8 % ) (0\’
1GODNAPRACA R 9 FORUM

KARTA X ODPOWIEDZIALNEGO
ROZNORODNOSCI BIZNESU

o



KARTA ,
ROZNORODNOSCI

KOORDYNOWANA PRZEZ
FORUM ODPOWIEDZIALNEGO BIZNESU

==

ODWAGA | ROWNOWAGA

czyli work-life balance po polsku

Tematyka publikacji nawigzuje do Celéw Zréwnowazonego Rozwoju:
Cel 8: Promowac stabilny, zréwnowazony i inkluzywny wzrost gospodarczy,
petne i produktywne zatrudnienie oraz godna prace dla wszystkich ludzi

8 WZROST
GOSPODARCZY
|GODNA PRACA:

o




19
26

34

40

41

49

SPIS TRESCI

CZESC L.
ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
| WLACZAJACE MIEJSCA PRACY

Wyzwania, na ktére odpowiedzig jest zarzadzanie
réznorodnoscia i budowanie witgczajacych organizacji,

Zarzadzanie réznorodnoscia a organizacja wtaczajaca,

Wiaczenie jako wartosc¢ dla organizacji,

Budowanie witaczajacych i réznorodnych organizacji -
przeglad aktualnych badan,

Cechy organizacji réznorodnych i wtgczajacych,

CZESC 1.
WLACZENIE | ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE

Jak mierzy¢ work-life balance w organizacjach? -
przeglad dostepnych metod badan w tym zakresie,

Jak wyglada zarzadzanie réznorodnoscia
i work-life balance w Polsce 2019
- podsumowanie badan Karty R6znorodnosci 2019,



62  CZESCIIL.
WYZWANIA | REALIZACJA IDEI WORK-LIFE
BALANCE W PRAKTYCE

63 Co moze zmienic¢ polska transpozycja Dyrektywy work-life
balance? Pierwsze komentarze w przestrzeni publicznej,
potrzebne polskie rozwigzania,

70 Jak Dyrektywa work-life balance zmieni polski Kodeks pracy?

76 CZESCIV.
PRZYKLADY WYZWAN | ISTNIEJACYCH
ROZWIAZAN Z ZAKRESU WORK-LIFE

BALANCE
77 W KONTEKSCIE OPIEKI NAD RODZICAMI/OSOBAMI
DOROSLYMI ZALEZNYMI
78 Raz, dwa, trzy, teraz opiekunem bedziesz... ty!,
82 Kultywujmy rados¢ z matych rzeczy - rozmowa z rezyserem
90 Przyktady wyzwan i istniejgcych rozwigzan z zakresu

work-Llife balance w kontekscie opieki nad dorostymi
osobami zaleznymi,

96 W KONTEKSCIE OPIEKI NAD DZIECMI
97 Doswiadczenie pracujgcego rodzica ze specjalnymi
potrzebami edukacyjnymi,
102 FIRMY, KTORE WSPIERAJA W WYJATKOWY SPOSOB IDEE
WORK-LIFE BALANCE
102 Dobre praktyki Partneréw FOB i Sygnatariuszy Karty
Réznorodnosci
103 Dla rodziny
112 Dla senioréw
113 Work-life balance

128 Mierzenie efektow



CzeSCI.

LARLADZANIE

ROZNORODNOSCIA
Wt ACZAJACE

MIEISCA PRACY




Marzena Strzelczak
Forum Odpowiedzialnego Biznesu

WYZWANIA, NA KTORE
ODPOWIEDZIA JEST ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA

| BUDOWANIE WEACZAIACYCH
ORGANIZACII

Szanowni Panstwo,
kazdego roku, planujac wydarzenia w Karcie Réznorodnosci, a zwtaszcza tematyke Ogolnopolskiego
Dnia Réznorodnosci, wybieramy temat wiodacy spotkan i publikacji. W ubiegtym roku zdecydowalismy,
ze bedzie nim work-Llife balance, wazny temat dla réznorodnych i wtaczajacych organizacji. Ztozyto sie
na to szereg czynnikow. Po pierwsze przekonanie o tym, ze kwestie mozliwosci tgczenia pracy zawo-
dowej z zyciem prywatnym, zwtaszcza z rolami opiekunczymi, sa kluczowe dla réwnosci ptci w ogéle,
a dla rynku pracy w szczegdlnosci. Kolejny powdd: rosnaca liczba réznorodnych organizacji nie tylko
ze wzgledu na globalizacje, ale tez zmiany demograficzne, mobilnos¢ spoteczenstw, wreszcie nowe
modele pracy, wykorzystanie nowych technologii. W efekcie, rosnaca potrzeba umiejetnego zarzadza-
nia pracg wtasna i innych, tak by nasze organizacje mogty z powodzeniem czerpac z potencjatu rézno-
rodnych pracowniczek i pracownikéw. Wreszcie, wydanie w 2019 roku Dyrektywy Komisji Europejskiej
dotyczacej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw. Regulacji, na
ktorej wdrozenie panstwa cztonkowskie majg czas do sierpnia 2022 roku, ktéra moze przyspieszyc
zmiany na rynku pracy, prowadzac do wiekszej réwnosci ptci. Ubiegtoroczny VI Ogélnopolski Dzien
Réznorodnosci odbyt sie pod hastem:,Odwaga i rownowaga” Wéwczas miata tez miejsce prezentacja
wynikéw naszych badan dotyczacych zarzadzania réznorodnoscia i work-life balance, ktére regularnie
prowadzimy zaréwno wsrdd sygnatariuszy Karty R6znorodnosci, jak i na prébie ogoélnopolskiej.
Rozpoczelismy tez prace nad publikacja, ktéra wtasnie teraz sie ukazuje. Przygotowalismy opra-
cowanie, ktore jest poradnikiem na temat roznorodnosci i inkluzji, pokazujacym szeroki kontekst
tematu, w tym interesariuszy organizacji. Pokazujemy takze wyzwania dotychczas rzadko obecne



w przestrzeni publicznej, zwigzane z opiekg nad dorostymi osobami zaleznymi. Ponadto, pokazujemy
praktyczne aspekty tematu, na przyktad tego, na czym polegaja réznice pomiedzy organizacjami réz-
norodnymi a zarzgdzajgcymi roznorodnoscig i wtaczajacymi. Takze, jak zawsze w publikacjach Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, dotgczamy praktyki firm, ktére moga byc¢ inspiracjg dla innych.

W miedzyczasie pracowalismy tez nad przygotowaniem duzego badania poswieconego kwestii
taczenia rél opiekunczych z praca, ze szczegélnym uwzglednieniem roli mezczyzn. Dzieki wspétpracy
z firmami Santander Bank Polska oraz Henkel Polska udato nam sie je zrealizowac miedzy listopadem
a styczniem 2020 roku. Projekt byt wzorowany w istotnym stopniu na badaniu brytyjskim z 2018 roku
,Equal Lives. Parenthood and caring in the workplace”, organizacji Business In The Community [BITC].
Mamy przekonanie, ze jego wyniki moga dostarczy¢ istotnych wskazdéwek w kontekscie ksztattowania
polskiej transpozycji Dyrektywy KE.

Powszechne doswiadczenie pracy zdalnej, dla kazdej i kazdego, kiedy tylko to mozliwe, sprawia,
Ze z nowa mocag powracaja pytania o to, jak pracowac. W sytuacji, kiedy nie wychodzimy do pracy,
pracujac w domu, a wiec czy potrafimy tez wyjs¢ z pracy'? Jak taczyc prace z opieka nad dziec¢mi
bez wsparcia instytucji do tego powotanych: ztobkdw, przedszkoli, szkét? Jak zachowac réwnowage
miedzy praca wtasna, najblizszych nam oséb, czasem wolnym, zyciem rodzinnym? Te pytania, ktére
przyniosta nam codziennos¢ czasu pandemii, moga zosta¢ z nami na dtuzej. Przegladajac pierwsze
komentarze i mocno ufajac, ze ten trudny czas szybko minie, nie sposéb jednak nie mie¢ poczucia,
ze zmieni on wiele na rynku pracy. Nie tylko ze wzgledéw ekonomicznych, przewidywanego kryzysu
ekonomicznego, kiedy tak tatwo o dyskryminacje, ktérej ofiarg padaja grupy ,standardowo” bardziej
narazone na wykluczenie. Gdy przypomnimy sobie czas przetomu, transformacji ustrojowej, widac to
bardzo doktadnie. Malejaca aktywnos¢ zawodowa kobiet czy oséb 50+, by wymienic¢ najbardziej oczy-
wiste przyktady. JesteSmy jednak dodatkowo w czasie, kiedy szansg i wyzwaniem, jak nigdy wczesniej,
s3 nowe technologie. Mozna sie spodziewac przyspieszenia rozwoju tych, ktére utatwia nam prace
zdalna. To dobra wiadomosc, jesli zatozymy, ze beda otwarte i szeroko dostepne.Jednak potrzebujemy
nie tylko programistéw, ale tez psychologéw i innych ekspertdw, ktérzy naucza nas, jak efektywnie
z nich korzystac. Jak uczestniczy¢ i prowadzi¢ zdalne spotkania, wtgczajac kazda i kazdego, jak radzic¢
sobie z nowym rodzajem stresu zwigzanym scisle z nowymi formami pracy? Nie méwiac juz o tym, jak
transformowac nasze organizacje, dbajac o grupy szczeg6lnie narazone na wykluczenie wytacznie ze
wzgledu na przyspieszenie wykorzystania nowych technologii. To pytania, na ktére bedziemy wspélnie
z sygnatariuszami Karty Roznorodnosci szuka¢ odpowiedzi w najblizszych miesigcach.

Juz dzis zachecamy do zapoznania sie z nasza najnowsza publikacja. Cieszymy sie, ze mozemy
podzieli¢ sie z Panstwem bardzo réznorodnymi artykutami, takze opiniami, ktére nie musza by¢zgodne
z przekonaniami, ktére promujemy w Karcie Rdznorodnosci.Znajda tu Panstwo teksty przedstawicielek
srodowiska akademickiego, ekspertek z zakresu zarzadzania réznorodnoscia, wypowiedzi przedstawi-
cieli i przedstawicielek reprezentujacych tak rézne podmioty, jak: firma doradcza, firma swiadczaca
ustugi opiekuncze czy hospicjum, czy po prostu matka dziecka z niepetnosprawnoscia. Nie zabrakto
gtosu organizacji pracodawcow, takze rozmowy z rezyserem filmu podejmujacego temat rol opiekun-
czych. Notabene, polecamy obejrzenie go kazdemu i kazdej, zwtaszcza osobom zarzadzajacym praca

1 0d mniej wiecej potowy marca 2020 r. wigkszo$¢ firm zdecydowata o pracy zdalnej swoich pracownikdw ze wzgledu na pande-
mig koronawirusa w Polsce.



innych. To wtasnie empatia i informacja moga wiele zmieni¢, wspierajac rownosc¢ ptci w petnieniu rél
opiekunczych. To m.in. wynika z naszych ostatnich badan ,Praca zawodowa a petnienie rél opiekun-
czych przez kobiety i mezczyzn w Polsce”. W publikacji przywotujemy jej wyniki w kontekscie polskich
rozwigzan work-life balance, ale zachecamy do zapoznania sie z petnym raportem, opublikowanym na
stronie Karty R6znorodnosci. Nie tylko pokazuje on profil opiekundw, ich oczekiwania i ambicje, ale
tez jak dzi$ wyglada Swiadomosc¢ mezczyzn nt. praw do wypetniania rol opiekunczych, odpowiada tez
na pytanie, czy Polacy i Polki sg wigkszymi tradycjonalistami niz Brytyjczycy i Brytyjki.Znajda tam Pan-
stwo takze rekomendacje dziatan na poziomie przedsiebiorstw, ustawodawcy i samorzadu lokalnego.

Na stronie Karty Réznorodnosci znajdg rowniez Panstwo szereg innych materiatow opubliko-
wanych z okazji Miesigca Réznorodnosci 2020: debat, filméw czy podcastow pokazujacych szeroki
kontekst tegorocznego tematu przewodniego ,Jaka praca przysztosci”. Odniesienie nie tylko do kwestii
kobiet na rynku pracy czy opieki nad dorostymi osobami zaleznymi, ale takze do szerszego kontekstu
zachodzacych na naszych oczach zmian spotecznych i pytan o to, co dzi$ znaczy etyczna firma. To do-
datkowe, cenne uzupetnienie bardzo réznorodnej publikacji ,Odwaga i rownowaga”

Zyczac Panstwu inspirujace] lektury, po raz pierwszy, pewnie nie ostatni, chcemy tez promowac
takie nowe podejscie do petniejszego zapoznania sie z tematem poprzez odwiedzenie strony Karty
Réznorodnosci.

Marzena Strzelczak

Marzena Strzelczak

Dyrektorka Generalna Forum od pazdziernika 2014 roku, cztonkini Zarzadu organizacji, a od 2016 roku odpowiada
takze za rozwoj Karty Réznorodnosci i wspotprace z Platforma Diversity Charters przy Komisji Europejskiej. Ekspert-
ka w zakresie zrbwnowazonego rozwoju, zarzgdzania réznorodnoscia, cztonkini jury wielu konkurséw: Verba Veri-
tatis, LGBT+, Business Awards, Gwiazdy Dobroczynnosci, Pidéro odpowiedzialnosci, Ludzie, ktérzy zmieniaja biznes.
Na co dzien zarzadza Zespotem FOB, uczestniczac w ksztattowaniu wszystkich projektéw i programoéw, taczac to
z praca w Zarzadzie nad strategicznym rozwojem organizacji. Ekspertka zwigzana wczesniej z sektorem bizneso-
wym, branzg finansowo-ubezpieczeniowg i energetyczng, gdzie odpowiadata za projekty komunikacji korporacyj-
nej, dialogu ze spotecznosciami lokalnymi oraz tworzenie strategii zréwnowazonego rozwoju i odpowiedzialnego
biznesu w duzych grupach kapitatowych.
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Intensyfikacja przemieszczen miedzynarodowych, zwiekszona mobilnos¢ pracownikéw w ujeciu geo-
graficznym i zawodowym, zmiany demograficzne powoduja, ze Srodowisko pracy jest coraz bardziej
zréznicowane (Shore i in., 2009).

Pojecia réznorodnosci i inkluzji zyskuja zatem na znaczeniu wsrdd szerokiego grona interesa-
riuszy, od organizacji rzadowych, pozarzadowych, az po organizacje biznesowe (Jawad, Ozbilgin, 2015).
Badania przeprowadzone w kilku krajach w ramach projektu ,Europejskie porozumienie o inkluzyw-
nym rynku pracy” wskazujg na rézne czynniki, ktére moga zachecac lub zniechecac¢ do uczestnictwa
w rynku pracy. Inkluzywny rynek pracy to innymi stowy rynek spotecznie integrujacy, ktéry ma ofer-
te dla wszystkich oséb chcacych pracowac niezaleznie od wieku, kwalifikacji czy sytuacji zyciowej
w sektorach, ktére maja charakter typowo lokalny. Celem inkluzywnego rynku pracy jest zachecanie
do tworzenia drdg i spersonalizowanych podejs¢ dla oséb chcacych wejsé na rynek pracy, tak by kaz-
dy mogt otrzymac odpowiednie wsparcie w dostepie do dobrego i zréwnowazonego zatrudnienia
(W kierunku inkluzywnego..., 2017).

Na poziomie organizacji to kultura organizacyjna petni bardzo wazna funkcje twoércza dla at-
mosfery réownouprawnienia, inkluzji i zarzadzania réznorodnoscia w ogole (Warwas, 2019), to takze
jedna z podstawowych form kapitatu przedsiebiorstwa, przynoszaca zysk zaréwno jemu samemu, jak
i jego cztonkom. Zdaniem P. Druckera ,kultura zjada strategie na $niadanie”, co oznacza, ze rola kul-
tury wtaczajacej oraz dziatan, jakie nalezy podja¢, jest kluczowa dla strategicznych celéw organizacji.
Dlatego zamiarem tego rozdziatu, o charakterze propedeutycznym, jest przedstawienie znaczenia za-
rzadzania réznorodnoscia oraz roli kultury organizacyjnej wobec wyzwan inkluzywnego rynku pracy.



Rola i znaczenie zarzadzania réznorodnoscia w organizacjach

Réznorodnos¢ jest fundamentalng wartoscia kazdego spoteczenstwa, a co wiecej, réznorodnos¢ sie
po prosu optaca (Strzelczak, 2019), dlatego jest to jeden z bardziej istotnych tematéw biznesowych
na Swiecie ostatnich dwdch dekad. Wiele firm wprowadza strategie zarzadzania réznorodnoscia
w nadziei na czerpanie korzysci z coraz bardziej zréznicowanej sity roboczej (Jayne, Dipboye, 2004).
Z drugiej jednak strony to problematyka kontrowersyjna w wielu organizacjach, stabiej zbadana i zro-
zumiana niz inne obszary zarzadzania (Gross-Gotacka, 2018).

Literatura przedmiotowa dostarcza wielu definicji zarzadzania réznorodnoscia, ktére koncen-
truja sie na réznych aspektach celowych dziatan podejmowanych przez organizacje (to tak zwana
perspektywa zarzadcza) (Przytuta, Strzelec, 2019). Cze$¢ z nich podkresla strategiczne znaczenie zarza-
dzania réznorodnoscia, ktéra stanowi o przewadze konkurencyjnej (Thomas, 1999; Yang, 2005) i dzwi-
gni innowacyjnosci organizacyjnej (Urbaniak, 2014). Inne definicje podnoszg aspekt rozwoju talentéw
i roznorodnych potencjatéw (wartosci, kompetencje i doswiadczenia), jakie do organizacji wnosza jej
pracownicy (Gross-Gotacka, 2018; Subeliani, Tsogas, 2005; Wiktorska-Swiecicka, 2013; Wzigtek-Stasko,
2012).

Do innych koncepcji z pogranicza socjologii i psychologii spotecznej podkreslajacych role i zna-
czenie réznorodnosci nalezy teoria tozsamosci i kategoryzacji spotecznej (Tajfel, 1982), przyciggania
podobienstw (Williams, O'Reilly, 1998), kontaktu miedzygrupowego (Sherif i in., 1961).

A. Buhrmann natomiast wskazuje na ewolucyjny rozwoj koncepcji oraz zaleznosci miedzy CSR
a diversity management (tabela 1):

Tabela 1. Zaleznosci miedzy CSR a DM

Poziom rozwoju Zaleznos¢ Poziom rozwoju

CSR miedzy CSR i DM DM

CSR 0.0 Brak wzajemnych DM 0.0

Dziatania zgodne z wymogami prawa, zaleznosci Dziatania antydyskryminacyjne,
ekonomiczna i prawna odpowiedzialnos¢ < —>»  wodpowiedzi na regulacje prawne
firmy wobec spoteczenstwa. gtédwnie w USA.

CSR1.0 Posrednia DM 1.0

Dziatania sponsoringowe, darowizny, zaleznos$¢ Dopasowanie réznorodnych pracow-
dotacje na cele spoteczne, w celu po- «— — — — —» nikéw (dotyczacych rasy, ptci, naro-
lepszenia wizerunku firmy. CSR czescia dowosci) do korespondujgcych pod
strategii PR. Organizacje wychodza wzgledem segmentéw klientdw, celem
z dziatdw marketingowych do przestrzeni tatwiejszego dotarcia do potrzeb
spoteczne;. klientéw i poszerzenia dziatalnosci.
CSR 2.0 Bezposrednia DM 2.0

Kreowanie wartosci dla firmy i spoteczen- zaleznos¢ Etap organizacyjnego uczenia sie,
stwa. CSR jako strategiczne podejscie €« —— - — - — - 5 zdobywania wiedzy i swiadomosci,
generowania dtugoterminowej wartosci ze roznorodno$¢ moze przynosic
ekonomicznej dla firmy i dla zréwnowa- wymierng korzysc dla firmy. Nastawie-
zonego rozwoju spotecznego. nie na integrowanie, dopasowywanie,

wspieranie, elastyczne podejscie do
réznorodnosci zasobdw.

ODWAGA | ROWNOWAGA, CZYLI WORK-LIFE BALANCE PO POLSKU



CSR 3.0 Silna bezposrednia
Organizacja ksztattuje ekonomiczne zaleznosc

i spoteczne otoczenie wewnetrzne

i zewnetrzne. Firma mysli globalnie,

dziata lokalnie i sieciowo w odniesieniu

do warunkéw i partneréw (stakeholders)

rynkowych. CSR nie jest juz odpowiedzig

DM 3.0

Organizacja wprowadza inkluzyjne

i transformacyjne podejscie w zarza-
dzaniu pracownikami. Wtacza i pobudza
zaangazowanie réznorodnych pracow-
nikow w ksztattowanie zewnetrznego
otoczenia miejsca pracy i zycia.

na problemy spoteczne, ale antycypuje
rézne wyzwania spoteczne i stara sie na
nie odpowiadac.

Zrédto: (Biihrmann, 2017)

Na poziomie 0.0 zaréwno CSR jak i DM powstaty w odniesieniu do uwarunkowan prawnych. Oba
koncentrowaty sie na spetnianiu formalnych i prawnych standardéw okreslonych dla podmiotéw go-
spodarczych, nie zaktadaty budowania szerszych dziatan i strategii w tym zakresie. Podejscia te istniaty
niezaleznie od siebie.

W podejsciu 1.0 oba konstrukty odnosza sie do siebie przynajmniej posrednio. Celem polityki
CSR i DM w zarzadzaniu jest koncentracja na potrzebach rynku, klientéw. Mozna wskaza¢ na posrednia
zaleznos¢ miedzy CSR a DM.

Na poziomie 2.0 celem polityki CSR i DM jest kreowanie nie tylko ekonomicznej wartosci dla
organizacji, ale takze wartosci dodanej dla spoteczenstwa. Pomigedzy CSR a DM istnieje bezposrednia
zaleznos¢, wzajemne uczenie sie, uzupetnianie sie w niektorych obszarach.

W wersji 3.0 istnieje mocna bezposrednia zaleznos¢ - zaréwno CSR jak i DM koncertuja sie na
ksztattowaniu zewnetrznego (spotecznego) otoczenia. W ich rezultacie dokonujg sie nie tylko przemia-
ny organizacyjne, ale i spoteczne, technologiczne, polityczne, kulturowe. Oba te podejscia zaréwno na
poziomie organizacji, jak i w szerszym kontekscie zewnetrznym zachodza na siebie, uzupetniajg sie
w dziataniach. W powyzszym modelu inkluzja stanowi najwyzszy poziom rozwoju i komponent diver-
sity management 3.0.

Inna optyka przyjeta w wielu definicjach odnosi sie do ksztattowania kultury organizacyjnej, za-
pewniajacej réznorodnym pracownikom réwne traktowanie i indywidulany rozwdj (Kandola, Fullerton,
1998). Jej zadania polegaja na Swiadomym wiaczaniu dziatan z zakresu zarzadzania réznorodnoscia
do misji organizacji, wartosci oraz zasad polityki personalnej (Kossek, Lobel, 1996; Pocztowski, 2002).

Warto jednak zaznaczy¢, ze wiele dobrze zaplanowanych praktyk w obszarze zarzadzania rézno-
rodnoscia nie zawsze sprzyja wiekszej inkluzji. Na przyktad szkolenia z r6znorodnosci kulturowej nie
zawsze sg efektywne (Homan i in., 2015), a nawet moga przyniesc niekorzystne skutki, poniewaz ist-
niejace réznice miedzy pracownikami sg bardziej uwypuklane, staja sie widoczne i wzmacniaja uprze-
dzenia (Gebert i in., 2017; Jackson, Joshi, 2011). Ponadto dazenie do standaryzacji we wprowadzaniu
,HR best practices”, na przyktad w zatrudnianiu réznorodnych pracownikdéw, nie zawsze prowadzi do
osiggniecia celéw zwigzanych z réznorodnoscia (Nishii, 2013).



Réznica miedzy ,diversity” a inclusion”

Literatura przedmiotu dostarcza wielu ukonstytuowanych, wielowymiarowych definicji pojecia ,réz-
norodnosc¢”, natomiast w odniesieniu do pojecia ,inkluzji” dorobek terminologiczny jest jeszcze in statu

nascendi. W tabeli 2 zaprezentowano kilka definicji inkluzji.

Tabela 2. Definicje inkluzji w literaturze przedmiotowej

Definicja Autor

« praktyka, ktéra uznaje odmiennosc, i nowe znaczenie, jakie uczestnicy wnoszg
do firmy w procesie tworzenia srodowiska pracy zachecajacego do efektywnego
wykorzystania réznych potencjatéw i umiejetnosci;

(Burnett, 2003)

» wiaczenie ma miejsce tam, gdzie réznica jest postrzegana jako potencjat, ktory
moze przyniesc¢ korzy$¢ i gdzie istnieje przekonanie, ze odmienne perspektywy

i doswiadczenia powinny by¢ wymieniane, eksponowane, bo przyczyniajg sie do
podejmowania lepszych decyzji;

(Employers Network for
Equality & Inclusion.
Your Diversity Journey,
2017)

 proces wzmacniania i umozLliwiania rozwoju naturalnych i indywidualnych potrzeb
pracownikdw, dbania o ich osobiste cele, ktére moga by¢ osiagane bez szkody dla
innych i organizacji;

(April, 2007)

« kreowanie miejsca pracy sprzyjajacego wtaczeniu spotecznemu oznacza, ze firmy
nie tylko dbaja o réznorodnos¢ w miejscu pracy, ale takze rozwiazujg problemy
zwigzane z rasa, ptcia, niepetnosprawnoscia, kulturg itp., ktére wptywaja na zycie
pracownikéw poza praca;

(Society for Human
Resource Management
-SHRM, 2007).

« podejscie organizacji, ktdra pozwala pracownikom uczestniczy¢ i w petni wnosic
wktad w rézne obszary jej dziatalnosci;

(Miller, 1998)

* to stopien, w jakim pracownik jest akceptowany i traktowany jako ,swoj” przez
innych uczestnikéw organizacji. Dziatania inkluzywne polegaja tez na usuwaniu
przeszkdd i barier uniemozliwiajacych pracownikowi petne uczestniczenie

i zaangazowanie w miejscu pracy;

(Pelled i in., 1999)

« inkluzywne organizacje angazuja wszystkich pracownikéw w misje i funkcjonowa-
nie organizacji zgodnie z ich indywidualnymi talentami i potencjatami.

(Avery i in., 2008)

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Na podstawie powyzszych definicji mozna nakresli¢ chmure pojec¢-synoniméw opisujacych inkluzje

(rysunek 1).
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Rysunek 1. Chmura pojec dla ,inclusion”
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Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zasadnicze réznice miedzy réznorodnoscia a wtaczeniem sg nastepujace:

Réznorodnos¢ orientuje swojg optyke na ,kto?”i,co?”: kto jest rekrutowany?, kto jest awansowa-
ny?, kogo oceniamy na podstawie jego cech osobowosci, ptci, pochodzenia etnicznego oraz orientacji
seksualnej i niepetnosprawnosci?.

Inkluzja natomiast odnosi sie do ,jak?”. Wtgczenie to zachowania, ktére przyjmuja i uwzgledniaja
réznorodnos¢. Chodzi o wzmocnienie pozycji pracownika (ang. enhancement) poprzez szanowanie
i docenianie tego, co go wyréznia, pod wzgledem wieku, ptci, pochodzenia etnicznego, religii, niepet-
nosprawnosci, orientacji seksualnej, edukacji i pochodzenia narodowego. Proces wtaczania angazuje
kazda osobe i sprawia, ze ludzie czuja sie doceniani i niezbedni do osiggniecia sukcesu organizacji.

Chociaz réznorodno$¢ mozna osiagnac¢ poprzez zatrudnienie réznych oséb w organizacji, in-
kluzja jest procesem obejmujagcym zmiane ich sposobu myslenia w organizacji. Wtgczanie to swego
rodzaju wysitek organizacyjny, ktory polega na akceptowaniu i wtasciwym traktowaniu 0séb i grup wy-
wodzacych sie z réznych srodowisk. Réznice te moga byc¢ oczywiste, takie jak pochodzenie narodowe,
wiek, rasa i pochodzenie etniczne, religia, przekonania, ptec¢, stan cywilny i status spoteczno-ekono-
miczny, lub moga mie¢ charakter wtérny i wynikac z wyksztatcenia, szkolen, posiadanych doswiadczen
zawodowych, zajmowanych stanowisk itp.

Mozna powiedziec, ze réznorodnos¢ jest mieszanka wielu luznych, niepowigzanych ze sobg
sktadnikéw (rysunek 2), a inkluzja sprawia, ze poszczegoélne komponenty tej mieszanki dobrze ze sobg
wspotpracuja, uzupetniaja sie (rysunek 3).

Rysunek 2. R6znorodnos¢ Rysunek 3. Inkluzja




Witaczenie odnosi sie do kulturowego i srodowiskowego poczucia przynaleznosci. Kultury in-
kluzywne sprawiaja, ze ludzie czujg sie szanowani i doceniani za to, kim sg jako jednostki lub grupy.
Pracownicy odczuwaja pozytywna energie wspierajaca ze strony innych, co powoduje, ze bardziej mo-
bilizuja sie do pracy i odnosza z niej satysfakcje.

Préby stworzenia inkluzywnych miejsc pracy musza uwzgledniac¢ indywidualne réznice, potrzeby
i postrzeganie, a takze koncentrowac sie na tworzeniu struktur, systemow i proceséw, ktére sprawiaja,
ze ludzie czujg sie doceniani i traktowani sprawiedliwie.

Na poziomie interpersonalnym, wtgczenie wymaga szacunku i akceptacji dla réznorodnosci,
empatii, umiejetnosci stuchania, otwartosci na nowe idee, budowania pozytywnych relacji i zaufania,
elastycznosci (Vohra, Vijayalakshmi, 2015), a takze otwartej i przejrzystej komunikacji i stylu przy-
wodztwa, ktory angazuje wszystkich cztonkdw zespotu (Warwas, 2019). Podobnie wskazuja badania
Deloitte, z ktorych wynika, ze wérdd najwazniejszych cech inkluzywnego lidera wymienia sie: zaanga-
zowanie na rzecz réznorodnosci i wtaczenia w oparciu o wartosci osobiste i/lub korzysci biznesowe,
odwage - zabieranie gtosu, kwestionowanie status quo w odniesieniu do obserwowanych zachowan
w firmie, uwazno$¢ na uprzedzenia i stereotypy, gotowo$¢ do uczenia sie, zainteresowanie drugim
cztowiekiem, otwartos¢ na perspektywe innej osoby, znajomos¢ poruszania sie wsréd oséb réznych
narodowosci/kultur, budowanie wspoétpracy w zespole (Unleashing the power..., 2017).

Inkluzywna kultura organizacyjna
Na kulture organizacyjna sktadaja sie wartosci, zasady, normy, zwyczaje, przekonania, przekazy wer-
balne i pozawerbalne, symbole, utarte sposoby myslenia i dziatania, ktdre sa wszechobecne w dziatal-
nosci organizacji (Sikorski, 2002). Kultura organizacyjna ma zasadniczy wptyw na prowadzong przez
organizacje dziatalnos¢, na stopien utozsamiania sie pracownikéw z organizacjg oraz na procesy in-
tegracyjne w niej wystepujace. Wysoki stopien identyfikacji i integracji ma z kolei bezposrednie prze-
tozenie na zaangazowanie i efektywnosc¢ zespotow pracowniczych. Kluczowe znaczenie ma tutaj to,
o jest postrzegane przez pracownikéw jako ,wspdlny mianownik”, czyli czes¢ jednoczaca osoby pra-
cujace i budujaca poczucie tozsamosci organizacyjnej. Oczywiste jest zarazem, ze pracownicy réznig
sie miedzy sobg ze wzgledu na rézne kryteria, w tym m.in.: ptec¢, wiek, (nie)petnosprawnos¢, orientacje
seksualna, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie czy bezwyznaniowosc. Wazne
jednak, aby ta ,odmiennos¢” byta traktowana jako warto$¢ sama w sobie, a obowigzujgce w organizacji
praktyki podkreslaty poszanowanie i docenianie réznorodnosci (Serafin, 2015).

Mozna wskaza¢ na piec¢ typow kultur organizacyjnych w zaleznosci od podejscia do réznorod-
nosci w organizacji (tabela 3).

Organizacja » organizacja pomija fakt, ze niektérym Pomijanie kapitatu, jaki moga wnies¢
kontaktowa widocznym grupom etnicznym odmawia sie do organizacji pozostate grupy spo-
dostepu do zatrudnienia, teczne.

« liderzy nie widza potrzeby szkolen ani innych
form interwencji zwigzanych z réznorodnoscia,
e liderzy nie wierza, ze stereotypy istnieja



Organizacje
dezintegrujace

Organizacje
reintegrujace

Organizacja
pseudoniezalezna

Organizacja
autonomiczna

« liderzy maja $wiadomosc¢ istnienia nierow-
nosci,

e organizacja zatrudnia cztonkéw grup
mniejszo$ciowych, ktérzy musza sie nauczyc
funkcjonowac¢ w dominujacej kulturze
organizacyjnej.

* kazdy pracownik moze osiagnac sukces,
jesli pracuje wystarczajaco ciezko,

« liderzy uwazaja, ze mniejszosci nie s
wystarczajaco zintegrowane na wszyst-

kich szczeblach organizacji, poniewaz nie
pracowaty wystarczajaco ciezko lub nie maja
kompetencji.

e organizacja wdraza dziatania afirmatywne,
e organizacja zapewnia szkolenia z zakresu
zarzadzania réznorodnoscia, ktérych celem
jest jednak nauczenie oséb, w jaki sposob
moga dopasowac sie do organizacji i kultury
W niej panujgce;j.

« firma wykorzystuje réznice w stylu, postrze-
ganiu wartosci przez swoich pracownikoéw,

« funkcjonowanie firmy pozwalajace kazdemu
pozostawac sobg i stosowac rézne perspekty-
wy w ramach zdolnosci organizacji do bycia
elastyczna i reagujaca.

Zrédto: (za: Gross-Gotacka, 2018, s. 195).

Podejscie sprzeczne z koncepcja
zarzadzania réznorodnoscia.
Niedocenianie réznic w pogladach

i wartosciach réznych grup i niewyko-
rzystanie ich potencjatu.

Kultura organizacyjna nie uznaje
istotnosci wptywu historycznej
dyskryminacji na wzorce zatrudnienia.
Dalej firmy tworzone przez grupy
dominujace.

Firma skoncentrowana na sobie z mar-
ginalnym zrozumieniem i akceptacja
dla réznic rasowych, wiekowych.

Chec préby zarzadzania réznorodnoscia
zazwyczaj konczy sie niepowodzeniem.

Duza réznorodnosc zasobéw ludzkich
W organizacji.

Cechy réznorodnych zasoboéw ludzkich
sg postrzegane jako mocne strony,
ktére mozna indywidualnie rozwijac
dla dobra organizacji.

Liderzy zarzadzania réznorodnoscia to w wiekszosci organizacje autonomiczne, ktére zachecaja,
angazuja i wkaczaja pracownikéw do podejmowania wielu inicjatyw, dziatan oddolnych, ktére buduja
,ducha organizacji” (Gross-Gotacka, 2018). Indywidualizm w kulturach to zdecydowane dazenie do
wolnosci jednostek. Organizacja o takiej kulturze skupia sie na motywacji i kompetencjach jednostek,
akceptacji dazen jednostek do niezaleznosci, preferowaniu dobra jednostek (Sutkowski, 2002).

Badania Deloitte pokazuja, ze sama réznorodnos$¢ bez inkluzywnej kultury organizacyjnej jest
mato efektywna (Pichola i in., 2018). Kultury inkluzywne tworza zatem srodowisko pracy, w ktérym
wszystkie opinie s cenione, a wszystkie dziatania personalne, np. zatrudnianie, motywowanie, rozwdj
i ocenianie pracownikdw, realizowane sg w sposob uczciwy, sprawiedliwy i bezstronny. Jak wynika
z powyzszego raportu, 80% pracownikow wskazuje dziatania zwigzane z wtgczeniem pracownikéw
jako istotny czynnik wyboru pracodawcy. Prawie 39% badanych przyznato, ze zrezygnowatoby z obec-
nego miejsca pracy na rzecz bardziej inkluzywnej organizacji. W badaniu wykazano takze, ze najczest-
szym powodem odejscia z organizacji byta atmosfera, w ktérej pracownik nie czut sie komfortowo,
bedac soba. Najrzadziej wymienianym powodem odejscia z organizacji byt brak réznorodnej grupy
pracownikéw, co moze $wiadczyc o tym, ze coraz czesciej wtaczajaca kultura organizacyjna wiaze sie
z pozytywnym doswiadczeniem i lepszym samopoczuciem pracownikdw.



Pracownicy coraz czesciej poszukuja miejsca pracy, w ktérym doceniana jest ich autentycznosc
i gdzie beda mogli sie rozwija¢ bez koniecznosci kompromiséow w zakresie wtasnej tozsamosci. Co
wazne, réznorodne zespoty nie musza by¢ jednoznaczne z wtgczajacym miejscem pracy. R6znorodnosc
zespotdw jest niezwykle wazna, jednak inkluzywnos¢ uwypukla moc réznorodnosci, buduje na moc-
nych i pozytywnych cechach réznorodnego potencjatu ludzi.

Kluczowe elementy takiej kultury to:

e Uczciwos¢ i szacunek - réwne traktowanie jest punktem startu dla budowania inkluzywnej
kultury organizacyjnej i przejawia sie brakiem nieuzasadnionego faworyzowania wybranych
0s0b przy podejmowaniu decyzji o awansach czy podwyzkach.

Poczucie docenienia i przynaleznosci — kwestia podkreslana zwtaszcza przez Millenialsow,
ktorzy z jednej strony bardzo cenig sobie indywidualizm, przejawiajacy sie w dostrzeganiu
i docenianiu indywidualnych osiagnie¢, z drugiej strony zas oczekuja zadbania o poczucie
przynaleznosci do grupy.

Poczucie bezpieczenstwa objawiajace sie swoboda wyrazania opinii - kluczowy element
$wiadczacy o inkluzywnej kulturze to brak strachu przed wyrazaniem swojej opinii.

» Wsparcie w realizacji wtasnego potencjatu i rozwoju - dziatania, ktére sprawiaja, ze ludzie

daja z siebie to, co najlepsze w wykonywanej pracy.

e Inkluzywna kultura organizacyjna moze stac sie znaczacym narzedziem do kreowania warto-
$ci biznesowej.Jednak, aby moc z niego skorzystac, konieczne jest przeanalizowanie i przemo-
delowanie podejscia do zarzadzania réznorodnoscig (The six signature..., 2016; Unleashing the
power.., 2017).

Barierg dla kultury inkluzywnej jest sytuacja, gdy pracownicy postrzegaja innych w kategoriach

nadmiernie uproszczonych stereotypdw, podtrzymujac w ten sposob réznice zamiast koncentrowac sie
na ich niwelowaniu (Chorbot-Mason i in., 2013).

Konkluzje i kierunek dalszych badan

Globalizacja dziatalnosci gospodarczej, zmiany demograficzne i technologiczne oraz rosngca mobil-
nos¢ miedzynarodowa pracownikow to kluczowe przyczynki do efektywnego zarzadzania réznorodno-
Scig pracownikow i ksztattowania inkluzywnej kultury organizacyjne;.

Inkluzja to najwyzszy poziom zarzadzania réznorodnoscia (Faracik, 2019). W inkluzywnych orga-
nizacjach zmieni sie sposob, w jaki pracownicy beda pozyskiwani, wprowadzani do srodowiska pracy,
motywowani, rozwijani, w jaki sposéb bedzie sie ksztattowac ich zaangazowanie oraz oceniac rezul-
taty ich pracy.

Znane s3 juz podstawowe zatozenia i zasady ksztattowania inkluzyjnych kultur organizacyjnych,
badania dostarczajg tez najbardziej pozadanych kompetencji liderow takich organizacji. Warto jednak
przyjrzec sie sposobom pomiaru efektywnosci praktyki zarzadzania réznorodnoscia i inkluzji w orga-
nizacjach, by niwelowa¢ ewentualne ograniczenia i bariery dla tych praktyk personalnych.

Z badan wynika, ze wiekszo$¢ firm ma problem z tym, jak mierzy¢ kulture wtaczajaca. Brak
narzedzi pomiaru korzysci ptynacych z réznorodnosci w organizacji sprawia, ze firmy poruszaja sie
w tym obszarze intuicyjnie. Pomiar kultury wtaczajacej, efektdw zarzadzania réznorodnoscia czy dzia-
tan antydyskryminacyjnych nierzadko jest albo niedoktadny, albo arbitralny i nie pozwala na sledzenie
kierunku zachodzacych proceséw, albo - po prostu - nie istnieje. Przyczyn jest wiele: zarzadzajacy nie



maja wiedzy i przekonania, ze roznorodnosc i inkluzja przektada sie na wyniki firmy, cho¢ jest wiele
badan empirycznych potwierdzajacych taka zalezno$¢; brakuje definicji podstawowych poje¢, dlatego
nie wiadomo, co wtasciwie mierzyc; uzywanie wieloznacznych wskaznikow (Faracik, 2019). Brenman
(2012) proponuje zatem kilka wskaznikéw pomiaru kultury inkluzywnej, m.in.: odsetek mniejszosci
wsrdd pracownikéw na roznych poziomach struktury organizacyjnej, liczbe skarg dotyczacych dyskry-
minacji, poziom satysfakcji pracownikow z relacji interpersonalnych i warunkéw pracy, liczbe awansow
sposrdd mniejszosci, poziom wynagrodzen, pozycje firmy/marki w rankingu najlepszych pracodawcow,
nagrody dla organizacji ze strony roznych interesariuszy.
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WLACZENIE JAKO WARTOSC
DLA ORGANIZACII

Wspotczesne organizacje funkcjonuja od jakiego$ czasu w ciggtej zmianie. Obecnie jednak sro-
dowisko biznesowe stato sie bardziej dynamiczne, stwarzajace coraz to nowe wymagania dla firm.
Musza one nieustannie wprowadzac innowacje, wymyslac¢ na nowo procesy i dba¢ o witalnosc. Utrzy-
manie witalnosci rozumianej jako zdolnos¢ do odkrywania nowych mozliwosci, odnawiania strategii
i kreowania zréwnowazonego rozwoju - staje sie wazniejsze niz kiedykolwiek. Konsultanci biznesu
renomowanej firmy Boston Consulting Group (BCG) wyrokuja, ze krajobraz konkurencyjny bedzie nieba-
wem ksztattowat sie pod wptywem takich trenddw, jak: rozwdj sztucznej inteligencji, zmieniajacy sie
charakter relacji firma-pracownik oraz nowa réwnowaga sity gospodarczej i geopolityczne;j.

Koncentrowanie sie na wzroscie przychoddw, monitorowaniu rentownosci i zwrotéw finanso-
wych odnosi sie do przesztosci, wiec ma tendencje do skupiania sie na optymalizacji dzisiejszego mo-
delu biznesowego zamiast przewidywaniu jutra. Aby przetrwac i prosperowac¢ w nastepnej dekadzie,
liderzy musza byc¢ w stanie zmierzy¢, ozywic i utrzymac zywotnos¢ swoich firm2.

Globalne ryzyko jest podwyzszone w wielu wymiarach: technologia, gospodarka, spoteczenstwo
oraz planeta (rysunek 1).

Najszerszy kontekst globalnych ryzyk stanowig planeta i oczywiste zmiany zwigzane z globalnym
ociepleniem, koniecznoscig oszczedzania wody i ograniczenia uzytkowania plastiku w codziennym zy-
ciu. Kolejny wazny obszar stanowig wyzwania dotyczace spoteczenstwa, zwigzane z przysztoscig pracy,
pogtebiajacymi sie nieréwnosciami oraz koniecznoscig wiekszego witaczenia i spéjnosci spoteczne;.

2 https://www.bcg.com/publications/2019/new-logic-of-competition.aspx (styczen 2020).



Rysunek 1. Globalne ryzyka
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie https://www.bcg.com/publications/2019/new-logic-of-competition.aspx
(styczen 2020).

W zakresie gospodarki globalnej ryzyka wigza sie ze wzrostem, niepewnoscia, utrzymywaniem
rezimu handlowego oraz relacjami miedzy kluczowymi globalnymi graczami - USA i Chinami.

Epicentrum tych interakcji miedzy poszczegdlnymi obszarami stanowig zmiany technologiczne,
zwigzane z operowaniem, przetwarzaniem i przechowywaniem danych i nieodtgcznym od tego proce-
su - budowaniem zaufania. Niezwykle istotnym czynnikiem ryzyka jest rozwoj sztucznej inteligenc;ji
(rysunek 1).

W takich warunkach trudniej bedzie polega¢ na prognozach i planach. Liderzy biznesu beda
musieli wzig¢ pod uwage szerszy kontekst, w tym wymiar gospodarczy, spoteczny, polityczny i ekolo-
giczny, upewniajac sieg, ze ich firmy moga przetrwac¢ w obliczu niespodziewanych wstrzagsow. Innymi
stowy, firmy beda musiaty skutecznie konkurowac w kwestii odpornosci na zmiany. Imperatywem staje
sie spojrzenie przez pryzmat catkowitego wptywu spotecznego (rysunek 2).

Istotne bedzie przy tym postrzeganie odpowiedzialnosci spotecznej jako modelu zintegrowa-
nego, bowiem catkowitego wptywu spotecznego nie mozna oddzieli¢ od dziatalnosci gospodarczej.
Dlatego model catkowitego wptywu spotecznego tgczy odpowiedzialnos¢ spoteczng, wartosc dla ak-
cjonariuszy i dtugowiecznos¢ firmy, ktére nie s3 realizowane osobno, ale jako wigzka. Dazenie do
wptywu spotecznego jest integralng czescia strategii i tworzenia tejze wartosci.

Mowiac o wigczeniu, mozna mie¢ na mysli inkluzje réznorodnych interesariuszy, ktérych to gro-
no, jako wewnetrznych i zewnetrznych kibicdw strategicznych, kazda organizacja posiada®. Miedzy
grupami interesu a organizacja wystepuja w zwigzku z tym nastepujgce zaleznosci:

* |. Kotodziejczyk-Olczak, Zarzgdzanie pracownikami w dojrzatym wieku. Wyzwania i problemy, Wydawnictwo UL, £6dz, 2014.



Model spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
(wptyw spoteczny i zwroty akcjonariuszy sg realizowane osobno)
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Model catkowitego wptywu spotecznego
(dazenie do wptywu spotecznego jest integralng czescia strategii i tworzenia wartosci)
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Zrédo: opracowanie wtasne na podstawie https://www.bcg.com/publications/2019/new-logic-of-competition.aspx (styczer 2020).



e interesariusz wysuwa zadania uwzgledniajace interes organizacji,

e organizacja jest zalezna od interesariusza,

e interesariusz ma wtadze nad organizacja,

e jest zalezny od organizacji,

e organizacja ma wtadze nad interesariuszem,

e organizacja i interesariusz s3 wzajemnie uzaleznieni,

e organizacja i interesariusz pozostaja w zwigzku kontraktowym,

e interesariusz moze wysuwac zadania natury moralnej wobec organizacji,
e interesariusz jest zagrozony ryzykiem,

e interesariusz jest zainteresowany dziatalnoscig organizacji‘.

Organizacja, dziatajac w otoczeniu, powoduje okreslone skutki tego dziatania odczuwane przez
pracownikdw, zwiagzki zawodowe, klientow, konkurentow, dostawcow czy sojusznikdw strategicznych.
Ale co niezwykle wazne w kontekscie prognozowanych przez BCG trenddw, kazde przedsiebiorstwo
winno poczuwac sie do odpowiedzialnosci za skutki swojego dziatania wobec tych réznorodnych grup.
Jednoczesdnie zarzadzajacy przedsiebiorstwem majg przed soba zadanie utrzymywania réwnowagi
miedzy réznymi grupami intereséw w celu tworzenia wartosci ekonomicznej, pozadanej spotecznie
i o charakterze proekologicznym®. Szczegdlnym interesariuszem jest srodowisko naturalne, a dzia-
talnos¢ produkcyjna wymagajaca nadmiernej ingerencji w srodowisko prowadzi do jego degradacji.
Przedsiebiorstwa ponoszg wspétodpowiedzialnosc za zachowanie srodowiska naturalnego dla przy-
sztych pokolen®, stad wielka transformacja w kierunku tworzenia green jobs, zréwnowazonego rozwo-
ju czy gospodarki cyrkularne;j.

Istnieje wielu interesariuszy o czesto rozlegtych oczekiwaniach wzgledem przedsiebiorstwa,
a organizacje wtgczajace moga starac sie zaadresowac ich oczekiwania w nastepujacy sposéb:

1. Klienci zaopatruja sie w wyroby firmy lub korzystaja z dostarczanych przez nig ustug, jej
serwisu czy ustug komplementarnych. Organizacje wtaczajace moga stosowac projektowa-
nie produktéw czy tworzenie ustug z uwzglednieniem réznorodnych odbiorcéw. Organizacje
moga stosowac przyjazne i bezpieczne dla wszystkich klientéw rozwiazania technologiczne,
a takze edukowac ich w kierunku eko-$wiadomosci.

2. Konkurenci firmy to ré6znorodne organizacje, konkurujace z nia o zasoby. Organizacje prywatne
lub publiczne moga wystepowac na konkretnym rynku, walczac o klientdw czy przejmujac klu-
czowych pracownikow. Dziatania budujace wizerunek firmy wtgczajacej moga by¢ korzystne.

3. Dostawcy to organizacje dostarczajace niezbednych zasobdw, a edukacja i promocja spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu wsréd nich oraz swiadomy ich dobér z uwzglednieniem
tego kryterium mogg stac sie elementem polityki firmy.

4. Regulatorzy to jednostki, ktére moga kontrolowac i regulowac polityke i praktyki organizacji
lub oddziatywac na nig w inny sposob. Wérdd nich znajduje sie administracja centralna, ktéra

4 U.Bukowska, Interesariusze a kreowanie wiedzy organizacji, [w:] A. Szatkowski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji
opartej na wiedzy, Wydawnictwo UE w Krakowie, Krakéw 2008, s. 22.

* A. Paliwoda-Matiolanska, Odpowiedzialnosc spoteczna w procesie zarzqdzania przedsiebiorstwem, Wydawnictwo C.H. Beck, Warsza-
wa 2009,s.76-77.

© M. Rybak, Etyka menedzera: spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 46.
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wprowadzajac zmiany w ustawodawstwie, kreuje polityki i inicjatywy wspierajace zréwno-
wazony rozwdj, a instytucje lokalne dbajg o projektowanie i wdrazanie rozwigzan lokalnych,
poprzez programowanie ich w dokumentach strategicznych.

Pracownicy danej organizacji sg zainteresowani jej biezaca dziatalnoscia, ale tez dtugofa-
lowym rozwojem. Moga by¢ zrzeszeni w zwigzkach zawodowych, reprezentujacych interes
pracobiorcow, s3 oni odbiorcami, ale i kreatorami praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi,
zwitaszcza w sytuacji, kiedy dialog spoteczny prowadzony jest na poziomie zaktadu pracy.
Jesli dialog prowadzi sie na szczeblu ogdélnokrajowym, lokalnym czy branzowym, pracownicy
moga wystepowac jako reprezentanci firmy. Do tematyki dialogu mozna wprowadzac zagad-
nienia zrownowazonych miejsc pracy, rownowagi miedzy praca a zyciem, odpowiedzialnosci
wobec rodziny (corporate social responsibility), wellbeing czy dobrostanu pracowniczego.
Wiasciciele, majac wtasnos¢ lub udziat we witasnosci, sa zainteresowani podnoszeniem
wartosci i rentownoscia kapitatu. Wespét z kadrg kierownicza kreuja wizje, zapewniaja ko-
munikowanie filozofii zarzadzania, dbajg o korelacje miedzy wynagrodzeniami a efektami
organizacji, transfer wiedzy, zapewnienie sukcesji w dtugofalowym budowaniu przewagi
konkurencyjnej dzieki zatrudnionym pracownikom.

Sojusznicy strategiczni to organizacje wspétpracujace ze sobg w ramach wspolnych przed-
siewziec, takze na gruncie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, dziatalnosci charytatyw-
nej czy wolontariackiej. Moga by¢ zainteresowani kooperacjg w tworzeniu wizerunku praco-
dawcy przyjaznego osobom réznorodnym.

Media moga podejmowac¢ wazne tematy, prezentujac tematyke zintegrowanej odpowie-
dzialnosci biznesu, oraz zadba¢ o dostrzezenie tematu w $rodowiskach lokalnych, wspie-
rajac akcje popularyzujace, promocje dobrych praktyk i wartosciowych z punktu widzenia
lokalnych spotecznosci inicjatyw.

Grupy i organizacje utworzone w celu zabiegania o wptyw na dziatalno$¢ gospodarcza, np.
zapewniajgce personel agencje zatrudnienia otwarte na roznorodnych kandydatéw czy ofe-
rujgce rozwoj zawodowy i osobisty, instytucje szkoleniowe uwzgledniajace dla przyktadu
perspektywe gerontologiczng w ustugach oraz doborze metod i treneréw tworza srodowisko
przyjazne wigczeniu. Wptyw na dziatalnos¢ gospodarcza maja takze urzedy pracy, jednostki
organizacyjne pomocy spotecznej czy fundacje i stowarzyszenia oraz organizacje trzeciego
sektora, uwrazliwiajgce rozne grupy spoteczne.

Uczelnie, tworzac specjalnosci, proponujac wyktady do wyboru czy studia podyplomowe,
moga omawiac tematyke funkcjonowania organizacji w zwigzku z globalnymi ryzykami oraz
wskazywac korzysci z podejscia opartego na catkowitym wptywie spotecznym.

Na catoksztatt relacji silnie wptywaja interesariusze, ktérzy podlegaja przemianom’ i moga

réznie interpretowac odpowiedzialnosc spoteczng — m.in. jako: odpowiedzialno$¢ prawna; spoteczne
zachowanie w rozumieniu etycznym; spoteczne zachowanie w rozumieniu potocznym; dziatanie cha-
rytatywne; legitymizacje spoteczng, a takze wymogi wyzszych standardéw, jakim podlegaja menedze-
rowie przedsiebiorstw®.

7 |.Warwas, A. Rogozinska-Pawetczyk, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w nowoczesnej organizacji. Aspekty organizacyjne i psycholo-
giczne, Wydawnictwo UL, £6dz, 2016.
8 A. Paliwoda-Matiolaniska, Odpowiedzialnos¢ spoteczna..., s. 65-66.



Jak menedzerowie zaplanuja i zrealizujg procesy zarzadcze w swoich organizacjach, zalezy
przynajmniej od trzech obszarow: (1) struktury organizacji, bedacej jej ,wewnetrzng budowg”, wraz
ze zbiorem relacji, ktére powinny zachodzi¢ pomiedzy wszystkimi elementami systemu organizacyjne-
go. Struktura okresla podziat zadan, kompetencji i odpowiedzialnosci, wyznacza zaleznosci poszcze-
gélnych elementdw organizacji, ktérych zadaniem jest stworzenie wtasciwych warunkéw do realizacji
celéw stawianych przed organizacja. Zarzadzanie zréwnowazone powinno by¢ domeng kierownictwa
wszystkich szczebli, a organizatorem i inicjatorem dziatan moga byc¢ stuzby personalne; (2) kultury
organizacyjnej, a wiec norm, wartosci, utrwalonych wzorcéw zachowan pracownikéw i kadry kierow-
niczej. Elementy te moga wspierac realizacje strategii, tworzac klimat przyjazny inkluzji pracownikow,
atmosfere réwnouprawnienia i ré6znorodnosci; (3) strategii organizacji okreslajacej perspektywiczne
cele jej dziatalnosci w zaleznosci od percepcji otoczenia, w ktérym dziata oraz programuje niezbedne
do realizacji tych celéow kroki. Dojrzate zasoby ludzkie, postrzegane jako kluczowy kapitat, powinny
znalez¢ swoje miejsce w strategii biznesowej, personalnej i zarzadzania wiekiem, wspomagajac jej
osigganie i zarazem bedgc jej uzasadnieniem.

Zarysowana zmiennosc¢ i turbulentnos¢ otoczenia przedsiebiorstw stawia przed nimi wiele
wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem kapitatem ludzkim. Do najistotniejszych z nich mozna zaliczy¢
procesy zwiazane z postepujaca globalizacja, rozwojem wysokich technologii,zmianami demograficz-
nymi oraz zadaniami zwigzanymi z tworzeniem unikalnych zasobéw kompetencyjnych w organizacji
(rysunek 3).

Globalizacja

Wyzwania
Postep wobec Starzenie sie
technologiczny przedsiebiorstw spoteczenstw

Dbatos¢
o wysoka
jakos¢ kapitatu
ludzkiego

Zrédto: . Warwas, J. Wiktorowicz, A. Jawor-Joniewicz, Kapitat ludzki a zarzqdzanie wieloma pokoleniami w organizacji, WUL, £6dz
2018.



Swobodny przeptyw o0séb i kapitatu miedzy panstwami, dynamiczna dziatalnos¢ migedzynaro-
dowych korporacji oraz smiate wkraczanie na nowe rynki przedsiebiorstw funkcjonujacych wczesniej
w skali lokalnej to przyktady proceséw globalizacyjnych pociggajacych za sobg istotne zmiany w ob-
szarze HR. Coraz wiecej organizacji zatrudnia pracownikow reprezentujacych rézne kregi kulturowe,
rézne wartosci i postawy. Jednoczesnie korzystajac ze zdobyczy technologii, pracownicy staja sie bar-
dziej mobilni, a w efekcie pracodawcy konkuruja o talenty w skali globalnej, poszukujac pracownikow
o pozadanych kompetencjach w nawet bardzo oddalonych zakatkach swiata.Jednoczes$nie, przy znacz-
nej mobilnosci ludnosci, wzrasta znaczenie programoéw stuzacych zwigzaniu pracownikéw z firma po-
przez wzbudzenie ich zaangazowania w jej losy oraz wzmocnienie identyfikacji z promowanymi przez
nig wartosciami®.
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Wiaczenie i réznorodnos¢ to wazne elementy funkcjonowania wspotczesnych organizacji. Zajmuja
sie nimi dziaty HR, powstaja stanowiska specjalistow oraz specjalistek ds. zarzadzania réznorodno-
$cia i wtaczenia, a zarzady przyjmuja programy i strategie dziatania. Myslac o przyjaznym miejscu
pracy, mamy na uwadze przede wszystkim sposéb podejscia do zatrudnionej osoby i tworzenie dla
niej réwnych szans do udziatu w zyciu organizacji, jednocze$nie nie zamykajac mozliwosci do spet-
niania sie w innych rolach spotecznych, jak np. opiekunczo-wychowawcze. Jest to temat nie tylko
interesujacy z punktu widzenia poznawczego, ale przede wszystkim biznesu, ktory chce sie rozwijac
traktujac kapitat ludzki jako cenny zasob z wszystkimi jego ztozonosciami.

Zarzadzanie roznorodnoscia oraz budowanie kultury wtgczajacej staje sie codzienng prakty-
ka. Swiadcza o tym raporty najwiekszych korporacji, ktére zaczynajg komunikowa¢ o swoich wy-
zwaniach, osiagnieciach i strategiach, majacych pomdéc w umocnieniu tego wymiaru organizacyj-
nego. Warto zajrze¢ na strony takich korporacji jak chociazby Google czy Apple, zeby przekonac
sie, ze temat jest obecny i wazny. Przedsiebiorstwa sg $wiadome roli zarzadzania réznorodnoscia
i wkaczania dla kreowania nie tylko wizerunku, ale przede wszystkim potencjatu dla rozwoju kadr
i talentow.

Wielowymiarowos¢ problematyki moze z jednej strony by¢ zrédtem wyzwan dla zarzadzajacych,
ale jednoczesnie stanowi szanse na pokazanie realnej troski o rozwoj i spetnienie pracownika.

Jednym z tematéw bliskich organizacjom witgczajacym jest rola kobiet. Najnowsze badania
pokazuja, ze w obszarze rownosci ptci nie odrobilisSmy jeszcze wszystkich zadan. Gender Equality
Index 2019 Work-life Balance opublikowany przez Europejski Instytut ds. Réwnosci Pici (ang. Eu-
ropean Institute for Gender Equality) pokazuje, na jakim etapie jestesmy w procesie wyrownywa-



nia szans w odniesieniu do ptci*®. W przypadku Polski jestesmy w potowie rankingu, zdobywajac
55,2 pkt (spadek o szes$¢ pozycji w stosunku do poprzedniej edycji badania) i prawie az o 30 pkt
mniej od Szwecji, ktéra uzyskata najwyzsze wyniki. W praktyce oznacza to 24. pozycje na 28 kra-
jow. Wartos¢ indeksu dla Europy wzrosta nieznacznie z 66,2 pkt w 2015 do 67,4 w 2017 r. Indeks
obejmuje szesc¢ gtdwnych dziedzin - prace, pieniadze, wiedze, czas, wtadze i zdrowie - oraz dwie
dodatkowe dziedziny: przemoc wobec kobiet oraz przecinajace sie nieréwnosci. Ponizej zestawiono
wyniki Indeksu dla Polski i Unii Europejskiej.

Europa
Analizowany aspekt Polska (28 krajow)
praca (stopien, w jakim kobiety i mezczyzni moga korzystac¢ z rownego 67.0 72.0
dostepu do zatrudnienia i dobrych warunkéw pracy)
pieniadze (obszar mierzy nieréwnosci ptci w dostepie do zasobow 75.1 80.4
finansowych oraz sytuacji ekonomicznej kobiet i mezczyzn)
wiedza (mierzy nieréwnosci migdzy ptciami w zakresie osiggnie¢ edukacyjnych, 56.5 63.5
uczestnictwa w ksztatceniu i szkoleniu w ciggu catego zycia i segregacji ptciowej)
czas (mierzy nieréwnosci ptci w alokacji czasu na opieke, prace domowa 52.5 65.7
i dziatalnos¢ spoteczna)
witadza (mierzy rownos¢ ptci na stanowiskach decyzyjnych 29.1 51.9
w sferze politycznej, gospodarczej i spotecznej)
zdrowie (mierzy trzy aspekty réwnosci ptci zwigzane ze zdrowiem: 83.2 88.1
stan zdrowia, zachowania zdrowotne i dostep do ustug zdrowotnych)
Srednia 55.2 67.4

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019/PL, 5.11.2019

W raporcie dokonano klasyfikacji na podstawie analizy danych z ostatnich kilkunastu lat.
W tym podziale Polska znalazta sie w grupie krajéw ,wolniejszego tempa”

10 Zr4dto: https://eige.europa.eu/news/gender-equality-index-2019-still-far-finish-line. W Indeksie stosuje sie skale od 1 do 100,
gdzie 1 oznacza catkowitg nieréwnos¢, a 100 petng réwnos¢, 5.11.2019.



Wykres 7. Schemat zbieznosci wynikéw Indeksu Réwnosci Ptci wg krajow cztonkowskich
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Zrédto: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019/PL, 5.11.2019.

Brak réwnosci w obszarze ptci to wniosek, ktory ptynie réwniez z Indeksu Ptci Celow Zréowno-
wazonego Rozwoju (2019 Equal Measures 2030 SDG Gender Index)!. SDG Gender Index ,mierzy stan
réwnosci ptci dostosowany do 14 z 17 celéw zréwnowazonego rozwoju w 129 krajach i 51 zagadnien,
takich jak zdrowie, przemoc na tle ptciowym, zmiany klimatu, godna praca i inne”. Podobnie jak przy
europejskiej ocenie, uzyska¢ mozna maksymalnie 100 pkt, Polska uzyskata wynik 77,00. Wyniki szcze-

gotowe dla Polski ksztattuja sie nastepujaco:

1 https://data.em2030.0rg/, 6.11.2019.
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: https://data.em2030.org/em2030-sdg-gender-index/, 6.11.2019.

Oba zestawienia dostarczajg konkretnych wnioskdw zaréwno dla przedstawicieli administracji
publicznej, jak i biznesu. Tworzenie narzedzi utatwiajacych kobietom znalezienie sie na rynku pracy,
w tym wspieranie ich w dziataniach zwigzanych z praca spoteczng i opiekuncza, czyli godzeniem rél,
pozwala na poprawe wynikéw w pozostatych obszarach. Dla organizacji wtaczajacych wazne jest nie
tylko to, ile kobiet zatrudniaja, ale réwniez jak rozwijaja sie ich kariery oraz jak s3 wynagradzane za
wykonywang prace. Warto podkreslic, ze to kobiety czesciej przejmuja na siebie obowigzek petnienia
rél opiekunczo-wychowawczych. Z badan przeprowadzonych w 2018 roku przez Business in the Com-
munity (BITC) wynika, ze 85% badanych mezczyzn zgadza sig, ze powinni by¢ tak samo zaangazowani
we wszystkie aspekty opieki nad dzie¢mi jak kobiety'?, ale w praktyce to gtdwnie matki decyduja sie
na urlop rodzicielski w pierwszym roku zycia dziecka. Z danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej wynika, ze w ciggu czterech pierwszych miesiecy 2019 roku z urlopu rodzicielskiego sko-
rzystato 240,2 tys. kobiet i tylko 2 tys. mezczyzn. Na urlop ojcowski zdecydowato sie 61,1 tys. mezczyzn,
co daje 2,3 tys. wiecej 0séb niz w analogicznym okresie ubiegtego roku'?. Potrzebe zdywersyfikowania
opieki nad dzie¢mi zauwazyta m.in. Ikea, ktéra od stycznia 2020 roku oferuje swoim pracownikom
dodatkowe cztery tygodnie petnoptatnego urlopu, ktéry mozna wykorzysta¢ w catosci badz w po-
dziale dwa razy po dwa tygodnie w pierwszych 18 miesigcach zycia dziecka'®. Nie nalezy przy tym
zapominac, ze obowiazki rodzicielskie nie koncza sie z chwilg ukonczenia pierwszego roku zycia i ze
dopiero wtedy zaczyna sie wyzwanie zwigzane z godzeniem nowej roli spotecznej. Stad tak wazne jest
zapewnienie rodzicom warunkéw do rozwoju zawodowego przy jednoczesnym sprawowaniu opieki
nad dzie¢mi. Przyzaktadowe ztobki i przedszkola czy optacanie czesnego w placdwkach zewnetrznych
to praktyki, ktére stosuja przedsiebiorstwa w Polsce, zyskujace coraz wiecej zwolennikéw. Innymi roz-
wigzaniami s3 elastyczne formy zatrudnienia. Warto wspomnie¢ m.in. o:

* elastycznym czasie pracy,

« telepracy/pracy zdalnej,

e skompresowanych tygodniach pracy: skompresowany tydzien pracy polega na wydtuzeniu

Czasu pracy w zamian za zmniejszenie liczby dni roboczych w cyklu pracy (np. tygodniowo lub
co dwa tygodnie),

12 Equal Lives Report, Parenthood and caring in the workplace, Business in the Community, dokument elektroniczny, s. 6.

3 Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, https://www.gov.pl/web/rodzina/tata-na-urlopie3, 30.12.2019.

4 Strona internetowa: https://www.money.pl/gospodarka/ikea-wprowadza-dodatkowy-urlop-ojcowski-w-pelni-platny-miesiac-z-
dzieckiem-6453713787176577a.html, 30.12.2019.



e pracy w niepetnym wymiarze czasu,

 dzieleniu zadan - to rozwigzanie, ktére pozwala dwom (lub czasem wiekszej liczbie) pracow-
nikom na wspolne wypetnienie jednego etatowego zadania wraz z obowigzkami i czasem
pracy wspotdzielonym lub podzielonym miedzy nich®>.

Wspomniane rozwigzania sg dobre nie tylko dla rodzicéw, ale takze dla studentek i studentéw
czy 0so6b z niepetnosprawnosciami i ze specjalnymi potrzebami, dla ktérych petny wymiar czasu pracy
czy codzienna obecno$¢ w miejscu zatrudnienia nie zawsze s3 mozliwe.

Innym wyzwaniem zwigzanym z rolami opiekunczymi jest sprawowanie opieki nad dorostymi
osobami zaleznymi. Polska to kraj oséb starzejacych sie. Pod koniec 2018 roku mediana wieku Polaka
wynosita 40,9 latt. Osob w wieku 80+ jest w Polsce ponad 1,7 mInY.Z jednej strony zyjemy coraz dtuzej,
ale nie wyeliminowalismy chorob charakterystycznych dla 0séb starszych, co powoduje, ze coraz wiecej
0s6b w wieku produkcyjnym musi zajmowac sie swoimi starzejgcymi sie rodzicami. Rodzi to podobne
wyzwania jak w przypadku opieki nad dzie¢mi - koniecznos¢ godzenia obowiazkow zawodowych z ro-
lami opiekunczymi - i powinno byc¢ punktem zainteresowania dla wrazliwych spotecznie pracodawcow.

Witaczanie to réwniez zatrudnianie osob z niepetnosprawnosciami. Zarowno pracodawca, jak
i przyszty pracownik maja wiele obaw zwiazanych z podjeciem pracy. W organizacjach wtaczajacych
wktada sie wiele wysitku, by walczy¢ ze stereotypami zwigzanymi z osobami z niepetnosprawnoscia-
mi oraz zdobywac wiedze o ich potrzebach i oczekiwaniach. W Polsce mieszka okoto 1,68 mln oséb
z niepetnosprawnosciami w wieku produkcyjnym. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej oséb z nie-
petnosprawnosciami (w wieku produkcyjnym) w 2017 roku wynosit 28,9%, wskaznik zatrudnienia wy-
niost 26,3%, a stopa bezrobocia - 9,3%¢. Oznacza to duzy potencjat dla pracodawcow do zwiekszenia
zatrudnienia osob z niepetnosprawnosciami. Dla przyktadu wprowadzenie przez Orange polityki za-
rzadzania réznorodnos$cia umocnito kulture organizacyjng i pozwolito na celowe kierowanie dziatan
w kluczowych obszarach réznorodnosci na wspomniang (nie)petnosprawnosc.

Naptyw pracownikdéw z zagranicy powoduje, ze nie tylko najwieksze korporacje muszg nauczyc
sie funkcjonowac w wielokulturowym Srodowisku. Wtgczenie w tym wymiarze oznacza przede wszyst-
kim integracje z zespotem przy zachowaniu odrebnosci kulturowej. Wedtug danych z Urzedu do spraw
Cudzoziemcow na poczatku 2019 roku zezwolenia na pobyt posiadato 372 tys. 0s6b, w tym 179 tys. to
obywatele Ukrainy®. Na dziatach HR i CSR spoczywa najwieksza odpowiedzialnos¢ za prowadzenie
komunikacji miedzykulturowej oraz projektow pozwalajacych na wzajemne poznanie sie zespotu.

Biznes powinien zna¢ uzasadnienie biznesowe dla podejmowanych przez siebie dziatan. Rozu-
mienie biznesowego kontekstu réznorodnosci dobrze opisuje opublikowany w 2018 roku przez firme
McKinsey raport, dotyczacy tworzenia wartosci poprzez réznorodnos$c?.

¥ Joan Lazar, Codruta Osoian, Patricia Ratiu, The Role of Work-Life Balance Practices in Order To Improve Organizational Perfor-
mance, European Research Studies, Volume XllI, Issue (1), 2010, s. 204-205.

16 Strona Internetowa: https://www.pb.pl/polska-sie-kurczy-i-starzeje-973137,30.12.2019.

17 Strona Internetowa: https://biznes.newseria.pl/biuro-prasowe/problemy_spoleczne/polska-sie-starzeje-juz,b1516816488.

18 Strona internetowa: https://www.gov.pl/web/rodzina/niepelnosprawni-na-rynku-pracy, 30.12.2019.

19 Strona internetowa Urzedu do spraw Cudzoziemcdw: https://udsc.gov.pl/statystyki/raporty-okresowe/raport-roczny-legalizacja
-pobytu/2018-2/

20 Vivian Hunt, Sara Prince, Sundiatu Dixon-Fyle, Lareina Yee, Delivering through Diversity, McKinsey Company, January 2018,
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business%20Functions/Organization/Our%20Insights/Delivering%20through %20
diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx, 5.11.2019.



Warte podkreslenia sa:

» zwigzek miedzy réznorodnoscia a wynikami biznesowymi (istnienie statystycznie istotnej ko-
relacji miedzy bardziej zr6znicowanym zespotem kierowniczym a wynikami finansowymi. Ak-
tualne dane potwierdzaja wyniki osiggniete trzy lata temu we wczesniejszej edycji badania);

e znaczenie rol w przywodztwie - firmy, ktére osiagnety najlepsze wyniki w obszarze rézno-
rodnosci ptci w zespotach wykonawczych, byty o 21% bardziej sktonne do powiekszania ren-
townosci i 0 27% do uzyskania wyzszej wartosci. Firmy osiggajgce najwyzsze wyniki zaréwno
pod wzgledem rentownosci, jak i réznorodnosci zatrudniaty wiecej kobiet petnigcych funkcje
zarzadcze niz kobiet na stanowiskach wykonawczych;

» roznorodnosc¢ to nie tylko ptec - firmy, ktore osiggnety najlepsze wyniki w obszarze réznorod-
nosci etnicznej/kulturowe;j itp. w zespotach wykonawczych, miaty o 33% wieksza szanse na
osiggniecie wiodacej w branzy rentownosci;

e nie warto rezygnowac z réznorodnosci w zespotach - firmy, ktore osiggnety najstabsze wyni-
ki, miaty 29% mniejsze prawdopodobienstwo osiggniecia ponadprzecietnej rentownosci niz
wszystkie inne badane podmioty?!.

Jak widac z powyzszych wnioskdéw, réznorodnos$¢ nie powinna byc kwestig dobrej woli czy przy-
musem spetniania przepisow prawa. Rdznorodne zespoty to szansa na uzyskanie konkretnych korzysci
finansowych, poprawe pozycji konkurencyjnej oraz umocnienie wartosci.

Branza ustug finansowych zgodnie z danymi ze wspomnianego raportu osigga najlepsze wyniki,
jesli chodzi o réznorodnos¢, i najbardziej poprawita swoje rezultaty w poréwnaniu z wczesniejsza
edycja raportu McKinsey. W tej branzy kobiety stanowig $rednio 18% zespotdw wykonawczych w po-
rownaniu z 13% na przyktad wsréd firm konsumenckich i detalicznych?2. Zupetnie inaczej sytuacja
wyglada w firmach telekomunikacyjnych, medialnych i technologicznych, w ktérych odnotowano spa-
dek w omawianym obszarze (w poréwnaniu z rokiem 2015) i znalazty sie one najnizej w zestawieniu
réznorodnosci wedtug ptci. Brak odpowiedniej reprezentacji kobiet w tych branzach jest kwestig dosc
dobrze rozpoznang réwniez w Polsce. Wynika to ze stereotypdw, jakie przez lata narastaty wokét edu-
kacji przedmiotdw Scistych i umiejetnosci kobiet.

Organizacje biznesowe, ktore osiggaja sukces w roznorodnosci i wtaczeniu, potrafig powigzac
to ze swoimi priorytetami biznesowymi. Pomocna w tym wzgledzie okazac sie moze strategia, ktdra
opiera sie na czterech imperatywach: zaangazowaniu/zobowigzaniu, powigzaniu réznorodnosci i wta-
czenia ze strategig wzrostu, projektowaniu portfolio inicjatyw, dostosowaniu.

Jak wida¢ na ponizszym schemacie, r6znorodnos¢ i wtaczenie to szczegoélna kwestia dla na-
czelnego kierownictwa. Zaangazowanie naczelnego kierownictwa w potaczeniu z rozwijaniem kultury
wiaczajacej przektada sie rowniez na lepsze funkcjonowanie zespotow. Podejmowanie decyzji sprzy-
jajacych wiaczeniu przektada sie na wydajnosc biznesowa. Zespoty uwzgledniajace czynnik wtaczenia
podejmuja lepsze decyzje i dwa razy szybciej, w potowie czasu poswieconego na spotkania, oraz osig-

21 Tamze. W raporcie uwzgledniono wyniki z 12 krajéw i ponad 1000 przedsigbiorstw.

22 Vivian Hunt, Sara Prince, Sundiatu Dixon-Fyle, Lareina Yee, Delivering through Diversity, McKinsey Company, January 2018,
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business%20Functions/Organization/Our%20Insights/Delivering%20through%20
diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx, 5.11.2019.



gaja lepsze wyniki (0 60%)%. Jest to kolejny dowdd, pokazujacy, jak dbatosc o te sfere aktywnosci daje
konkretne korzysci biznesowe. W badaniach pojawia sie rowniez watek innowacyjnosci i rozwijania
nowych idei w zréznicowanych zespotach. Wyniki pokazuja, ze réznorodnosc to takze zapewnienie
swojej firmie innowacyjnosci. R6znorodnos¢ jest kluczowym czynnikiem napedzajacym innowacje
i jest kluczowym elementem sukcesu w skali globalnej. Az 48% respondentéw w petni zgadzato sie
co do tego, ze roznorodnosc sprzyja innowacjom, a kolejne 37% rowniez popierato to zatozenie,
co daje ponad 80% przekonanych. Pozytywny wptyw réznorodnosci i wtaczenia potwierdzajg badania
przeprowadzone przez firme Hays na grupie brytyjskich specjalistow?*.,

Rysunek 1. Cztery niezbedne czynnniki w budowaniu skutecznej strategii wtgczania i réznorodnosci

Angazuj sie * przekonujaca wizja prezesa,

i przekazuj dalej e zarzadzanie odpowiedzialnoscia
—_—

Potacz wtaczanie * wartosci motywujace,

i réznorodnos¢ * mix réznorodnosci,

ze strategig wzrostu e dane i analityka

e wybdr najistotniejszych inicjatyw,
e kultura wtaczajaca,
e wytyczne i wskazowki

Stworz portfolio
inicjatyw

¢ dostosowanie do lokalnych
warunkow,
* wspdtpraca wielosektorowa

Zrodto: Vivian Hunt, Sara Prince, Sundiatu Dixon-Fyle, Lareina Yee, Delivering through Diversity, McKinsey Company, January 2018,
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business%20Functions/Organization/Our%20Insights/Delivering%20through %20
diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx, s. 27 (29/42) 5.11.2019.

23 W badaniu przeanalizowano okoto 600 decyzji biznesowych podjetych przez 200 réznych zespotdw biznesowych w réznych
firmach w ciggu dwoch lat, korzystajac z bazy danych decyzyjnych Cloverpop, https://www.cloverpop.com/hacking-diversity-with
-inclusive-decision-making-white-paper?utm_campaign=Forbes&utm_source=Forbes&utm_medium=Forbes%20Hacking%20
Diversity%20White%20Paper

24 W badaniu wzieto udziat ponad 5200 brytyjskich specjalistow. INCLUSIVE ACTION FOR MAXIMUM IMPACT; Hays UK Diversity
& Inclusion Report 2019, s. 3, 4.
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2019 2018

Kultura korporacyjna
Przywddztwo w organizacji
Atmosfera/morale w zespole
Rekrutacja talentow
Utrzymanie talentow
Innowacje i konkurencyjnos¢
Reputacja organizacji
Efektywnosc

Rentownosc

Inne

Zrédto: Action for Maximum Impact Hays Uk Diversity & Inclusion Report 2019, S.2

Jak wida¢ na powyzszym zestawieniu, strategiczne podejscie do zarzadzania r6znorodnoscia
przynosi wiele korzysci dla proceséw zwigzanych bezposrednio z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi. Ma
pozytywny wptyw na morale zespotu, pozyskanie i utrzymanie talentow. Wage tego obszaru potwier-
dzaja tez inne wyniki badan, gdzie priorytetami w obszarze réznorodnosci i wtaczenia byty: utrzyma-
nie i rozwoj talentdw (43%), zapewnienie réznorodnosci w miejscu pracy (35%), opracowanie mapy
roznorodnych talentéw (29%) i zarzadzanie problemami miedzypokoleniowymi (28%)%.

Mimo iz omawiany obszar jest priorytetowy dla 76% organizacji, 39% respondentdw nadal uwa-
za, ze réznorodnos¢ stanowi bariere dla rozwoju pracownikdw?.

Réznorodnos¢ i wiaczenie to przepis na sukces, mimo iz droga do niego nie zawsze jest tatwa.
Zmiana nastawienia i dziatanie w taki sposob, aby zmiana byta naturalng konsekwencja, a nie wymu-
szonym zachowaniem, to proces, ktéry muszg zrozumiec i wspiera¢ zarowno osoby zarzadzajace, jak
i caty zespot.

dr Agata Rudnicka
Ekspertka zajmujaca sie od 13 lat zréwnowazonym rozwojem i CSR. Zwigzana z Wydziatem Zarzadzania Uniwersy-
tetu todzkiego. Ekspertka zewnetrzna FOB. Petnomocniczka Rektora UL ds. spotecznej odpowiedzialnosci uczelni.

Zwigzana z Centrum Innowacji Spotecznych Ut.

% Informacje zawarte w raporcie opierajg sie na wynikach badan przeprowadzonych przez firme Forbes Insights wsréd 321
cztonkdw kierownictwa, ktérzy sg bezposrednio odpowiedzialni lub nadzoruja programy réznorodnosci i wtaczenia w najwiek-
szych globalnych korporacjach, Global Diversity anD inclusionFostering Innovation Through a Diverse Workforce https://images.
forbes.com/forbesinsights/StudyPDFs/Innovation_Through_Diversity.pdf

26 Dane pochodza od 379 respondentéw z przedsigbiorstw z 18 krajow i 25 przemystow. Diversity & Inclusion Benchmarking
SurveyEuropeanData Sheet https://www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-diversity-and-inclusion-survey/
european-report.pdf, 8.11.2019.
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W ostatnich latach poprawa zaangazowania i satysfakcji pracownikéw stata sie jednym z kluczowych
celow wielu organizacji. Wyniki badania Deloitte Global Human Capital Trends 2019 (Leading the
social enterprise: Reinvent with a human focus, 2019) pokazaty, ze 84% respondentéw uznato problem
poprawy satysfakcji pracownikéw za wazny. Zdaja sobie oni sprawe z tego, ze wysoce zaangazowa-
ni pracownicy moga wzmacniac dziatania innowacyjne, produktywnos¢ i podnosi¢ wyniki finansowe,
jednocze$nie minimalizujac koszty zwigzane z rekrutacja i utrzymaniem na wysoce konkurencyjnych
rynkach. Jednak pomimo tego, ze dzisiejsi liderzy firm dobrze rozumieja, jak wazne jest zadowolenie
pracownikéw, tylko 42% respondentdw ocenito satysfakcje swoich pracownikéw z codziennej pracy
jako pozytywna (dobra lub bardzo dobrg). Gdzie nalezy zatem szukac przyczyn niezadowolenia z pracy?

Czynniki wptywajace na satysfakcje pracownikéw i ich zaangazowanie sg bardzo ztozone. Cy-
frowy, stale funkcjonujacy $wiat pracy stanowi duze wyzwanie zaréwno dla organizacji, jak i dla ludzi,
ktérych zatrudniaja. Chociaz wiele mozna zrobi¢, aby poprawi¢ réwnowage miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, badania pokazuja, ze najwazniejszym ze wszystkich czynnikiem wptywajacym na
zadowolenie i zaangazowanie pracownikéw jest sama praca: nadawanie jej sensu, budowanie poczu-
cia przynaleznosci i zaufania. Pracownicy s3 przede wszystkim ludZmi, a ludzie potrzebuja poczucia
sensu swoich dziatan, celu, do ktérego daza i ktéry ich motywuje oraz napedza do efektywnej pracy. Sa
istotami spotecznymi, potrzebujgcymi poczucia przynaleznosci i identyfikacji z otoczeniem, w ktérym
sie znajduja, oraz z czynnosciami, ktére wykonuja, czyli np. ze swoja praca. Aby podniesc satysfakcje
pracownikéw i ich zaangazowanie w prace, wazne jest zatem, by upewnic sie, Ze czuja sens tego, czym
sie zajmuja, i czy widza przed sobg jasno postawione cele. Kluczowe jest, czy czuja, ze praca, ktorg wy-
konuja, jest znaczaca dla nich lub dla innych, i czy majg poczucie sprawczosci. | wreszcie, czy wykonuja
prace, ktérg faktycznie lubia, w ktorej moga sie rozwijac.



Prawdziwe ludzkie doswiadczenie pracy to takie, ktére nadaje tej pracy sens i umozliwia kaz-
demu pracownikowi wniesienie wktadu w najbardziej pozytywny, wspierajacy i osobisty sposob. Mi-
lenialsi?’, stanowigcy obecnie najliczniej reprezentowana grupe pracownikéw na swiecie, podkresla-
ja wage tworzenia kultury wspotpracy, w ktorej docenia sie indywidualne pomysty i podejscie oraz
znaczenie witaczenia spotecznego, jako najwazniejszego elementu funkcjonowania firm. To wtgczenie
(z ang. inclusion) oznacza polityke i dziatania firmy, ktére pomagaja wszystkim pracownikom w realiza-
¢ji ich petnego potencjatu zawodowego. Coraz czesciej pracodawcy dostrzegaja wiec, ze niezbednym
elementem budowania poczucia przynaleznosci i zaufania, ktére umozliwiaja pozyskiwanie i utrzyma-
nie najlepszych pracownikéw, sa wtasnie dziatania z zakresu zarzgdzania réznorodnoscia i budowania
wiaczajacej kultury organizacyjne;j.

Jednoczesnie sama réznorodnos$¢ bez wtaczajacej kultury organizacyjnej jest warta zdecydowa-
nie mniej niz potaczenie tych dwoch komponentéw, a z naszych doswiadczen wynika jasno, ze rézno-
rodnos¢ + wtgczajgce miejsce pracy = lepsze wyniki biznesowe. Firmy w coraz wiekszym stopniu skta-
daja sie z réznorodnych, multidyscyplinarnych zespotdw, ktére tacza m.in. potencjat kobiet i mezczyzn,
0s0b o r6znym pochodzeniu oraz mtodszych i dojrzatych pracownikéw. Zazwyczaj jednak standardowe
potaczenie réznorodnych 0s6b nie jest wystarczajace do zapewnienia wysokiej wydajnosci i wymaga
cech inkluzywnego przywdédztwa - przywddztwa, ktdre zapewnia, ze wszyscy cztonkowie zespotu czu-
ja, ze s traktowani z szacunkiem i uczciwie, s doceniani i czujg sie pewni siebie.

czes’gej 0siagaja lub przekraczaja 6 bardziej innowacyjne
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wyniki biznesowe

Zrodto: Juliet Bourke, Which Two Heads Are Better Than One? How Diverse Teams Create Brakethrough Ideas And Make Smarter Deci-
sions (Australian Institute of Company Directors, 2016).

Jak wynika z badania przeprowadzonego przez Deloitte?®, wtaczajaca kultura organizacyjna
przektada sie na wzrost wydajnosci pracy. Zespoty kierowane przez inkluzywnego lidera majg o 17%
wieksze szanse na osiagniecie lepszych wynikow, o 20% czesciej twierdza, ze podejmuja bardziej traf-
ne decyzje, a takze 0 29% czesciej wskazuja na prace opartg na wspotpracy.

27 Osoby urodzone miedzy 1980 a 2000 rokiem.
28 Badanie przeprowadzone przez Deloitte Australia posrdd 105 liderow, ktérzy podlegali ocenie pod katem 6 cech inkluzywnego
lidera oraz wynikéw prac.



Wsrod 6 najwazniejszych cech inkluzywnego lidera wymieni¢ mozna®:

» zaangazowanie na rzecz réznorodnosci i wigczenia w oparciu o wartosci osobiste i/lub korzy-
$ci biznesowe,

e odwage - zabieranie gtosu, kwestionowanie status quo w odniesieniu do obserwowanych
zachowan w firmie,

» uwaznos$¢ na uprzedzenia i stereotypy, gotowos¢ do uczenia sie,

 zainteresowanie drugim cztowiekiem, otwartos$¢ na perspektywe innej osoby,

» swobode poruszania sie wsréd 0séb réznych narodowosci/kultur,

» budowanie wspotpracy w zespole.

Mtode generacje oczekujg juz nie tylko podejmowania dziatan i programéw z zakresu réznorod-
nosci i wkgczajacego Srodowiska pracy, ale przede wszystkim uczynienia z nich podstawowego aspektu
funkcjonowania organizacji i wtaczenia do codziennych praktyk oraz doswiadczen pracownikdw. Oka-
zja do poddania ocenie praktyk zarzgdczych w zakresie r6znorodnosci i budowania wtaczajacej kultury
organizacyjnej jest udziat w Diversity & Inclusion Rating, drugiej juz edycji inicjatywy, ktérej organi-
zatorem jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Rating pozwala na obiektywna i przejrzysta ocene
zarzadzania roznorodnoscig w organizacji. Pracodawca moze jg wykorzysta¢ m.in. do wyznaczenia
mierzalnych celéw i budowy plandw dziatan. Poddanie sie ocenie pozwala lepiej zdefiniowac szanse
i ryzyka zwigzane z zarzadzaniem réznorodnoscia oraz obszary do rozwoju w procesie budowania
wigczajacej organizacji.

Jak wskazuja badania Deloitte®, kreowanie wtgczajacego miejsca pracy sktada sie z czterech
waznych elementdw: zapewnienia uczciwego traktowania i poczucia szacunku dla pracownikéw; bu-
dowania atmosfery pracy, w ktorej wszyscy pracownicy czujg sie czescia firmy; tworzenia srodowiska
pracy, ktore jest bezpieczne i otwarte; a takze dbania o sprawczos¢ i rozwoj pracownikow.

Przyktadem inkluzywnej kultury organizacyjnej, cechujacej sie ptaska struktura, jest tak zwana
kultura start-upowa.

Cechy inkluzywnej kultury organizacyjnej (zilustrowane ponizej):

o Uczciwos¢ i szacunek - rowne traktowanie jest punktem startu dla budowania inkluzywnej
kultury organizacyjnej i przejawia sie brakiem nieuzasadnionego faworyzowania wybranych
0s0b przy podejmowaniu decyzji o awansach czy podwyzkach.

* Poczucie docenienia i przynaleznosci - kwestia podkreslana zwtaszcza przez milenialséw,
ktorzy z jednej strony bardzo cenig sobie indywidualizm, przejawiajacy sie w dostrzeganiu
i docenianiu indywidualnych osiagniec, z drugiej strony zas oczekuja zadbania o poczucie
przynaleznosci do grupy.

» Poczucie bezpieczenstwa objawiajace sie swoboda wyrazania opinii - kluczowy element
$wiadczacy o inkluzywnej kulturze to brak strachu przed wyrazaniem swojej opinii.

» Wsparcie w realizacji wtasnego potencjatu i rozwoju - dziatania, ktére sprawiaja, ze ludzie
daja z siebie to, co najlepsze, w wykonywanej pracy.

2 The six signature traits of inclusive leadership, Thriving in a diverse new world, Deloitte 2016.
0 Bersin by Deloitte, High-impact diversity and inclusion: The new maturity model, 2017.
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Uczciwos¢ Poczucie docenienia Poczucie bezpieczenstwa Wsparcie w realizacji
i szacunek i przynaleznosci objawiajace sie swobodg wiasnego potencjatu
wyrazania opinii i rozwoju

Inkluzywna kultura organizacyjna moze stac sie znaczagcym narzedziem do kreowania wartosci
biznesowej. Jednak, aby moc z tego narzedzia skorzystac, konieczne jest szerokie przeanalizowanie
i przemodelowanie podejécia do zarzadzania r6znorodnoscia.

Wtiaczajaca kultura organizacyjna a wybdr pracodawcy

Jak wynika z badania przeprowadzonego przez Deloitte oraz Billie Jean King Leadership Initiative
(BJKLI)®*, 80% pracownikéw wskazuje dziatania zwigzane z wtaczeniem pracownikéw jako istotny
czynnik wyboru pracodawcy. 39% badanych wskazato, ze zrezygnowatoby z obecnego miejsca pracy
na rzecz bardziej inkluzywnej organizacji.

Dodatkowo, jak wynika z badania®?, istnieje luka pomiedzy oczekiwaniami potencjalnych pra-
cownikow a kulturg funkcjonujgca w organizacji. Kazdego roku wiele organizacji podejmuje préby
kreowania wtaczajacego miejsca pracy poprzez specjalne programy i szkolenia. Wedtug szacunkow
Deloitte®*, odsetek przedstawicieli kadr zarzadzajacych, ktérzy wskazywali kreowanie witaczajacej
kultury organizacyjnej jako jeden z priorytetéw dziatalnosci, wzrost o 32% pomiedzy rokiem 2014
a 2017.Przyczyna tego znaczacego wzrostu moze by¢ z pewnoscig walka o pozyskanie oraz utrzymanie
pracownikow. Przyktadem s3g milenialsi, ktérzy jako generacja sg zdolni do najczestszych zmian pra-
codawcy. Jak wynika z badan Gallupa®4, 60% milenialsow jest otwartych na nowe mozliwosci pracy,
a 21% wskazuje, iz dokonato zmiany pracy w ciaggu ostatniego roku. W ramach globalnego badania
Deloitte Global Millennial Survey 2019 az 49% milenialséw wskazato, ze podjetoby decyzje o zmianie
pracy, gdyby byto to mozliwe*. Jest to najwyzszy wynik w historii przeprowadzanego badania. Czy
wigczajaca kultura organizacyjna moze wptywac rowniez na utrzymanie pracownikow?

Wptyw wiaczajacej kultury organizacyjnej na utrzymanie pracownikéw

Jak wynika z badania Deloitte®, wsréd najwazniejszych aspektéw uwzglednianych przy wyborze przy-
sztego pracodawcy wymieniane s3g kryteria nawigzujace do doswiadczenia zwigzanego z inkluzyw-
na kulturg organizacyjna. 47% respondentow wskazato jako najwazniejszy czynnik atmosfere pracy,

3t Unleashing the power of inclusion, Attracting and engaging the evolving workforce, Deloitte 2017.

Unleashing the power of inclusion, Attracting and engaging the evolving workforce, Deloitte 2017.
Unleashing the power of inclusion, Attracting and engaging the evolving workforce, Deloitte 2017.
** Gallup, How Millennials Wan to Work and Live, 2016.

> The Deloitte Global Millennial Survey 2019.

3¢ Unleashing the power of inclusion, Attracting and engaging the evolving workforce, Deloitte 2017.
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w ktoérej pracownicy moga czuc sie swobodnie i by¢ soba, 39% Srodowisko, w ramach ktérego od-
czuwalne s3 cel oraz mozliwos¢ przyczyniania sie do generowania pozytywnego wptywu, a 36% ela-
styczne srodowisko pracy (pod katem mozliwosci pracy zdalnej, urlopu rodzicielskiego oraz elastycz-
nych godzin pracy). Dodatkowo, respondenci wskazujg rowniez, iz nie poszukujg srodowiska pracy,
w ramach ktérego otaczatyby ich osoby o podobnym charakterze czy z podobnym doswiadczeniem.
Wsrod aspektéow docenianych w ramach organizacji najrzadziej wskazywano na wspotpracownikow
0 podobnym dos$wiadczeniu zyciowym oraz otoczenie, w ramach ktérego reprezentowane sg wartosci
i opinie podobne do ich wtasnych.

Pracownicy coraz czesciej poszukuja miejsca pracy, w ktérym beda mogli czu¢ sie swobodnie
i by¢ sobg, a jesli to kryterium nie moze zostac spetnione, nie majg oporéw przed zmiang miejsca za-
trudnienia. Sposrod 23% przepytanych w badaniu®” osdb, ktére potwierdzity zmiane pracy oraz miejsca
na inne, cechujace sie bardziej wtaczajaca kulturg organizacyjna, najczestszym powodem odejscia
byta atmosfera, w ktorej pracownik nie czut sie komfortowo bedac soba. Jako najrzadszy powdd odej-
$cia wskazywano natomiast brak ré6znorodnej grupy pracownikéw, co moze $wiadczy¢ o tym, ze coraz
czesciej wiaczajaca kultura organizacyjna wiaze sie z lepszym doswiadczeniem i samopoczuciem pra-
cownikow. W dzisiejszych czasach pracownicy czesciej poszukujga miejsca, w ktorym doceniana jest

% Unleashing the power of inclusion, Attracting and engaging the evolving workforce, Deloitte 2017.



autentycznos¢, z ktérym beda mogli czuc¢ sie zwigzani, a takze w ktérym beda mogli sie rozwijac bez
koniecznosci kompromisdw w zakresie wtasnej tozsamosci.

Co wazne, réznorodne zespoty nie musza by¢ jednoznaczne z wiaczajagcym miejscem pracy.
Réznorodnos¢ zespotdéw jest niezwykle wazna, jednak inkluzywno$¢ uwypukla moc réznorodnosci,
wzmacniajac kulture organizacyjng, w ramach ktérej wszyscy moga czuc sie komfortowo. Szczegolnie
istotne jest zatem podejscie inkluzywnego przywodztwa, w ktérym szacunek dla ludzi stanowi prio-
rytet kultury organizacyjne;j.

Bioragc pod uwage zmiany zachodzace w Polsce i na $wiecie, w ramach opracowania polityki
réznorodnosci ros$nie znaczenie zarzadzania miedzygeneracyjnego, a takze kwestia zatrudniania osob
innej narodowosci w organizacji. Pomimo iz co roku przybywa firm, ktére wdrozyty rozwigzania z za-
kresu zarzadzania réznorodnoscia, a takze wypracowaty kierunki dziatan i wtasne programy, nadal
istnieja takie, ktére w ramach tego obszaru nie podejmuja zadnej aktywnosci. Warto wspomniec, ze
od poczatku 2017 r. obowigzuje dyrektywa KE (Dyrektywa 2014/95/UE), ktéra wprowadza obowigzek
raportowania polityki réznorodnosci stosowanej w odniesieniu do wtadz spotek (zarzad, rada nadzor-
cza). Spotki zobowigzane s3g do raportowania celow polityki réznorodnosci, sposobu jej realizacji oraz
skutkow.

Wdrozenie zarzadzania réznorodnoscia i inkluzywnej kultury organizacyjnej stanowi wyzwanie,
przed ktérym stoi wiekszos¢ wspotczesnych organizacji. Sprostanie mu jest mozliwe tylko dzieki od-
powiedniemu zaplanowaniu oraz kompleksowemu wdrozeniu na poziomie wartosci i strategii catej
firmy.

Marta Orzecka

Senior Consultant, Sustainability Consulting Central Europe, Deloitte

Marta w zespole Sustainability Consulting Central Europe Deloitte wspiera projekty doradcze w zakresie odpo-
wiedzialnosci biznesu, zréwnowazonego rozwoju oraz zarzadzania réznorodnoscia. Specjalizuje sie w projektach
zwigzanych z weryfikacjg sprawozdawczosci pozafinansowej. Realizuje réowniez projekty doradcze w obszarze ra-
portowania zréwnowazonego rozwoju oraz raportowania zintegrowanego, a takze opracowywania programoéw
spotecznych i wolontariatu pracowniczego.
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JAK MIERZYC WORK-LIFE BALANCE
W ORGANIZACJACH?

PRZEGLAD DOSTEPNYCH METOD BADAN W TYM ZAKRESIE

Pomiar work-life balance

Istotnym zagadnieniem zwigzanym z wdrazaniem programéw i dziatan dotyczacych réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym jest analiza i monitoring tych dziatan. Kazda forma au-
dytu petni funkcje narzedzia diagnostycznego, pozwalajacego ustali¢ stan realizacji polityki WLB
w organizacji, deficyty i kierunki dalszego rozwoju. Mierzenie réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym mozna postrzegac jako pierwszy krok do skutecznego zarzadzania tym obszarem
w firmie, ktory traktuje sie jako narzedzie oceny punktu wyjscia organizacji w tym obszarze. Dziata-
nia te moga tez stanowic ostatnie ogniwo procesu implementacji rozwigzan na rzecz WLB w orga-
nizacji - narzedzie ewaluacji dotychczas realizowanych dziatan w tym zakresie. Mierzenie dziatan/
programow/inicjatyw/polityk dotyczacych rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym
w organizacji moze sie odbywac z wykorzystaniem instrumentow wewnetrznych i zewnetrznych.
Réwniez warto wspomnie¢, ze istniejg globalne inicjatywy, ktore analizujg perspektywe WLB.

Zewnetrzne narzedzia

Zewnetrzne narzedzia oceny to rézne - $wiatowe i krajowe - inicjatywy czy wskazniki mierzace
zakres wdrazania rozwigzan na rzecz WLB w organizacji czy réwniez analizujgce zakres podejmowa-
nia dziatan na rzecz WLB przez konkretne miasta/kraje. Celem takich przedsiewziec jest wytanianie
i wyréznianie panstw/miast czy organizacji/firm osiggajacych najlepsze rezultaty w zakresie wdra-
zania rozwigzan utatwiajacych i wspierajacych pracownikéw w osigganiu rownowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym w danym kraju badz globalnie.



Globalne i krajowe inicjatywy (poza Polska)

Obecnie istnieje kilka inicjatyw o charakterze globalnym, a na szczeg6lng uwage zastuguja: OECD
Better Life Index, Work-Life Balance Index czy Gender Equality Index. Rowniez istotne sg badania
o charakterze miedzynarodowym, w tym m.in.: Regus Work: Life Balance Index>¢, Comparing Work-
Life Conflict in Europe: Evidence from the European Social Survey*, The Fourth Work-Life Balance
Employer Survey, UK Department for Business Innovation & Skills, 2013, Jednak przewazajaca
czesc dziatan ma zasieg ogdlnokrajowy, dotyczacy panstwa, w ktorym przeprowadzane jest badanie.

OECD Better Life Index to narzedzie, ktore powstato w 2011 roku i koordynowane jest przez
miedzynarodowa organizacje OECD. W 2018 roku badanie OECD sklasyfikowato 38 krajéw pod
wzgledem tego, jak dobrze ich pracownicy rownowaza prace z zyciem osobistym. Wéwczas indeks
obejmowat 38 roznych krajéw, gtdwnie w Europie, z kilkoma krajami z Azji, obu Ameryk i Oceanii.
Oprécz rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym uwzgledniono réwniez takie tematy,
jak mieszkanie, edukacja, dochdd, spotecznosc i zdrowie.

Oceny réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oparto na odsetku osob pracuja-
cych bardzo dtugo (50 godzin lub wiecej tygodniowo) oraz na czasie po$wieconym na opieke 0so-
bistg i czas wolny. Na czele rankingu znalazty sie zamozne kraje Europy Zachodniej i Skandynawii:
Holandia, Dania i Francja. Wysokie wyniki uzyskaty takze inne regiony Europy.

Na uwage zastuguje rowniez Work-Life Balance Index. W ramach tej inicjatywy analizowane
sg miasta na catym Swiecie z perspektywy promocji réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym. Eksperci starajg sie dowiedziec, ktére metropolie/miasta na $wiecie spetniaja wymagania
mieszkancow dotyczace stylu zycia, aby ich miasto byto bardziej atrakcyjnym miejscem do pracy
i zycia. Analizowane s3 m.in. innowacje technologiczne, ktére maja na celu poprawe zycia osobiste-
go i zawodowego jednostki zyjacej w danym miescie. Natomiast w kontekscie badania kultury orga-
nizacyjnej firm analizowane s3 dziatania, ktére odpowiadaja potrzebom wspotczesnego pracownika.
Work-Life Balance Index wykracza poza ogdélne wskazniki, takie jak koszty utrzymania, zycie nocne
i atrakcje turystyczne. Wykorzystywane sa dane dotyczace intensywnosci pracy, dobrobytu spotecz-
nego i zdolnosci do zycia z perspektywy wzajemnych zaleznosci miedzy praca a zyciem prywatnym.
Zasadniczo wskaznik ocenia, w jaki sposéb mieszkancy radza sobie w osigganiu réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Warto w tym miejscu wspomniec o inicjatywach realizowanych przez lideréw opinii publicz-
nej. Przyktadowo amerykanski magazyn ,Forbes” we wspotpracy z firma z branzy rekrutacyjnej Inde-
ed opracowat ranking 25 najlepszych firm, w ktérych obecna jest idea work-life balance. O pozycji
na liscie zadecydowaty opinie pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy. Nie
brano pod uwage instytucji rzadowych i wojskowych, uczelni, organizacji pozarzagdowych oraz agen-
cji posrednictwa pracy. Przy tworzeniu rankingu wysoko punktowano rozwiazania, ktére wychodza
naprzeciw potrzebom pracownikdw.

38 Regus Work: Life Balance Index 2013, http://press.regus.com/united-states/boomers-struggle-to-find-their-balance---regus
-worklife-balance-report-2013/.

* Defining Success - 2013 Global Research Results, Accenture, 2013.

40 The Fourth Work-Life Balance Employer Survey, UK Department for Business Innovation & Skills, 2013
https://www.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/398557/bis-14-1027-fourth-work-life-balance
-employer-survey-2013.pdf



Warto réwniez przypomniec inicjatywy promujace zagadnienie WLB powstate w Polsce, ktdre
co prawda maja znacznie krotsza historie anizeli te z USA czy Wielkiej Brytanii, ale przyczyniaja sie
do powstawania programow i dziatan dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywat-
nym, a w konsekwencji do zmian na polskim rynku pracy w tym zakresie. Zasadniczo przedstawione
ponizej inicjatywy promujace rownosc i roznorodnosc sg oryginalng mysla polska, ale ich inspiracja
byty aktywnosci podejmowane w innych krajach Europy Zachodniej czy USA, a ich adaptacja wyni-
kata z upowszechnienia pewnych idei w ramach UE*.

Na szczeg6lng uwage zastuguja konkurs Firma Réwnych Szans i wskaznik Gender Index, ktory
byt pierwszym tego typu narzedziem w Polsce, i byto to dziatanie bezprecedensowe - stanowito
eksperyment. Dzieki zastosowaniu formy konkursu organizatorom udato sie z jednej strony zwiek-
szy¢ zainteresowanie tematyka wsrod przedsiebiorstw poprzez mozliwos¢ otrzymania prestizowego
wyrdznienia,z drugiej strony forma ta wymusita konieczno$¢ opracowania wskaznika syntetycznego
- wskaznika rownego traktowania kobiet i mezczyzn przez pracodawcow w miejscu pracy ze szcze-
goélnym uwzglednieniem dziatan dotyczacych rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
W ramach dwoch edycji (jedynych) konkursu Firma Rownych Szans w 2006 i 2007 roku, udziat
wzieto okoto 200 firm.

Wsrdd inicjatywy w zakresie monitoringu wdrazania dziatan na rzecz godzenia zycia zawo-
dowego z rodzinnym w organizacjach w Polsce, na uwage zastuguja réwniez opracowany wskaznik
Diversity Index i inicjatywa Barometr R6Znorodnosci zrealizowana przez Konfederacje Lewiatan
w 2013 roku, niestety pézniej réwniez niekontynuowana. Kolejng wazng inicjatywa na rzecz moni-
torowania dziatalnos$ci firm w obszarze WLB jest Karta R6znorodnosci*? i towarzyszace jej badania
wsrdd jej sygnatariuszy. Nie jest to tylko i wytacznie inicjatywa krajowa, bo Karta R6znorodnosci
jest miedzynarodowa inicjatywa, realizowana w 24 krajach Unii Europejskiej, promowang przez
Komisje Europejska. W Polsce to organizacja pozarzadowa - Forum Odpowiedzialnego Biznesu -
zainicjowata proces powstania polskiej wersji Karty Réznorodnosci i w 2012 roku wprowadzita j3
w zycie*®. Dzisiaj w Polsce sygnatariuszami Karty R6znorodnosci jest ponad 270 organizacji. Forum
Odpowiedzialnego Biznesu stworzyto tez we wspétpracy z firma Deloitte nowe narzedzie - Diver-
sity i Inclusion Rating. Dane przekazywane przez firmy poddawane sg audytowi firmy Deloitte. Do
pierwszej edycji Ratingu, ktora miata miejsce w pazdzierniku 2019 roku, zakwalifikowato sie piec¢
organizacji: BNP Paribas, DNB Bank Polska, Citi Bank Handlowy, ING Bank Slaski, NatWest Poland,
reprezentujacych sektor finansowy. Kolejna edycja D &I Rating w biezgcym roku.

Podsumowujac, powstajace od 10 lat w Polsce inicjatywy w zakresie rownosci i r6znorodnosci
W miejscu pracy i w jego otoczeniu zataczajg coraz wieksze kregi. Tego typu dziatania, obok obowia-
zujacych przepisow, istotnie wspierajg zaangazowanie przedsiebiorstw i organizacji w dobrowolne
inicjatywy w zakresie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym*.

“ Tak byto z pewnoscig w odniesieniu do wskaznika Gender Index.

42 http://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/jak-zostac-sygnatariuszem-karty-roznorodnosci/, dostep: 10.10.2019.

5 http://www. diversity-charter.com/diversity-charter-history.php, dostep: 20.02.2018.

*“ Agenda dziatan na rzecz réwnosci szans i niedyskryminacji w ramach funduszy unijnych 2014-2020, Warszawa, 22 kwietnia 2015,
https://www.power.gov.pl/media/13575/Agenda_ZATWIERDZONA.doc; Mechanizm Finansowy Europejskiego Obszaru Gospodarczego
i Norweski Mechanizm Finansowy - raport podsumowujqcy | edycje w Polsce, https://www.eog.gov.pl/media/3468/Raport_|_edycja.
pdf; https://www.programszwajcarski.gov.pl/strony/wiadomosci/podsumowanie-szwajcarsko-polskiego-programu-wspolpracy-
co-udalo-sie-osiagnac/.



Chociaz wewnetrzne analizy w obszarze kadr i HR zyskuja coraz wieksze znaczenie, to i tak
dla wiekszosci firm analityka dotyczaca rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym w tym
obszarze jest nadal nowoscia. Dane analityczne sg niskiej jakosci i niepetne, brakuje os6b o odpo-
wiednich kwalifikacjach i silnych argumentéw biznesowych przemawiajacych za wprowadzeniem
rozwigzan w tym obszarze®. Przyktadowo z raportu dotyczacego $wiatowych trendéw w dziedzinie
kapitatu ludzkiego pn. Global Human Capital Trends2017: Rewriting the rules for the digital age*
wynika, ze 71% firm postrzega analityke HR jako wysoki priorytet w swoich organizacjach (31%
ocenia jako bardzo wazna), to jednak postep jest powolny. Odsetek firm korelujacych dane HR z wy-
nikami biznesowymi jest niewielki. To analizy procesu rekrutacji pozostajg gtdwnym obszarem za-
interesowania firm, a nastepnie pomiar wydajnosci, wynagrodzenia, planowanie zasobdw ludzkich
i utrzymanie pracownikéw w organizacji.Z omawianego Raportu wynika rowniez, ze zaobserwowa-
no wsréd badanych firm wzrost wykorzystania analizy sieci organizacyjnej (ONA) i ,analizy interak-
¢ji” (badania zachowan pracownikéw) w celu lepszego zrozumienia pracownikéw i mozliwosci ulep-
szenia firmy. Jednak gotowos¢ organizacji do prowadzenia analiz w obszarze kadr i HR pozostaje
nadal powaznym wyzwaniem. Dane z Raportu pokazujg tez, ze tylko 8% badanych firm twierdzi, iz
posiada przydatne dane, a tylko 9% uwaza, ze dobrze rozumie, ktére wymiary i obszary zarzadzania
talentami zwigkszajg wydajnosc w ich organizacjach.

Réwniez raport pt. Global Human Capital Trends 2019. Leading the social enterprise: Reinvent
with a human focus* podkresla role narzedzi analitycznych HR, poczawszy od monitoringu wynikéw
pracownikow po pomiar wskaznikéw retencji lub wynikow szkolen. Badacze wskazuja, ze narzedzia
analizy HR powinny taczyc¢ tzw. kropki miedzy trendami HR a wynikami finansowymi firmy. Wspo-
mniany Raport z 2019 roku na temat globalnych trendéow w kapitale ludzkim wykazat, ze anality-
ka HR jest obecnie uwazana za wysoki priorytet dla 84% kadry kierowniczej, co jest pozytywnym
zjawiskiem. W poréwnaniu z 2016 rokiem zarejestrowano wiecej firm, ktére s3 gotowe do petnego
wykorzystania danych statystycznych w celu poprawy swojej przewagi konkurencyjne;j.

Istniejg rézne obszary i narzedzia wewnetrznej analizy potrzeb, dziatan czy programéw na
rzecz WLB, z ktérych organizacje korzystaja. Trudno méwic o jednej konkretnej mierze. Dobor na-
rzedzi uzalezniony jest od wielu czynnikéw. Analizy moga by¢ prowadzone z uzyciem tylko badan
jakosciowych, ktore pozwola na okreslenie np. poziomu satysfakcji z pracy. W organizacji oprécz
celowych badan nakierowanych na mierzenie kwestii zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego
i prywatnego pomiar ten moze odbywac sie np. podczas rocznej oceny pracownika, podczas badania
poziomu zadowolenia pracownikéw (organizowane cyklicznie i czesto anonimowo). Badania takie
moga by¢ réwniez prowadzone podczas tzw. exit interview, czyli rozmdw na zakonczenie zatrudnie-
nia, kiedy to mozna zadawac pytania o powody rezygnacji pracownika w kontekscie WLB. Z drugiej
strony kwestie godzenia zycia zawodowego i prywatnego mozna réwniez mierzy¢ przy wykorzysta-
niu danych jakosciowych. I tak wskazniki work-Llife balance wedtug OECD to m.in.:

« stosunek liczby zatrudnionych matek i ojcéw dzieci szkolnych i mtodszych do ogolnej liczby

0s0b zatrudnionych

4 Bersin J., High-impact talent acquisition: The big reveal, Bersin by Deloitte, September 17, 2014, http://www.bersin.com.

4 Global Human Capital Trends: Rewriting the rules for the digital age, Deloitte University Press 2017, https://www2.deloitte.com/
us/en/insights/focus/human-capital-trends/2017.html, dostep: 20.02.2018.

47 Global Human Capital Trends 2019. Leading the social enterprise: Reinvent with a human focus, Deloitte Insight 2019, https://
www?2.deloitte.com/content/dam/insights/us/articles/5136_HC-Trends-2019/DI_HC-Trends-2019.pdf, dostep: 12.12.2019.



» mozliwos$¢ pracy z domu

e czas dojazdu pracownikow

e uprawnienia zwigzane z nieobecnoscig w pracy dla rodzicow
« formy korzystania z opieki nad dzie¢mi

e praca powyzej 49 godzin tygodniowo (long working hours)

e praca w nocy

e praca po potudniu

e praca w weekendy

e elastyczny grafik pracy.

Innym, skrajnym podejsciem jest jedna z tez, ktdra proponuje, ze koncepcja WLB moze czescio-
wo wprowadzac w btad, sugerujac, ze ,synergiczna relacja miedzy pracg a domem, ktérg implikuje
réownowaga (balance), jest - co najwyzej - rzadkoscig™®. Niemniej jednak, w Swietle powyzszego,
warto zwroci¢ uwage na kilka zasadniczych wytycznych dotyczacych zakresu i charakteru dziatan
analitycznych w tym zakresie.

Tworzenie narzedzi pomiaru WLB w organizacji to swego rodzaju mapowanie srodowiska pracy
z perspektywy godzenia zycia zawodowego i prywatnego. Z poczatku WLB byt oceniany w zakresie
konfliktu pracy z rodzing, zgodnie z modelem zaproponowanym przez amerykanskich naukowcow,
ktérzy uwzglednili rézne rodzaje konfliktu, takie jak konflikt czasowy, konflikt wysitkowy i konflikt
zachowawczy®. To podejscie zaktadato, ze kazda cecha, ktéra wptywa na zaangazowanie czasowe,
wysitek czy zachowanie jednostki w danej roli, moze generowac konflikt miedzy t3 rolg a innymi ro-
lami odgrywanymi przez jednostke. Zasadniczo teoria i praktyka pokazujg,ze WLB w organizacji/mie-
Scie/kraju moze by¢ mierzone na wiele sposoboéw.Jedno z podejs$¢ proponuje mierzenie WLB poprzez
dwa elementy: zakres, w jakim pracownicy czuja sukces w réwnowazeniu pracy i zycia prywatnego,
oraz zakres konfliktu,z ktérym maja do czynienia przy okazji rbwnowazenia pracy i zycia prywatnego.
Inne podejscie to - trzy komponenty pomiaru WLB - czas, zaangazowanie i satysfakcja. Komponent
czas - odnosi¢ ma sie do ilosci czasu poswieconego pracy przy ilosci czasu poswieconego na zaje-
cia domowe i aktywnos¢ rodzinna. Drugi komponent mierzy zaangazowanie w prace w poréwnaniu
z zaangazowaniem w zycie prywatne, natomiast trzeci komponent mierzy satysfakcje z pracy i satys-
fakcje z zycia rodzinnego/prywatnego. W innym podejsciu do analizy WLB badacze stworzyli cztery
komponenty WLB, znane réwniez jako: konflikt z pracy przektadajacy sie na rodzing, konflikt z domu
przektadajgcy sie na prace, wzbogacenie zycia rodzinnego dzieki pracy oraz wzbogacenie zycia zawo-
dowego dzieki rodzinie. Nalezy zauwazyc, ze wigkszos¢ wyzej zaprezentowanych podejs¢ do pomiaru
WLB skupia sie bardziej na zaktdcaniu i wzbogacaniu pracy i rodziny anizeli na indywidualnych
czy osobistych zaktdceniach czy wzbogaceniach. Gdzie wzbogacanie oznacza ,stopien, w ktorym do-
Swiadczenia z jednej roli poprawiaja jakosc¢ zycia w drugiej roli”*°.

48 Clark S.C. (2001) Work cultures and work/family balance.Journal of Vocational Behaviour, 58, s. 348-365.

49 Greenhaus J.H., Allen T.D., Sources of conflict between work and family roles, Academy of Management Review nr 10, 1985,
p.76-88.

0 Tausig M., Fenwick R. (2001). Unbinding time: Alternate work schedules and work-life balance. Journal of Family and Economic
Issues. 22(2): 101-119, Grzywacz J.G., Carlson D.S. (2007) Conceptualizing work-family balance: implications for practice and
research. Adv Dev Hum Resour 9:455-471, Greenhaus J.H., Allen T.D. (2006) Work-family balance: Exploration of a concept. Paper
presented at the Families and Work Conference, Provo, UT.



Takie podejscie wynikajace z faktu uswiadomienia sobie przez badaczy istnienia pozytywnych
relacji miedzy strefg zawodowa i prywatna spowodowato zmiane w postrzeganiu pojecia work-life
balance. Zaczeto zadawac sobie pytanie, czy rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym to jedy-
nie brak konfliktu miedzy tymi sferami? Czy jednak chodzi tez o pozytywne oddziatywanie na siebie
obu tych sfer? Czy obok konfliktu obu tych sfer chodzi réwniez o ich wzajemne wzbogacanie sie? Jak
sie okazato, poszukiwania czynnikéw WLB, ktére przektadaja sie na percepcje tej koncepcji wsrod
ludzi, pokazaty, ze ma ona swoje korzenie w wielu obszarach naszego zycia. Elementy te moga by¢
ogdlnie pogrupowane na trzy gtéwne wymiary WLB, tj. czynniki osobiste, organizacyjne i spoteczne

(tabela 1).

Czynniki osobiste

Osobowos¢
Dobre samopoczucie
Inteligencja
emocjonalna

Czynniki organizacyjne

Organizacja pracy
Praktyki i zasady WLB
Wsparcie organizacji
Wsparcie przetozonych
Wsparcie wspotpra-
cownikéw
Stres w pracy
Konflikt rol
Niejasnosc¢ roli
Przeciazenie roli
Technologia

Czynniki spoteczne

Ustalenia dotyczace
opieki nad dzie¢mi
Wsparcie matzonka/-i/
partnera/-ki
Wsparcie rodziny
Wsparcie spoteczne
Wymagania osobiste
i rodzinne

Problemy opieki nad
osobami zaleznymi
Konflikty rodzinne

Inne czynniki
Wiek
Ptec¢
Stan cywilny
Status rodzicielski
Doswiadczenie
Poziom pracownika
Rodzaj pracy
Dochod
Rodzaj rodziny

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Shobitha P., Sudarsan N., Work-Life Balance: A Conceptual Review, ,International Journal
of Advances in Management and Economics”, March-April 2014, Vol. 3, Issue 2,s.1-17.

Jako indywidualne czynniki wptywajace na percepcje WLB posrod pracownikow wskazuje sie
osobowos$¢, dobre samopoczucie i inteligencje emocjonalng. Dobre samopoczucie psychiczne od-
nosi sie do pozytywnych cech psychologicznych, takich jak samoakceptacja, satysfakcja, nadzieja
czy optymizm. Natomiast czynniki organizacyjne wptywajace na WLB skupiaty sie przede wszystkim
na wsparciu systemow pracy (elastycznosci miejsca i/lub czasu pracy), politykach i programach
WLB czy formalnego i nieformalnego wsparcia w pracy. W tej grupie czynnikdéw znalazta sie réw-
niez kwestia stresu w pracy i tworzenia bardziej dostepnego i elastycznego $rodowiska poprzez
rozwigzania technologiczne. Zas zaproponowane czynniki spoteczne w kontekscie mierzenia WLB
w organizacji skupiaty sie na kwestiach opieki nad dzie¢mi, rodziny i wsparcia spotecznego wraz
z innymi czynnikami spotecznymi. A mianowicie: zatrudnienie matzonka/partnera, konflikty w rodzi-
nie, odpowiedzialnosci rodzicielskie, kwestie opieki nad osobami zaleznymi. Badania pokazuja, ze
nie bez znaczenia dla godzenia zycia zawodowego z prywatnym sg demograficzne cechy pracownic/
pracownikdw, takie jak wiek, ptec, stan cywilny, doswiadczenie, dochdd, rodzaj rodziny, itp.



Podsumowanie

Wiasciwy pomiar poziomu godzenia zycia zawodowego i prywatnego przez pracownikéw po pierw-
sze wymaga okres$lenia czynnikow, ktére wptywaja na te réwnowage. Nastepnie konieczna jest wia-
$ciwa diagnoza i ocena stanu rzeczy. W takiej sytuacji pojawia sie pytanie: czy istnieje jedno najlep-
sze narzedzie oceny? Otéz odpowiedz jest oczywista, ze nie.Z pewnoscia nie jest to proste zadanie,
gdyz na percepcje naszej rownowagi praca - zycie prywatne ma wptyw wiele czynnikéw. Nie tylko
te o charakterze organizacji miejsc i czasu pracy, ale réwniez wptyw maja uwarunkowania osobo-
wosciowe pracownika/pracownicy czy czynniki spoteczne. Narzedzia do pomiaru WLB nie powinny
sie rowniez ograniczac jedynie do analizowania konfliktéw miedzy tymi dwiema sferami. Analiza
wzajemnych relacji miedzy praca a zyciem prywatnym powinna uwzglednia¢ aspekt wzajemnego
wzbogacania sie tych sfer. Szczeg6lnie wartosciowe i przydatne dla organizacji i pracownikdéw moga
byc¢ te narzedzia pomiaru WLB, ktére pozwalaja na pomiar zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych
oddziatywan zachodzacych miedzy praca a innymi pozazawodowymi obszarami funkcjonowania
jednostki. Koncentrowanie sie na samych liczbach podczas monitoringu i analizy dziatan dotycza-
cych godzenia zycia zawodowego i prywatnego w organizacji ma swoje ograniczenia, szczegélnie
Ze wazna kwestig jest nie tylko np. liczba kobiet powracajacych do pracy po urlopie macierzynskim
czy liczba przedszkoli, ale réwniez to, jakie sg dostepne instrumenty WLB dla poszczegdélnych pra-
cownikéw/pracownic w organizacji. Podobnie skupianie sie tylko na istnieniu strategii czy badaniu
poziomu satysfakcji pracownikdw zapewnia tez jedynie potowiczny obraz, gdyz tym, co jest istotne,
jest zainteresowanie i analizowanie sytuacji wsérdd réznych grup pracownikéw i pracownic. Zatem
oba te elementy s3 niezbedne dla zapewnienia efektywnego monitoringu czy ewaluacji kwestii
godzenia zycia zawodowego i prywatnego w organizacji.

dr hab. Elwira Gross-Gotacka

Od lat zajmuje sie tematyka zarzadzania réznorodnoscia i zréznicowanymi zasobami ludzkimi oraz zarzadzaniem
jakoscig w administracji poprzez dziatalno$¢ akademicka i na gruncie praktycznym. Petnita liczne funkcje kierow-
nicze. Wieloletni praktyk w realizacji krajowych i miedzynarodowych projektéw dotyczacych zarzadzania i rynku
pracy. Wyktadowczyni i szkoleniowiec. Autorka i redaktorka ponad 60 publikacji na temat zarzadzania réznorod-
noscia oraz zarzadzania jako$cig w administracji. Autorka pierwszej w Polsce ksiazki pt. Zarzgdzanie réznorodnosciq
w organizacji. W kierunku zréznicowanych zasobdw ludzkich w organizacji. Cztonkini komitetéw naukowych, rad pro-
gramowych i rad nadzorczych. Posiada dos$wiadczenie we wspdtpracy z organizacjami miedzynarodowymi ONZ
i UE. Obecnie pracownik naukowy Uniwersytetu Warszawskiego, Wydziatu Zarzadzania. W latach 2018-2020 dy-
rektor Sieci Badawczej tukasiewicz - Instytutu Organizacji i Zarzadzania w Przemysle ORGMASZ. Absolwentka
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania oraz Wydziatu Prawa i Administracji
i Centrum Studiéw Europejskich im.Jeana Monneta.

Jej motto: Dzisiaj r6znorodnos$¢ pracownikow to wiecej kreatywnosci - to droga do sukcesu firmy (www.roznorod-

nosc.pl).
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JAR WYGLADA ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA

| WORK-LIFE BALANCE

W POLSCE

PODSUMOWANIE BADAN RARTY ROZNORODNOSCI 2019

Zmiany we wspotczesnym S$wiecie, w tym zmiany demograficzne, ekonomiczne i technologiczne,
oraz zmieniajace sie systemy wartosci i modele zatrudnienia stanowig wyzwania dla firm. Cho¢
z jednej strony zmiany te przyczyniajg sie do poprawy jakosci zycia, a takze jego ,utatwienia” (nowe
technologie), to wyzwaniem pozostaje problem godzenia zycia zawodowego i prywatnego. Jedna
z przyczyn ,niedopasowania” pracy do zycia i odwrotnie jest sposob, w jaki zyje i pracuje wspotcze-
sny cztowiek, ktéry prébuje sprosta¢ rosngcym wymaganiom, zaréwno w pracy, jak i poza nia. Dlate-
go tez firmy, w tym te funkcjonujace w Polsce, staraja sie odpowiadac na te trendy. Wyzwaniem jest
zatem wdrazanie dziatan/programdw w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego.

Miejsce polityki WLB

Problematyka taczenia zycia zawodowego i rodzinnego stanowi wazny element zarzadzania zaso-
bami ludzkimi (a bynajmniej powinna). Obecnie coraz wiecej firm uwzglednia dziatania w zakre-
sie WLB w dokumentach strategicznych firmy, w tym np. w ogoélnej strategii zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi. Po pierwsze, firmy musza by¢ coraz bardziej swiadome zmieniajacych sie oczekiwan
swoich pracownikéw. Po drugie za$ muszg podejmowac wyzwania zwigzane z pozyskiwaniem i/lub
zatrzymaniem najlepszych pracownikéw w firmie. Dzisiaj firmy stajg przed koniecznoscig zapewnie-
nia odpowiedniej kultury pracy oraz $rodowiska pracy, na co odpowiedzia s3g dziatania/programy/
strategie w zakresie taczenia zycia zawodowego i prywatnego. Wyzwaniem zatem dla firm pozostaje
opracowanie i wdrozenie polityki w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.



W 2019 roku:
e 3% ogotu badanych firm deklarowato, ze opracowana polityka w zakresie WLB ma charakter
jednolitego dokumentu,
» 16% firm odpowiedziato, ze nie zostata opracowana i wdrozona polityka w zakresie WLB, ale
ze sg dziatania w ich firmie stuzace rownowadze miedzy zyciem zawodowym i prywatnym,
» 81% ogdtu badanych firm deklarowato, ze w ich firmie nie zostata opracowana i wdrozona
polityka w zakresie WLB (tabela 1).

Tabela 1. Czy w organizacji zostata opracowana i wdrozona polityka w zakresie WLB/réwnowagi mie-
dzy zyciem zawodowym i prywatnym? (ogdélnopolska préba n=200)

Tak, ma charakter Nie Nie, ale s3 dziatania stuzace Inna
jednolitego WLB/réwnowadze miedzy zyciem sytuacja
dokumentu zawodowym i prywatnym

ogotem 3% 81% 16% 0%
mate firmy 3% 81% 16% 0%
Srednie i duze firmy 2% 83% 16% 0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

W przypadku sygnatariuszy KR sytuacja wyglada nieco korzystniej (tabela 2). Otéz 14% sy-
gnatariuszy KR potwierdzito, ze posiada opracowana polityke w zakresie WLB i ma ona charakter
jednolitego aktu. Za$ nieco wiecej niz potowa tych firm (z KR) nie opracowata i nie wdrozyta po-
lityki w zakresie rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym. Ale firmy te deklarowaty, ze
w ich firmie s3 dziatania stuzace WLB. W rozktadzie odpowiedzi na to pytanie nie zauwazono réznic
z perspektywy wielkosci firmy.

Tabela 2. Czy w organizacji zostata opracowana i wdrozona polityka w zakresie WLB/réwnowagi mie-
dzy zyciem zawodowym i prywatnym? (sygnatariusze KR n=51)

Tak, ma charakter Nie Nie, ale sg dziatania stuzace Inna
jednolitego WLB/réwnowadze miedzy zyciem sytuacja
dokumentu zawodowym i prywatnym

ogotem 14% 32% 54% 0%
mate firmy 11% 33% 56% 0%
srednie i duze firmy 15% 32% 54% 0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.



Osoba odpowiedzialna za organizacje dziatan z zakresu WLB
Nie bez znaczenia dla procesu wdrazania polityk w zakresie WLB w organizacji jest funkcjonowanie
osoby/komérki odpowiedzialnej za jej wdrazanie. A wskazanie w firmie konkretnej osoby lub stano-
wiska stanowi bardzo istotny element strategii zorientowanej na rzecz réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym. W tym zakresie rezultaty badania nie sg zbyt korzystne.

A mianowicie: tylko 18% firm z ogdélnopolskiej proby i zaangazowanych w dziatania na rzecz
ZR deklarowato, ze w firmie za polityke/dziatania w zakresie WLB odpowiada dyrektor dziatu HR,
kolejne 12% badanych wskazato, ze jest specjalne, dedykowane stanowisko (tabela 3).

Dyrektor dziatu HR Jest specjalne, dedykowane stanowisko Nie wiem
ogotem 18% 12% 70%
mate firmy 18% 13% 69%
Srednie i duze firmy 17% 6% 77%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

Natomiast 70% badanych odpowiedziato, ze nie wie, kto w firmie odpowiada za polityke
w zakresie WLB. Wsrdd sygnatariuszy KR posiadanie w firmie osoby odpowiedzialnej za wprowadza-
nie i wdrazanie dziatan w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym deklarowata
ponad potowa badanych (52%).42% badanych wskazato, ze dyrektor dziatu HR odpowiada za poli-
tyke WLB, a 10% wskazato, ze jest specjalne, dedykowane stanowisko do tych dziatan. Niestety 48%
sygnatariuszy KR stwierdzito, ze nie wie, kto w firmie odpowiada za dziatania na rzez WLB (tabela 4).

Dyrektor dziatu HR Jest specjalne, dedykowane stanowisko Nie wiem
ogotem 42% 10% 48%
mate firmy 22% 0% 78%
srednie i duze firmy 46% 12% 41%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.



Dziatania w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego

Dotychczas zaprezentowane badania z lat ubiegtych na temat zarzadzania ré6znorodnoscia w Polsce
pozwolity okresli¢, jakie dobre praktyki czy konkretne dziatania sg wdrazane w organizacjach na
rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Obszar godzenia zycia zawodowego z prywatnym
zostat przeanalizowany w dwdéch edycjach Barometru Réznorodnosci (BR) (tabela 5). Zdecydowa-
na wiekszosc¢ firm stosowata rozwigzania na rzecz lepszej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym. Stosowaty je $rednie i duze oraz mate firmy. Przedstawiciele zdecydowanej wigkszosci
firm twierdzili, ze rozwigzania te byty adresowane w takim samym zakresie do kobiet i mezczyzn
we wszystkich organizacjach, bez wzgledu na ich wielko$¢. Chociaz z analizy jakoSciowej! udziela-
nych odpowiedzi wynika, ze wiekszos¢ swoich rozwigzan organizacje kierowaty do kobiet — zwtasz-
cza matek matych dzieci. Oznacza to, ze w miejscu pracy mezczyzni relatywnie rzadko postrzegani
byli przez pryzmat rél odgrywanych w rodzinie. Natomiast programami dla ojcéw dysponowaty
pojedyncze organizacje, a tylko 1/3 zachecata pracownikéw, aby korzystali z urlopu ojcowskiego
Llub rodzicielskiego. O ile w pierwszej edycji BR firmy/instytucje mate réwnie czesto jak duze/sred-
nie deklarowaty, ze zachecaja ojcow do korzystania z urlopu rodzicielskiego, to w drugiej edycji BR
dostrzega sie wyrazna réznice - organizacje duze i srednie czesciej stosowaty takie zachety anizeli
organizacje mate (odpowiednio: 52% i 28%)2.

firma stosuje rozwigzania z zakresu godzenia 72 68 71 67 62 66
zycia zawodowego z prywatnym

zaproponowane rozwigzania dotyczace godzenia zycia 76 77 76 71 86 74
zawodowego z prywatnym sg adresowane w takim samym
zakresie do kobiet i mezczyzn

firma zachgca mezczyzn do korzystania z urlopu 34 27 31 28 52 33
ojcowskiego lub/i rodzicielskiego

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie: E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzgdzanie réznorodnosciq w miejscu pracy, PKPP Lewiatan
2014; E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzqdzanie réznorodnosciq w miejscu pracy, PKPP Lewiatan 2013.

51 Raport z badania jakosciowego dotyczqcego swiadomosci, potrzeb i dziatari firm w zakresie Zarzqdzania réznorodnoscig, Warszawa,
listopad 2011.

52 E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzqdzanie réznorodnosciq w miejscu pracy, PKPP Lewiatan 2014; E. Lisowska, A. Sznajder, Zarzgdzanie
réznorodnosciq w miejscu pracy, PKPP Lewiatan 2013.



Natomiast z aktualnych badan przeprowadzonych przez FOB w 2019 roku na ogélnopolskiej
probie i wérod sygnatariuszy Karty Réznorodnosci wynika, ze Sygnatariusze KR znacznie czesciej niz
0got przedsiebiorcow w Polsce deklarujag mozliwosc skorzystania z dziatan dotyczacych WLB przez
ich pracownikow.

elastycznych godzin pracy 89% 78% 80%
pracy zdalnej 67% 78% 76%
krétszego wymiaru godzin pracy niz wynikajacy z kodeksu pracy 22% 24% 24%
(tj. peten etat przy np. 7-godzinnym dniu pracy zamiast 8 godz.)

dodatkowych dni wolnych 56% 24% 30%
dodatkowego dtuzszego urlopu 22% 24% 24%
dodatkowego urlopu na aktywnos$¢ wolontariacka i/lub spoteczng 22% 27% 26%
zwrotu kosztéw/doptaty do dodatkowych kart rekreacyjnych/ 33% 63% 58%
sportowych/kulturalnych (karty typu Benefit etc.)

specjalnych programow zachecajacych do urlopu tacierzynskiego 22% 7% 10%
w petnym wymiarze

specjalnych udogodnien dla kobiet w cigzy oraz rodzicow 44% 56% 54%
powracajacych do pracy po urlopie rodzicielskim

udogodnien dla os6b zajmujacych sie osobami zaleznymi 33% 24% 26%
(np. rodzicami, osobami przewlekle chorymi)

zrzeszenia sie w ramach sieci wewnetrznych (kobiet, LGBT, rodzin itp.) 33% 27% 28%
ztobka lub przedszkola w miejscu pracy 0% 2% 2%
specjalnie zaaranzowanej przestrzeni w biurze 67% 51% 54%
Inne 0% 12% 10%
zadne z powyzszych 11% 10% 10%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

Dziatania podejmowane przez Sygnatariuszy to przede wszystkim mozliwos¢ skorzystania
przez pracownikoéw z elastycznych godzin pracy (80%), pracy zdalnej (76%), zwrotu kosztow/doptaty
do dodatkowych kart rekreacyjnych/sportowych/kulturalnych (58%), specjalnych udogodnien dla
kobiet w cigzy powracajacych do pracy po urlopie rodzicielskim (54 %) oraz specjalnie zaaranzowana
przestrzen w biurze (54%) (tabela 6). 1/5 sygnatariuszy KR podejmuje dziatania/programy dotyczace
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym w zakresie krétszego wymiaru godzin pracy
niz wynikajacy z kodeksu pracy (24%), dodatkowego dtuzszego urlopu (24%), dodatkowego urlopu
na aktywnos¢ wolontariacka i/lub spoteczng (26%), udogodnien dla 0oséb zajmujacych sie osobami



zaleznymi (np. rodzicami, osobami przewlekle chorymi) - 28%, oraz zrzeszania sie w ramach sie-
ci wewnetrznych (kobiet, mezczyzn, rodzin itp.) - 28%. Wielko$¢ badanych firm nie wptywata na
rozktad udzielanych odpowiedzi. Zaréwno mate firmy, jak i te srednie i duze wskazywaty podobne
dziatania i programy WLB, jakie s3 realizowane w ich firmach. Sygnatariusze KR zauwazali réwniez,
ze w ramach dziatan na rzecz WLB w ich firmach mozna skorzystac z dofinansowania do hobby, do
wypoczynku czy sportu.

elastycznych godzin pracy 51% 40% 49%
pracy zdalnej 24% 32% 25%
krétszego wymiaru godzin pracy niz wynikajacy z kodeksu pracy 29% 30% 29%
(tj. peten etat przy np. 7-godzinnym dniu pracy zamiast 8 godz.)

dodatkowych dni wolnych 22% 22% 22%
dodatkowego dtuzszego urlopu 21% 16% 20%
dodatkowego urlopu na aktywnos¢ wolontariackg i/lub spoteczng 11% 9% 10%
zwrotu kosztéw/doptaty do dodatkowych kart rekreacyjnych/ 17% 30% 19%
sportowych/kulturalnych (karty typu Benefit etc.)

specjalnych programéw zachecajacych do urlopu tacierzynskiego 10% 13% 11%
w petnym wymiarze

specjalnych udogodnien dla kobiet w cigzy oraz rodzicéw 20% 30% 22%
powracajacych do pracy po urlopie rodzicielskim

udogodnien dla os6b zajmujacych sie osobami zaleznymi 24% 19% 23%
(np. rodzicami, osobami przewlekle chorymi)

zrzeszenia si¢ w ramach sieci wewnetrznych (kobiet, LGBT, rodzin itp.) 8% 2% 7%
ztobka lub przedszkola w miejscu pracy 5% 0% 4%
specjalnie zaaranzowanej przestrzeni w biurze 18% 10% 17%
Inne 1% 0% 1%
zadne z powyzszych 30% 26% 29%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.



Natomiast wérod ogétu polskich firm najczesciej wskazywanym dziataniem/programem doty-
czacym réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym jest mozliwo$¢ skorzystania przez pra-
cownikéw z elastycznych godzin pracy (49%) (tabela 7). Pozostate dziatania byty wskazywane przez
mniej niz jedng trzecig firm - krotszy wymiar pracy niz wynikajacy z kodeksu pracy (29%), praca
zdalna (25%), dodatkowe dni wolne (22%), udogodnienia dla oséb zajmujacych sie osobami zalez-
nymi (23%) oraz specjalne udogodnienia dla kobiet w cigzy oraz rodzicow powracajacych do pracy
po urlopie rodzicielskim (22%). Okoto 1/5 og6tu polskich firm wsréd dostepnych u nich programow
dotyczacych WLB wskazuje na dodatkowy dtuzszy urlop (20%), zwrot kosztéw/doptaty do dodat-
kowych kart rekreacyjnych/sportowych i kulturalnych (19%), specjalnie zaaranzowang przestrzen
w biurze (17%). Okoto 1/3 badanych polskich firm deklarowata, ze w ich firmie nie s3g realizowane
zadne z programow/dziatan dotyczacych WLB z zaproponowanej w badaniu kafeterii.

Zasadniczo, przeprowadzone badania w przypadku obydwu préb (ogét firm i sygnatariusze
KR) pokazuja, ze podejmowane dziatania, majace sprzyja¢ godzeniu zycia zawodowego i prywat-
nego, skupione sg najczesciej wokot oferowania pracownikom elastycznego czasu pracy. Wioda-
ce rozwigzania stanowia mozliwos$¢ elastycznych godzin pracy czy pracy zdalnej. Rdwniez jednym
z coraz czesciej proponowanych przez pracodawcédw rozwigzan utatwiajacych zachowanie WLB jest
wprowadzenie specjalnych udogodnien dla kobiet w cigzy oraz rodzicéw powracajacych do pracy
po urlopie rodzicielskim.

Korzysci z dziatan z zakresu WLB
Skuteczna realizacja dziatan w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego moze przyniesc
korzys$ci zarowno pracownikom, jak i pracodawcom.Z jednej strony, to sposéb na lepsze zarzadzanie
oraz wykorzystanie potencjatu pracownikéw. Powszechnie wiadomo, ze pracownicy, ktérzy nie s3g
przemeczeni i zestresowani w miejscu pracy, sg bardziej zaangazowani, kreatywni i produktywni. Po
drugie, podejmowanie dziatan w zakresie WLB to réowniez szansa na zastuzenie na miano dobrego
pracodawcy oraz przyciggniecie do firmy najlepszych i najbardziej kompetentnych pracownikow.
W tej kwestii rowniez wiadomo, ze zadowoleni pracownicy w firmie to pracownicy bardziej produk-
tywni oraz bardziej lojalni i przywiazani do swojej firmy. Obecnie coraz czesciej firmy sa $wiadome,
ze aby pozyskac i/lub zatrzyma¢ utalentowanych pracownikéw, musza koncentrowac swoje dziata-
nia nie tylko na oferowaniu wynagrodzenia o odpowiedniej wysokosci, ale rowniez na tworzeniu
odpowiedniej kultury organizacyjnej i kultury pracy, sprzyjajacej mozliwosci godzenia zycia zawo-
dowego i prywatnego swoim pracownikom.

W opinii badanych firm funkcjonujacych w Polsce w kwestii dziatah podejmowanych z zakresu
WLB mozna zauwazy¢ dos¢ optymistyczne trendy (tabela 8). Szczegdlnie wérod Sygnatariuszy KR.
Najczesciej wskazywang przez Sygnatariuszy Karty R6znorodnosci korzyscig wynikajaca dla organi-
zacji/firmy z realizacji programow/dziatan z zakresu WLB jest postrzeganie firmy jako bardziej atrak-
cyjnej podczas proceséw rekrutacyjnych (76%). Druga w kolejnosci najczesciej wskazywana przez
Sygnatariuszy KR korzysc to wieksza satysfakcja pracownikow (70%). Wieksza motywacje pracowni-
kow wskazato 68% Sygnatariuszy KR, a wieksza produktywnos¢ pracownikéw 58% Sygnatariuszy KR.
W tej grupie zaréwno mate, jak i srednie i duze firmy wskazywaty te same korzysci.



Tabela 8.Czy i jakie korzysci wynikajg dla organizacji w zwigzku z realizacja programéw/dziatan doty-
czacych WLB/réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym? (Sygnatariusze KR n=51)

Mate Srednie
KORZYSC firmy iduze firmy Ogétem
wigksza motywacja pracownikow 67% 68% 68%
wiegksza satysfakcja pracownikéw 67% 71% 70%
wigksza produktywnos¢ pracownikow 67% 56% 58%
wyzsza retencja pracownikow 56% 39% 42%
wigksza atrakcyjnos¢ naszej firmy podczas procesow rekrutacji 78% 76% 76%
inne korzysci 0% 7% 6%
zadne korzysci 22% 17% 18%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar FOB 2019.

Warto zestawic¢ te dane z odpowiedziami przedstawicieli firm niebedacych sygnatariuszami
KR (tabela 9). Najczesciej wskazywang przez te firmy korzyscig wynikajaca dla organizacji/firmy
z realizacji programoéw/dziatan z zakresu WLB jest wieksza satysfakcja pracownikéw (41%).

Tabela 9. Czy i jakie korzysci wynikaja dla organizacji w zwigzku z realizacjg programéw/dziatan do-
tyczacych WLB/réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym? (ogélnopolska préba n=200)

Mate Srednie
KORZYSC firmy iduze firmy Ogotem
wieksza motywacja pracownikéw 38% 37% 38%
wieksza satysfakcja pracownikow 40% 47% 41%
wieksza produktywnos¢ pracownikéw 30% 40% 32%
wyzsza retencja pracownikow 21% 23% 22%
wieksza atrakcyjnos¢ naszej firmy podczas proceséw rekrutacji 29% 44% 32%
inne korzysci 8% 4% 7%
zadne korzysci 40% 27% 38%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar FOB 2019.
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Druga w kolejnosci najczesciej wskazywana korzys¢ to wieksza motywacja pracownikéw
(38%). Okoto 1/3 ogétu firm z proby ogolnopolskiej wskazata, ze postrzeganie firmy jako bardziej
atrakcyjnej podczas proceséw rekrutacyjnych (32%) i wieksza produktywnosc pracownikow (32%)
to korzysci z realizacji dziatan na rzecz WLB. Niestety 38% przedsiebiorstw wskazato, ze realizacja
programow/dziatan z zakresu WLB nie przynosi zadnych korzysci. W tej grupie zaréwno mate, jak
i srednie i duze firmy odpowiadaty w ten sam sposdb. Nalezy jednak zauwazy¢, ze dla obu bada-
nych grup przedsiebiorstw, czyli Sygnatariuszy KR i ogolnej proby firm, rozktad odpowiedzi jest
nieco odmienny. | jak w wiekszosci analizowanych odpowiedzi, wsréd grupy podmiotéow bedacych
tzw. Sygnatariuszami KR dostrzec mozna, ze wieksza liczba tych firm zauwaza korzysci wynikajace
z realizacji programow/dziatan dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

Wsrod pozostatych korzysci wynikajacych z realizacji programéw/dziatan dotyczacych réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym wskazywanych zaréwno przez ogo6t badanych firm,
jak i Sygnatariuszy KR, znalazty sie nastepujgce wskazania: integracja, poczucie przynaleznosci do
zespotu, lepsze pozycjonowanie na rynku pracy, brak streséw, lepsza atmosfera w pracy, ,poczucie
bycia lepszymi pracownikami”.

Pomiar korzysci z wdrazania dziatan/programow z zakresu WLB

Duzym wyzwaniem dla firm w Polsce jest umiejetnos$¢ analizy i monitoringu w obszarze kadr
i zarzadzania zasobami ludzkimi. Obszar ten stanowi luke w organizacjach i jednoczes$nie duze per-
spektywy na przysztos¢, bo moze stanowic zrodto informacji chociazby poprzez poznanie potrzeb
i oczekiwan pracownikow czy czynnikédw wzmacniajacych ich zaangazowanie w prace®®. Nie bez zna-
czenia jest zatem uzywanie wskaznikéw monitoringowych, dotyczacych korzysci dziatan z zakresu
WLB. Badania potwierdzajg, ze dotyczy to zaréwno ogoétu badanych firm, jak i Sygnatariuszy Karty
Réznorodnosci.

motywacja pracownikéw 56% 28% 37%
satysfakcja pracownikéw 56% 35% 43%
produktywnos$¢ pracownikow 56% 58% 56%
retencja pracownikéw 56% 17% 15%
atrakcyjnos¢ naszej firmy 56% 28% 31%
inne 56% 0% 9%
zadne 0% 0% 0%

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

53 Gross-Gotacka E., Zarzqdzanie réznorodnoscig. W kierunku zréznicowanych zasobéw ludzkich w organizacji, Difin, Warszawa 2018,
s.229.



W prébie ogdlnopolskiej (wsrdd firm zaangazowanych w tematyke zarzgdzania réznorodno-
$cig) 56% firm mierzy produktywnos¢ pracownikow, 43% mierzy satysfakcje pracownikow, okoto 1/3
firm mierzy motywacje pracownikdéw (37 %) i ,atrakcyjno$¢ naszej firmy podczas procesow rekrutacji”
(31%). Poziom retencji pracownikow mierzy tylko 15% ogdtu przedsiebiorstw (tabela 10).

motywacja pracownikéow 17% 45% 40%
satysfakcja pracownikéw 67% 72% 71%
produktywnos¢ pracownikéw 33% 28% 29%
retencja pracownikow 33% 24% 26%
atrakcyjnos$¢ naszej firmy 67% 38% 43%
inne 0% 7% 6%
zadne 0% 0% 0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

Jezeli chodzi o przedstawicieli Sygnatariuszy KR, to wykazali sie oni nieco wiekszg aktywno-
$cig, jezeli chodzi o pomiar korzysci, jakie wynikaja dla organizacji w zwigzku z realizacja progra-
mow/dziatan dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (tabela 11). Okoto
40% Sygnatariuszy KR mierzy motywacje pracownikoéw, cho¢ réwnoczesnie az 71% ankietowanych
deklaruje mierzenie satysfakcji pracownikéw i 43% mierzenie ,atrakcyjnosci naszej firmy”. Nadal
tylko okoto 1/3 Sygnatariuszy KR mierzy produktywnosc¢ pracownikow (29%) i retencje pracownikow
(26%).

Powody uruchomienia programéw/dziatan dotyczacych WLB

Obecnie firmy coraz powazniej podchodza do wprowadzania idei WLB w swoich organizacjach.
Miedzynarodowe badania pokazuja, ze pracodawcy szczegélnie otwarci/zainteresowani sg wdra-
zaniem rozwigzan w obszarach: elastycznej organizacji i czasu pracy (flexible working) oraz wspar-
cia rodzicéw. Jednoczesnie wymieniajg inne powody stosowania polityki w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego. Najczestszymi motywami wprowadzania tych dziatan s3: zapewnianie
zgodnosci z ustawodawstwem, zwiekszenie satysfakcji z pracy wsérdd pracownikow, wyjscie naprze-
ciw potrzebom pracownikow, utrzymanie wykwalifikowanych pracownikdw czy reintegracja pracow-
nikéw po powrocie z urlopu rodzicielskiego (macierzynskiego, ojcowskiego)>*.

Natomiast wedtug omawianego badania, ktérego celem byto réwniez uzyskanie informacji,
jakie powody towarzysza firmom, kiedy uruchamiane sa programy/dziatania dotyczace réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, ustalono, ze po pierwsze rozktad udzielanych odpowiedzi
jest zdecydowanie inny w przypadku Sygnatariuszy KR i ogétu badanych firm (tabela 12).

% Working time and work-life balance in a life course perspective, EUROFOUND, 2013.



zostaty narzucone przez spotke/firme-matke 11% 10% 10%

oczekiwania pracownikéw 11% 49% 42%
byty od poczatku istnienia firmy kluczowym elementem 67% 20% 28%
kultury organizacyjnej naszej firmy

sg obecnie kluczowym elementem kultury organizacyjnej 22% 32% 30%
naszej firmy, cho¢ nie zawsze tak byto

inne 0% 0% 0%
nie wiem/trudno powiedzie¢ 11% 24% 22%
zadne 0% 0% 0%

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

Dla prawie potowy sygnatariuszy KR gtdwnym powodem podejmowania dziatan w analizo-
wanym temacie sg ,oczekiwania pracownikéw” (42%). Argumentem do podejmowania dziatan/pro-
gramow dotyczacych WLB dla okoto 30% sygnatariuszy KR jest réwniez nastepujace uzasadnienie:
,byty od poczatku istnienia firmy kluczowym elementem kultury organizacyjnej naszej firmy”. Tak
samo jak powdd - ,s3 obecnie kluczowym elementem kultury organizacyjnej naszej firmy, cho¢ nie
zawsze tak byto” (30%). Nalezy zauwazy¢, ze jest to pozytywny trend, gdyz kwestii WLB nie nale-
zy rozpatrywac¢ w oderwaniu od srodowiska pracy. Podstawa przy inicjowaniu i realizacji dziatan
w zakresie tej problematyki — zaréwno dla pracodawcow, jak i pracownikéw — powinna by¢ znajomos¢
ich wtasnych potrzeb i oczekiwan. Kiedy firma inicjuje dziatania/program na rzecz godzenia zycia
zawodowego i prywatnego, powinna okresli¢ szczegotowo cele, jakie ma spetnia¢, i do kogo bedzie
on skierowany. Niemniej jednak 1/5 Sygnatariuszy KR nie wie, co jest powodem uruchomienia w ich
firmie programéw/dziatan dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

Natomiast w przypadku ogétu firm, to 21% z nich wskazato jako powdd towarzyszacy urucho-
mieniu dziatan dotyczgcych WLB na nastepujaca argumentacje - ,byty od poczatku istnienia firmy
kluczowym elementem kultury organizacyjnej naszej firmy. Oczekiwania pracownikéw to dla 17%
badanych firm powo6d uruchomienia programéw/dziatan dotyczacych WLB (tabela 13).

Niewiele ponad 1/10 ogétu przedsiebiorstw motywuje podejmowanie dziatan na rzecz WLB
poprzez to, ze ,s3 obecnie kluczowym elementem kultury organizacyjnej naszej firmy”. Na uwage
zastuguje fakt, ze 41% ogoétu przedsiebiorstw nie wie, jakie powody towarzyszg ich firmie przy uru-
chamianiu programéw dziatan dotyczacych WLB.

Obok przedstawionych powyzej powoddw, dla ktérych firmy podejmuja dziatania w analizowa-
nym temacie, zidentyfikowano w badaniu inne, a mianowicie: dyrekcja podjeta taka decyzje, ja jako
wiasciciel sam je wprowadzitem czy zwigzanie pracownikoéw z firma.



zostaty narzucone przez spotke/firme-matke 0% 4% 1%

oczekiwania pracownikéow 17% 14% 17%
byty od poczatku istnienia firmy kluczowym elementem 22% 18% 21%
kultury organizacyjnej naszej firmy

s3 obecnie kluczowym elementem kultury organizacyjnej 12% 18% 13%
naszej firmy, cho¢ nie zawsze tak byto

Inne 14% 28% 16%
nie wiem/trudno powiedzie¢ 44% 26% 41%
zadne 0% 0% 0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan FOB 2019.

W Polsce, jak wynika z dotychczasowych i tych ostatnio realizowanych przez FOB badan, coraz
wiecej organizacji zdaje sobie sprawe, ze szybko zmieniajace sie otoczenie ich organizacji wymusza
na firmach konieczno$¢ dostosowania sie®®. Firmy nie beda odnosity sukcesu na rynku, jesli beda
zarzadzane w tradycyjnym systemie, opartym na tradycyjnej kulturze. Niemniej jednak w Polsce
poziom aktywnosci i dziatan majacych na celu réwnowazenie zycia zawodowego i prywatnego jest
znaczaco nizszy od poziomu dziatan podejmowanych w tym obszarze w innych krajach europejskich
(Holandia, Wielka Brytania). W kazdym razie jest widoczne zaangazowanie pracodawcéw w two-
rzenie efektywnego srodowiska pracy oraz wzbogacanie zycia zawodowego swoich pracownikow
w zrownowazony sposob. Rosnie rowniez potrzeba dopasowania programdéw w zakresie godzenia
zycia zawodowego i prywatnego do potrzeb i oczekiwan pracownikoéw i pracodawcéw. Ponadto,
ze wzgledu na wiele zmian w otoczeniu biznesu, wazne jest, aby programy réwnowazenia zycia za-
wodowego i prywatnego miaty znaczenie i byty efektywne w odniesieniu do wszystkich pracowni-
kow. Kwestia rownowazenia zycia zawodowego i prywatnego powinna by¢ postrzegana jako wazna
problematyka dla obu ptci®®. Wéwczas uzyskiwane wyniki beda coraz lepsze, jesli chodzi o status
wdrazania programéw zorientowanych na przysztosc.

55 tgczy nas réznorodnosc. Przewodnik po Karcie R6znorodnosci, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa, czerwiec 2016.

¢ Gross-Gotacka E., Zarzqdzanie réznorodnosciq a polityka na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, [w:] Sadowska-Snarska C.
(red.), Kierunki dziatari w Polsce na rzecz réwnowagi praca-zycie-rodzina, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku,
Biatystok 2008, s. 86-94.
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CO MOZE ZMIENIC POLSKA
TRANSPOZYCJA DYREKTYWY
WORK-LIFE BALANCE?

PIERWSZE ROMENTARZE W PRZESTRZENI PUBLICZNEI,
POTRZEBNE POLSRIE ROZWIAZANIA

Po kilku latach prac Komisja Europejska przyjeta na wiosne 2019 roku ,,Dyrektywe w sprawie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw”. Jak wygladaty pierwsze
komentarze w przestrzeni publicznej, o czym moéwig i czy ma to znaczenie dla dalszych loséw pol-
skiej transpozycji Dyrektywy? Co mogtaby zmieni¢ na polskim rynku pracy?

Zacznijmy od tego, ze za przyjeciem nowych przepisow stoi przekonanie, iz wieksza elastycz-
nos¢ urlopow rodzicielskich i zachecenie mezczyzn do wiekszego udziatu w opiece nad dzie¢mi
moze nie tylko pomdéc w osiagnieciu wiekszej harmonii obu sfer zycia, ale przede wszystkim do-
prowadzi¢ do zwiekszenia aktywnosci zawodowej kobiet. Kobiety, mimo Zze stanowig w wielu kra-
jach nieznaczng wiekszos$¢ spoteczenstw, s wciaz mniej obecne na rynku pracy. KE przygotowujac
te Dyrektywe odnosita sie m.in. do danych dotyczacych wskaznika zatrudnienia kobiet (w wieku
20-64 lata), w UE kilkanascie procent nizszego niz w przypadku mezczyzn. Argumentowano, ze
,Zréznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest najmocniej odczuwalne w przypadku
rodzicdw i 0séb, na ktérych spoczywaja inne obowiazki opiekuncze, réowniez dotyczace starszych
lub niesamodzielnych krewnych”. W efekcie wptywa to nie tylko na zréznicowanie wynagrodzenia
ze wzgledu na pte¢, ale takze ma niekorzystny wptyw na emerytury, skutkujac ryzykiem ubdstwa
i wykluczenia spotecznego wsrod kobiet, zwtaszcza w starszym wieku.

Kobiety na rynku pracy w Polsce

Sytuacja Polski jest na tym tle wyjatkowo niekorzystna, gdyz aktywnos¢ zawodowa kobiet w Polsce
wedtug danych Eurostatu nalezy do najnizszych w Europie.W 2018 roku wyniosta nieco ponad 63%,
podczas gdy srednio w UE to juz 68%. Najwieksze réznice - ok. 10 punktédw procentowych, widac



w przedziale wiekowym 15-24 lata, a jeszcze wigksze w przypadku kobiet w wieku 50-64 lata. Nie-
mniej, jak pokazuje raport Instytutu Badan Strukturalnych wydany w styczniu 2020 roku dotyczacy
kobiet w wieku 25-49 lat, ktére s3g przecietnie tak samo czesto aktywne zawodowo, jak kobiety
w innych krajach UE, takze w tej grupie tkwi ogromny potencjat do wykorzystania. Profesor Iga Mag-
da we wspomnianym raporcie identyfikuje trzy gtdwne czynniki réznicujace aktywnosc¢ zawodowa
kobiet: poziom wyksztatcenia, posiadanie dzieci i ich wiek oraz miejsce zamieszkania. Konkludu-
jac, nawet w grupie najbardziej aktywnych zawodowo kobiet, tj. z wyzszym wyksztatceniem, jest
mozliwosc zwiekszenia aktywnosci o kilka procent, co oznaczatoby dodatkowo 90-120 tys. kobiet
z wyzszym wyksztatceniem na rynku pracy. Nie mowiac o Polkach z wyksztatceniem srednim, kto-
rych aktywnos¢ zawodowa jest nizsza o ponad 7 punktéw procentowych, czy wreszcie kobiet z wy-
ksztatceniem co najwyzej gimnazjalnym, gdzie réznice wynoszg ponad 15 punktdw procentowych.
Aktywizacja zawodowa stabiej wyksztatconych Polek do poziomu lideréow w UE oznaczataby wzrost
nawet o ponad 600 tys. kobiet na rynku pracy.

Goraco polecajac wszystkim zainteresowanym tematem lekture tego bardzo ciekawego ra-
portu, w tym diagnozy przyczyn opisanego stanu rzeczy, jak rowniez rekomendacji dla polityk i
przedsiebiorstw, pragne odnies¢ sie tylko do jednej poruszonej w nim kwestii, tj. norm spotecznych
i wzorcow kulturowych. Jak zauwaza Autorka: ,bierno$¢ zawodowa czesci kobiet moze wynikac
z przekonan na temat rél spotecznych kobiet i mezczyzn”. Réwnoczesnie dodaje tez argumenty po-
kazujace, jak wbrew powszechnym przekonaniom nt. konserwatyzmu Polek i Polakéw poglady te
ewoluujg w kierunku bardziej réwnosciowego podejscia.

Dyrektywa WLB - pierwsze polskie komentarze

Ta kwestia wydaje sie szczeg6lnie wazna w kontekscie dalszych loséw Dyrektywy WLB w Polsce.
Przyjecie Dyrektywy na wiosne 2019 roku co prawda nie wywotato goracej debaty; wcigz czas na
jej wprowadzenie jest do$¢ odlegty (sierpien 2022). Czes¢ medidw ograniczyta sie do poinformo-
wania o gtownych zapisach i proponowanych rozwigzaniach, przytaczajac argumenty podnoszone
przez Komisje Europejska (jak np.,Dziennik Gazeta Prawna’,,Rzeczpospolita”,,Gazeta Wyborcza”) czy
w podobnym duchu, publikujac (np. ,Forbes Women” czy ,Biznestuba”) rozmowy z europostanka
dr Agnieszka Koztowska-Rajewicz. | cho¢ np. ,Gazeta Wyborcza” juz w tytule informowata: ,To juz
pewne: beda dwa miesigce urlopu dla ojcow. PE przyjat dyrektywe mimo sprzeciwu europostow PiS”,
Wysokie Obcasy” zauwazyty: ,Urlopy dla ojcow sa przywilejem, z ktérego mozna nie skorzystac, nie
przymusem’, a ,BiznesTuba” swoj wywiad zamiescit pod tytutem z pazurem ,Kara za macierzynstwo
czy nagroda za ojcostwo™’, generalnie, wiekszos$¢ artykutdw to teksty neutralne. Juz jednak portal
Polonia Christiana oznajmia: ,Eurokraci przyjeli kontrowersyjna dyrektywe. Moze ograniczac prawa
wychowawcze matek”, z kolei na portalu Ordo luris nie ma miejsca na watpliwosci: ,PE przyjat kon-
trowersyjna dyrektywe dyskryminujgca matki”. Wszystkie te tytuty niewatpliwie pokazuja kierunek,
w ktérym moze przebiega¢ debata towarzyszaca wprowadzeniu nowych regulacji do polskiego pra-
wa pracy. Siegajac bardziej do pewnej wizji wartosci tzw. tradycyjnych niz potrzeb polskiego rynku
pracy oraz zmian, ktore juz nastapity w polskim spoteczenstwie.

57 https://biznestuba.pl/ludzie-i-praca/wywiady/kara-za-macierzynstwo-czy-nagroda-za-ojcostwo-rozmowa-z-agnieszka-kozlow-
ska-rajewicz/



A te, jak zauwaza raport Instytutu Badan Strukturalnych, ewoluuja, takze w oparciu o histo-
rycznie wiekszg aktywnos$¢ kobiet w krajach postkomunistycznych. Na przekér temu, co mozemy
myslec o polskiej, konserwatywnej wizji rodziny.

Potwierdzaja to wyniki badania Forum Odpowiedzialnego Biznesu ,Praca zawodowa a petnie-
nie rol opiekunczych przez kobiety i mezczyzn w Polsce”. Celem badania byta diagnoza sytuacji i ba-
rier zwigzanych z opieka nad dziec¢mi lub dorostymi cztonkami rodziny pracujacych Polek i Polakow
oraz identyfikacja sposobdw uzyskania réwnowagi praca - zycie prywatne i stworzenie na tej bazie
rekomendacji. Projekt byt wzorowany w istotnym stopniu na badaniu brytyjskim z 2018 roku ,Equ-
al Lives. Parenthood and caring in the workplace” organizacji Business In The Community [BITC],
co umozliwito poréwnanie wynikéw. Projekt, we wspotpracy z Santander Bank Polska oraz Hen-
kel Polska i agencja badawcza Puzzle, sktadat sie z czesci jakosciowej oraz ilosciowej, uzupetnio-
nej o badanie zrodet wtérnych (GUS). Dla uzyskania wynikéw reprezentatywnych, 1200 wywiadow
w czesci ilosciowej zrealizowano zgodnie ze strukturg populacji Polakéw, tj. wg ptci, wieku i wiel-
kosci miejscowosci.

Jak jest obecnie?

Badanie Forum Odpowiedzialnego Biznesu pokazuje, ze zjawisko tgczenia rél opiekunczych z praca
dotyczy co trzeciego gospodarstwa domowego, potowy zatrudnionych na umowe o prace - ponad
6,2 mln os6b. W zdecydowanej wiekszosci - 88% przypadkéw - to opieka nad zdrowymi dzie¢mi,
10% wskazan odnosi sie do opieki nad niesamodzielnymi dorostymi/rodzicami/partnerem/partner-
ka, a 4% - dziecka z niepetnosprawnoscia (czasem opieka dotyczy réwnoczesnie dzieci i dorostych,
stad taczna wartos¢ wynosi ponad 100%). Wyniki badania potwierdzajg istnienie zwigzku miedzy
obowigzkami opiekuficzymi a rezygnacja z pracy lub jej czasowym przerwaniem: az 3/4 pracow-
nikdéw zetkneto sie z taka sytuacja. W wiekszosci chodzi o kobiety i opieke nad dzieckiem (62%
wskazan), ale az w 30% przypadkow jako przyczyne takiej decyzji ankietowani wskazali opieke nad
niesamodzielnym dorostym. To niepokojace dane, ktére potwierdzaja jednak znane problemy.

Z jednej strony niedomagan systemu opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi - niewypetnienia
tzw. Celow barcelonskich, dotyczacych zapewnienia sieci ztobkéw i przedszkoli. Z drugiej - polskich
wyzwan demograficznych.Juz dzi$ % polskiego spoteczenstwa ma wiecej niz 60 lat, przy czym oséb
starszych niz 80 lat jest 1,8 mln, wiecej niz rodzi sie dzieci w ciggu czterech lat.

Nic zaskakujgcego nie wynika z informacji, ze opieka nad dzie¢mi jest obecnie gtéwnie do-
meng kobiet. Inaczej natomiast wyglada sytuacja w odniesieniu do oséb dorostych, gdzie widac
zdecydowanie wieksze zaangazowanie mezczyzn. Czesciej sprawujg oni samodzielnie, bez pomocy
innych osob, opieke nad zalezng osoba dorosta (34% zaangazowanych mezczyzn vs 25% kobiet;
w przypadku samodzielnej opieki nad dzieckiem to: 4% mezczyzn i jedna na 10 kobiet). Czesciej sa
gtownymi opiekunami w przypadku opieki nad dorostymi niz w przypadku dzieci (34% mezczyzn
vs 46% kobiet, natomiast w odniesieniu do dzieci jest to odpowiednio: 57% kobiet i zaledwie 15%
mezczyzn). Czesciej dzielg sie takze po réwno, po partnersku opieka: to 20% mezczyzn i 15% kobiet,
w odniesieniu do dzieci uwaza tak odpowiednio: 1/3 kobiet i 61% mezczyzn. Te ostatnie dane, poka-
zujace de facto percepcje swojej roli jako opiekuna, méwia o tym, jak duza jest jeszcze rozbieznosc
w tej kwestii miedzy rodzicami. Na plus warto jednak zauwazy¢, ze mezczyzni juz widza siebie w tej
roli.



Pogtebiajgc temat roli mezczyzn w opiece nad dzie¢mi zbadalismy, jaki jest poziom znajomo-
Sci praw przystugujacych im w tym zakresie. Niestety, mimo ze Polska ma dos¢ szeroki zakres swiad-
czen dla ojcow, i choc¢ dobrg lub bardzo dobra wiedze deklaruje znakomita wiekszos$¢ respondentow,
to w duzej mierze jest to wiedza pozorna. Az 48% ankietowanych jako przyczyne nieskorzystania
z urlopu ojcowskiego wskazato chec przekazania go matce dziecka, podczas gdy to swiadczenie
wytacznie dla ojcow. Dane te z kolei nie dziwia, jesli zauwazymy, ze jedynie 7 na 10 menedzeréw
zarzadzajacych praca innych 0séb czuje sie komfortowo odpowiadajac na potrzeby pracownikow
z obowigzkami opiekunczymi, a takze zacheca ich do elastycznej, zadaniowej pracy, przy czym jedy-
nie 40% z nich zostato przeszkolonych w tym zakresie.

Czy jestesmy gotowi na zmiany?

Z badania FOB wynika, ze role opiekunicze mezczyzn i kobiet s3 postrzegane w Polsce w zasadzie
jako rownoprawne. Zaréwno jesli chodzi o prawa do korzystania z wolnego z przeznaczeniem na
obowiazki opiekuncze (90% twierdzacych odpowiedzi kobiet i 82% takich odpowiedzi mezczyzn),
jak i w odniesieniu do pytania o to, czy mezczyzni powinni angazowac sie w opieke nad dzie¢mi
w takim samym stopniu, co kobiety — odpowiednio 88% odpowiedzi twierdzacych kobiet i 75%
odpowiedzi na tak - mezczyzn.

W opinii ankietowanych, nie sg potrzebne osobne dla obu ptci regulacje prawne dotyczace
praw opiekunczych - to opinia wyrazona przez 71% respondentéw. Dobrze wrézy, ze powszechne
jest tez zrozumienie dla potrzeby wspierania opiekunéw w miejscu pracy - wedtug ponad 70% ba-
danych powinni oni mie¢ dodatkowe mozliwosci i prawa. Rownoczes$nie, widac¢ oczekiwanie kobiet,
by mezczyzni w jeszcze wiekszym stopniu angazowali sie w opieke. Kobiety maja tez wieksza $wia-
domos¢, ze to utatwitoby im rozwoj kariery - 81% kobiet vs 64% mezczyzn.

Tradycyjne wzorce?
| cho¢ wciaz mezczyzni czesciej niz kobiety zgadzajg sie z tym, ze gtdwng rola mezczyzny jest dostar-
czanie pieniedzy i zasobdw dla swojej rodziny, to jednak takie oczekiwanie wyraza juz mniejszosc
(ok. 40% mezczyzn i ok. 1/3 kobiet). Do korzystania z przystugujacych praw i urlopéw najbardziej
zachecitaby mezczyzn pewnosc, ze nie wptynie to na dalszg kariere opiekunow. Bardzo potrzebne
s3 wiec rozwigzania dotyczace budowania kultury organizacyjnej sprzyjajacej rozumieniu obowigz-
kow opiekunczych kobiet i mezczyzn, empatia, wsparcie bezposredniego przetozonego. Kluczowe
s3 dbanie o petna i dostepna informacje, szkolenia - jedynie 12% menedzeréw czuje sie w petni
przeszkolonych w tym zakresie. Niezaleznie od inicjatyw biznesu i wsparcia samorzaddéw (w postaci
tworzenia miejsc opieki dla dzieci, w tym opieki wytchnieniowej, opieki pielegniarskiej, infrastruk-
tury itd.) konieczne s3 tez rozwigzania systemowe, takie jak: skrécenie czasu pracy (np. czterodniowy
tydzien pracy, krotsze godziny pracy), dodatkowe dni wolne, réznego rodzaju zasitki czy doptaty,
wreszcie wspieranie réownosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn. To wnioski na podstawie odpowiedzi
respondentek i respondentéw zdecydowanie zbiezne z rekomendacjami wczesniej wspomnianego
raportu Instytutu Badan Strukturalnych.

Badanie FOB pokazuje zmiang w postrzeganiu rél kobiet i mezczyzn, z wyraznym otwarciem
na przejmowanie przez mezczyzn rol opiekunczych, zwtaszcza w odniesieniu do opieki nad doro-
stymi. Zmiana percepcji juz sie w duzym stopniu dokonata. Jest to dodatkowo uderzajace, gdy po-



réwnamy wyniki polskiego badania z brytyjskim, cho¢ intuicyjnie moze sie wydawac, ze otwarcie na
rozwiazania proréwnosciowe jest w Polsce mniejsze.
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w <
Rozwazanie zmiany obecnej pracy 50% 51%
Zmiana pracy lub zmiana stanowiska pracy w tym samym miejscu pracy 19% 17%
dla osiagnigcia réwnowagi praca-zycie prywatne - MEZCZYZNI
Gtoéwna rolg mezczyzny jest dostarczanie pieniedzy i zasobow dla swojej rodziny 40% 31%
- MEZCZYZNI
Gtoéwna rola mezczyzny jest dostarczanie pieniedzy i zasobéw dla swojej rodziny 29% 9%
- KOBIETY
Mezczyzni powinni angazowac sie w opieke nad dzie¢mi 75% 85%
w takim samym stopniu co kobiety - MEZCZYZNI
Mezczyzni i kobiety maja takie samo prawo brania wolnego 82% 92%
W pracy z przeznaczeniem na obowiazki opiekuricze - MEZCZYZNI
Elastyczne godziny pracy - ATRAKCYJNOSC DLA OPIEKUNOW 50% 88%
jako element wsparcia przez pracodawce
Istnienie w firmowej sieci grupy dla pracownikéw z obowigzkami opiekuriczymi - 25% 19%
ATRAKCYJNOSC DLA OPIEKUNOW jako element wsparcia przez pracodawce
Szkolenie pracownikéw lub doradzanie im w zakresie godzenia obowigzkéw 24% 29%

domowych z pracg - ATRAKCYJNOSC DLA OPIEKUNOW jako element wsparcia
przez pracodawce

My Polki jestesmy, zwtaszcza, co moze zaskakiwac, bardziej konserwatywne niz Brytyjki
w mysleniu o rolach spotecznych. Niemniej, jak widac, Polacy juz otworzyli sie na myslenie i postrze-
ganie siebie w roli opiekundw. Co wiecej, jesli porownamy, jak faktycznie role opiekuncze sg obecnie
realizowane, to na poziomie percepcji Polacy sa bardziej aktywni w petnieniu rol opiekunczych niz
Brytyjczycy. | to zaréwno w odniesieniu do opieki nad dzieckiem, jak i osobg dorosta. Co prawda, ina-
czej niz Polki (w poréwnaniu z Brytyjkami), Polacy maja mniejsze poczucie satysfakcji i sa bardziej
zestresowani (niz Brytyjczycy), ale by¢ moze wynika to wtasnie z pewnego rozdarcia, Swiadomosci
tego, ze ,tradycyjne” modele rél spotecznych trzymaja sie w Polsce mocno?

Biorac te wyniki pod uwage, stuszne wydaje sig, ze polskie rozwigzania na bazie unijnej dy-
rektywy WLB powinny bazowac na zmianie swiadomosci i wzorcow kulturowych, ktére juz w Polsce
s3 nie mniej istotne niz pragnienie pozostania przy pewnych tradycyjnych wartosciach niektérych
grup. Akcentowac réwnosc ptci w petnieniu rél opiekunczych i wspiera¢ pracodawcow, ktorzy juz
takie rozwigzania wprowadzaja.



Sprawuje GEOWNA ROLE w opiece NAD DZIECKIEM 68% 60% 19% 7%
Sprawuje GEOWNA ROLE w opiece NAD OSOBA DOROSEA 71% 67% 68% 46%
A A
w < w <
... daja mi satysfakcje 85% 83% 86% 88%
... 53 przyjemne 77% 74% 75% 81%
... 53 stresujace 63% 87% 43% 75%

Abstrahujac nawet od tego, ze réwnosc¢ ptci jest wartoscig sama w sobie, bytoby to z pozyt-
kiem dla polskiego PKB i rynku pracy, ale takze szansg na stworzenie polskiej Smiatej odpowiedzi
na nasze wyzwania demograficzne. Martwi bardzo, ze w pierwszych komentarzach nt. Dyrektywy
WLB niestety wtasciwie pomijano kwestie opieki nad dorostymi osobami zaleznymi. Polska trans-
pozycja mogtaby tu wnie$¢ rozwigzania na miare regulacji dla rodzicow, ktére juz wyrdzniaja nas
w UE, jesli chodzi o dtugos¢ oferowanych urlopow. Co zreszta, jak widag¢, nie rozwiazuje probleméw
z niskim, ujemnym przyrostem naturalnym i tylko potwierdza, ze potrzeba przede wszystkim lepszej
infrastruktury opiekunczej, wtasciwych (np. podatkowych) zachet finansowych oraz empatii i pro-
réwnosciowego podejscia, zaangazowania mezczyzn. Rozwigzania dla opiekunéw oséb dorostych sa
nie mniej pilne i potrzebne, ich rozwiniecie mogtoby stanowic¢ dobre uzupetnienie regulacji doty-
czacych opieki nad dzie¢mi.

Niestety, patrzac na poczatki dyskusji publicznej w tym zakresie, trudno by¢ optymista. Tym
bardziej, w kontekscie analiz przedstawianych ze zgota innych pozycji niz obrony konserwatywnych
wartosci. Takim przyktadem moze byc¢ opinia Forum Obywatelskiego Rozwoju®® przygotowana pod
koniec 2017 roku, a wiec wdwczas, gdy trwaty prace nad Dyrektywa z tzw. pozycji liberalnych. Jak
zauwaza jej Autorka, ,projekt Dyrektywy to stuszna promocja elastycznych form pracy, ktéra idzie
pod prad modnej w kregach socjalistycznych krytyki uberyzacji i usmieciowienia pracy”. No co6z,
w kontekscie tego wszystkiego, co zdarzyto sie pdzniej, nie méwigc o ostatnich tygodniach pande-
mii, kiedy powszechnym doswiadczeniem jest poczucie, ze w obecnie funkcjonujacej gospodarce
cierpimy na deficyt wystarczajacych zabezpieczen spotecznych i zbyt wielu pracownikéw nie ma
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odpowiednich zabezpieczen spotecznych. Dyrektywa WLB, a zwtaszcza jej polska transpozycja, moze
tylko pomdéc w dazeniu do wiekszej spojnosci spotecznej, ktdrej tak bardzo potrzebujemy. Pytanie,
w jakim zakresie zmiany bedg wspierane przez rozwiazania systemowe, ktérych koszty beda pokry-
wane z budzetu panstwa, w jakim pozostang po stronie pracodawcoéw. Czy pracodawcy w dyskusjach
nad polska transpozycjg Dyrektywy skupia sie na kwestiach niezmieniania dtugosci urlopu przy-
stugujacego matkom (mimo ze urlop rodzicielski w Polsce jest stosunkowo dtugi w poréwnaniu
z rozwigzaniami obowigzujacymi w innych krajach UE) czy beda szukac¢ rozwigzan, ktore zacheca
ojcow do angazowania sie w opieke nad dzieckiem i/lub dorosta osobg zalezng (tu Dyrektywa prze-
widuje jedynie piec dni opieki rocznie)? Czy w kontekscie czekajgcych nas wyzwan, przewidywanego
kryzysu ekonomicznego, kiedy tak tatwo o dyskryminacje, ktorej ofiarg padaja grupy ,standardowo”
bardziej narazone na wykluczenie, firmy zdotajg temu przeciwdziata¢?

Pozostaje mie¢ nadzieje, ze biznes okaze sie odpowiedzialny. W swoim witasnym interesie,
w interesie nas wszystkich.



Katarzyna Siemienkiewicz
ekspert ds. prawa pracy, Pracodawcy RP

JAR DYRERTYWA
WORK-LIFE BALANCE
ZMIENI POLSKI
RODEKS PRACY?

Nowa unijna dyrektywa, dotyczaca rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow
i opiekunéw, wymusi znaczace zmiany w polskim Kodeksie pracy. Termin na ich uchwalenie uptywa
2 sierpnia 2022 roku. Polski parlament musi podja¢ decyzje o ostatecznym ksztatcie rozwigzan wspie-
rajacych idee WLB. Czasu pozostato mato, mozemy wiec oczekiwaé¢ zywych dyskusji. Sporna moze
okazac sie kwestia finansowania kosztéw proponowanych $wiadczen - czy poniosa je pracodawcy,
budzet panstwa, a moze samorzady?

Unia Europejska zdecydowata sie uchyli¢ poprzednig dyrektywe z 2010 roku pod wptywem wy-
zwan demograficznych, problemoéw zwigzanych z migracjg oraz sytuacji kobiet na rynku pracy. Zgodnie
z trescig art. 153 ust. 1 pkt f Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 2012, nr 326,
s.1-390,zwany dalej: TfUE), majac na wzgledzie miedzy innymi promowanie zatrudnienia oraz popra-
we warunkdw zycia i pracy (art. 151 TfUE), Unia ma wspierac i uzupetniac dziatania panstw cztonkow-
skich w odniesieniu do réwnosci szans obu ptci na rynku pracy i jednakowego traktowania w pracy.
Najnowszym wyrazem tych staran jest dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158.
Dyrektywa jako akt prawny Unii Europejskiej pozostawia panstwom cztonkowskim swobode wyboru
srodkow i formy transpozycji zatozen. Warunkiem prawidtowej transpozycji jest oczywiscie utrzymanie
poziomu ochrony wynikajacego z dotychczasowego dorobku prawa wspélnotowego.

Prace nad tg dyrektywa, zwang work-life balance (WLB), rozpoczety sie 26 kwietnia 2017 roku.
Maja one na celu ulepszenie i rozszerzenie rozwigzan przydatnych pracujacym rodzicom i opieku-
nom, ktére obowiazuja w prawie krajow cztonkowskich oraz w obecnych dyrektywach Unii Europej-
skiej. Zatozeniem byto osiggniecie rownosci kobiet i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy
oraz traktowania w miejscu pracy przez utatwienie pracownikom bedacym rodzicami lub opiekuna-
mi godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. Akt prawny normuje zagadnienie dostepu pracownikow



do elastycznych warunkéw pracy, a takze wprowadza nowe lub poszerza dotychczas obowigzujace
regulacje w zakresie urlopu rodzicielskiego, ojcowskiego i opiekunczego.

Wedtug Komisji Europejskiej, odmienna sytuacja ptci na rynku pracy jest najbardziej widoczna
w przypadku rodzicow i 0sob, na ktorych ciazg obowiazki zwiazane z opieka. Kobiety czesciej niz mez-
czyzni przyjmuja role nieformalnych opiekunoéw starszych lub niesamodzielnych krewnych. Rowniez
przyjecie roli rodzica, ktory w wiekszym stopniu zajmuje sie dzieckiem, w przypadku kobiet ma wiekszy
wptyw na ich sytuacje na rynku pracy. Podkreslenia wymaga, ze wypetnianie obowigzkéw rodzinnych
stanowi druga, po emeryturze, przyczyne biernosci zawodowej kobiet w Polsce.

Ramy prawne na gruncie Unii i wiekszosci panstw cztonkowskich dotyczace opieki nad dzie¢mi
oraz innymi krewnymi uwzgledniaja przede wszystkim role opiekuncza kobiet. Kompleksowe uje-
cie tematu pozwala stwierdzic¢, ze $rodki, z ktérych moga korzysta¢ mezczyzni chcacy partycypowac
w obowigzkach opiekunczych wraz z kobietami, sg dosyc ograniczone.Na poziomie wspdélnotowym nie
istniaty dotad zadne regulacje w zakresie urlopu ojcowskiego lub urlopu przeznaczonego na opieke
nad chorym, z wyjatkiem nieobecnosci ze wzgledu na dziatanie sity wyzszej (pilne sprawy rodzinne,
zdarzenia losowe). Dlatego tez Unia Europejska zainicjowata prace nad ulepszeniem rozwigzan doty-
czacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym rodzicow i opiekundw, a takze zwieksze-
nia popularnosci korzystania z nich przez mezczyzn. Celem prac jest zapobieganie zupetnemu wyco-
faniu sie kobiet z rynku pracy, a takze osiagniecie bardziej rownowaznego podziatu rol opiekunczych
miedzy kobietami i mezczyznami.

W ocenie Komisji osiggniecie réwnowagi powinno odby¢ sie na dwoch poziomach poprzez:
wprowadzenie regulacji urlopowych oraz elastycznych form Swiadczenia pracy. Dyrektywa zaktada
bowiem zagwarantowanie prawa do urlopu ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego i urlopu opiekuncze-
go oraz elastyczng organizacje pracy dla pracujacych rodzicéw i opiekundw. Nalezy podkresli¢ przy
tym, ze panstwa, w ktdérych juz obowigzujg przepisy korzystniejsze od proponowanych w dyrektywie
(np. w Polsce), nie beda musiaty zmieniac (obnizac standardéw) swojego prawodawstwa.

Zgodnie z art. 7 dyrektywy pracownik bedzie miat prawo do czasu wolnego od pracy z powodu
dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych choroba lub wypadkiem, jezeli
niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika. Dotychczas kwestia ta pozostawata w gestii
uznania polskiego pracodawcy. Przepis § 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracow-
nikom zwolnien od pracy (tj. Dz. U.z 2014 r., poz. 1632), za przyczyny usprawiedliwiajace nieobecnosc
pracownika w pracy, uznaje bowiem zdarzenia i okoliczno$ci okreslone przepisami prawa pracy, unie-
mozLliwiajace stawienie sie w pracy i jej Swiadczenie, a takze inne przypadki, ktore pracodawca uzna
za usprawiedliwione.

Inng ptaszczyzng utatwiajaca osiagniecie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym rodzicow i opiekundw ma by¢ elastyczna organizacja pracy. Dyrektywa przyznaje taka mozliwos¢
pracujacym rodzicom dzieci w wieku do 8 lat, a takze opiekunom (art. 9 dyrektywy). W celu skorzy-
stania z przewidzianych uprawnien wymagana bedzie jednak zgoda pracodawcy. Gdy pracownik sko-
rzysta z elastycznej organizacji pracy, wowczas przystugiwac¢ mu bedzie ochrona przed rozwigzaniem
stosunku pracy oraz dyskryminacja. Komisja wyszta z zatozenia, ze aby zacheci¢ pracujgcych rodzicéw
z matymi dzie¢mi oraz opiekundéw do pozostania na rynku pracy, nalezy umozliwi¢ im dostosowanie
organizacji pracy do osobistych potrzeb i preferencji. ,Elastyczna organizacja pracy” w rozumieniu



dyrektywy oznacza bowiem mozliwo$¢ dostosowania przez pracownika jego organizacji pracy, w tym
przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych rozktaddw czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru cza-
su pracy (art. 3 ust. 1 lit. f). Polski Kodeks pracy co prawda nie przewiduje szczeg6élnego uprawnienia
pracujacych rodzicéw i opiekunéw do wnioskowania o prace zdalng, jednak obowigzujace regulacje
w zakresie telepracy niewatpliwie wpisuja sie w idee elastycznej organizacji sposobu $wiadczenia
pracy (art. 67° i n.k.p.).

W zakresie urlopu ojcowskiego, prawo wspolnotowe dotad nie przewidywato zadnych norm
minimalnych. Art. 4 dyrektywy work-life balance przyznaje ojcom prawo do urlopu ojcowskiego
w wymiarze 10 dni roboczych, ktéry przystuguje z okazji narodzin dziecka pracownika. Panstwa czton-
kowskie majg mozliwos¢ zadecydowania, czy urlop bedzie mogt zosta¢ wykorzystany czesciowo przed
narodzinami dziecka czy wytacznie po, czy umozliwia wykorzystanie takiego urlopu na elastycznych
zasadach. Prawo do tego urlopu jest scisle zwigzane z faktem narodzenia dziecka i powinien on zostac
wykorzystany w okresie okotoporodowym (bezposrednio przed lub po porodzie). Za czas urlopu przy-
stuguje wynagrodzenie lub Swiadczenie pieniezne w wysokosci swiadczenia jak w przypadku choroby
(art. 8 dyrektywy). Ponadto ojciec korzystajacy z tego prawa uzyska ochrone stosunku pracy po powro-
cie z urlopu. Polskie przepisy prawa pracy realizuja zatozenia dyrektywy dotyczace urlopu ojcowskiego,
a nawet s3 bardziej korzystne. Zgodnie z polskim Kodeksem pracy ojcu przystuguje dwutygodniowy
urlop, ktory moze wykorzystac do ukonczenia przez dziecko 24. miesigca zycia (art. 182 [3] k.p.). Urlop oj-
cowski moze byc¢ wykorzystany jednorazowo albo nie wiecej niz w 2 czesciach, nie krétszych niz tydzien.

Jezeli chodzi o urlop rodzicielski, to zgodnie z art. 5 dyrektywy kazdy rodzic powinien uzyskac
prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech miesiecy do wykorzystania przed osiggnieciem
przez dziecko okreslonego wieku, maksymalnie o$miu lat. Panstwom cztonkowskim pozostawia sie
swobode okreslenia tego wieku. Urlop ma by¢ udzielany na wniosek pracownika, jest to urlop celowy
- przeznaczony na sprawowanie opieki nad dzieckiem.Znamienne pozostaje, ze kazdemu z rodzicéw
przystuguja dwa miesigce urlopu rodzicielskiego osobno, ktére nie podlegaja przeniesieniu. W przy-
padku jego niewykorzystania - urlop przepada. Ponadto panstwa cztonkowskie bedg mogty (ale nie
muszg) uzalezni¢ przyznanie prawa do urlopu rodzicielskiego od wcze$niejszego okresu pracy lub
stazu pracy, przy czym nie moga one przekroczy¢ jednego roku. Moga réwniez okresli¢ okolicznosci,
w ktdrych pracodawca, po konsultacji przeprowadzonej zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbioro-
wymi lub praktyka, moze odroczy¢ udzielenie urlopu rodzicielskiego o rozsadny okres z tego powodu,
ze korzystanie z urlopu rodzicielskiego we wskazanym okresie powaznie zaktocitoby wtasciwe funk-
cjonowanie zaktadu pracy.

Na gruncie polskiego porzadku prawnego art. 5 dyrektywy budzi najwieksze kontrowersje.
W pierwotnej wersji dyrektywy proponowano pracujagcym rodzicom uprawnienia do ptatnego czte-
romiesiecznego urlopu rodzicielskiego. Ostatecznie skrocono ten okres do dwoch miesiecy, bowiem
poczatkowa propozycja nie uzyskata aprobaty wiekszosci panstw cztonkowskich, w tym Polski. Polski
parlament uznat, ze czesc rozwigzan proponowanych w projekcie dyrektywy prowadzi do nadmiernej
ingerencji w krajowe rozwigzania prawne dotyczace uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem, a to do
decyzji rodzicéw powinien bowiem zosta¢ pozostawiony sposéb wykorzystania urlopu rodzicielskie-
go. Nalezy podkreslic, ze Kodeks pracy przewiduje bardziej korzystne rozwiazania w zakresie dtugo-
sci urlopu rodzicielskiego. £aczny okres urlopu rodzicielskiego aktualnie moze wynosi¢ 52 tygodnie
(20 tygodni urlopu macierzynskiego, 6 tygodni dodatkowego urlopu macierzynskiego i 26 tygodni



urlopu rodzicielskiego). Z tym, ze z pierwszych 14 tygodni urlopu macierzynskiego skorzysta¢ moze
wytacznie matka dziecka, natomiast po tym czasie z urlopu moze skorzystac ojciec (tzw. urlop ta-
cierzynski). Urlop rodzicielski moze by¢ wykorzystany zaréwno przez matke dziecka, jak i przez ojca.
W Polsce urlop ten jest wykorzystywany w praktyce zazwyczaj przez kobiety. Polskie prawo nie prze-
widuje czesci urlopu rodzicielskiego przystugujacego indywidualnie kazdemu z rodzicéw. Takie unor-
mowania funkcjonujg m.in. w Szwecji i Islandii. Jednak trzeba zauwazyc, ze w Polsce okresy opieki
rodzicielskiej sg stosunkowo dtugie wobec regulacji obowigzujgcych w innych krajach europejskich.
Przyktadowo we Wtoszech okres ten jest dwa razy krotszy.

Niewatpliwie przyznanie indywidualnego prawa do urlopu rodzicielskiego kazdemu z rodzicow
bedzie wigzato sie z wysokimi kosztami. Pytaniem otwartym pozostaje, jak zostang one okreslone, czy
by¢ moze finansowanie bedzie pokryte w catosci z budzetu panstwa, czy pracodawcy réwniez poniosa
okreslone naktady. W praktyce przyznanie prawa do urlopu rodzicielskiego kazdemu z rodzicéw ozna-
cza, ze ojcowie uzyskajg dwa miesigce niezbywalnego urlopu rodzicielskiego. Nie wiadomo, czy nie zo-
stanie on uregulowany bez uszczerbku dla aktualnej dtugosci urlopu, z ktérego najczesciej korzystaja
matki. Nalezy wspierac rozwigzania, ktére zacheca ojcéw do angazowania sie w zycie rodzinne i opieke
nad dzieckiem. Jednak rodzice powinni mie¢ wybar, ktére z nich i w jakim zakresie bedzie korzystac
z prawa do urlopu rodzicielskiego. Dyrektywa w zakresie regulacji o urlopie rodzicielskim pozba-
wia rodzicow tego wyboru. Aktualnie obserwujemy, ze zmiana podejscia do przebywania z dzieckiem
w domu nastepuje oddolnie. Coraz wiecej ojcow z wtasnej woli chce opiekowac sie swoim potom-
stwem, a narzucanie obowigzku ustawowego moze spowodowac¢ odwrotny rezultat. Ponadto nalezy
zwroci¢ uwage, ze srednia ptaca mezczyzn w Polsce w odniesieniu do ptacy kobiet jest niewatpliwie
wyzsza. Oznacza to, ze wynagrodzenie za urlop rodzicielski bedzie réwniez oznaczato wyzsze koszty.
Znaczace jest réwniez zagadnienie prawa do urlopu wypoczynkowego rodzica. W Polsce pracownik,
ktory korzysta z urlopu rodzicielskiego, nabywa jednocze$nie prawo do urlopu wypoczynkowego za
ten okres.Zatem wprowadzenie tej regulacji obcigzy pracodawcdw w zakresie kosztéw wynagrodzenia
urlopowego.

Istotnym novum na gruncie polskiego porzadku prawnego bedzie uregulowanie urlopu opiekun-
czego w wymiarze pieciu dni roboczych w roku (art. 6 dyrektywy). Urlop bedzie mdgt zostac przyznany
na osobe potrzebujaca opieki lub wsparcia badz w razie konkretnego przypadku. ,Urlop opiekunczy”
w rozumieniu dyrektywy oznacza bowiem urlop dla pracownikéw, umozliwiajacy zapewnienie osobi-
stej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkujacej z pracownikiem w tym samym gospo-
darstwie domowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw
medycznych, okreslonych przez poszczegélne panstwa cztonkowskie (art. 3 ust. 1 lit. ¢ dyrektywy).
W preambule dyrektywy wskazano, ze ,ze wzgledu na starzenie sie spoteczenstwa i wynikajace z niego
upowszechnianie sie ograniczen zwigzanych z wiekiem przewiduje sie staty wzrost zapotrzebowania
na opieke”. Dlatego tez panstwa cztonkowskie beda musiaty wprowadzi¢ ten rodzaj urlopu w celu
sprawowania pieczy nad krewnym wymagajacym opieki lub wsparcia. Zgodnie z art. 3 ust. 1 lit. e
dyrektywy ,krewny” oznacza syna, corke, matke, ojca, matzonka (matzonke) lub partnera (partnerke)
w zwiazku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie zwiazki partnerskie. Pafnstwa
cztonkowskie beda mogty wymagac uprzedniego przedstawienia przez opiekuna zaswiadczenia lekar-
skiego o potrzebie zapewnienia znacznej opieki lub wsparcia z powaznych powodéw medycznych. Po-
nadto uzasadnieniem dla wprowadzenia tej kategorii urlopu jest zatozenie, ze mozliwos¢ skorzystania



nawet z tak krétkiego okresu wolnego od pracy w celu zaopiekowania sie krewnym pozwoli uniknac
pochopnego i zupetnego wycofania sie z rynku pracy.

W polskim Kodeksie pracy funkcjonuje instytucja zwolnienia z pracy przystugujaca pracowniko-
wi wychowujacemu dziecko do 14. roku zycia w wymiarze 16 godzin lub 2 dni,z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia (tzw. ,opieka nad dzieckiem” - art. 188 k.p.). Proponowana w dyrektywie regulacja
niewatpliwie rozszerza uprawnienia opiekuncze pracownika na innych cztonkéw rodziny. Panstwa
cztonkowskie zdecyduja, czy taki urlop bedzie mogt by¢ wykorzystywany w czesciach obejmujacych od
jednego do kilku dni roboczych.

W ostatnich latach zmienita sie struktura demograficzna rodziny. W zwigzku z niska liczba uro-
dzen oraz wydtuzaniem sie przecietnego trwania zycia ludzkiego zwigekszyty sie zaréwno liczba, jak
i odsetek osob starszych. Obserwujemy réwniez zjawisko tzw. podwojnego starzenia sie - przybywa
emerytow, a wsrod nich osob w wieku 80 lat lub wiecej. Wyzwania wynikajace ze zmian demograficz-
nych oraz idaca w parze konieczno$¢ zwiekszenia naktadéw na zabezpieczenie spoteczne, zdaniem
Komisji, uzasadniaja wzrost zapotrzebowania na opieke nieformalna. Biorac pod uwage wskazniki
demograficzne, wzrost ten nalezy okreslic jako staty.

W realiach polskich trzeba uwzgledni¢ ponadto, ze opieka rodziny nad seniorem jest wpisana
w rodzima tradycje i kulture. Korzystanie z réznych form instytucjonalnej opieki postrzegane jest jako
ostatecznosc. Natomiast pozostaje pytanie, w jaki sposob sfinansowac rosnace potrzeby opiekuncze sta-
rzejacego sie spoteczenstwa. Dyrektywa pozostawia panstwom cztonkowskim swobode w zakresie ure-
gulowania odptatnosci urlopu opiekunczego. Oczywiscie idea dyrektywy zacheca panstwa cztonkowskie
do wprowadzenia zasady wynagradzania takiego urlopu, jednak zastanawiajace jest, czy zostanie ona
zaadaptowana do polskich warunkéw. Odptatnos¢ niewatpliwie bedzie skuteczng zachetg do korzystania
przez pracownikéw z prawa do urlopu opiekunczego. Aczkolwiek do okreslenia pozostaje zrodto finan-
sowania tej odptatnosci. W pierwszej kolejnosci na mysl przychodzi budzet panstwa albo samorzaddw.
Opiekun nieformalny bierze odpowiedzialnosc¢ za opieke nad seniorem, co czesto wiaze sie z konieczno-
$cig zawieszenia aktywnosci zawodowej. Powyzsze nalezy uznac za podstawowy powdd zainteresowania
panstwa tym zjawiskiem i udzielenia odpowiedniego wsparcia, zaréwno dla podopiecznego, jak i samego
opiekuna.Z punktu widzenia polityki socjalnej opieka nieformalna jest optacalng inwestycja, bowiem sta-
nowi najmniej kosztowng forme opieki dla budzetu panstwa i przeciwdziata wykluczeniu oséb starszych.

Jednak decyzja o pokryciu kosztéw proponowanego urlopu opiekunczego z publicznego bu-
dzetu musi uwzgledniac stan finansdw panstwa w obecnej i dalszej perspektywie. Niewykluczone, ze
padnie propozycja zaangazowania pracodawcow w finansowanie tego rodzaju rozwigzan. Zbyt duze
obcigzenia naktadane na biznes mogg przyniesc jednak skutek odwrotny do zamierzonego. Ostatnia
skokowa podwyzka ptacy minimalnej, wzrost sktadek ZUS, koszty zwigzane z PPK nie napawaja przed-
siebiorcéw optymizmem. Pracodawcy niewatpliwie dostrzegaja koniecznos¢ wprowadzenia rozwia-
zan utatwiajacych utrzymywanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym pracownikdw,
w tym zwigzanych z opieka nad osobami starszymi.Jednak nieproporcjonalne obcigzenia mogg przy-
¢mic szczytng idee i doprowadzi¢ do niepozadanych skutkéw. Przed rzadem i partnerami spotecznymi
stoi zatem nie lada wyzwanie. Implementacja postanowien dyrektywy na gruncie polskiego prawa
powinna odby¢ sie w duchu dialogu spotecznego, z uwzglednieniem sytuacji wszystkich zaintereso-
wanych stron.Jedynie kompleksowe konsultacje spoteczne i opracowanie kosztorysu wprowadzanych
zmian pozwola osiagnac cele okreslone w dyrektywie work-Llife balance.



Katarzyna Siemienkiewicz

Ekspert ds. prawa pracy. Absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Kardynata Stefana Wyszyn-
skiego w Warszawie. Doswiadczenie zdobywata w wymiarze sprawiedliwosci oraz fundacjach i stowarzyszeniach
Swiadczacych poradnictwo prawne pro bono. Jest doktorantka WPiA UKSW, rozprawe doktorska przygotowuje
z pogranicza zbiorowego oraz indywidualnego prawa pracy. Prowadzi zajecia z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych dla studentéw prawa. W Centrum Monitoringu Legislacji zajmuje sie prawem pracy.
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RAZ, DWA, TRZY,
TERAZ OPIERUNEM BEDZIESZ... TY!

Przez czterdziesci pare lat zycia nikt mnie nie ostrzegt, ze zostane nagle opiekunem dwojga starze-
jacych sie rodzicéw. Ze bede musiat nauczy¢ sie nowej roli i dopasowac do niej reszte mojego zycia.
Szanse, ze w podobnej sytuacji znajdzie sie kazdy dorosty cztowiek, rosng z roku na rok. Wiec lepiej
sie na to przygotowac.

Do roli rodzica kobiety przygotowywane s3g od dziecka - daje im sie ptaczace lalki i zabawkowe
wozeczki. Kazda kobieta dobrze wie, ze spoteczenstwo najchetniej widziatoby jg w roli matki. Chtopcy
maja oczywiscie wiekszy wybor: tak zwane pasje (samochody, motocykle, sport, ale tez na przyktad ko-
lekcjonerstwo, wedkarstwo, budowanie makiet i sklejanie modeli), zawody marzen, wizje karier. Kiedy
mezczyzna wigze sie z kobietg, po jakims czasie zaczynajg rozmawiac¢ o potomstwie. Jak przychodzi
co do czego, on chodzi z nig na szkote rodzenia. Ma dziewie¢ miesiecy na czytanie podrecznikow,
ogladanie filméw edukacyjnych, rozmowy z doswiadczonymi ojcostwem kolegami, z wtasnym ojcem,
ze starszymi bra¢mi, wujami. Kredyt na mieszkanie jest juz dawno wziety, pokoik dla malenstwa wy-
malowany w delfinki.

Ale paradoks wspoétczesnego $wiata polega na tym, ze szanse, iz zostaniemy rodzicami, sukce-
sywnie maleja - wskazniki demograficzne s3 nieubtagane. W rozwinietych krajach Zachodu rodzi sie
coraz mniej dzieci. W Polsce wskaznik dzietnosci nalezy do najnizszych w Europie. Za to gwattow-
nie przybywa starzejacych sie rodzicow. W demograficzng staros¢ wchodzi pokolenie powojennego
wyzu. To nasi rodzice. Wspétczesna medycyna wydtuza nasza $rednig dtugosc zycia, ale nie radzi sobie
z zagrozeniem, jakim dla starych ludzi staja sie choroby demencyjne, przede wszystkim choroba
Alzheimera. Moéwi sig, ze nadchodzi tsunami demencji. A ta choroba okrada ludzi starych z tego, co dla
nich najcenniejsze - z samodzielnosci.



| wtedy do akcji wkraczacie wy. Nie, nie cali na biato. Raczej na zielono. Zielono, bo nie macie
pojecia, co w tej nowej sytuacji macie robi¢. Mozecie wejs$¢ do akcji tez cali posrani. Bo opieka nad
chorujacymi rodzicami, ktérzy wtasnie staja sie od was zalezni, tez czasem oznacza posrane gacie.
Dostownie. Lekcje o pieluchach dla dorostych bedziecie musieli odrobic. Ale odrobicie jg w osamotnie-
niu, zagubieni, bo nie ma zadnych ,szkét rodzenia” dla opiekundw rodzinnych. Dla dorostych, ktérych
starzejacy sie rodzice przestaja by¢ samodzielni.

Ostatnia para kluczy

Ja w to wszedtem mniej wiecej trzy lata temu. Moj tata miat wtedy 75 lat - wiek wcale nie sedziwy.
Jego najlepszy kumpel, starszy o kilka lat, nadal jezdzi na motocyklu. Wiec tata miat wtedy 75 lat i: cu-
krzyce, wiencdwke z rozrusznikiem serca, bypassami i stentami (wiecie, co to?), przewlektg obturacyjna
chorobe ptuc, artretyzm, retinopatie cukrzycowa (to uszkodzenie siatkdwki oka) i przerost prostaty
(na szczescie tagodny, ale ktopotliwy). I... i coraz cze$ciej miatem wrazenie, ze to, co gada na przyktad
o swoich lekarzach i lekach, jest lekko bez sensu. A mama zaczeta sie skarzy¢ na to, ze ojciec gubi
klucze, gubi dokumenty, zostawia zakupy w sklepie. O coraz to bardziej poobcieranym samochodzie
nie wspomne nawet. Mama, oczywiscie, miata swoj zestaw choréb, lekarzy i lekow, ale jakby mniejszy.
No wiec mama zaczeta sie skarzy¢ na ojca, ojciec zaczat sie obraza¢ na mame, dogadac sie z nimi byto
coraz trudniej, za to coraz wiecej zaczeli nagle miec réznych abonamentéw telefonicznych i kablowek,
mimo ze nadal mieli tylko dwa telewizory i dwa telefony. | jeden komputer, do ktérego nagle zaczeto
przybywac pakietow internetowych, a zadne nie korzystato z Internetu.

No wiec oni mieli to wszystko, a ja miatem prace, w ktorej de facto bytem 24 godziny na dobe
i siedem dni w tygodniu. Bycie wicedyrektorem powstajgcego od zera wielkiego panstwowego mu-
zeum - Muzeum Sztuki Nowoczesnej w Warszawie - to byta czesto jazda bez trzymanki, bo w pakiecie
znajdowato sie zadanie wybudowania wielkiego gmachu na pustym placu przed Patacem Kultury,
gdzie od 1989 roku nie udawato sie wybudowac nic nowego. Mimo bardzo ambitnych planéw ko-
lejnych wiadz. Byta to praca bardzo angazujaca i stresujaca, ale tez czesto bardzo przyjemna, bo na
przyktad co roku organizowalismy nasze wystawy na gdynskim festiwalu Open'er. No i teraz takie
zdarzenie:

- Synu, nie mozemy wejs¢ do mieszkania, bo tata zgubit ostatnig pare kluczy...

- Ale przeciez ja jestem na Open'erze...

Od takich anegdotycznych sytuacji zaczyna sie bycie opiekunem. Bycie opiekunem nie od razu
znaczy, ze zmieniacie pieluchy. Po prostu stopniowo przejmujecie kierownictwo. Jak juz zrozumiecie,
co sie dzieje, robicie audyt.

- Tato, gdzie jest lista twoich lekow?

No i czytacie w Internecie, co tez ci wasi ojcowie przyjmuja, i okazuje sie, ze od dwoch réznych
lekarzy biorg dwa identyczne leki pod innymi nazwami. A wasze matki nie biorg lekéw na nadcisnie-
nie, bo im sie dawno skonczyty, a w zwigzku z uzeraniem sie z osuwajacymi sie w demencje mezami
nie sa w stanie pojechac do przychodni po recepty.

I na przyktad odbieracie ojca ze szpitala, z kardiologii, i dajg wam szesc¢ skierowan do réznych
specjalistow. A wy macie sajgon w robocie na najblizszych kilka tygodni. Na takie sytuacje w Ko-
deksie pracy przewidziano tak zwane ,kacowe”, czyli urlop na zadanie. Dla opiekuna ,kacowe” jest
tez po to, ze jak ojciec sie w nocy przewrocit w drodze do tazienki, to wy z nim siedzicie ktorgs tam



kolejna godzine na SOR-ze. Tyle ze w roku takich ,kacowych” mamy cztery. A jak zostaje sie opie-
kunem chorujacych rodzicédw, to w zasadzie cztery dni urlopu na zadanie starcza na jeden miesigc
- ale na taki lepszy miesiac, kiedy nic ztego sie nie dzieje.

Nim na serio wejdziecie w role opiekuna, zrobicie wasz audyt, ustalicie priorytety, zbierzecie
zespot i rozdzielicie zadania, walniecie o dno. Czeka was chaos, stres, ktotnie rodzinne, mndéstwo bted-
nych decyzji, zte wydawanie pieniedzy i budzenie sie o 4:20.

Partia opiekunow

Chory na demencje na bank w ktéryms momencie albo zgubi, albo zniszczy swojg proteze zebowa.
Dorobienie nowej bedzie piektem. Wiem, bo to przerabiatem. Wiec jak w ktédryms kolejnym gabinecie
trafiacie na protetyczke, ktéra z wyrazem zrozumienia na twarzy (i z uSmiechem) maowi, ze jej babcia
tez ma demencje i ona wie, jak sie dogadac z taka osoba, to czujecie sie, jakbyscie ztapali Pana Boga
za nogi. My, opiekunowie, powinnismy nosi¢ jakie$ identyfikujace nas opaski albo znaczki na piersi
(rozmawiamy o tym na fejsbukowej grupie wsparcia). Bo sa nas w Polsce miliony (tak!). Na kazdg oso-
be ze srednio zaawansowanym Alzheimerem przypada co najmniej jeden opiekun. A s3 jeszcze matki
z Parkinsonem, ojcowie po udarach, babcie lezace po ztamaniu szyjki kosci udowej. Kazdy z tych milio-
néw opiekundw to wiedza i wsparcie. Niczym przedstawiciele dyskryminowanych mniejszosci, opieku-
nowie majg potrzebe wymiany doswiadczen z pobratymcami, ktérzy rozumieja, co to ketrel. Ketrel jest
dla mamy. A trittico? Dla nas. Ktérej marki pieluchomajtki sg lepsze? Co zrobic, zeby ojciec wziat leki,
mimo ze krzyczy, ze ich nie wezmie? W catym tym niekonczacym sie kryzysie, jedyne, na co mozecie
liczy¢, to inni opiekunowie. Do tej pory nie powstata zadna krajowa partia opiekunoéw, bo ciaggle kazdy
z nas najpierw mysli o chorobie mamy/taty, a oni przeciez partii nie zatoza. Powinnismy najpierw
myslec¢ o sobie, zeby nie zwariowac. Jak sobie powiedziatem: ,a, no to teraz zostaje opiekunem”, to
poczutem, ze odbijam sie wtasnie od dna i widze Swiatto na powierzchni wody.

Jestes opiekunem. Nie masz siostry, na ktéra to zepchniesz. Masz starszego brata. On ma troje
dzieci. Musi na nie harowac. Mamy jako rodzina jakie$ nieruchomosci. Trzeba porobi¢ przetasowania.
To sprzedac, to zamienic. Rodzicom kupujemy mate mieszkanie koto nas. Pieniadze ze sprzedazy duze-
go sie wyda na panie do pomocy. Na lekarzy. Na leki. Na fizjoterapeute, na pielegniarke. Na pielucho-
majtki. Na podktady chtonne. Dobra. Ale na ile to starczy? Nie wiadomo.

Jak planuje sie potomstwo, to wiadomo, ze pierwsze 25 lat jest intensywne, a potem sie w miare
spokojnie czeka na wnuki. Tymczasem rozmowy miedzy opiekunami to rozmowy o sprawach ostatecz-
nych. O myslach, ktérych sie sami boimy.,Dziekuje za przyjecie do grupy. Wtasnie mamie zdiagnozo-
wano Alzheimera, jestem zatamana. Chciatam zapytac, ile to tak mniej wiecej trwa”

Nie pogadasz o tym na przyjeciu u znajomych. Ale zréb coming out, niech twoi koledzy i kole-
zanki, twoi znajomi z pracy, twoje szefostwo wie, ze sie opiekujesz. Moze oni tez to robig, tylko niko-
mu o tym nie méwia. Obcigzenie psychiczne opieka jest ogromne. Choroba to tylko jeden element
uktadanki, w ktérg wchodza takze rodzinne zasztosci, charakterologiczne niedopasowania, zmiana rél
w stadzie, wywotujaca wielkie napiecia i konflikty.

Opieka to czasem tylko zatatwienie dostepu do konta, a czasem - zabranie na zawsze kluczykéw
do samochodu. Fejsbukowe grupy wsparcia, podreczniki i dr Google na takie stresy czasem nie po-
moga. Potrzebny jest psycholog, bywa, ze psychiatra. Dobry lekarz prowadzacy chorego na Alzheimera
wie, ze opiekuna tez trzeba zapytac, jak sie czuje. Nie ma badan, jaki procent opiekundéw zazywa leki



psychotropowe, ale z rozméw, zwierzen i wyznan moich wspétziomkdw wiem, ze bardzo duzy. Najwaz-
niejsze w zyciu opiekuna? Wyspac sie. Czasem to wyzwanie, ktéremu bez tabletki nie da sie sprostac.
W partii opiekunéw my to rozumiemy.

Mtodszy Brat

Moj przypadek byt skrajny, bo choroba taty uaktywnita dawna chorobe mamy - zaleczona i dobrze
prowadzona chorobe dwubiegunowa. Mama osuneta sie w gteboka depresje i nic nie wskazuje, by
miata sie z niej wydosta¢ w przewidywalnym czasie. Mam dwie osoby, wymagajace troski, mitosci i bli-
skosci, ale i dajacego sie jasno opisac zestawu czynnosci opiekunczych i menedzerskich. Zarzadzania
domem i zarzadzania chorowaniem. Musiatem swoj work-life balance wymysli¢ catkowicie od nowa.
Praca zawodowa, jak ja rozumiatem dotychczas, musiata péjs¢ w odstawke. Nie da sie dobrze robic tak
wymagajacej opieki i tak wymagajacej pracy réwnoczesnie. Zrozumiatem, ze po tych wszystkich pré-
bach i btedach dobrze zarzagdzam opieka nad moimi rodzicami. | ze mégtbym to robic dla innych ludzi,
ktérym zaoszczedze stresu i rezygnacji z ich pracy zawodowej. Ze moge stac sie menedzerem zdrowia,
koordynatorem opieki, do wynajecia. Jak wymyslitem, tak tez zrobitem. Zatozytem firme. Mtodszy Brat
- Rodzinna Koordynacja Opieki Geriatrycznej. Mtodszy brat, bo sam jestem mtodszym bratem, niestety,
nie mam jeszcze mtodszej siostry. Rodzinna koordynacja — bo staje sie zawodowym cztonkiem rodziny
dla moich klientéw. Reprezentuje ich potrzeby i interes wobec potwornego polskiego systemu ochro-
ny zdrowia. Dobieram moim podopiecznym specjalistow, chodze z nimi do lekarza. Prowadze za reke
przez labirynt przychodni, szpitali,domow opieki. Odkrytem, ze ten zawdd istnieje od lat 70.w Stanach
Zjednoczonych, znany jako geriatric care management. Kim jest menedzer opieki geriatrycznej? Defi-
nicja Narodowego Instytutu Starzenia Sie (National Institute of Aging) jest wtasnie taka: professional
relative. Zawodowy cztonek rodziny. Przeszczepiam ten zawdd w Polsce. Zatrudniam dwie koordyna-
torki, sam tez prowadze swoich podopiecznych. Nie jest to tatwa praca. Ale dzis trudno mi wyobrazic¢
sobie prace bardziej potrzebna. A to daje mi ogromna satysfakcje. | site.

Marcel Andino Velez

Wspottworca i wicedyrektor Muzeum Sztuki Nowoczesnej w Warszawie (2007-2019), menedzer kultury, dzien-
nikarz, antropolog i etnograf. Obecnie, ze wzgledu na wyzwania rodzinne, poswiecit sie wprowadzaniu w Polsce
nowego typu dziatalnosci: koordynacji opieki geriatryczne;j.



Aleksander Pietrzak
Rezyser

RULTYWUIMY RADOSC Z MALYCH
RZECZY

ROZMOWA Z REZYSEREM ALEKRSANDREM PIETRZARIEM

Rozmawiamy przy okazji ukazania sie¢ publikacji Forum Odpowiedzialnego Biznesu pn. ,Odwaga
i rownowaga, czyli work-Llife balance po polsku”, w ktérej poruszamy m.in watek opieki nad dorostymi
osobami zaleznymi.

Pan jest z kolei autorem krétkometrazowego filmu ,Ja i méj tata”, opowiadajacego historie ojca cho-
rujacego na Alzheimera i syna, opiekujacego sie nim. Co Pana zainspirowato do zajecia si¢ takim dos¢
trudnym i w pewnym sensie niemodnym tematem?

Mam na siebie taki pomyst, ze chciatbym opowiadac o rzeczach waznych w sposéb lekki, zrozu-
miaty i przyjemny. Uwazam, ze nie nalezy moéwic do ludzi ,drukowanymi literami”. Dobrze jest,
kiedy mowimy do kogos: ,mozna tez tak” albo ,stuchaj, mozemy sie z tego po$miac”. Wazne, zeby
sie Smiac ze swoich demondw, i to jest cos, co ja bardzo chce ludziom dawag, dlatego robie to,
co robie.

Moj pierwszy film, dyplomowy, ,Mocna kawa wcale nie jest taka zta”, takze opowiada o relacjach
ojciec - syn. Nie widzieli sie 16 lat. Syn wraca z Holandii, zeby sie z ojcem spotkac i zatatac stare
rany. Taki stodko-gorzki film, po ktérym dostatem duzy odzew od publicznosci. Ludzie podcho-
dzili do mnie, czesto mezczyzni, i méwili, ze dziekujg mi za ten film. Jeden dzwonit do ojca, bo
nie styszat sie z nim cztery lata. Ktos inny nie widziat sie z ojcem siedem lat i pojechat do niego
z kartonem piwa, usiadt na kanapie, pogadali i wszystko sobie wybaczyli.



To jest chyba to, czego artysta oczekiwatby jako reakcji zwrotnej ze strony publicznosci?

Tak, doktadnie. Warto byto zrobic ten film dla tych kilku ludzi. Spotkatem sie tez z taka reakcja po
filmie ,Ja i mdj tata”. To chyba najpiekniejsza reakcja, z jakg kiedykolwiek miatem do czynienia.
Na pokazie filmu obecny byt rezyser, réwniez rozpoczynajacy swoja kariere, ale troche starszy
ode mnie. Miat kilka filmowych zastrzezen, bardzo interesujacych, ale nie to byto najistotniejsze.
Powiedziat, ze jego ojciec jest teraz w szpitalu z taka chorobg demencyjna. Miat go odwiedzi¢,
miat to zapisane w kalendarzu, ale po obejrzeniu tego filmu zrobit to szybciej. Spotkalismy sie
miesigc pdzniej i okazato sie, ze pare dni po tym spotkaniu ojciec zmart, ale ten cztowiek zdazyt
jeszcze porozmawiac z ojcem. Powiedziat mu, ze go kocha, a ojciec na chwile sie ocknat, scisnat
mu dton. To byto dla mnie najbardziej wzruszajace.

Rozumiem. Czyli jest to Pana spos6b na realizacje swoich zawodowych, i pewnie nie tylko zawodo-
wych, aspiracji i pomystu na wtasne zycie?

Tak. Idac dalej tym tropem, spostrzeglismy z moim operatorem, przyjacielem Mateuszem Pa-
stewka, ze znowu ,kreci nas” relacja ojciec - syn. A dlaczego? Nie chodzi o to, ze my mamy jakies$
problemy ze swoimi ojcami, bo tak naprawde kazdy je troche ma.W moim odczuciu relacja ojciec
- syn jest bardzo trudna. Dotyka sfer, do ktérych odnosicie sie w Waszej publikacji. W naszej kul-
turze ojciec jest jednak tym patrzagcym na swoje dzieci z dystansu. Zarabia na rodzine, utrzymuje
ja, duzo pracuje. Jak wraca, jest zmeczony, chce odpocza¢, obejrzec cos w telewizji, zjes¢ kolacje.
Chce, aby jego syn byt meski, wiec nie okazuje zbyt czesto emocji w stosunku do niego.A prawda
jest taka, ze im wiecej tych emocji, tym lepsza relacja, tym lepiej wychowane dziecko,z mitoscia,
czujace sie bezpieczniej. Za parenascie, paredziesiat lat takie dziecko by¢ moze chetniej wrdci
do domu rodzinnego i tego ojca wesprze.

Zatem skoro film lubi konflikt, a to najtrudniejsza relacja (relacja ojciec — syn), wymyslilismy, ze
chcemy sie zaja¢ Alzheimerem, bo to stawia nam bardzo wysoko poprzeczke. Jak zrobi¢ z choro-
by, ktéra nie daje zadnej nadziei, motyw, ktory jednak te nadzieje oferuje. Film, na ktérym mozna
sie usmiechnac, mimo tragedii, ktéra spotkata bohatera. ZaczelisSmy czytac¢ na ten temat w in-
ternecie, przegladalismy ksiazki. Ja przeczytatem ksigzke na temat Alzheimera, pojechatem na
Swiatowy Dzien Alzheimera, poznatem kilku ekspertéw, przede wszystkim prof. Parnowskiego,
znawce tematu choréb otepiennych i opieki nad dorostymi. To jest $wietny fachowiec i bardzo
mi pomdgt. Swoja droga réwniez wystapit w filmie.

Zeby podbi¢ dramaturgie, wymyslilismy sobie, ze ojca nie byto czesto w domu. Ojciec, kapitan
zeglugi wielkiej, przywozit z Ameryki koszulke z Kaczorem Donaldem dla syna, ale nie byto go
na co dzien. Nie chodzit z synem na mecze. Rzeczy materialne nie zastapiag bliskosci. Gtow-
nym dramatycznym watkiem jest wyscig bohateréw z czasem. Ojciec jest juz na emeryturze
i trzeba sie nim zaja¢, bo ma coraz wieksze problemy z demencja. Syn, juz dorosty, ma w konicu
czas, kiedy moze sie ojcem zaja¢, poznac go lepiej, blizej, pogadac, poby¢ z nim. Jednak ojca
jest z kazdym dniem coraz mniej, wiec ten wyscig trwa. Chciatem w tym filmie pokazac, ze po



pierwsze czesto za p6zno zdajemy sobie sprawe z pewnych rzeczy. Uswiadamiamy sobie, ze
nasi rodzice tez nie mieli tatwego dziecinstwa i zycia, ze improwizowali wychowujac nas, ze
to nie jest takie proste, ze wszyscy popetniamy btedy. Jestesmy przeciez tylko ludzmi. Warto
podziekowac rodzicom, warto im pomdc, wesprzec ich, pobyc¢ z nimi, pjs¢ na spacer, pogadac,
zadzwonic, wzig¢ do sklepu, do kina, kupic¢ co$ czy po prostu powiedzie¢, ze ich kochamy, na-
wet przez telefon. Zdajemy sobie sprawe z tego po trzydziestce, czasami po czterdziestce, do-
piero jak rodza sie nasze dzieci. Na koniec nasz bohater zwalnia sie w spos6b demonstracyjny
z pracy, poniewaz ma szefa, ktory kompletnie nie rozumie jego potrzeb. Troche to przerysowa-
ne, zeby uwypukli¢ problem. Ojciec z synem spedzaja razem ostatnie chwile nad morzem, zeby
tata mogt poczuc jeszcze morska bryze.

Po drugie, ten film mowi o tym, ze jezeli czasami nie pojdziemy na jaki$ kompromis, nie wez-
miemy urlopu, naprawde nie przycisniemy szefa, nie zwolnimy sie, nie zmienimy rodzaju naszej
pracy, nie wymyslimy czegos, zeby poby¢ z tymi naszymi staruszkami, to mozemy pozniej tego
zatowac.

Problem polega na tym, ze moim zdaniem, nikt nas nie uczy, jak budowac relacje z druga osoba.
Uczymy sie tego przez zycie, metoda prob i bteddw.

Czasami popetniamy wcigz te same btedy.

Nie uczymy sie takich rzeczy. Rodzice z nami nie rozmawiajg na temat tego, jak oni sie poznali,
jakie wczesniej mieli zwiazki i co im nie wyszto, dlaczego nie wyszto. W szkole w ogéle sie
o tym nie méwi. Nie ma zajec z psychologiem, ale nie méwie tylko o budowaniu relacji. O wy-
chowywaniu dzieci, o traktowaniu dorostych i rodzicéw. Nikt nie przychodzi i nie méwi o tym, np.
pielegniarka, jak opiekowac sie starszymi osobami. Nikt nas tego nie uczy. Mamy biologig, WF,
matematyke, a na cholere nam to wszystko, kiedy nie potrafimy zy¢.

Dlaczego nie ma zajec z psychologiem raz w tygodniu albo raz na miesiac, zeby porozmawiac
o relacjach z rodzicami?

Jakie bariery kulturowe nalezatoby usung¢ w naszym spoteczenstwie, aby zmieni¢ ten stan rzeczy?

Wydaje mi sie, ze barierg kulturowa jest to, ze nie rozmawiamy ze soba szczerze. Udajemy, ze
wszystko jest w porzadku. Boimy sie moéwic o swoich problemach: ,mam problem z ojcem, bo
ostatnio zrobit cos takiego, bo ma demencje, i mam problem z matka, nie wiem, jak sobie pora-
dzic”.

Wszyscy uwazaja, ze to jest zbyt osobiste.
Tak, wtasnie. Oczywiscie nie o to chodzi, zeby wyskakiwa¢ ze swoimi problemami do ludzi. Oni

czesto moéwia: ,dobra, wez te problemy zachowaj dla siebie”, ale to pomaga. W moim zawodzie to
pomaga, bo ja musze czesto otwierac sie przed aktorami i opowiedzie¢ co$ swojego, osobistego,



zeby oni mi zaufali i widzieli,ze mi zalezy. To moze poruszy¢ w nich jakie$ struny i pokaza pewna
prawde na ekranie.Nie opowiadam osobistych rzeczy, jesli nie widze potrzeby, ale jezeli czuje, ze
moze powinienem, bo wszyscy widzg dookota, ze jestem markotny, smutny, nie wykonuje swojej
pracy w 100 procentach...

Albo musze bra¢ wolne...

| mam potrzebe wyttumaczenia tego i podzielenia sie, poproszenia o chwile uwagi, to nic ztego.
A po drugie, jezeli widzimy, ze kto$ ma problem, to wiele wyjasnia. Widzimy, ze ktos nie dopil-
nowuje swojej pracy. To jest dla pracodawcy, ale tez dla kolegéw w pracy sygnat, ze nie nalezy
krzyczec i mowic ,stary, nie zrobites tego, nie dotrzymates terminu’, tylko zapytac, co sie dzieje.

Ja réwniez mam takie wrazenie, ze pewnie zaréwno w szkole, ale i w zyciu zawodowym, dazy sie do
tego, zeby wszystko sptaszczyc. ,Naucz sie radzi¢ sobie ze swoimi emocjami, ktopotami, uczuciami
i badz jak tafla wody”.

Tak.Radzenie sobie ze swoimi problemami i uczuciami to jest tez umiejetnosc¢ dzielenia sie nimi.

Wyglada na to, ze musimy wrdci¢ do podstawowych wartosci. Tak jakbySmy sie po prostu, jako ludz-
kos¢, cofneli.

Ale to nie jest cofanie sig, moim zdaniem. To jest tez tak naprawde przypomnienie sobie o tych
wartosciach. Bo zaszlismy tak daleko, ze czasem warto sie zatrzymac i zapytac: ,ej, jakie s3 te
podstawy?”.

Na przyktad wtasnie w perspektywie work-life balance to nie jest tylko kwestia tego, ze zaofe-
rujemy pracownikowi karte na zajecia sportowe i owoce. Wazne, ze zapytamy: co stychac, co sie
dzieje”,a nie: jestes coraz stabszy,zaraz cie zwolnie, wymienie na kogo$ innego”.,W zesztym roku
wszystko byto w terminie, widziatem, ze pracujesz na maksa i tak dalej, a w tym roku jest gorzej,
co$ sie musiato wydarzyc¢, powiedz, o co chodzi? Chcesz odejs¢, co$ z rodzing, z dzie¢mi? Moze
jestem ci w stanie jakos pomoc”. Czasem wystarcza takie stowa, nawet jezeli ta druga osoba po-
wie ,nie, nie, wszystko jest OK, tylko ja po prostu ostatnio jestem troche przemeczony, nie wiem”.

Wracajac do Pana filmu i nieco przerysowanego watku pracodawcy. Czy Pan sie wzorowat na jakiejs
prawdziwej postaci?

Nie. To miat by¢ taki filmowy comic relief, czyli odetchniecie komediowe od gtéwnego problemu.
Ale czy bardziej przerysowana relacja z szefem czy nie... czasami nie ma wyjscia, nie da sie po-

rozumiec i trzeba zmienic prace.

Dokonac ostrego ciecia, tak?



| to tez nie jest tatwe. To sie tak tatwo méwi: ,to sie zwolnij, to zmien prace, to to, to tamto”.,,Jak
stary? Tu kredyt, rodzina, a tu dobrze mi ptac3” A co z twoimi rodzicami, rodzing? Ja nie pracowa-
tem nigdy w korporacji i nie zamierzam pracowac, wiec trudno mi powiedzie¢, jakie pracodawca
moze wprowadzic systemowe zmiany czy jak to zrobic na szczeblu wyzszym, w Sejmie, czy usta-
wodawczo (z wprowadzeniem réznych rozwigzan work-life balance). Mam inne doswiadczenia,
ale ja tez zarzadzam kilkudziesiecioosobowa ekipa na planie. Co pét roku mam inng ekipe, cze-
sto ludzie sie powtarzaja, ale zawsze jest parenascie, paredziesiat innych oséb. To tez jest bardzo
intensywne spotkanie, kilkadziesiat dni zdjeciowych po 12 godzin dziennie...

| to wtasciwie tam jest trudno méwic o jakimkolwiek work-life balance?
Tak, otoz to.
Bo po prostu tego wymaga praca.

Mozemy przejsc¢ na temat work-life balance, bo to jest bardzo ciekawe zagadnienie. Ostatnio
sporo o tym myslatem. Na przyktad rozmawiatem z producentem filmowym, z wielkimi sukcesa-
mi, ktoéry powiedziat mi, ze od trzech lat, albo i dtuzej, pomimo tego, ze non stop dostaje gratu-
lacje, nagrody, robi coraz wiecej... to non stop pracuje i nie ma na nic czasu. A teraz potrzebuje
odciac sie od tej pracy, pobyc z rodzing. Gdy nie ma czasu cieszy¢ sie z bliskimi tymi sukcesami,
to po co nam one?

Niektérzy mowia, ze work-life balance jest narzedziem do jak najdtuzszego zatrzymania pracownika
w pracy. Mozesz i$¢ na masaz, pograc w pitkarzyki, a najlepiej przenocuj w firmie...

Kazda przesada jest niedobra.Ja lubie to, co buddyzm proponuje: gdy za mocno napnie sie stru-
ne w gitarze, to peknie, a jak za lekko, to nie wyda dzwieku. Musi by¢ wiec idealnie nastrojona,
zeby na niej zagrac.

Obecnie wazne jest, zeby by¢ ambitnym. Modny jest coaching, ktdry moze by¢ bardzo przydatny,
ale moze tez wyrzadzic¢ krzywde. Jak nie dostaniemy Oscara, albo nie zarobimy miliona do trzy-
dziestki, nie spetnimy swoich najwiekszych marzen, nie bedziemy dziennikarzami z nagrodami
czy nie napiszemy ksiazki na Nike, to czujemy, ze jestesmy jacys$ gorsi i niespetnieni. A z drugiej
strony, czesto ci, ktérzy harowali cate zycie, nie majg bliskich, z ktérymi mogliby sie podzieli¢
swoimi sukcesami. Czyli mamy problem z jednej i z drugiej strony.Jedni s3 ambitni i mysla tylko:
Lsukces, sukces, sukces”, ale nie majg z kim sie nim podzielic¢. A drudzy, przez to, ze zajmuja sie
rodzing, s niespetnieni i tez maja problemy, tez jest im Zle.

A tu zewszad stychac: ,chwytaj dzien! Badz spontaniczny!”.

Wiasnie o tym mowie. Ale trzeba to wszystko dzieli¢ przez dwa. Nie da sie codziennie myslec¢
o tym, zeby zy¢ jakby to byt ostatni dzien twojego zycia, ale da sie tak myslec¢ raz na dwa tygo-



dnie, czy raz w miesiacu, kiedy pieknie zaswieci stonce. Swietnie méwit Leszek Kotakowski, ze
musimy nauczyc sie kultywowac w sobie pigkno. Dostrzegac¢ mate oznaki pigekna. Co to znaczy?
Umiec¢ docenic to, ze przejedzie piekny, czysty samochéd, i my sie nim zachwycimy, albo $wietnie
ubrany mezczyzna czy zadbana, pieknie ubrana kobieta, i méwimy ,ojejku, jacy oni s3 piekni”.
W radio ustyszymy ulubiong piosenke, ktéra na dwie czy trzy minuty poprawi nam humor. P6j-
dziemy do galerii sztuki, zobaczymy jakie$ zdjecie, obraz czy film w kinie. Kultywowac radosc
z matych rzeczy, a nie oczekiwac od siebie nie wiadomo czego i caty czas skaka¢ z mostow na
bungee i na gtéwke do wody.

Jest jeszcze temat, wtasciwie stary jak $wiat, ktéry przychodzi na mysl po obejrzeniu Pana filmu. Zyje-
my w takim Swiecie, i to sie niestety nasila, w ktérym nie mowi sie o starosci, o umieraniu, chorowaniu,
itp. Najlepiej by¢ zawsze mtodym i pieknym, w poscigu za doskonatoscia, mtodoscia. Mie¢ najnowsze
gadzety, podrézowac po swiecie.

Ja widze, ze to jest coraz wiekszy problem szczeg6lnie u mtodych ludzi, nastolatkow, ktdrzy cig-
gle ogladaja YouTube, te programy i tylko pieknych ludzi. Zreszta, skad sie bierze tyle depresji
w ostatnich latach? No wtasnie przez to dazenie do doskonatosci. Na szczescie coraz czesciej
mowi sie tez o niedoskonatosciach. Sg ludzie na przyktad tacy, jak aktorka Ola Domanska, ktora
otwarcie méwi o swoich niedoskonato$ciach, zmarszczkach, starzeniu sie. Smieje sie z tego.

Trzeba kultywowac takie kontrruchy i zachowania. Musza o tym moéwic ludzie znani.

| dlatego Pana wspomniany film krétkometrazowy czy ,Moje corki krowy” poruszaja wiele waznych
kwestii i pokazuja, ze mozna o takich trudnych sprawach méwic.

Tak, dlatego to byt hit.

Nie chcemy o tym méwi¢, a tymczasem im bardziej to oswajamy, tym jest wieksza szansa, ze sobie
jakos z tym poradzimy.

Jest jeszcze kwestia na przyktad oddania rodzicdw do domu starosci czy do domu pomocy spo-
tecznej. Czasami nie ma innego wyjscia, czasami to jest wtasnie réwniez rozwigzanie problemu,
ale na tym sie nie konczy. Trzeba ich odwiedzac, dzwoni¢, rozmawiac, pytac, czy wszystko jest
w porzadku. Nie tylko ich, ale ludzi dookota, tam pracujacych. Zabiera¢ na spacery, zabra¢ nad
morze na dwa dni czy w gory. Przywiez¢ jakis prezent czy cos, co lubig jesc¢, sprawic jeszcze
troszeczke radosci. To nie jest pozbycie sie drugiej osoby. Ja bytem w takich domach starosci,
wiasnie przygotowujac sie do swojego filmu, i widziatem, co tam sie dzieje. Tam nie byto tak
strasznie. Ci ludzie grali sobie w karty, chodzili na spacery, rozmawiali ze sobg, mieli swoje po-
koje.To nie jest idealne wyjscie, ale dla wielu jedyne.

Pytanie, czy skoro firmy buduja przedszkola, przyzaktadowe ztobki, siegaja po rézne rozwigzania dla
rodzin i dzieci, nie mogtyby zaoferowac wspétfinansowania opieki nad osobg starsza czy na przyktad



nad dorostym dzieckiem z niepetnosprawnosciami. Czy to tez nie bytaby jakas forma wsparcia czy
pomocy?

Tak, ale nie styszatem o czyms$ takim. Trudno mi powiedzie¢, jak to w ogdle mozna by zrobic sys-
temowo, bo sie na tym nie znam. Oczywiscie, to bytoby rewelacyjnie, gdyby pracodawcy angazo-
wali sie w ten sposdb. Albo na przyktad wynajmujac firme lub osobe wspierajaca osoby petniace
opieke. W razie potrzeby pomogtaby jeden dzien jednej osobie, potem kolejne;j.

Pewnym wsparciem mogtoby by¢ zmniejszenie liczby godzin pracy. Przeciez wielkie korporacje,
typu Google, Microsoft, zmniejszajg wymiar pracy uwzgledniajac rzeczywista efektywnos¢ pra-
cy. Dawanie mozliwosci skrécenia czasu pracy w niektére dni, stworzenie mozliwosci pomocy
w opiece na pewno bytyby pomocne. Mysle, ze réwniez organizowanie zajec dla oséb na eme-
ryturze bytoby konkretnym wsparciem. Wedtug wspomnianego przeze mnie prof. Parnowskiego
w Polsce jest okoto 400 000 chorych na choroby otepienne, nie tylko Alzheimera, ale zwia-
zanych z t3 chorobg jest ponad milion czy péttora miliona osob, bo kazda z nich ma swoich
bliskich, i one wszystkie sg nig dotkniete, poprzez czas, jaki muszg poswieci¢ dla chorego.
Alzheimer ma wptyw na zycie catych rodzin.

Czyli potrzebne jest budowanie Swiadomosci, z czym wiagze sie ta choroba?

Tak, budowanie swiadomosci pracodawcy i pracownikow. Jezeli kto$ osigga gorsze wyniki, to
moze jego bliski jest chory, a on jest niedospany, nie wie, jak sobie radzi¢. Potrzebuje o tym
porozmawiac. Jezeli ponad milion ludzi jest dotknietych tym zagadnieniem, to znaczy, ze praw-
dopodobnie kto$ w tej naszej stuosobowej ekipie zmaga sie z takim problemem.

Pracodawcoéw tez mozna edukowac na ten temat, nie tylko mtodych ludzi. Macie tutaj wtasnie
Forum Odpowiedzialnego Biznesu i pewnie tez przestrzen, by organizowac tego typu spotkania
dla ludzi biznesu.

Jest jeszcze jedna istotna rzecz, ktorg chciatem powiedziec. Nie tylko szef powinien by¢ eduko-
wany, ale tez inni wspotpracownicy powinni zwracac¢ uwage na swoich kolegow. Czasami moga
pojsc¢ do szefa i powiedzied: ,szefie, ja widze, ze co$ z Marcinem jest nie tak. Nie skarzy sie, ale
chyba potrzebna mu jest pomoc”. Mozna samemu zrobic herbate i zapytac: ,no to co sie dzieje,
powiesz mi? Nie? Dobra, to zostaw to dla siebie, OK, w porzadku. Ale jak bedziesz kiedy$ potrze-
bowat sie wygadac, to wiedz, ze ja jestem i mozesz do mnie przyjsc”. | nawet, jak ktos nie chce,
wiedza na ten temat, ze dwa biurka dalej siedzi ktos, kto wyrazit takg szczerg ochote wystucha-
nia, jest krzepigca.

My tez bedziemy kiedys starzy.

Warto sobie uswiadomi¢, ze osoby chorujace na Alzheimera nie pamietaja tego, co sie dziato
pie¢ minut temu, godzine temu, wczoraj, tydzien temu czy rok temu, ale pamietaja, ze co$ sie



dziato w przesztosci, i odczuwaja emocje. To znaczy, ze kiedy po raz piaty pytaja o to samo,
nie wkurzajmy sie, nie podnosmy gtosu, bo oni to odczuwaja. Wazne jest, zeby pdjs¢ na spacer,
zabra¢ na wycieczke, p6js¢ na lody, zjes¢ ciastko, obejrzec jaki$ program wspolnie, przytuli¢ sie
i powiedzie¢, co sie czuje do tej osoby. Oni zapamietuja i nadal czuja dobre emocje - to jest dla
nich kojace.

Dziekuje za rozmowe.
Rozmawiata Katarzyna Mrdéz

Aleksander Pietrzak

Absolwent Szkoty Muzycznej Il stopnia w klasie fortepianu oraz Warszawskiej Szkoty Filmowej na Wydziale Rezy-
serii Filmowej.Jego dyplomowy film ,Mocna kawa wcale nie jest taka zta” zdobyt wiele nagrod w kraju i za granica.
Kolejny krotki film zrealizowany w Studiu Munka pt. ,Ja i moj tata” byt dystrybuowany w kinach jako Najlepsze
polskie ,30” oraz zdobyt ponad 16 nagrod, w tym nagrode publicznosci na Heartland Film Festival w Indianapolis
i w Huesce w Hiszpanii. W wieku 26 lat zadebiutowat petnometrazowa czarng komedia ,Juliusz”, ktéra zakwalifiko-
wata sie do konkursu gtéwnego Festiwalu Filmowego w Gdyni. W telewizji zadebiutowat rezyserujac 5 odcinkow
w powracajacym po 10 latach kultowym serialu TVN pt.,39.5"



dr Anna Janowicz
Fundacja Hospicyjna w Gdansku, Wyzsza Szkota Bankowa w Gdansku

PRZYKLADY WYZWAN ,

| ISTNIEJACYCH ROZWIAZAN

Z ZARRESU WORK-LIFE BALANCE
W KONTEKSCIE OPIEKI

NAD DOROSLYMI

OSOBAMI ZALEZNYMI

Jednym z proceséw spotecznych, ktére beda coraz bardziej odczuwalne w firmach i organizacjach, jest
starzenie sie spoteczenstwa i zwigzany z nim wzrost liczby 0s6b starszych niesamodzielnych, wyma-
gajacych systematycznego wsparcia lub opieki. To z kolei oznacza wzrost liczby oséb, ktére musza na
te potrzebe opiekuncza odpowiedzie¢. W sposdb naturalny sa to przede wszystkim cztonkowie rodzin,
czyli opiekunowie rodzinni (family carers). Dla pracodawcéw oznacza to miedzy innymi wzrost liczby
pracownikow, ktdrzy musza potaczy¢ sprawowanie opieki nad bliskim z aktywnoscig zawodowa lub
dokonac¢ wyboru miedzy nimi. Czesto moze sie to wigzac z utrata pracownika. Co wazne, chodzi tu o
utrate pracownika w wieku ok. 45 lat, czyli w wiekszosci przypadkow juz zwigzanego z firma, posia-
dajacego wiedze i doswiadczenie, ktérego zastapic jest coraz trudniej. Niniejszy tekst stanowi zarys
problemu i przedstawia mozliwosci rozwigzan.

Opiekun rodzinny - rola i wyzwania

Poniewaz punktem wyjscia dla podjecia dziatan na rzecz danej jednostki czy grupy jest jej zdefiniowa-
nie, warto poswiecic kilka stow tej kwestii. W Polsce nie ma jednej, powszechnie obowigzujacej defi-
nicji opiekuna rodzinnego. W dyskusjach czy badaniach, obok terminu opiekun rodzinny, pojawiaja sie
okreslenia: opiekun nieformalny lub opiekun nieprofesjonalny. Opieka nieformalna jest pojeciem szer-
szym niz opieka rodzinna i odnosi sie do wszystkich swiadczeniodawcdw, ktérych nie obejmuje swym
zakresem definicja opiekunow formalnych, czyli zatrudnionych w sektorze ustug publicznych (lekarze,
pielegniarki, pracownicy socjalni itd.). W tej grupie opiekundw znajduja sie znajomi, przyjaciele, wolon-
tariusze lub sasiedzi (non-kin carers). Pojecie opieka nieprofesjonalna podkresla to, ze sprawowana jest
ona przez osoby bez przygotowania zawodowego do tego rodzaju dziatalnosci. Inne definicje okre-
slajace opiekuna rodzinnego uwzgledniajg czas sprawowania opieki, wymiar i zakres wykonywanych



czynnosci, wiek, relacje z podopiecznym, itp. Ze wzgledu na zmiany zachodzace w rodzinie, za opie-
kuna rodzinnego przyjmuje sie réwniez osobe spoza kregu rodzinnego, uznang przez podopiecznego
za bliska. Bez wdawania sie w bardziej szczegdtowe rozwazania mozna zatozyc, ze opiekun rodzinny
to osoba, ktéra nieodptatnie opiekuje sie osoba bliska, niesamodzielng ze wzgledu na chorobe lub
niedotezno$¢, w sposob regularny i trwaty, w znacznym tygodniowym wymiarze godzin. Wspiera ja
emocjonalnie oraz w zakresie czynnosci dnia codziennego i pielegnacji*®. Rola i zadania opiekuna ro-
dzinnego wynikaja z potrzeb i sytuacji podopiecznego. Moga sprowadzac sie do regularnego wsparcia
w codziennym funkcjonowaniu, ale moga roéwniez oznacza¢ wielogodzinng lub catodobowa opieke.
Czesto forma i stopien zaangazowania opiekuna zmieniajg sie w czasie wraz z postepem choroby czy
niedoteznosci. Sprawowanie opieki moze trwac tygodnie, ale tez lata. W zaleznosci od modelu rodziny
i relacji w niej panujacych, cztonkowie dzielg sie opieka i wzajemnie wspieraja lub pozostawiajg ten
obowiazek jednej osobie. Zdarza sie, ze opiekun ma pod swoja opieka kilka osdb.

Wazna jest $wiadomosc tego,z czym wigze sie petnienie roli opiekuna rodzinnego, jakie zmiany
wprowadza do jego zycia, jakie stawia przed nim wyzwania. Sktada sie na to wiele czynnikdw, miedzy
innymi sytuacja rodzinna, finansowa, zawodowa, miejsce zamieszkania, stan zdrowia itp. Opiekun musi
dokonac réznych wyboréw, czasami bardzo trudnych, zrezygnowac z niektdérych aktywnosci, przeorga-
nizowac codzienne funkcjonowanie, by potaczy¢ obowiagzki opiekuncze z innymi. Nalezy podkreslic,
ze petnienie tej roli, szczegdlnie przez dtugi czas, wigze sie z wieloma obcigzeniami. Brak pomocy
takiej osobie moze doprowadzi¢ do zespotu wypalenia opiekuna. Pewng ilustracja wptywu sprawo-
wania opieki na opiekuna moga postuzy¢ wyniki badania, ktére przeprowadzono wsréd opiekunow
rodzinnych oséb po udarze mdzgu. Dla 73% z nich opieka zwigzana byta ze zmiang trybu zycia, 60%
ograniczyto swoje kontakty towarzyskie, 67% odczuto pogorszenie standardow zycia (30% musiato
ograniczy¢ prace lub z niej zrezygnowac), 47% zaczeto czesciej chorowac, 60% czuto zmeczenie opie-
ka. 37% opiekundw petnito swa role bez zadnego wsparcia, zaréwno ze strony rodziny, jak i instytucji
rzadowych czy pozarzadowych. Brak pomocy lub jej niewystarczajacy lub nieadekwatny do potrzeb
wymiar spowodowaty, ze okoto 60% opiekundw stosowato leki nasenne, przeciwdepresyjne lub uspo-
kajajace®®. Wielu opiekunow skarzy sie na takie dolegliwosci, jak bole gtowy, kregostupa, stawow, na
obnizong wydajnos¢ i koncentracje, mniejsza odpornos¢, przygnebienie lub nadmierng pobudliwos¢,
na bezsenno$¢ mimo zmeczenia. To przyktadowe dane, ktére dajg wyobrazenie tego, z czym musza
sobie poradzi¢ opiekunowie rodzinni, czasami przez dtuzszy czas. Sg wsrod nich osoby, ktére sg i chca
albo musza by¢ aktywne zawodowo.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ dane z badania, dotyczacego pracujacych opiekunéw rodzin-
nych o0sob starszych. Wskazujg one na wieksze niz przecietne ich obcigzenie w stosunku do opiekunéw
niepracujacych oraz znacznie wieksza sktonnosc do depresji. Sprawowanie opieki jest dla nich prze-
szkoda do realizacji innych aktywnosci zyciowych, co wptywa na ich ogdélne samopoczucie. Uczestnicy
badania wskazywali na psychiczne obcigzenie, zwigzane z koniecznoscig godzenia obowigzkéw zawo-
dowych i opiekunczych, oraz inne dolegliwosci i ktopoty, wynikajace z ich sytuacji, w tym problemy
ze snem, cisnieniem czy bodle kregostupa. Wiekszos¢ zmagata sie przede wszystkim z obcigzeniem
psychicznym, spowodowanym nadmiarem obowigzkéw zawodowych i rodzinnych.

59 Por. A. Janowicz, Opiekunowie rodzinni. Wyzwania i mozliwosci wsparcia, CeDeWu, Warszawa 2019.
0 E. Mikotajewska, Kierunki wsparcia opiekundéw pacjentow po przebytym udarze mozgu w opiece domowej, ,Udar Mdzgu” 13(1-2)
(2011),s.14-15.



Autorzy analiz procesu starzenia sie spoteczenstwa i wynikajacych z nich rekomendacji pod-
kreslaja kluczowa role opiekunéw rodzinnych w zapewnianiu opieki dla swoich bliskich - starszych
i zaleznych, oraz koniecznos$¢ ich wsparcia jako wyzwanie dla polityki senioralnej. Z pewnoscia jest
to rowniez wyzwanie dla srodowisk, w ktérych opiekunowie rodzinni funkcjonuja, w tym $rodowiska
pracy zawodowej. Petnienie kazdej roli wigze sie z pewnymi utatwieniami i utrudnieniami, konieczno-
$cig podejmowania wybordw, rozstrzygania dylematow, szukania rozwigzan, gdy nastapi konflikt rol.
W przypadku oséb aktywnych zawodowo moze on doprowadzi¢ do rezygnacji z pracy na rzecz spra-
wowania opieki. Wybdr nie jest tatwy: z jednej strony praca jest niezbedna z oczywistych powoddw
ekonomicznych, jest zrédtem zarobkow. Dla wielu stanowi wazng ,,odskocznie” od opieki, daje mozli-
wos¢ samorealizacji, rozwoju. Z drugiej strony wazne jest tez zapewnienie opieki bliskiemu, poczucie
spetnienia obowigzku, wzmocnienia wiezi rodzinnych w kryzysie. Poczucie winy, niepewnosci, zalu czy
watpliwosci moga w pewnym stopniu ztagodzi¢ odpowiednie formy wsparcia.

taczenie opieki z pracg zawodowa

Przywotane wyzej badanie dotyczace opiekundw rodzinnych taczacych prace zawodowa ze sprawo-
waniem opieki nalezy do nielicznych opracowan polskich na ten temat. Niezbedne s3 analiza sytu-
acji i jej skali, problemow i potrzeb, zwiekszenie swiadomosci spotecznej oraz wdrozenie rozwigzan,
z ktorych skorzystaja pracujacy opiekunowie, jak tez ich pracodawcy. Tak dzieje sie w niektorych kra-
jach europejskich, dostrzegajacych istotng role opiekunéw rodzinnych w sytuacji rosnacej liczby nie-
samodzielnych o0séb starszych w spoteczenstwie. Przyktadem panstwa, w ktérym podejmowane s3g
systematyczne i systemowe dziatania w tym zakresie, jest Wielka Brytania. Znana jest skala problemu
- jest tam okoto 8,8 miliona opiekundw rodzinnych, kazdego roku ponad 2,1 miliona dorostych staje
sie opiekunami i prawie tyle samo oséb konczy obowiazki zwigzane z petnieniem tej roli®l. Dane na
temat liczby opiekundéw pozwolity na okreslenie wartosci swiadczonej przez nich opieki. To okoto
132 miliardow funtow rocznie — znacznie wiecej niz wynosza tgczne wydatki na NHS (National Health
Service). To pokazuje, jak ogromny jest wktad opieki rodzinnej do systemu opieki nad osobami star-
szymi zaleznymi. W Polsce nie ma takiego przeliczenia, mozna jednak zatozyc, ze skala jest podobna.
Wedtug Gtéwnego Urzedu Statystycznego z 2018 roku na 38,4 miliona Polakéw ponad 9 milionéw to
osoby po 60. roku zycia, w tym 18% - to osoby w wieku co najmniej 80 lat®. Liczba oséb starszych,
w tym najstarszych (80+), bedzie rosta.Jednoczesnie zmniejszy sie liczba oséb w wieku produkcyjnym,
czyli potencjalnych opiekunow. Wielu z nich stanie najprawdopodobniej przed koniecznoscig potacze-
nia pracy z opieka lub dokonania wyboru miedzy nimi.

Raport Juggling work and unpaid care. A growing issue®® z 2019 roku pokazuje, ze 2,6 miliona
Brytyjczykdw zrezygnowato z pracy, aby opiekowac sie bliskim, niesamodzielnym ze wzgledu na wiek,
niepetnosprawnos$¢ lub powazna chorobe. Prawie 5 milionéw pracownikéw stara sie taczy¢ prace za-
wodowa z opieka. To oznacza jednego na siedmiu pracownikéw. Badania uswiadomity dramatyczny
wzrost w tym zakresie w poréwnaniu z 3 milionami w 2011 roku. Prawie pét miliona oséb (468 000)

61 Facts about carers 2019, Policy briefing August 2019, s. 2-4: https://www.carersuk.org/for-professionals/policy/policy-library/
facts-about-carers-2019 (dostep: 14.01.2020 r.).

%2 Informacja o sytuacji oséb starszych na podstawie badari Gtownego Urzedu Statystycznego, Warszawa, wrzesien 2018 r.,s. 4.

% Juggling work and unpaid care. A growing issue, Carers UK 2019: https://www.employersforcarers.org/resources/research/
item/1460-juggling-work-and-unpaid-care-a-growing-issue (dostep: 14.01.2020 r.).



zrezygnowato z pracy w ciggu ostatnich dwdch lat z powodu sprawowania opieki (to okoto 600 0sob
kazdego dnia). Wiekszos¢ z nich to osoby w wieku okoto 45 lat. Helen Walker, dyrektor generalna
Carers UK, organizacji, ktéra przeprowadzita badania i prowadzi szereg dziatan na rzecz opiekunow
rodzinnych, we wstepie do raportu z niego podkresla wage problemu. Starzenie sie spoteczenstwa
i opieka nad niesamodzielnymi starszymi krewnymi jest jedna z kluczowych kwestii naszych czasow,
wptywa na funkcjonowanie coraz wiekszej liczby Brytyjczykdw. To wyzwanie wieksze niz kiedykolwiek
wczesniej. Rosnie liczba opiekundéw rodzinnych bedacych w wieku produkcyjnym, aktywnych zawo-
dowo. Obowigzek ich wsparcia nalezy rozpatrywac¢ w dwdch wymiarach: moralnym i ekonomicznym.
W tym drugim chodzi o utrzymanie w firmach i instytucjach wykwalifikowanych i kompetentnych
pracownikow, ktérzy maja wptyw na jakosc i efektywnos¢ ich funkcjonowania. Raport prezentuje sza-
cunki, wedtug ktorych brytyjskie firmy moga zaoszczedzi¢ do 4,8 miliarda funtow rocznie (£4.8 billion
a year), ograniczajac liczbe nieplanowanych nieobecnosci, i dalsze 3,4 miliarda (£3.4 billion) na popra-
wie poziomu retencji pracownikéw poprzez przyjecie elastycznych warunkow pracy i wsparcie w ten
sposob pracujacych opiekundw. Inne, bardzo konkretne korzysci pracodawcow, wynikajace ze wspie-
rania opiekunéw osob zaleznych ze wzgledu na zaawansowany wiek lub niepetnosprawnosc, prezen-
tuje raport opracowany przez rzad, Employers for Carers oraz Carers UK. Wedtug uczestnikéw badania
byty to: zwigekszenie lojalnosci pracownikéw (93% ankietowanych), zatrzymanie pracownikéw (92%),
ograniczenie zwolnien lekarskich i nieobecnosci w pracy (88%), poprawa zaangazowania personelu
(85%), poprawa zarzadzania ludzmi (80%), zwiekszenie efektywnosci pracy zespotu (75%), poprawa
w zakresie Swiadczenia ustug (72%), zwiekszenie wydajnosci (69%), zmniejszenie kosztow rekrutacji
i szkolenia (65%) i oszczednosci budzetowe (55%)%*.

Oczekiwania opiekundw i przyktady form wsparcia
W raporcie Juggling work and unpaid care zaprezentowano oczekiwania pracownikéw co do warunkow
i form wsparcia w miejscu pracy, ktére utatwityby im tgczenie sprawowania opieki z pracg zawodowa.
Trzy najczesciej wymieniane to: wspierajacy pracodawca/przetozony, elastyczne godziny pracy i do-
datkowy ptatny urlop opiekunczy od 5 do 10 dni. Inne to: dtugoterminowy bezptatny urlop, dostep do
informacji i porad oraz sie¢ wsparcia.

Niwelowanie trudnych emocji, ktére moga pojawic sie u pracujacych opiekundw, wynikajacych
z koniecznosci godzenia obowigzkéw zawodowych i opiekunczych, zwykle nie wymaga od pracodaw-
cy zadnych obcigzajacych go dodatkowo finansowo i organizacyjnie dziatan. Najwazniejsza kwestig
jest wiedza pracodawcy i wspétpracownikdéw na temat tego, co to znaczy by¢ opiekunem rodzin-
nym, z jakimi obowigzkami sie wigze petnienie tej roli, jaki ma ono wptyw na opiekuna-pracownika.
W badaniu przeprowadzonym przez Employers for Carers i Carers UK®> opiekunowie wskazali, ze czujg sie
samotni lub izolowani w miejscu pracy. Trudnoscig jest dla nich brak zrozumienia ze strony wspétpra-
cownikdw i menedzerow, nie czuja sie komfortowo, rozmawiajac o swoich obowiazkach opiekunczych
w pracy. Dlatego jako priorytetowa potrzebe i zmiane, ktéra stanowitaby utatwienie petnienia roli opie-
kuna, wymienili podniesienie Swiadomosci przetozonych na temat zadan opiekuna i ich konsekwencji.

% Supporting working carers: The benefits to families, business and the economy: https://www.employersforcarers.org/resources/
research/item/808-supporting-working-carers-the-benefits-to-families-business-and-the-economy (dostep: 15.01.2020 r.).

% Caring and isolation in the workplace: https://www.employersforcarers.org/resources/research/item/987-caring-and-isolation-in
-the-workplace (dostep: 15.01.2020 r.).



Mowili réwniez o potrzebie elastycznego czasu pracy. Ponad potowa badanych, ktérzy zrezygnowali
z pracy na rzecz sprawowania opieki, podkreslata ogromny stres, jaki wigzat sie z taczeniem roli opie-
kuna i pracownika.

Autorzy szkockiego opracowania na temat wspierania pracownikow, petnigcych role opieku-
néw rodzinnych, podkreslaja, ze istnieje szereg $rodkdéw, ktére pracodawcy moga wprowadzi¢, aby
zapewni¢ srodowisko pracy przyjazne dla opiekunow®. Nie musza one stanowi¢ powaznej zmiany
w sposobie dziatania organizacji, moga by¢ mata i prosta zmiana, ale majaca znaczacy wptyw na to,
by opiekunowie czuli sie dobrze w pracy. Kluczowa jest silna kultura wsparcia w organizacji, zapew-
niajaca im poczucie bezpieczenstwa i komfortu. Punktem wyjscia musi by¢ swiadomosc, ze w zespole
pracownikéw s3 osoby, ktore petnig role opiekunéw rodzinnych. Ich identyfikacja moze mie¢ rozne
formy, w zaleznosci od wielkosci i struktury organizacji. Moze odbywac sie w sposéb formalny, ale
takze w oparciu o nieformalne relacje. Niezaleznie od przyjetego podejscia, wazne jest ustalenie czy-
telnej definicji opiekuna, poniewaz wiele osob nie identyfikuje sie jako opiekunowie (mysla o sobie
jako synu, corce opiekujgcym/ej sie starszym, chorym rodzicem po prostu). Pracownicy powinni otrzy-
mac¢ informacje, do kogo i jak moga (jesli chca) zgtosic sie, by otrzymac¢ pomoc. Wazne, by uszanowac
wybdr 0sdb, ktore identyfikuja sie jako opiekunowie, i tych, ktére nie chcg ujawniac¢ swojej sytuacji.
Caty zespot musi wiedziec, ze firma prowadzi polityke przyjazng opiekunom, dlaczego i co to oznacza
w praktyce. Niektére organizacje tworza ,rejestry opiekunéw” albo ,paszporty opiekunéw”, ktére daja
im dostep do ustalonych w rozmowie Swiadczen, zwykle zmiennych w czasie w zaleznosci od sytuacji
i potrzeb opiekuna. Do tych swiadczen naleza réznego rodzaju urlopy: ptatne, nieptatne, udzielane
w sytuacjach kryzysowych (emergency/dependant’s leave), umozliwiajace pracownikowi dostosowanie
sie do nowej sytuacji opiekunczej (adjustment leave), w sytuacji ciezkiej choroby, pogrzebu i innych
trudnych zdarzen (compassionate leave) itp., az do dtuzszych przerw, w przypadku koniecznosci pod-
jecia opieki dtugoterminowej, z mozliwoscig powrotu i kontynuowania kariery, co zapewnia poczucie
bezpieczenstwa (career breaks). To takze: elastyczny czas pracy, roczne rozliczenie czasu pracy (annu-
al hours), skompresowane godziny, praca w domu, telepraca, podzielenie pracy miedzy pracownikow
(job-sharing) itp. Niektore firmy oferuja praktyczne wsparcie poprzez dostep do réznego rodzaju pro-
gramoéw pomocowych i doradztwa, dotyczacych zdrowia, finanséw, wsparcia emocjonalnego, prawne-
go itp. Prostym narzedziem jest umieszczenie w okreslonym miejscu materiatow informacyjnych dla
opiekunow na temat form pomocy istniejacych poza miejscem pracy, na przyktad szkolen, spotkan
grup wsparcia, stron internetowych, opieki wytchnieniowej i innych. Moze sie tym zaja¢ wyznaczo-
na osoba, réwniez we wspotpracy z opiekunami. Pakiet réznych form wsparcia, swiadomos¢ proble-
mu w zespotach, przeptyw informacji i komunikacja na temat przyjetej w firmie polityki pomocowej
w odniesieniu do opiekundw rodzinnych sg niezbedne do tego, by byta ona efektywna. Czasami przy-
jete rozwigzania sa elementem polityki na rzecz zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym (Work-life balance) lub petnienia rél rodzicielskich (Family and caring policies). Pracodawca
moze zaproponowac opiekunom rozwigzania, ktére juz istniejg w firmie, dedykowane dotychczas innej
grupie pracownikéw. Chodzi wiec tylko o rozszerzenie grona oséb, ktorych dotycza, bez koniecznosci
tworzenia nowych procedur itp.

% Carer Positive: Best practice for supporting carers: http://www.carerpositive.org/files/2514/7687/3088/Carer_Positive_Best_Prac-
tice_Booklet_WEB.pdf (dostep: 15.01.2020 r.).



Warto na koniec zwroci¢ uwage na inicjatywe, ktéra pomaga pracodawcom w tworzeniu, wdra-
zaniu i prowadzeniu przyjaznych opiekunom rodzinnym form wsparcia w miejscu pracy. To Employers
for Carers®” (Pracodawcy dla opiekunow) - zrzeszenie firm i organizacji, prowadzacych programy, kto-
rych celem jest wsparcie pracujacych opiekundw rodzinnych. Prowadzi rowniez badania i edukacje
spoteczna na ten temat. Zostato zatozone w 2009 r. jako forum pracodawcdw, obecnie nalezy do niego
ponad 145 organizacji cztonkowskich z sektora publicznego, prywatnego i pozarzagdowego. Oferuje im
(i nowym cztonkom) szkolenia i materiaty, pokazujace kolejne kroki, ktére nalezy podja¢ wprowadza-
jac rozne programy pomocowe i przyktady dobrych praktyk. Jego dziatalno$¢ moze byc inspiracja dla
polskich pracodawcow.

Zmiany spoteczne i prognozy demograficzne w Polsce nie pozostawiaja watpliwosci co do ko-
niecznosci podjecia konkretnych dziatan na rzecz opiekunéw rodzinnych, w tym takze tych aktywnych
zawodowo. Ten obszar opieki nieformalnej ma ogromne znaczenie dla zapewnienia opieki osobom
niesamodzielnym ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, nieuleczalne choroby czy zaawansowany wiek.
Przede wszystkim od cztonkéw rodziny oczekiwane jest sprawowanie opieki lub jej zorganizowanie
i koordynowanie, czesto przy ich jednoczesnej aktywnosci zawodowej. Istnieje wiele rozwigzan i do-
brych praktyk, ktére moga stanowic inspiracje dla pracodawcow w zakresie wsparcia pracownikow-
-opiekundw. Mozna ja czerpac¢ z doswiadczen zagranicznych lub innych firm. Czasem tez wystarczy
przyjrzec sie temu, co juz jest w firmie. Konieczne jest oczywiscie rowniez wprowadzenie odpowied-
nich uregulowan prawnych, rozwigzan systemowych oraz edukacja spoteczna. Dziatanie na rzecz opie-
kunow rodzinnych na réznych poziomach, obszarach i strukturach jest niezbedne, warto sie do niego
przytaczyc juz dzis.

Anna Janowicz

Doktor nauk spotecznych, prezeska Fundacji Hospicyjnej z Gdanska, wyktadowca Wyzszej Szkoty Bankowej w Gdan-
sku, autorka i wspétautorka publikacji i badan, dotyczacych pozamedycznych aspektéw opieki u kresu zycia oraz
opieki nieformalnej - opiekunow rodzinnych i wolontariatu. Autorka monografii ,Opiekunowie rodzinni. Wyzwania
i mozliwosci wsparcia” (CeDeWu, Warszawa 2019). Koordynatorka merytoryczna prowadzonych przez Fundacje
ogolnopolskich kampanii spotecznych, dotyczacych opiekunéw rodzinnych i projektéw rozwoju wolontariatu opie-
kunczego w spotecznosciach lokalnych.

¢ https://www.employersforcarers.org/ (dostep: 16.01.2010 r.).



W KONTEKSCIE ,
OPIEK| NAD DZIECMI




Monika Mamulska

DOSWIADCZENIE PRACUJACEGO
RODZICA DZIECKA ZE SPECJALNYMI
POTRZEBAMI EDURACYINYMI

Majac za sobg 20 lat doswiadczen jako matka wychowujaca chtopca z niepetnosprawnoscia od uro-
dzenia, kilka lat temu zrozumiatam, ze jednym z najwiekszych wyzwan jako aktywnej zawodowo matki
i przedsiebiorczyni prowadzacej wtasna firme bedzie nie tylko rehabilitacja i nauka Tomka, ale wta-
Sciwe zaplanowanie $ciezki edukacji i odpowiednie przygotowanie mojego syna, podobnie jak jego
kolegow - uczniow ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi, do pdzniejszego wejscia w dorostosc,
usamodzielnienia sie i przejscia z systemu edukacji na rynek pracy.

Tomek juz w wieku 12-13 lat zaczat zadawac pytania o to, kim mogtby zosta¢ w przysztosci,
jaka szkote powinien wybra¢, czy iS¢ na studia?... Rozmowy te zainspirowaty mnie do stworzenia
w 2014 roku projektu Pracodawcy Gimnazjalistom i do podjecia dziatan na rzecz uczniéw Integracyj-
nego Gimnazjum Nr 47 w todzi we wspétpracy z £odzkim Kuratorem Oswiaty, Wydziatem Edukacji
Urzedu Miasta todzi i Wojewoda tddzkim. W jego ramach, wraz z zaproszonymi przeze mnie pracodaw-
cami, bedacymi jednoczesnie partnerami prowadzonego przeze mnie z kolezanka z Biura Ttumaczen
Specjalistycznych ArcusLink, zorganizowalismy cykl spotkan, podczas ktorych staralisSmy sie razem
zaplanowac dalsza edukacje ucznidw, biorgc pod uwage nie tylko ich zainteresowania, pasje i predys-
pozycje, ale i wszystkie ograniczenia i przeszkody, o ktérych rozmawialismy otwarcie.

Projekt cieszyt sie ogromnym powodzeniem. Byt pomocny nie tylko dla mojego syna Tomka, ale
i dla catej spotecznosci szkolnej. Za jego realizacje zostatam nominowana do Nagrody Prezydenta
Miasta todzi tédzkie Labedzie 2014 jako pracodawca kreujacy i wspierajacy edukacje. Dodatkowo
z radoscig odkrytam po dwukrotnym przeprowadzeniu ankiet wsréd uczniéw, ze o potowe wzrosto
zainteresowanie nauka w kierunku prezentowanych podczas projektu zawodoéw, co znaczy, ze moje
dziatania byty bardzo potrzebne i skuteczne.



Patrzac na btedy popetnione przez mojego starszego syna Piotra w wyborze profilu klasy
w liceum, postanowitam pomo6c mtodszemu Tomkowi i jego kolegom w dokonaniu wtasciwych wy-
boréw. Obserwujac pierwsze doswiadczenia zawodowe Piotra, zdatam sobie sprawe, jak wielka role
w dobrej orientacji zawodowe] i zdobywaniu umiejetnosci odgrywa witasciwy przyktad i mozliwosc
odbycia praktyk przed podjeciem kluczowych decyzji w dorostym zyciu.

Dlatego tylko wtedy, gdy zapewnimy mtodym ludziom wsparcie, dzieki ktéremu naucza sie nie
tylko, jak pracowag, ale po prostu funkcjonowac w spoteczenstwie, jesli posigda umiejetnosci krytycz-
nego myslenia i nawigzywania relacji, moga osiggnac sukces na miare swoich mozliwosci.

Dodatkowo wspierajac wchodzenie 0s6b z niepetnosprawnoscia w dorostos¢, musimy promo-
wac ich samostanowienie, pielegnowac pragnienie bycia samodzielnym, wspierajac ich integracje
z rowiesnikami, dazyc¢ do inkluzji spotecznej, ale takze umozliwi¢ im doswiadczanie, czym jest praca;
to szczeg6lnie wazne i motywujace.

Jednak przede wszystkim juz jako dzieci musza by¢ traktowane jak petnoprawni i wazni czton-
kowie spotecznosci, wtedy funkcjonowanie w spoteczenstwie na rownych prawach nie bedzie dla nich
niczym obcym.

Pracodawcy gimnazjalistom to program skierowany do uczniéw gimnazjow i liceéw, majacy
dzieki zaangazowaniu przedsiebiorcow pomaéc uczniom w podjeciu wtasciwych wyboréw na sciezce
edukacji do zycia zawodowego.

Program powstat w 2014 roku i zostat skierowany do uczniéw gimnazjum w celu pokazania im
rzeczywistych mozliwosci zawodowych, zgodnie z ich marzeniami i zainteresowaniami, z uwzglednie-
niem indywidualnych predyspozycji i szczegolnych uzdolnien. Miat pomdc mtodym ludziom zapoznac
sie z lokalnymi firmami przed podjeciem najwazniejszych decyzji o wyborze profilu klasy w liceum
czy rodzaju technikum lub szkoty zawodowej, w oparciu o cykl rozméw z pracodawcami, przedsie-
biorcami i pracownikami firm. Rozmowy przeprowadzane podczas wizyt w réznych firmach miaty na
celu spowodowanie wczesniejszego planowania przez gimnazjalistow swojej przysztosci zawodowej
i dalszych etapow edukacji. Prowadzone cyklicznie, pozwolity uczniom wypracowac¢ nowe relacje
i kontakty z przysztymi pracodawcami, daty im wyobrazenie i obycie w prowadzeniu przysztych rozmow
rekrutacyjnych. Pozwolity zdoby¢ bezcenng wiedze o rynku pracy i potencjalnych mozliwosciach, a takze
niezbednych do spetnienia warunkach i potrzebnych umiejetnosciach. Dzigki nim uczniowie z pewnoscia
lepiej wybrali nauke w profilowanych klasach w liceum lub w technikach i szkotach zawodowych.

Projekt przeprowadzitam w latach 2014-2016 i zaproponowatam jako prototyp przysztego
rozwigzania systemowego, wspierajacego doradztwo zawodowe w szkotach ponadpodstawowych.
Integracja uczniow ze Srodowiskiem lokalnego biznesu mogtaby pomoc im lepiej przygotowac sie
na oczekiwania rynku pracy, do tego niezbedne jest otwarcie sie szkot na wspoétprace z otoczeniem
biznesowym.

Projekt uzyskat Honorowy Patronat Wojewody to6dzkiego Jolanty Chetminskiej, Prezydent Mia-
sta todzi Hanny Zdanowskiej, Marszatka Wojewddztwa todzkiego Witolda Stepnia oraz Gazety Praca
,Gazety Wyborczej”. Realizowany byt przeze mnie spotecznie we wspotpracy z tddzkim Kuratorium
Oswiaty z poparciem lokalnych srodowisk biznesowych, ktére widza potrzebe jego wdrozenia jako
rozwigzania systemowego dla uczniéw szkét ponadpodstawowych.

Program miatby pomoc uczniom ze $rodowisk i rodzin szczegdlnie zagrozonych wykluczeniem,
potrzebujacych dodatkowego wsparcia. Miatby stuzy¢ wyréwnywaniu szans, szczegdlnie w przypadku



uczniow pochodzacych z rodzin obcigzonych choroba, bieda lub niepetnosprawnoscia, pomdéc w po-
zbywaniu sie kompleksdw w czasie dorastania i wchodzenia w doroste zycie.

Mam nadzieje, ze partnerska uwaga ze strony pracodawcéw i pracownikdw firm — oséb bedacych
dla nich nowymi autorytetami, wystepujacych w roli opiekundw i mentordw, czyli ich nowych przyja-
ciét — wyzwolitaby u ucznidéw poktady energii i inicjatywy do brania w przysztosci spraw w swoje rece,
data site do walki z ograniczeniami Srodowiskowymi, umozliwita w przysztosci wyrwanie sie z enklaw
biedy tym, ktdérzy szczegolnie takiego wsparcia potrzebuja. Marzy mi sie, ze program ten zostanie roz-
propagowany przez samorzad i wspotpracujace firmy, pomagajac zapobiec w przysztosci dziedziczeniu
biedy przez dzieci i mtodziez w naszym miescie.

W czasie wspotpracy z gimnazjalistami firmy zapoznajg swoich podopiecznych ze swoja historig,
misja i celami oraz zadaniami, funkcjonowaniem, a potem przeprowadzg przez wszystkie jej dziaty, po-
kazujac, w jaki sposob realizowane s3 cele, dyskutujac caty czas na temat kompetencji, ktére posiadaja
zatrudnieni tam pracownicy. Rozmowy bedg dotyczyty probleméw i sposobéw ich rozwigzywania. Uczen
dostanie mozliwo$¢ zapoznania sig z istniejacymi $ciezkami kariery w odwiedzanej przez niego firmie
i dzieki temu zaplanuje lepiej swoja przyszta sciezke edukacyjna, ktéra umozliwi mu wymarzona kariere.

Uczen zyska w ten sposob swoje pierwsze powazne kontakty zawodowe, cze$¢ z nich przetrwa
by¢ moze w przysztosci i zostanie nawet przeniesiona na przyszte relacje zawodowe.

W programie nalezy uwzgledni¢ docelowo wszystkich chetnych uczniéw gimnazjéw i licedw
tédzkich oraz w regionie, zgodnie z ich profilem, zainteresowaniami, stopniami z ulubionych przed-
miotdw, biorgc pod uwage jedynie zalety kazdego z nich, nie zwazajgc na ograniczenia. To unikalna
sytuacja, w ktérej mtody cztowiek zostaje potraktowany w firmach jako gos¢, partner do indywidualnej
rozmowy i osoba wyjatkowa, by¢ moze réwniez potencjalny kandydat do pracy za kilka lat... Jako przy-
szty konsument, ktory moze przeciez przyczynic sie do szerzenia pozytywnego wizerunku firmy wsrod
lokalnej spotecznosci.

Program nie ma na celu obcigzania pracodawcéw dodatkowymi kosztami w postaci wyposaza-
nia stanowiska pracy, etatu, stypendium czy innych obcigzen finansowych - chodzi tylko o poswiece-
nie czasu na cykl rozmoéw odbywanych popotudniami (po lekcjach w szkole w dogodnym dla obu stron
terminie, w zaleznosci od indywidualnych ustalen). Zadaniem tych spotkan ma by¢ przedstawienie
realnych mozliwosci, jakie daje przysztos¢ zawodowa.

Nacisk nalezy potozy¢ na udzielanie uczniowi maksymalnie wyczerpujacych informacji, ukie-
runkowujacych jego przyszty rozwdj pod katem potencjalnych mozliwosci zatrudnienia w przysztosci,
zgodnie z jego wyborem i mozliwosciami oraz marzeniami (np. jezeli chce zobaczy¢ plan filmowy, to
dlaczego nie?!). Czas pokaze, czy uczen zdecyduje sie je wykorzysta¢ w celu zdobycia odpowiednich
umiejetnosci dla uzyskania wymarzonego zatrudnienia.

Proponuje, zeby kazdy kandydat spedzat jakis czas w firmach roznej wielkosci, rozmawiajac
i przygladajac sie pracy réznych osob, gdzie coachem lub mentorem, tj. opiekunem wprowadzaja-
cym takiego ucznia kazdorazowo, bedzie szef firmy lub oddelegowany dyrektor. To umozliwi mu na-
wigzanie kontaktow z pozostatymi pracownikami, co w efekcie pozwoli na nawiazanie statych inter-
personalnych wiezi pomiedzy uczniem a pracownikami danej firmy, stuzgcych danemu kandydatowi
w przysztosci na wypadek potrzebnej pomocy w danej dziedzinie. Firmom pomoze to otworzyc¢ sie na
zewnatrz, da wiedze méwiaca o potrzebach mtodziezy (a wiec o potencjalnym rynku przysztych mto-
dych konsumentoéw), a takze o postrzeganiu jej i jej produktéw przez mtodziez.



Chciatabym, zeby mtodzi ludzie spedzili ten czas przygotowujac sie do odpowiedzi na nastepu-
jace pytania: co chciatbym robi¢ w przysztosci, co najbardziej lubie, jakim cztowiekiem jestem, jakie sa
moje mocne strony, jak moge uzupetni¢ swoje deficyty...? Pragne, by ta inicjatywa spoteczna, do ktérej
zaprositam todzkie, zaprzyjaznione z naszym biurem firmy, przyczynita sie do realizacji marzen przez
mtodych ludzi, ale najpierw data im site i odwage, zeby odwazyli sie te marzenia miec, niezaleznie od
otaczajacej ich rzeczywistosci i réznego rodzaju ograniczen i problemow.

Wobec faktu, ze niespetna 16-letni absolwenci szkét ponadpodstawowych, podejmujacy naj-
wazniejsza decyzje o dalszej $ciezce edukacji, nie majg zadnego przygotowania (brak doradztwa za-
wodowego w szkotach) i bez znajomosci lokalnego rynku pracy, czesto zle wybierajg rozszerzenia
w klasach licealnych, zniechecaja sie do nauki akademickiej. W efekcie sg zbyt stabo przygotowani lub
nieodpowiednio zmotywowani i decyduja sie na przedwczesne zakonczenie nauki.

Nie maja czesto odwagi, zeby zawalczy¢ o swoje marzenia, dotyczy to szczeg6lnie ucznidw
z ograniczeniami zdrowotnymi, Srodowiskowymi, tj. zagrozonych wykluczeniem na starcie.

Do nich skierowany jest ten program w pierwszej kolejnosci, bo oni najbardziej potrzebuja
wsparcia.

Program zaktada cykliczne spotkania i rozmowy w wybranych przez uczniéw firmach, po wstep-
nym rozeznaniu ich potrzeb i zainteresowan przez wychowawcow. Przeprowadzitam w porozumieniu
z £6dzkim Kuratorium Oswiaty dwukrotnie ankiete wsrod wszystkich (tj. ok. 180) uczniéw jednego
z todzkich gimnazjow (Zespot Szkét Integracyjnych Nr 1),z ktorej wynikato, ze wszyscy uczniowie chca
poznawac lokalne firmy, chociaz wiekszo$¢ nie ma sprecyzowanych planow.

Po przeprowadzeniu kilku spotkan z pracodawcami, m.in. z firma IBM, ktéra przygotowata spe-
cjalnie dla naszych uczniéw prezentacje o mozliwosciach pracy w zawodzie inzyniera, podkreslajac
jednoczes$nie koniecznosc¢ kontynuacji nauki matematyki oraz jezyka angielskiego, liczba uczniow za-
interesowanych dalszym ksztatceniem w tym kierunku wzrosta dwukrotnie. Dodatkowo pracodawca
poinformowat, ze istnieje mozliwo$¢ pracy zdalnej z domu (co bardzo wazne w przypadku uczniow
z dysfunkcjami ruchu, dla nich dalsza nauka jest tez najlepsza terapia). Podobnych spotkan zorganizo-
watam uczniom jeszcze kilkanascie, m.in. w naszym biurze ttumaczen, dotyczacych mozliwosci pracy
w zawodzie ttumacza.

Model oparty jest na zasadach solidaryzmu spotecznego i integracji srodowisk oraz pokolen.
Pozwoli poczu¢ mtodziezy, ze w swoich przysztych wyborach nie jest sama, dodatkowo pomoze wy-
ksztatci¢ bardziej proobywatelskie postawy.

Kluczowa kwestig jest stworzenie rozwigzania systemowego, ktére umozliwi i pomoze zorgani-
zowac taki dialog uczniéw z pracodawcami, pielegnujac ich atuty i indywidualnos¢, czego tak bardzo
brakuje w szkole.

Zeby jednak wykorzysta¢ ogromny potencjat firm, szczegélnie matych, lokalnych, niezbedne jest
wsparcie ich w tych dziataniach i nagradzanie, przy wsparciu samorzadu i panstwa.

Wszyscy jestesmy odpowiedzialni za dorastajacg mtodziez, ktéra czesto nie ma z kim porozma-
wiac o swoich problemach. Musimy to zrobig¢, jesli chcemy wyréwnywac szanse i wyeliminowac bie-
de, zapobiegajac jej dziedziczeniu w rodzinach najstabszych, zagrozonych wykluczeniem zawodowym
i spotecznym. Wedtug danych GUS w roku szkolnym 2017/2018 uczyto sie w Polsce ponad 162 tys.
ucznioéw ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi i im takie rozwigzanie jest najbardziej potrzebne.
Pozwolitoby na przeciwstawienie sie tworzeniu podziatéw spotecznych i zanikaniu wiezi, umozliwi-



toby nawiazywanie relacji i budowanie grup przyjaciot, ktére jako grupy wsparcia pozostatyby ich ka-
pitatem na cate zycie, pomogtoby w ksztattowaniu wtasciwych postaw promujacych wartosci zgodne
z zasadami wspotzycia spotecznego, jak solidaryzowanie sie ze stabszymi, odruchy wsparcia dla osob
w potrzebie, akceptacja innosci drugiego cztowieka, tolerancja.

Monika Mamulska

Absolwentka Miedzynarodowych Stosunkdw Gospodarczych na Uniwersytecie £odzkim i Studiéw Zarzadzania na
Université Jean Moulin Lyon Il we Francji. Przedsiebiorca i manager, wspétwtascicielka Biura Ttumaczen Specjali-
stycznych ArcusLink, nominowana w 2014 roku do Nagrody Gospodarczej Wojewodztwa tddzkiego. Nagrodzona ty-
tutem Cztowiek Roku 2018 Dziennika tédzkiego i Expressu llustrowanego Wojewddztwa tddzkiego za dziatalnos¢
spoteczng. Zaangazowana spotecznie w walke o przywrocenie mozliwosci kontynuacji nauczania indywidualnego
na terenie szkoty przez wszystkich uczniéw, takze z niepetnosprawnoscia i specjalnymi potrzebami edukacyjnymi,
ktorych rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z sierpnia 2017 roku pozbawity indywidualnego wsparcia
i wykluczyty z nauki na terenie szkoty.

Autorka apelu ,Pozwolcie wszystkim dzieciom uczy¢ sie w szkole”, opublikowanego na https://naszademokracja.pl/
petitions/pozwolcie-dzieciom-niepelnosprawnym-z-nauczaniem-indywidualnym-uczyc-sie-w-szkole-1, pod kto-
rym do chwili obecnej podpisato sie ponad 100 000 oséb w catym kraju. Podpisy wraz z apelem zostaty ztozone
w Kancelarii Premiera z pro$ba o interwencje w tej waznej sprawie, kluczowej dla kilkudziesieciu tysiecy dzieci
i ich rodzicéw w catym kraju, niestety pozostaty do dzisiaj bez odpowiedzi.

— monika.mamulska@arcuslink.pl
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Amica Kids

Przedszkole i ztobek Amica Kids

Przedszkole Amica KIDS powstato w 2015 roku, aby pomaoc i wspierac¢ pracownikéw w tgczeniu
codziennych obowigzkéw zawodowych z troska o wychowanie i rozwoj dzieci, w szczegdélnosci pra-
cownikow produkcyjnych pracujacych w systemie zmianowym.

Przedszkole i ztobek AMICA KIDS jest czynne od 5.30 do 18.00, rozpigto$¢ godzin otwarcia jest
duzym udogodnieniem dla rodzicéw pracujacych w Amica S.A. Dzieci korzystajg z wielu zajec dodat-
kowych: pitki noznej, karate i zumby, basenu. Do dyspozycji dzieci i rodzicow jest logopeda, prowadza-
cy zajecia indywidualne i grupowe. Przedszkolaki majg regularne zajecia z jezyka polskiego i jezyka
angielskiego. Dzieci uczg sie tez gry w szachy oraz mechatroniki. Przedszkole bazuje na najlepszych
metodach nauczania, m.in.: pedagogice Marii Montessorii oraz pedagogice waldorfskiej. Aspektem
waznym dla rodzicéw sg stosunkowo niewysokie koszty, jakie muszg oni ponosi¢. Uzaleznione s3
co prawda od dochodéw pracownika, ale nawet przy najwyzszych poborach czesne za przedszkole czy
ztobek nie przekracza stawki, jaka ptacag rodzice w placowkach gminnych. W dodatku jest to jedyna
optata, jaka ponosza rodzice - w cenie sg wszystkie zajecia dodatkowe, wyzywienie i wycieczki.

Podstawowym kryterium przyjecia dziecka do przedszkola jest bycie pracownikiem Amica Wron-
ki, w dalszej kolejnosci uwzgledniana jest sytuacja rodzinna (czy jest to rodzic samotnie wychowuja-
cy dziecko) i ekonomiczna pracownika (wysoko$¢ dochodow). W 2018 roku z przedszkola korzystato:
122 dzieci, a ze ztobka 36.



Korzysci ptynace z tego przedsiewziecia s3 ogromne. Dla rodzicow oznacza to mozliwos¢ sko-
rzystania z oferty gwarantujacej ich dzieciom opieke i edukacje na najwyzszym poziomie. Dla Firmy
to okazja do budowania zaangazowania i satysfakcji pracownikdw, ktérzy moga lepiej skupic sie na
pracy, gdy maja komfort psychiczny, ze odbiora z przedszkola/ztobka zadowolone dzieci i razem wréca
do domu.

Rodzina jest wazna

W Amica zostat wdrozony program skierowany do rodzicéw, w ramach ktérego kazdemu pracow-
nikowi przebywajacemu na urlopie macierzyfnskim przekazywana jest doptata wyréwnujaca poziom
zasitku macierzynskiego do 100% podstawy wymiaru. Swiadczenie uzupetniajace do zasitku jest wy-
ptacane réwniez w przypadku t3czenia urlopu rodzicielskiego z praca. W takim przypadku wysokos¢
Swiadczenia uzupetniajgcego zasitek jest ustalana w sposob proporcjonalny do okresu tgczenia urlopu
z praca. Dodatkowo wprowadzono mozliwos¢ pracy w trybie home office, jesli zadania przypisane do
danego stanowiska pracy na to pozwalaja, pracownicy Amica majg mozliwosc zakupu ubezpieczenia
NNW dla dzieci i wnukdéw w ramach dedykowanej, korzystnej oferty, jest tez dostepny osrodek wypo-
czynkowy dla pracownikéw i ich rodzin oraz firmowe przedszkole i ztobek Amica Kids.

ArcelorMittal Poland S.A.

Przedszkola ArcelorMittal w dwadch lokalizacjach

ArcelorMittal Poland posiada dwa firmowe przedszkola w Dabrowie Gorniczej i Krakowie, do
ktérych moga uczeszczad dzieci pracownikoéw. Przedszkola sg otwarte srednio dtuzej niz ich panstwo-
we odpowiedniki.

Patronat nad przedszkolami ma Fundacja Nasze Dzieci, ktéra wspiera rozwoj, oswiate, eduka-
cje, wychowanie dzieci i mtodziezy oraz stwarza rodzicom warunki do godzenia zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym.

Przedszkola rozwiazuja problem zwigzany z brakiem czasu aktywnych zawodowo rodzicéw. Maja
bogaty program edukacyjny dla dzieci, wiele mozliwosci, doskonate warunki lokalowe.

Pracownicy maja mozliwos¢ skorzystania z ustug przedszkoli w elastycznych godzinach
(od 05.30 do 18.00).

BNP Paribas Bank Polska S.A.

BNP Paribas Bank Polska konsekwentnie buduje kulture organizacyjng promujaca idee Diversity
& Inclusion. Oferuje rozwigzania réwnosciowe odpowiadajace réznorodnym potrzebom pracownikéw
(opieka nad dzie¢mi, osobami zaleznymi, realizacja hobby, talentdw, itp.).

Tydzien rodzicielski w ramach programu Bank Bliski Bliskim

W ramach programu Bank Bliski Bliskim w Banku BNP Paribas przeprowadzony zostat cykl warsz-
tatéw, poswiecony tematyce rodzicielstwa. Warsztaty przeprowadzone zostaty przy wsparciu organi-
zacji pozarzadowej, praktykéw edukacji szkolnej i wewnetrznych treneréw. Poruszane zagadnienia to
m.in.: radzenie sobie z emocjami dziecka i wtasnymi, dysleksja, dysgrafia, warsztaty antystresowe, kre-



atywny rodzic, skuteczny tata. Cykl miat na celu wsparcie rodzicéw w ich funkcjach wychowawczych
i edukacyjnych, pomoc w budowaniu samoswiadomosci petnienia rol rodzicielskich. Jeden z warszta-
téw przygotowany zostat z mysla wytacznie o ojcach.

Tydzien Rodzicielski to wsparcie przez Bank BNP Paribas zatrudnionych rodzicéw i pomoc im
w godzeniu rol zawodowych i spotecznych. Jest odpowiedzig pracodawcy na obserwowane zjawisko
przenikania sie zycia zawodowego i prywatnego. Oferowany pracownikom pakiet edukacyjny wzmac-
nia umiejetnosci wychowawcze oraz wspiera w budowaniu $wiadomosci i klimatu réwnego rodziciel-
stwa, angazujacego zarowno matki, jak i ojcow.

Benefity rodzinne w ramach programu Bank Bliski Bliskim

W ramach polityki benefitowej Bank BNP Paribas oferuje pracownikom liczne inicjatywy i pro-
gramy ukierunkowane na wzmacnianie relacji rodzinnych, spedzanie wspolnego czasu z najblizszymi,
ktore funkcjonuja pod nazwa ,Bank Bliski Bliskim”.

Bank konstruuje benefity w taki sposob, by dzieki elastycznej, pakietowej konstrukcji zaspoka-
jaty one wiele potrzeb, adekwatnych do sytuacji zyciowej i rodzinnej. Bank dba o swobode, wygode
i dostepnos¢, takze z domu, dzieki digitalnym i mobilnym rozwigzaniom.

Rozwigzania wspierajace godzenie rél spotecznych i zawodowych w ramach programu Bank Bliski
Bliskim

Dzieki prowadzonemu dialogowi z pracownikami, w Banku BNP Paribas nieustannie rozwijany

jest katalog rozwigzan wspierajacych pracownikéw w godzeniu zycia zawodowego i osobistego.

W ramach programu Bank Bliski Bliskim:

e pracownicy maja mozliwos¢ skorzystania z pracy zdalnej w wymiarze 8 dni w miesigcu;

« jesli specyfika stanowiska umozliwia elastyczny czas pracy, pracownicy maja mozliwos$¢ rozpo-
czynania pracy w godzinach 7.00-10.00;

e organizacja nieustannie podnosi standard wyposazania stanowisk pracy - poza laptopem, te-
lefonem, dostepem do potrzebnych narzedzi oraz intranetu z telefonu. Bank do dyspozycji
pracownikéw przekazuje udogodnienia, takie jak: Skype dla firm, Citrix files, Office Online,
pozwalajace na prace z dowolnego miejsca. Dodatkowo, Bank pracuje nad rozwijaniem narze-
dzi mobilnych - liczba aplikacji, z ktérych moga korzystac¢ pracownicy, wzrosta z 30 w 2018
do ponad 80 w 2019 roku;

 pracodawca oferuje mozliwosci interdyscyplinarnej pracy projektowej do 10% czasu pracy;

» bank prowadzi programy adaptacyjne dla pracownikéow powracajacych po nieobecnosciach
powyzej szesciu miesiecy.

Akcja Dwie Godziny dla Rodziny
Akcja Dwie Godziny dla Rodziny co roku organizowana jest z okazji Miedzynarodowego Dnia Ro-
dziny. Kazdy z pracownikdw w ramach udziatu w akcji moze skroci¢ sobie dzien pracy o dwie godziny
i spedzic ten czas z kim tylko zechce (z dzie¢mi, rodzicami, przyjaciétmi czy ukochanym zwierzakiem).
Akcja Dwie Godziny dla Rodziny jest kampanig spoteczna na rzecz gtebokich relacji rodzinnych,
aby by¢ razem, a nie ,obok siebie”. Zacheca do tego, aby 15 maja - Miedzynarodowy Dzien Rodzin - stat
sie dniem refleksji nad jakoscig naszych relacji z najblizszymi.



W wymiarze globalnym kampania Dwie Godziny dla Rodziny przeciwdziata kryzysowi wiezi, ma
dziatanie profilaktyczne w zakresie zdrowia mentalnego i emocjonalnego. Realizowana przez praco-
dawcow na catym Swiecie, jest symbolem integracji zycia zawodowego i prywatnego w mysl hasta:
,Mamy jedno zycie w wielu rolach”. Badania przeprowadzane na wszystkich kontynentach swiata po-
kazuja, ze silne i gtebokie relacje z rodzing i przyjaciotmi sa warunkiem naszego szczescia, rozwoju
i dobrostanu.

Ubezpieczenie na zycie i NNW

Bank BNP Paribas oferuje swoim pracownikom w 100% sfinansowane przez pracodawce, atrak-
cyjne pakiety ubezpieczenia na zycie i NNW w elastycznej i prostej formule. To okazanie troski o bez-
pieczenstwo i zdrowie pracownikéw oraz ich bliskich.

W ramach umowy kazdy pracownik moze ubezpieczy¢ dzieci, wspotmatzonka czy partnera.

Pakiet Zdrowie Dziecka

Pakiet Zdrowie Dziecka to oferowane przez Bank BNP Paribas ubezpieczenie dla dzieci pra-
cownikow juz od pierwszego roku zycia. Dzieki kompleksowej formule jednym pakietem objete s3a
wszystkie dzieci w rodzinie.

Upominek z okazji Dnia Dziecka dla dzieci pracownikéw - w postaci zasilenia punktami w kafeterii
MyBenefit

Bank BNP Paribas jako Bank Bliski Bliskim chce towarzyszy¢ pracownikom w $wietach, ktore
sg dla nich istotne. Dzien Dziecka to okazja do rodzinnych celebracji. Z tej okazji pracownicy, bedacy
rodzicami dzieci ponizej 15 roku zycia, otrzymuja dodatkowe zasilenie punktami, by wspdlnie mogli
spedzic¢ ten dzien tak, jak sobie wymarza.

Mikotajkowy upominek dla dzieci pracownikéw - w postaci zasilenia punktami w kafeterii MyBenefit

Bank BNP Paribas jako Bank Bliski Bliskim chce towarzyszy¢ pracownikom we wszystkich waz-
nych wydarzeniach. Swieta to czas dla rodziny i najblizszych. To szczegélny okres dla najmtodszych.
Z okazji Mikotajek, osoby bedace rodzicami dzieci ponizej 15 roku zycia otrzymali dodatkowe zasilenie
punktami, pozwalajace na wspolng zabawe.

Konkurs z okazji Dnia Dziecka ,,Daj odpadom nowe zycie”

Bank BNP Paribas przyktada szczegélng wage do promowania ekopostaw wsréd pracownikéw
i ich najblizszych. W ramach programu Bank Zielonych Zmian organizacja promuje wsroéd pracowni-
kéw dzielenie sie dobrymi praktykami srodowiskowymi z najmtodszymi. W 2019 roku zorganizowany
zostat konkurs dla dzieci pracownikéw w wieku 3-15 lat, pt.,Daj odpadom drugie zycie”. Zadaniem
dzieci byto wykonanie dowolna technika prac przestrzennych z materiatéw pochodzacych z recyklingu.
Konkurs byt okazja do zdobycia wiedzy o ekologii, ale takze spedzenia wspolnego czasu.

Konkurs ,Mate i duze rodzinne podréze”
Z okazji Miedzynarodowego Swieta Rodziny Bank BNP Paribas w aplikacji wellbeingowej Fitgbe
ogtosit konkurs dla pracownikéw i ich rodzin. Zadaniem uczestnikow byto dodanie jak najwiekszej



liczby zdjec uwieczniajacych czas spedzony z bliskimi, rodzinami i zwierzakami. Celem konkursu byto
promowanie zdrowego stylu zycia i aktywnego spedzania czasu z najblizszymi.

Dofinansowanie do wypoczynku pracownikow i dzieci
W ramach Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych Bank BNP Paribas dofinansowuje wy-
poczynek dzieci swoich pracownikow.

Capgemini
Spotkania #MamoPracujwIT i Mamo pracuj w finansach

W Capgemini Polska zauwazono problem spoteczny dotyczacy aktywizacji oséb powracajacych
na rynek pracy po urlopach rodzicielskich. Dobra praktyka spotkania #MamoPracujwIT i Mamo pracuj
w finansach realizowana w Capgemini odpowiada na te sytuacje, pokazujac rodzicom, ze potaczenie
kariery zawodowej z zyciem prywatnym jest jak najbardziej mozliwe. Capgemini jest pracodawca przy-
jaznym rodzicom. Spotkania z zakresu branzy IT byty organizowane w Katowicach i Opolu, a w zakresie
finanséw - w Katowicach i Krakowie.

Dobra praktyka opiera sie na trzech filarach: zaprezentowaniu firmy jako pracodawcy przyja-
znego rodzinie, budowaniu wizerunku firmy wspierajgcej kobiety w zdobywaniu nowych szans na
zatrudnienie i wspieraniu ich efektywnosci oraz pozyskaniu nowych pracownikéw, zaréwno wsrod po
raz pierwszy wchodzacych na rynek pracy, jak i wérdod wysoko wykwalifikowanych kobiet. W tym celu
organizuje sie dni otwarte firmy dla mam, w czasie ktérych zainteresowane poznaja szczegoty pracy
w firmie, a takze moga wziac¢ udziat w indywidualnych rozmowach z rekruterami. Na spotkania mamy
moga zabrac swoje dzieci, dla ktérych pracodawca zaproponowat przestrzen do zabawy oraz wszystkie
udogodnienia tacznie z dostosowaniem agendy do potrzeb mam.

Za wskazniki efektywnosci praktyki wzieto pod uwage: liczbe pozyskanych CV po spotkaniu,
liczbe osob biorgcych udziat w wydarzeniach oraz w spotkaniach indywidualnych z rekruterami, licz-
be zatrudnionych oséb po wydarzeniu oraz stopief zadowolenia uczestnikow (ankiety ewaluacyjne
skala 1-6).

W 2018 r. odbyty sie cztery spotkania w ramach projektu - dwa w Katowicach, po jednym
w Opolu i w Krakowie.

W spotkaniach wzieto udziat 185 o0séb, w tym 36 dzieci. Pozyskano $rednig ocen satysfakcji na
poziomie 5,55. Stworzono baze 136 CV.Zatrudniono piec¢ oséb.

Dzieki projektowi kobiety posiadajace dzieci s3 $wiadome tego, ze moga potaczy¢ swoje zycie
zawodowe z prywatnym, bez zaniedbywania ktoregokolwiek aspektu. Rosnie takze $wiadomos¢ spo-
teczenstwa na ten temat.

Capgemini z kolei dzigki praktyce zyskato nowych, wykwalifikowanych, doswiadczonych i za-
dowolonych pracownikéw, a mamy - prace, w ktérej moga sie spetnia¢ zawodowo bez koniecznosci
rezygnacji z zycia prywatnego. Dodatkowo, kobiety biorgce udziat w wydarzeniu sktonne byty poleci¢
firme znajomym, dzieki czemu istnieje szansa na zatrudnienie kolejnych oséb. Posrednia korzyscia jest
wieksza swiadomosc¢ spoteczna, ze Capgemini jest firma przyjazna rodzicom.

Capgemini planuje kontynuowac praktyke w kolejnych latach, organizujac podobne wydarze-
nia w przysztosci, dalej zachecac kobiety do otwarcia sie na branze IT i finansowa oraz wspierac je



w ich rozwoju zawodowym. Planuje rowniez we wspotpracy z fundacjag Mamo Pracuj stworzy¢ darmowy
ebook poruszajacy tematy powrotéw do pracy po urlopach rodzicielskich, dajacy narzedzia pozwalaja-
ce na lepsze przygotowanie sie do tej decyzji i procesow rekrutacyjnych.

COLLIERS INTERNATIONAL POLAND SP.Z 0.0.

Dodatkowy tydzien lub dwa urlopu tacierzynskiego

Pracownik, ktéremu urodzi sie dziecko, uprawniony jest do skorzystania z dodatkowego ptatne-
go urlopu w okresie do dwoch lat od urodzenia dziecka. Wymiar urlopu to dwa tygodnie - jesli urodzi
sie jego pierwsze dziecko, tydzien - jesli kolejne.

Organizacja nieustannie rozmawia z pracownikami i bada rynek szeroko rozumianych benefitow,
by wspomac pracownikdéw w organizacji zycia, réowniez tego prywatnego, oraz w realizowaniu réznych
rél spotecznych - réwniez roli rodzicéw czy dzieci.

Swiezo upieczeni ojcowie moga sprawowac dtuzsza opieke nad dzieckiem, zwtaszcza w tym
najtrudniejszym okresie, tuz po jego urodzeniu. Dodatkowe dni urlopu zwigzane z opieka nad dzie¢mi
maja na celu stworzenie mozliwosci swobodnego zatatwiania spraw zwigzanych z wychowaniem swo-
ich pociech. Chodzito o to, by rodzice nie musieli wykorzystywac urlopu wypoczynkowego na sprawy,
ktore nierzadko z wypoczynkiem nie maja nic wspoélnego.

Szes¢ dodatkowych dni urlopu na dziecko

Rodzicom dzieci ponizej 18 roku zycia przystuguje szes¢ dodatkowych dni urlopu do wyko-
rzystania w sytuacjach zwigzanych z wychowaniem, np. zakofczeniem roku szkolnego czy wizyta
u lekarza z dzieckiem.

Grupa Nowy Styl
Pokoje odpoczynku i pierwszej pomocy

Stworzenie wyodrebnionych pokoi odpoczynku i pierwszej pomocy w dwaéch zaktadach produk-
cyjnych Grupy Nowy Styl ma na celu zapewnienie pracujgcym kobietom w cigzy i karmigcym matkom
poczucia intymnosci i bezpieczenstwa. W ten sposob firma wspiera réwniez pracownice pragnace
taczy¢ macierzynstwo oraz przygotowanie sie do niego z zyciem zawodowym.

Pomieszczenia sg podzielone na dwie czesci: jedna stuzy jako pokoj-gabinet pierwszej pomocy
(w jasnym, czystym wnetrzu, ktére ma uspokajac¢ potencjalnych pacjentéw, znajduje sie medyczna le-
zanka, fotel oraz apteczka), druga - to pokoj dla kobiet w cigzy i matek karmigcych urzagdzony w,,domo-
wy” sposob (regat z ksigzkami, odtwarzacz CD z muzyka relaksacyjna), tworzacy przyjazng atmosfere.
Pomieszczenia sg zamykane od $rodka, co gwarantuje prywatnosc.

IKEA

Urlop Ojcowski IKEA
Urlop Ojcowski IKEA zostat wprowadzony w IKEA od 1 stycznia 2020 roku i objat dzieci urodzo-
ne po 1 wrzesnia 2019.Kazdy tata w IKEA ma do dyspozycji dodatkowe cztery tygodnie petnoptatnego



urlopu, ktére mozna wykorzysta¢ w catosci badz w podziale dwa razy po dwa tygodnie. Ze Swiadczenia
mozna skorzysta¢ w dowolnie wybranym przez siebie momencie, jednak nie pdzniej niz do 18 miesia-
ca po narodzinach dziecka.

Jedna z wartosci IKEA jest rownosc, ktéra lezy u podstaw praw cztowieka. Kwestia ta $cisle po-
wigzana jest réwniez z rodzicielstwem. Kazdy rodzic powinien mie¢ réwng szanse spedzenia z dziec-
kiem najwazniejszych chwil zycia. Zmiana podejscia do urlopdw rodzicielskich jest niezbedna, aby
zapewnic¢ jednakowe mozliwosci i pozytywne zmiany w spoteczenstwie. W przysztosci moze to skutko-
wac zrownowazonym podejsciem do petnienia rél opiekunczych w rodzinie.

Czestsze wykorzystanie urlopu przez matki i zwigzane z tym absencje to jedna z przyczyn réznic
w ptacach kobiet i mezczyzn na Swiecie. W konsekwencji powoduje to mniejsze mozliwosci rozwoju
zawodowego mtodych mam lub rezygnacje z awansu. Sytuacja ta jest czesto wyzwaniem dla rodzicow
i stanowi btedne koto. Istotne jest wiec dla organizacji, aby wdraza¢ inicjatywy, ktére beda odpowie-
dzig na ten problem. Urlop Ojcowski IKEA jest jedna z takich inicjatyw.

NatWest Poland

Urlop w zwigzku ze $miercig/ciezka chorobg osoby bliskiej

Urlop umozliwia pracownikom lepsze radzenie sobie ze stresem zwigzanym z chorobg lub
Smiercia bliskich osob, a takze wspiera work-life balance i zdrowie psychiczne pracownikéw. Po jego
wprowadzeniu odnotowano wzrost wskaznikdéw zaangazowania, wellbeing i inclusion w ankietach
satysfakcji.

Families & Carers and Dad’s Network

Families & Carers to sie¢ pracownicza, zatozona i prowadzona przez pracownikéw i pracownice.
Jej celem jest wspieranie rodzin i 0séb, ktére petnig role opiekuncze. Oprocz dziatan charytatywnych,
sie¢ prowadzi réwniez szkolenia, np. uczac rodzicéw, jak zapewni¢ swoim dzieciom bezpieczenstwo
w sieci. Zadaniem sieci jest reprezentowanie i dbanie o interesy rodzin i 0s6b petnigcych role opie-
kuncze na forum firmy.

Siecig-cérka Families & Carers jest sie¢ ojcow, nazywana Dad’s Network. Ojcowie spotykaja sie,
aby wymieni¢ sie swoimi do$wiadczeniami, podzieli¢ dobrymi praktykami, np. tymi, jak i gdzie spedzic
czas z dziecmi.

W Polsce urlop rodzicielski to wcigz gtéwnie domena kobiet. Siec¢ ojcow pozwala tamac stereo-
typy dotyczace pici i opiekunczosci. Daje mezczyznom przestrzen na podzielenie sie swoimi obawami
zwigzanymi z rodzicielstwem i buduje sie¢ wsparcia.

Wyprawki dla dzieci
Kazde nowo narodzone dziecko pracownika lub pracownicy firmy otrzymuje prezent w postaci
wyprawki.

Keep in Touch
Jedna z inicjatyw realizowanych w firmie jest program Keep in Touch, kierowany do 0sob, ktére
wracaja do pracy po dtugich nieobecnosciach. Gtéwnymi odbiorczyniami projektu sg kobiety, ktore



przebywaty na urlopie macierzynskim. Keep in Touch to szereg rozwigzan, ktére majg utatwic¢ po-
wrot do pracy. Sg to dziatania takie jak zapraszanie osob przebywajgcych na dtugich zwolnieniach
do udziatu w imprezach firmowych, zachecanie kierownikéw zespotdw do utrzymywania kontaktu
z takimi osobami i informowania o zmianach, ktérych moga sie spodziewac po powrocie. Kobiety, ktore
spodziewaja sie dziecka, majg réwniez do dyspozycji strone intranetowa, ktéra dostarcza wszelkich
potrzebnych informacji osobom przed urlopem macierzynskim, w jego trakcie oraz zaraz po.

Powrot do pracy po dtugiej nieobecnosci to czesto bardzo stresujgcy moment. Program Keep
in Touch ma pomdc pracownikom i pracownicom odnalez¢ sie w nowej sytuacji i przejs¢ przez nig
w mozliwie najlepszych warunkach, przy wsparciu kierownika zespotu i dziatu HR.

Philip Morris Polska Distribution

Dodatkowy urlop pielegnacyjny

Dodatkowy urlop pielegnacyjny s3 to dodatkowe dni urlopu, ktére przystuguja pracownikowi
zatrudnionemu na podstawie umowy o prace w spotce Philip Morris Polska S.A. lub Philip Morris
Polska Tobacco, wychowujacemu dziecko specjalnej troski. Na kazde takie dziecko przystuguja dwa
dodatkowe dni urlopu rocznie do 18 roku zycia dziecka zgodnie z Zaktadowym Uktadem Zbiorowym
Pracy.

Czesc¢ pracownikow posiadajacych dzieci specjalnej troski zmuszona byta wykorzystywac urlop
wypoczynkowy w sytuacjach, ktére wymagaty dodatkowe]j opieki nad dzieckiem z niepetnosprawno-
sciami. Wprowadzenie dodatkowego urlopu pielegnacyjnego wspiera pracownikéw w trudnych sytu-
acjach zyciowych.

Wsparcie dla os6b powracajacych z urlopéw macierzynskich i/lub rodzicielskich

Przez pierwszy miesigc po powrocie z urlopu macierzynskiego/rodzicielskiego pracownica/k ma
mozliwosc¢ pracy na 50% etatu, jednoczesnie otrzymujac 100% wynagrodzenia.

To rozwigzanie ma na celu pomoc w osiggnieciu réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym w nietatwym okresie, jakim jest powr6t do pracy po dtuzszej przerwie.

Provident Polska S.A.

Animacje dla dzieci pracownikéw

W czasie strajku nauczycieli w 2019 roku, kiedy placowki szkolne i przedszkolne byty zamkniete,
pracownicy Provident mieli mozliwos$¢ przychodzenia do pracy razem ze swoimi dzie¢mi. W biurach Pro-
vident zostaty zorganizowane animacje dla dzieci. Gry i zabawy prowadzone byty przez profesjonalnych
animatorow, tak aby zapewnic opieke dla dzieci, a rodzicom umozliwi¢ spokojne wykonywanie pracy.

Organizacja opieki dla dzieci byta dynamiczng odpowiedzig na biezaca trudna sytuacje, w jakiej
znalezli sie pracownicy posiadajacy dzieci w wieku szkolnym i przedszkolnym. Pozwolito to rodzicom
spedzic¢ czas z dzie¢mi, zje$¢ wspolny lunch, a takze pokazac dzieciom, gdzie na co dzien pracuja. Dato
réwniez komfort spokojnej pracy i poczucie zaopiekowania ze strony pracodawcy. Animacje dla dzieci
spotkaty sie z bardzo pozytywnga informacja zwrotng ze strony rodzicéw i dzieci.



Dbamy nie tylko o mamy

Pracownicy Provident, ktorzy zostajg rodzicami, otrzymuja z okazji narodzin dziecka tort z pie-
luch i zabawek. Jest to forma uczczenia wspaniatego momentu, jakim jest pojawienie sie dziecka
w rodzinie. Torty otrzymuja zaréwno mamy, jak i tatusiowie zatrudnieni w Provident.

Upominek dla rodzicow jest formg zauwazenia i uczczenia przyjecia przez pracownikéw roli
rodzica, docenieniem waznego momentu w ich zyciu. Ten zwyczaj podkresla, ze wazne jest dla organi-
zacji to, co dzieje sie w zyciu pracownikdw.

Gmina Vila Verde

Wtadze Vila Verde, w ramach Gminnego Planu na rzecz Réwnosci oraz w oparciu o wyniki badania
przeprowadzonego w 2013 roku wsrod wszystkich pracownikoéw, ustalili, ze jedng z deklarowanych
przez nich potrzeb jest zapewnienie dzieciom miejsca opieki w czasie wakacji/ferii. Dlatego tez, ma-
jac Swiadomos¢ potrzeby pogodzenia zycia osobistego, rodzinnego i zawodowego, gmina Vila Verde
stworzyta program wakacyjny (Wakacje + Rdwnosc) z réoznymi aktywnosciami, ktéry skierowany zo-
stat do dzieci w wieku od 6 do 12 lat. Aktywnosci te realizowane s3 przede wszystkim, aby wypetnic
czas wolny dzieci w okresie pozaszkolnym; zapewni¢ dzieciom kontakt z wieloma aspektami $wiata
zabawy i sztuki poprzez réznorodne warsztaty; wptywa¢ na zadowolenie i dobre samopoczucie
pracownikow w gminie Vila Verde, uzyskujac w zamian dobra frekwencje w pracy, motywacje, za-
angazowanie i lojalnos¢; promowac wizerunek gminy oraz uczyni¢ z programu Wakacje + Réwnosc
przestrzen kulturowa dla mtodszych odbiorcow, z mozliwoscig organizowania kurséw i warsztatow
(np. tematycznych), ktérych wspolnym mianownikiem jest promowanie réwnosci ptci i praw dzieci.

GEBALIS - Gestao do Arrendamento da Habitacao
Municipal de Lisboa

Usprawiedliwione zwolnienie dla rodzicow/opiekundw, aby uczestniczy¢ wraz z matkami/opiekuna-
mi w zajeciach szkoty rodzenia.



Colliers International Poland sp. z o.0.

Pakiet ,Senior” w opiece medycznej, ktérym mozna obja¢ rodzicéw

Organizacja oferuje swoim pracownikom opieke medyczng w jednej z dwdch prywatnych pla-
céwek. Do wykorzystania jest wiele pakietow, jeden z nich to pakiet ,Senior”. Pracownik moze obja¢
opieka medyczng rodzicéw, umozliwiajac im m.in. dostep do lekarzy specjalistéw, badan, zabiegow
ambulatoryjnych oraz udziat w programach profilaktycznych.

Polpharma

Polpharma Emerytom

W ramach programu Polpharma Emerytom firma optaca ponadstandardowy pakiet medyczny
i karty sportowe Multisport oraz wspiera swoich Emerytéw w trudnej sytuacji, oferujagc zapomogi
czy kupujac potrzebny sprzet medyczny. Polpharma organizuje takze wycieczki, imprezy kulturalne
i spotkania miedzypokoleniowe w oddziatach firmy, z ktérymi Emeryci byli wczesniej zwigzani. In-
spiruje do tworzenia wtasnych projektdw, takich jak sesje fotograficzne, podczas ktérych Seniorzy
pokazuja swoje pasje, motywujac innych do rozwijania zainteresowan. Firma prowadzi fanpage na FB
,Polpharma Emerytom”, dzieki ktéremu wielu Senioréw zaczeto uczyc sie korzystania z medidéw spo-
tecznosciowych. Zacheca takze Emerytéw do aktywnego udziatu w zyciu spotecznym poprzez wspie-
ranie lokalnych akcji charytatywnych (np. Kociewiacy dla Hospicjum). Motywuje do zaangazowania sie
w wolontariat poprzez udziat w akcjach wolontariatu, organizowanych przez pracownikéw Polpharmy.



ArcelorMittal Poland S.A.

Inicjatywa pt.,,Dni rownowagi”

Jest to cykliczne (coroczne) wydarzenie dedykowane pracownikom, w ramach ktérego organizo-
wane sg warsztaty majace na celu zbalansowanie podstawowych aspektow zycia, tj. zycia rodzinnego,
zawodowego i zainteresowan. Ponadto uczg sie oni, jak radzi¢ sobie z sytuacjami kryzysowymi, przy
jednoczesnym dbaniu o relacje prywatne. W ich ramach odbywaja sie:

« spotkania dotyczace budowania relacji w rodzinie, podczas ktorych uczestnicy skupiaja sie na
zasadach odpowiedniej komunikacji z najblizszymi oraz na emocjach towarzyszacych proble-
mom zawodowym i prywatnym;

 warsztaty dotyczace zycia zawodowego, ktore skupiaja sie na budowaniu zaufania w zespo-
le, m.in. odkrywajac i definiujac przyczyny jego braku wsrdd wspotpracownikow. Oprocz tego
uczestnicy biorg udziat w ¢wiczeniach redukujacych stres poprzez prawidtowe oddychanie;

 warsztaty zwigzane z zainteresowaniami, kazdego roku majg inng tematyke. Organizowano juz
¢wiczenia z samoobrony, tworzenie minilaséw w stoikach czy np. zajecia relaksacyjne.

Wszystkim zajeciom przyswieca chec zadbania o to, aby w tak duzej organizacji nie wystepowat
problem braku zaufania, ,wypalenia zawodowego” oraz nadmiernego stresu.

Elastyczne godziny pracy
W ArcelorMittal Poland pracownicy biurowi maja mozliwosc rozpoczynania pracy pomiedzy go-
dzing 07.00 a 10.00, co znacznie utatwia zaplanowanie obowigzkow pozazawodowych.



Fundacja ,Droga”

Firma blisko wspdtpracuje z Fundacja Droga oraz wspdlnie z nig tworzy programy oferujace
pomoc osobom uzaleznionym lub wspotuzaleznionym. Program skierowany jest do pracownikéw i ich
bliskich. Uzaleznienie to choroba, ktéra moze dotknac¢ kazdego, bez wzgledu na poziom wyksztatce-
nia czy zajmowane stanowisko stuzbowe. Nawet jesli zapada na nig jedna osoba, w rodzinie cierpia
wszyscy jej cztonkowie. Dlatego razem z fundacja ,Droga” organizacja stara sie pomagac wszystkim,
zarowno partnerom osob uzaleznionych, jak i ich dzieciom, rodzicom oraz innym bliskim z otoczenia
uzaleznionego.

BNP Paribas Bank Polska S.A.

Platforma kafeteryjna MyBenefit

W ramach programu BEneFIT pracownikom Banku udostepniona zostata Kafeteria Benefitow,
w ramach ktérej pracownicy zatrudnieni na umowe o prace moga skorzysta¢ z wielu atrakcyjnych
znizek na produkty i ustugi. Do wyboru w kafeterii jest szeroka gama produktéw i ustug turystycznych,
kulturalnych, sportowych i rekreacyjnych od ok. 3 tys. dostawcdw z catej Polski. Pracownicy sami decy-
duja o benefitach, z ktérych chca skorzystac.

Dofinansowywane $wiadczenia dostepne w Kafeterii Benefitow:

1) bilety do kina,

2) bilety do teatru, filharmonii i na koncert,

3) sport i rekreacja, w tym wejscia jednorazowe do hal sportowych, kregielni, basenow, parkéw

wodnych, na $cianki wspinaczkowe,
4) kolonie, obozy, zimowiska i inne formy wypoczynku dla dzieci,
5) zorganizowany wypoczynek w Polsce lub za granica.

Aplikacja well-beingowa Worksmile

Worksmile to wykorzystujace system grywalizacji narzedzie wspierajace pracodawce w promo-
waniu zdrowego trybu zycia wsréd pracownikéw. To innowacyjna oraz wielofunkcyjna aplikacja, dajaca
mozliwos¢ wsparcia kondycji psychofizycznej pracownikéw w atmosferze wspolnego wysitku, dobrej
zabawy, wzajemnego szacunku i rownosci. Worksmile w jednym miejscu udostepnia wszystkie ele-
menty zwigzane z budowaniem dobrego samopoczucia. Na platformie dziata kilka grup sportowych
i skupionych wokét pasji pracownikow.

Dzieki aplikacji pracownicy mogli wzig¢ udziat w jednej z najwiekszych grywalizacji organizo-
wanych w Banku - Dobre kilometry. Akcja organizowana przez Fundacje Banku, w ramach ktorej kazdy
kilometr pokonany przez pracownikéw - biegajacych, jezdzacych na rowerach oraz uprawiajacych inne
sporty — oznaczat srodki finansowe przekazane wybranej organizacji spoteczne;j.

Obecnie istnieje w Banku ponad 20 klubdw pasji (od kolarzy, przez wspinaczki gorskie, taniec
po kluby artystyczne).

Dni zdrowia z Enel Med
Event zorganizowany w 12 lokalizacjach (Centralach Banku). Podczas eventu zaproponowano
pracownikom m.in.: pomiar ci$nienia krwi, badanie BMI, badania profilaktyczne, owoce dla pracowni-



kéw oraz punkt informacyjny Enel-Med. W 12 najwiekszych lokalizacjach Banku odbyty sie spotkania
z firma All For Body, podczas ktérych pracownicy mieli dostep do masazy biurowych, stretchingow,
konsultacji z coachami sportu, mogli zmierzy¢ BMI, mogli réwniez uczestniczy¢ w wyktadach nt. zdro-
wia. Przedstawiciele ENEL MED udzielali konsultacji w mobilnych recepcjach. Pracownicy mogli sko-
rzystac¢ z porad dietetyka i zrobic badania krwi.

Dzien zdrowia w ramach DNI CSR

W pieciu lokalizacjach Banku odbyty sie dni zdrowia. Zaproszono do wspotpracy firme All For
Body. Podczas tych dni pracownicy mogli skorzysta¢ z masazy biurowych, tretchingéw, konsultacji z
coachami sportu, zmierzy¢ BMI, uczestniczy¢ w wyktadach nt. czterech filaréw zdrowia. W ten sposob
promowano zdrowy i aktywny styl zycia.

Swiadczenia benefitowe dostepne przez caty rok
1) Akcja,2 godziny dla rodziny’,
2) Szczepienia,
3 Pracownicze plany kapitatowe,
Atrakcyjne ubezpieczenie na zycie i NNW dla pracownikdw i ich Bliskich,
Dodatkowe ubezpieczenie dla dzieci w wieku szkolnym,
Ubezpieczenie od nieszczesliwych wypadkéw w komunikacji,
Ubezpieczenie podrézy Kompleksowy program opieki zdrowotnej Enel-Med dla pracownikow
i ich Bliskich,
8) Ustugi e-medycyny i MediSport,
9) Karta MultiSportPlus, MultiSportKids i MultiSportSenior oraz dla osoby towarzyszacej,
10) Aplikacja Worksmile skupiajaca pracownikow wokét ich pasji i aktywnosci sportowych,
11) Dni Zdrowia i akcje wellness w siedzibach Banku,
12) Dofinansowanie do wypoczynku pracownikow,
3) Dofinansowanie do wypoczynku dzieci,
14) Doptaty do wypoczynku pracownikdw i ich dzieci,
15) Upominki dla dzieci pracownikdw z okazji Gwiazdki i Dnia Dziecka,
16) Dodatkowe dni wolne na wybrane okolicznosci, np. slub,
)
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17) Dodatkowe 2 dni wolne na wolontariat,
18) Mozliwosc¢ pracy zdalnej przez 8 dni w miesigcu.

Stale dostepne $wiadczenia dla pracownikéw Banku budujg poczucie bezpieczenstwa wsréd
pracownikow, atmosfere zaufania i wsparcia oraz wspierajgc rozwoj pracownikow i ich najblizszych,
utatwiaja prowadzenie zdrowego, bezpiecznego i $wiadomego stylu zycia.

,KULTURALne Sniadania”

,KULTURALne Sniadania” - spotkania ze znanymi osobami ze $wiata kultury, sportu, biznesu, s3
kierowane do wszystkich pracownikow. Wystapienia odnosza sie do fundamentow kultury organizacyj-
nej Banku, jednoczesnie inspirujac do rozwoju, ujmuja go w znacznie szerszej perspektywie niz tylko
w oparciu o dziatania zawodowe.



Cele ,KULTURAInych Sniadan”:

1) wsparcie w szeroko pojetym rozwoju pracownika,

2) zachecanie, motywowanie do samorozwoju w réznych sferach zycia,

3) promowanie dobrych praktyk, trendéw, wartosciowych inicjatyw.

Znizki dla pracownikéw w zwigzku z umowami z réznymi kontrahentami (Tefaland, Whirlpool,
Innogy, itp).

Bank BNP Paribas wspiera pracownikéw w realizowaniu pasji, odkrywaniu nowych talentow, ale
takze w realizacji codziennych obowigzkdéw zyciowych.

BEneFITeka - akcja crossbookingowa

12 czerwca 2019 roku wraz z Ogélnopolskim Swietem Uwalniania Ksigzek w Banku BNP Pari-
bas ruszyta akcja crossbookingowych bibliotek pod nazwa BEneFITeka. Z racji okresu wakacyjnego
na potkach w kuchniach w centralach Banku znalazty sie przewodniki i ksiazki podroznicze. Obecnie
akcja jest rozwijana. Kazdy pracownik moze wypozyczyc lub przynie$¢ ksiazke do BEneFITeki. Kazda
z ksigzek otrzymuje pieczatke i specjalng wlepke z informacja nt. akcji crossbookingowe;j.

Aby zacheci¢ pracownikéw do dzielenia sie ksigzkami, Bank BNP Paribas nagradzat uczestnikéw
akcji ekologicznymi zaktadkami do ksigzek.

Bristol-Myers Squibb

Globalny program wsparcia pracownikow (ang. Employee Assistance Programme, EAP)

Wszyscy pracownicy moga skorzystac z bezptatnej, poufnej pomocy w przypadku trudnosci zawodo-
wych, osobistych lub rodzinnych. Moze to by¢ bezptatny telefon, aby uzyska¢ dorazng pomoc profesjona-
listow (5 sesji indywidualnych rocznie) lub natychmiastowe wsparcie telefoniczne w takich tematach, jak:

e rbwnowaga miedzy zyciem osobistym a praca,

e radzenie sobie ze zmianami w zyciu,

« radzenie sobie ze stresem,

e zmniejszanie niepokoju i walka z depresja,

e wsparcie dla par,

e poprawa komunikacji w rodzinie,

e wychowanie dzieci,

« opieka nad osobami starszymi.

CCCS.A.

Przyjazne godziny pracy w CCC Factory

Spotka CCC Factory Sp. z 0.0. jest przyjazna rodzinom i kobietom - praca odbywa sie od ponie-
dziatku do piatku, natomiast soboty i niedziele s3 wolne od pracy. Praca odbywa sie w systemie dwu-
zmianowym, bez zmian nocnych. Co roku w fabryce w okresie wakacyjnym, kiedy wstrzymana jest cata
produkcja, pracownicy korzystaja z cztero-tygodniowego urlopu wypoczynkowego.

Godziny pracy zmian ustalone sg tak, jak w innych firmach w LSSE, aby pracownicy mogli wspél-
nie korzystac z transportu wraz z pracownikami z innych firm ze strefy. Czas pracy pracownikow jest tak



zaplanowany, aby mogli korzystac z tzw. dtugich weekendoéw. cztero-tygodniowy urlop wypoczynkowy
w okresie wakacyjnym utatwia pracownikom organizowanie opieki dla dzieci w trakcie wakacji.

Mozliwos$¢ wczesniejszego wyjscia z pracy

Pracownicy majg mozliwosc ustalenia czasu pracy ze swoim przetozonym. CCC wspiera godzenie
rol zawodowych i prywatnych poprzez: mozliwo$¢ wczesniejszego wyjscia z pracy w nagtych okolicz-
nosciach rodzinnych i bezproblemowe urlopy w nagtych przypadkach.

Deloitte

Program Deloitte Employee Well-being

Deloitte dba o to, aby holistycznie odpowiadac na potrzeby pracownikéw. Employee Well-Being
Program od kilku lat pomaga tworzy¢ organizacje petng energii, wzmacniac¢ zaangazowanie pracow-
nikéw i zachecac ich do rozwijania pasji i umiejetnosci. Wszystko to w duchu ,Good Company Matters”.
W ramach wewnetrznej kampanii wizerunkowej firma realizuje dziatania w trzech obszarach: poczucie
celu, petne energii ciato i zaangazowany umyst, odpowiadajac na réznorodne potrzeby pracownikdw.

Punkt pierwszy — zaangazowany umyst

To przede wszystkim dziatania, ktorych celem jest kreowanie srodowiska sprzyjajacego wysoko-
jakosciowej, efektywnej pracy umystowej oraz wsparcia pracownikéw w budowaniu odpornosci emo-
cjonalnej, aby radzili sobie ze skutkami pojawiajgcego sie w pracy stresu czy przeciagzenia. Przyktadem
dziatan jest organizowany cykl People@Deloitte — wyktady i warsztaty w formule lunch & learn,
podczas ktorych pracownicy zdobywaja wiedze i doswiadczenia. W spotkaniach brali udziat m.in. po-
droznik, specjalistka od zi6t leczniczych, trenerzy biegania. Wszystko to w ramach zdrowego podejscia
do kariery.

To takze dziatania powigzane z pasjami pracownikéw, jak m.in. seria spotkan planszéwkowych
BoardGames@Deloitte, ktérych odbyto sie juz osiem i wzieto w nich udziat blisko 150 osoéb. Prowa-
dzony jest wewnetrzny well-being blog oraz wysytany comiesieczny newsletter.

Rownolegle firma dba o rozwdj kompetencji pracownikow w ramach Deloitte Learning Acade-
my; ponad 30 tematéw szkolen oraz finansowanie egzaminow i studiow podnoszacych kwalifikacje
(ACCA, CFA, PRM, biegty rewident, doradca podatkowy itp.). Takze otwarta biblioteka oferuje bogaty
zbior profesjonalnych ksigzek do ich dyspozycji.

Petne energii ciato

Celem Pogramu Employee-Well-being jest propagowanie sportu i aktywnosci fizycznej wsréd
pracownikow jako sposobu na roztadowanie napiecia. Dlatego firma zacheca do podejmowania aktyw-
nosci sportowych w ramach Deloitte Adventure Team. Wynajmowane s3g obiekty sportowe, wspierane
ligowe zmagania siatkarzy, pitkarzy i koszykarzy. DAT dba o kondycje biegaczy, kolarzy i triathlonistow,
ktorym firma zapewnia stroje sportowe i refunduje starty w zawodach na catym $wiecie. Zebrane
za aktywnosc¢ punkty na dedykowanej platformie spotecznosciowo-grywalizacyjnej kazdy moze wy-
mieni¢ na atrakcyjne nagrody, a cykliczne rywalizacje z nagrodami dodatkowo motywuja sportowcow.
W Deloitte dostepne s3 takze firmowe rowery, tzw. mobilne zielone kropki dostepne dla wszystkich



pracownikéw w okresie letnim w dziewieciu biurach w Polsce, ktére wykorzystywane sa w ciaggu dnia
na dojazdy do pracy, klienta czy na lunch.

W biurach organizowane sg dni zdrowia i spotkania z ekspertami z zakresu dietetyki i ¢wiczen.
To wydarzenia wewnetrzne dla pracownikdw, czyli wyktady z ekspertami, ¢wiczenia praktyczne, zdro-
we nawyki, badania w czasie i miejscu pracy. Podczas Dni Zdrowia omoéwiono dotychczas takie tema-
ty jak krwiodawstwo, profilaktyka nowotworowa, zdrowie psychiczne, redukcja stresu czy szkolenia
z pierwszej pomocy. Z proponowanych dziatan w ramach Dnia Zdrowia skorzystato okoto 600 osob.
W ramach prowadzonych inicjatyw 110 oséb wzieto udziat w szkoleniach z udzielania pierwszej po-
mocy FirstAid@Deloitte.

Poczucie celu

W ramach trzeciego filaru programu Deloitte tworzy kulture spotecznego zaangazowania. Pra-
cownicy maja mozliwos¢ wyboru, w jaki sposéb chca wywiera¢ pozytywny wptyw na srodowisko
i otoczenie, w ktérym zyja i pracuja zgodnie z hastem ,Impact That Matters”. W biurze organizowane
sg charytatywne kiermasze, zbiorki krwi czy warsztaty udzielania pierwszej pomocy oraz wydarzenia
uznawane na catym swiecie za istotne - §Wiatowy Dzien Zdrowia, Dzien Srodowiska, Dzien Ziemi,
Dzien Roweru, Dzien bez Samochodu czy Dzien Réznorodnosci.

Program Employee Well-being traktowany jest w Deloitte jako istotny element kultury organi-
zacyjnej i odpowiedz na potrzeby zatogi! Dziatania sg inspiracja dla innych firm na rynku i pomagaja
nam w budowaniu przewagi w ofercie pracowniczej. Program Deloitte Employee Well-being zostat
nagrodzony nagrodg w konkursie HR Dream Team, a takze wyrézniony w konkursie Employer Branding
Excellence Awards 2019 w kategorii Wewnetrzna kampania wizerunkowa 2019”.

Grupa PZU

Work-life balance

Dbatos¢ o dobre samopoczucie pracownikéw, work-Life balance,zdrowy tryb zycia wynika wprost
z misji PZU. Oprdcz szkolen zwigzanych z wykonywana pracg, pracownikom oferowane sg warsztaty
z zakresu efektywnego zarzadzania energig i zdrowej aktywnosci (w ramach ogélnofirmowego pro-
gramu rozwojowego , Ty Tworzysz PZU”), a nawet sesje mindfulness. Plany szkolen dla poszczegélnych
biur obejmuja réwniez szkolenia antystresowe i z osiggania efektywnosci osobistej. Do oferty ogélno-
dostepnych szkolen e-learningowych wtgczono réwniez kurs technik relaksacyjnych.

W ramach nawigzywania wspotpracy ze start-upami, rozwijana jest w jednym z nich antystreso-
wa aplikacja Wellify dostepna na telefonach stuzbowych. To wirtualny trener osobisty, ktéry pomaga
nam opanowac metody radzenia sobie ze stresem. Zawiera ¢wiczenia relaksacyjne, medytacje prowa-
dzone i miniwyktady, ktére w prosty sposob pozwalajg na zwiekszenie okresdw koncentracji, obnizaja
stres na poziomie fizjologicznym, fizycznym i emocjonalnym oraz uczg zarzadzania codzienng energia
osobista. Jego program oparty jest na psychologii pozytywnej i behawioralno-poznawczej, a takze
relaksacji, praktyce uwaznosci i wdziecznosci. Dzieki aplikacji uczestnicy poznaja rézne podejscia
i techniki redukcji poziomu stresu oraz wzbogacaja postrzeganie jego roli w zyciu.

W ramach dbatosci o wellbeing pracownikéw uruchomiono réwniez inicjatywe #DobryStan,
w ramach ktérej pracownikéw edukuje sie np. poprzez regularne webinary, jak osigga¢ spokdj



wewnetrzny, odprezenie na zawotanie, a nawet jak zrobic¢ skuteczny automasaz. PZU zalezy na tym,
aby pracownicy mieli odpowiednie narzedzia, nawyki wspierajace ich odpornos¢ psychiczng i mogli
samodzielnie dbac o swoja motywacje - do pracy i rozwijania swoich pasji. W ramach zachecania do
regularnego odpoczynku pracownicy moga dowiedziec sie, jak organizowac sobie czas wolny, aby od-
poczynek - dzienny, weekendowy czy wakacyjny - byt jak najbardziej skuteczny.

PZU, jako organizator Maratonu Warszawskiego, zacheca pracownikdw do uprawiania sportu
réwniez poprzez wsparcie licznych pracowniczych sekcji sportowych. PZU Sport Team organizuje re-
gularne zajecia az z 14 dyscyplin w ramach sekcji m.in. rowerowej, sitowej, tenisowej, zeglarskiej,
narciarskiej, a nawet tanecznej. Do tych ostatnich mozna dotgczyc réwniez z partnerem spoza PZU.
W gtéwnej siedzibie firmy znajduje sie dostepna dla pracownikow bezptatna sitownia, wyposazona
w nowoczesny sprzet. Mozna z niej korzysta¢ dowolnie lub dotgczy¢ do organizowanych dodatkowych
zajec obejmujacych ¢wiczenia na zdrowy kregostup lub jogi.

W firmie obowiazuje elastyczny czas pracy - pracownicy biurowi w Centrali moga rozpoczynac
prace pomiedzy 7:00 a 10:00, co pozwala jeszcze lepiej godzi¢ prace z obowigzkami rodzinnymi. Wo-
lontariusze moga skorzysta¢ z dwdch dni zwolnienia z pracy zzachowaniem prawa do wynagrodzenia,
dzieki czemu udziat w akcjach dobroczynnych odbywa sie w godzinach pracy i nie zaktdéca odpoczynku
lub czasu przeznaczonego dla bliskich. Od lat PZU dot3cza sie réwniez do akcji,2 godziny dla rodziny”,
ktéra promowana jest poprzez liczne konkursy dla pracownikédw. S3 one podpowiedzig, jak zadbac
0 jakosc czasu spedzanego z najblizszymi.

Kafeteria benefitow zacheca pracownikéw do dodatkowych aktywnosci sportowych, kultural-
nych i odpoczynku.

Henkel Polska

Program Rezyliencji

Czasy, w ktdrych swiat wokot nas zmienia sie dynamicznie i wcigz zaskakuje, wymagaja od
wszystkich wiekszej elastycznosci, odpornosci psychicznej, umiejetnosci radzenia sobie ze stresem,
wytrwatosci. Firma Henkel postanowita pomdc pracownikom stawiac czota tej dynamicznej rzeczywi-
stosci, oferujac narzedzie do rozwoju szeregu kompetencji, ktére pozwalaja im mniejszym kosztem,
a z wieksza satysfakcja dazy¢ do osiggania celéw mimo pojawiajacych sie po drodze trudnosci. Chodzi
o budowanie tzw. rezyliencji, czyli zespotu umiejetnosci i zachowan, pozwalajacych odnalez¢ i utrzy-
mac wysoki poziom wewnetrznej motywacji, wtasciwie zarzadzac priorytetami, relacjami i wtasnymi
emocjami.

Program trwa pét roku, obejmuje 40 uczestnikow w dwéch grupach (pracownicy i menedzero-
wie). W kazdym miesigcu uczestnicy pracuja indywidualnie nad rozwojem innego obszaru wtasnych
kompetencji: umiejetnoscia formutowania wizji, okreslaniem dtugo- i krotkoterminowych celéw, za-
rzagdzaniem emocjami i procesami oceny rzeczywistosci, zdrowiem, budowaniem relacji i wytrwatosci.
Program realizowany jest w przewazajacej czesci online na niezaleznej platformie Driven. Firma za-
pewnita uczestnikom dostep do aplikacji Driven, ale nie wnika w tok pracy uczestnikow, ktora opie-
ra sie na interakcji z wirtualnym botem. W procesie indywidualnej pracy wazne jest, by uczestnicy
regularnie, codziennie mierzyli sie z pytaniami czy wyzwaniami stawianymi przez Al, gdyz regularne
¢wiczenia prowadza do trwatych zmian.



Oprécz pracy indywidualnej grupy spotykaja sie raz w miesigcu, by wymieni¢ doswiadczenia
i obserwacje zwigzane z praca w ostatnim miesigcu i dowiedzie¢ sie, nad jakim obszarem beda
nastepnie pracowac. Spotkania pozwalaja taczy¢ prace w srodowisku wirtualnym z realnym kon-
taktem z ludzmi. Szkolenia prowadzi trzech wewnetrznych treneréw, pracownikéw po szkoleniu
certyfikacyjnym.

ING

Warsztaty corporate wellness w ING

Jako element wspierania work-life balance w ING Banku Slaskim i promowania podejécia do
zycia, ktérego gtdwnym celem jest optymalne dziatanie w spoteczenstwie, rodzinie i pracy, zorganizo-
wana zostata konferencja Body Power. Wiodagcym tematem spotkania byta energia zyciowa i jej utrzy-
manie na wysokim poziomie. W todzi pracownicy poznali sposoby szybkiego diagnozowania przyczyn
bélu plecow w pracy i likwidowania ich poprzez wtasciwe ustawienie ciata. W Katowicach odbyty sie
warsztaty ,Zyj zdrowo, jedz smacznie”, przedstawiajgce zalety zywnosci ekologicznej. W Bielsku-Biatej
fizjoterapeutka inspirowata pracownikéw do samodzielnej pracy nad postawa ciata. Na warsztatach
,LZostan Mistrzem Efektywnosci” w Szczecinie uczestnicy uczyli sie, jak zarzagdza¢ emocjami oraz po-
prawic efektywnos¢, i poznali techniki relaksacji. W Czestochowie, Poznaniu i Krakowie warsztaty doty-
czyty rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym, tzw. work-life balance. Pracownicy poznali zestaw
praktyk, ktére pomoga na co dzien elastycznie taczy¢ obowiazki zawodowe z zyciem prywatnym. Pra-
cownicy z Opola wzieli udziat w treningu mentalnym, a caty cykl zakonczyty warsztaty we Wroctawiu,
ktoérych tematem byt ponownie kregostup.

W konferencji Body Power wzieto udziat ok. 400 pracownikéw stacjonarnie w Katowicach
i w formie wideokonferencji w 10 innych lokalizacjach. W warsztatach zorganizowanych w wymie-
nionych miastach zawsze uczestniczyt komplet stuchaczy, srednio 30 oséb. W sumie w warsztatach
corporate wellness wzieto udziat ponad 1000 pracownikéw.

Celem projektu byto zwrocenie uwagi na to, jak tatwo mozna poprawic sobie nastrdj i podnies¢
poziom energii kazdego dnia, co znaczaco wptywa na jakos$¢ pracy. Pracownicy i Pracownice nabywali
umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, z porazkami, podnoszenia energii i efektywnosci zawodowej
i zapobiegania schorzeniom kregostupa.

mBank

Ambasadorzy strategii empatii

Pierwszym z trzech filaréw strategii mBanku jest empatia. Nie jest to warto$¢, o ktorej czesto
wspomina sie w kontekscie sektora finansowego. Aby faktycznie zaszczepic ja w kulturze organiza-
cyjnej i w mentalnosci pracownikéw, a takze zwrdécic¢ na nig uwage w procesach i produktach, zdecy-
dowano o powotaniu grupy sprzymierzencéw, ktorzy zadbaja o wtasciwe rozumienie definicji empatii
i beda ja szerzy¢ w organizacji.

Ambasadorzy to przedstawiciele wszystkich obszaréw banku, z wielu miejsc Polski. S3 grupa
150 wyjatkowych oséb, zaangazowanych, aktywnych, sg lokalnymi liderami opinii. Jest im oferowany
specjalny program:



* co najmniej raz w roku spotykaja sie, stuchaja wystapien na tematy strategiczne, pracuja
warsztatowo, odwiedza ich wyjatkowy, inspirujacy gos¢; na spotkania przychodza cztonkowie
zarzadu,

 dostajg specjalne materiaty, uczeni sg okotoempatycznych kompetencji: aktywnego stuchania,
rozumienia wtasnych emocji, projektowania rozwigzan z mysla o ich odbiorcy, a nawet z jego
udziatem,

e angazowani sg jako testerzy nowych rozwiazan,

e poznajg specyfike dziatania obszardw innych niz wtasny, lepiej rozumiejg dziatanie banku jako
catosci.

W tej chwili w firmie dziata okoto 80 ambasadoréw z centrali, 30 z oddziatow korporacyjnych

i 40 z oddziatow detalicznych. W badaniach zaangazowania grupa ambasadoréw empatii wykazata sie
wiekszg swiadomoscia co do rozumienia i waznosci empatii w banku.

Ambasadorzy pomagaja sprawiac, by strategia banku nie pozostata stowami zapisanymi na pa-
pierze. Przekazuja prawdziwe spojrzenie na to, co dziata, a co jeszcze trzeba poprawi¢. Organizacja
staje sie bardziej przyjazna zaréwno dla klienta, jak i dla pracownika.

Ambasadorzy czuja sie bardziej docenieni w firmie. Wiedza, ze maja wptyw, ze od nich cos zalezy.
To, ile pracy wtoza w szerzenie misji i strategii, wrdci w formie lepszej organizacji. Lepiej rozumieja, jak
dziata bank jako catosc¢. Poznajg nowych ludzi z innych obszardw, co w przysztosci pozwala im lepiej
i szybciej ze sobg wspotpracowac.

Grupa w kolejnym roku poszerzy zakres dziatan. Dotychczas duzo pracowano na mocnych stro-
nach i koncentrowano sie, by ambasadorom przekazywac wiedze i umiejetnosci. W kolejnym roku
planowane jest angazowanie ambasadoréw w ich wtasne projekty, rozbudzanie ich inicjatywy i spraw-
€zosci.

Muzeum Historii Zydow Polskich POLIN

Comiesieczne spotkania

W Muzeum POLIN obowigzuje zwyczaj comiesiecznych wtorkowych spotkan wszystkich pracow-
nikéw i pracowniczek. Na takich spotkaniach dyrekcja oraz poszczegélne zespoty projektowe przed-
stawiaja aktualne dziatania oraz plany i decyzje, ktore dotycza catej organizacji. Jest to takze okazja,
aby pozna¢ nowo zatrudnione osoby, ktére sg wtedy przedstawiane catemu zespotowi. Po spotkaniu
uczestnicy jedza wspolne sniadanie organizowane w muzealnej restauracji, ktéra tego dnia jest za-
mknieta dla gosci. Przed wejsciem kazdy losuje numer stotu tak, aby mie¢ okazje spedzenia czasu
w towarzystwie kolezanek i kolegéw, ktérych jeszcze nie zna lub na co dzieA z nimi nie pracuje. Snia-
danie ma nieformalny charakter. Przy okazji swigt dodatkowym elementem jest zawsze wystapienie
pracowniczki lub pracownika, ktory opowiada o zydowskich tradycjach $wiatecznych.

My w Muzeum

W latach 2018-2019 realizowano program edukacyjno-integracyjny My w Muzeum z zakresu
historii i kultury zydowskiej, skierowany do pracowniczek i pracownikéw Muzeum.

My w Muzeum byt catorocznym cyklem spotkan, warsztatéw i spaceréw przygotowanych przez
pracownikow dla kolezanek i kolegow. Opowiadano o pracy, pasjach, odbywaty sie spacery tematyczne,



a nawet wspolne gotowanie. Pracownicy mogli sie poznac i to, czym zajmuja sie na co dzien. Prze-
kazywano réwniez wiedze o kulturze i historii Zydéw polskich. W 2018 r. zorganizowano 21 spotkan
(ogolna frekwencja: 349 - przy zatrudnieniu 150 os6b na umowe o prace), a w 2019 roku odbyto sie
ich 16 (frekwencja: 212).

Spotkania odbywaty sie w godzinach pracy, miaty charakter nieformalny i mozna byto zaprosic
na nie rodziny lub przyjaciot.

W ramach My w Muzeum odbyty sie m.in. warsztaty kulinarne, wycieczki do synagogi czy na
cmentarze zydowskie. Po zapleczu muzeum oprowadzat szef bezpieczenstwa, a z dyrektorem mozna
byto wejs¢ na dach. Mozna byto sie dowiedziec, jak podrézuje sie po Biatorusi i co mozna robi¢ w In-
diach. Odbywaty sie spotkania z dietetyczka, ktora przekazywata wiedze o zbilansowanym odzywianiu
i pokazata, jak ¢wiczyc przy biurkach.

System wsparcia w Muzeum POLIN

System Wsparcia Pracowniczek i Pracownikédw Muzeum POLIN zaczat sie tworzy¢ w maju 2019
roku jako oddolna inicjatywa niewielkiej grupy pracowniczek i pracownikéw. Wiele oséb w muzeum na
co dzien zajmuje sie tematem Zagtady i ma kontakt z osobami straumatyzowanymi (takimi jak Ocaleni
z Zagtady, Sprawiedliwi wéréd Narodéw Swiata, DarczyAcy, zwiedzajacy z historia rodzinng zwiazana
z wojng), jak réwniez kontakt z materiatem traumatyzujacym (relacje wojenne w formie tekstow, filméw,
zdjec, obiektdw; budynek Muzeum stojacy na terenie bytego getta warszawskiego; prowadzona w Mu-
zeum edukacja na temat Zagtady). Tego rodzaju praca moze wywotywac wtdrny stres traumatyczny.

Celem organizacji stato sie stworzenie i wdrozenie systemu, ktory miat przeciwdziata¢ wystapie-

niu wtérnego stresu pourazowego u (wspét)pracownikdw/czek Muzeum lub wspiera¢ osoby, u ktérych
ten syndrom wystepuje. W ramach Systemu Wsparcia podjeto lub beda podejmowane nastepujace
dziatania:

» psychoedukacja (wspot)pracownikow/czek Muzeum w zakresie wtdrnego stresu pourazowego
i mozliwosci przeciwdziatania mu (odbyto sie jedno spotkanie tego rodzaju);

» wprowadzenie do kultury organizacji wiecej otwartosci na méwienie o swoich odczuciach
zwigzanych z traumatyzujagcym materiatem, jakim Muzeum sie zajmuje (to juz sie dzieje);

» wprowadzenie do kultury muzealniczej miejsc pamieci w Polsce, tematu wtdrnej traumatyza-
cji (kontakt i wspotpraca z innymi instytucjami, dziatania miedzyinstytucjonalne); (nawiazano
kontakt z osobami z Miejsca Pamieci i Muzeum Auschwitz-Birkenau);

 badania naukowe majace na celu zwiekszenie $wiadomosci na temat skali trudnosci, z jakimi
mierzg sie (wspot)pracownicy/czki Muzeum (takie badania w lutym 2020 roku przeprowadzita
w Muzeum doktorantka z Wydziatu Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego);

» stworzenie przestrzeni do dialogu i wymiany doswiadczen, méwienia o trudnosciach zwigza-
nych z praca z traumatyzujagcym materiatem (odbyto sie na razie kilka takich spotkan);

¢ spotkania superwizyjne z terapeutka zajmujaca sie praca z traumg (spotkania grupowe i indy-
widualne - w tym spotkania dla konkretnych sekcji, dla kadry kierowniczej, spotkania otwarte
miedzydziatowe itd.); (na razie odbyto sie dwudniowe spotkanie dla kilkuosobowej grupy naj-
blizej zwigzanej z projektem);

e roznego rodzaju praktyczne warsztaty ksztatcace umiejetnosci radzenia sobie ze stresem
i regulowania emocji (w planie).



NatWest Poland

Program Wsparcia Pracownikéw (Employee Assistance Programme)

Serwis EAP oferuje szeroki zakres wsparcia w obliczu wszelkich zmian, stresu lub problemoéw
zyciowych. EAP to catkowicie bezptatna ustuga konsultacyjna, doradcza i interwencyjna w sytuacjach
kryzysowych w zakresie zycia zawodowego, zdrowia, dobrego samopoczucia, wsparcia prawnego
i finansowego. Ustuga jest catkowicie poufna i wykonywana przez lokalnych doradcéw, w jezyku
i miejscu, ktére odpowiadaja pracownikowi. EAP jest dostepny 24 godziny na dobe, siedem dni w tygo-
dniu, dla pracownikdw oraz cztonkéw ich rodzin mieszkajacych w tym samym gospodarstwie domo-
wym. Obejmuje on takie tematy, jak: wazne i nagte wydarzenie zmieniajace zycie, réwnowazenie pracy
i zycia domowego, doswiadczanie stresu, niepokoju lub depresji, problem zdrowotny, zmaganie sie ze
smutkiem i stratg, pomoc w opiece nad dzie¢mi lub osobami starszymi, pytania prawne lub finansowe,
obawy dotyczace naduzywania substancji psychoaktywnych (takze przez cztonka rodziny — wspétuza-
leznienie), wsparcie w radzeniu sobie ze stresem zwigzanym z praca i inne.

Elastyczny czas pracy oraz telepraca

Tak zwany ruchomy czas pracy, polega na tym, ze pracownik samodzielnie ustala godzine rozpo-
czecia pracy w przedziale pomiedzy godzing 07:00 a 11:00, a co za tym idzie godzine zakonczenia pracy.

Telepraca umozliwia pracownikom wykonywanie pracy w domu (lub innym ustalonym z praco-
dawca miejscu) dwa dni w tygodniu.

Obie opcje poszerzaja znaczaco mozliwosci dobrania sposobu pracy do specyficznych potrzeb
pracownikéw oraz taczenie pracy z innymi obowigzkami i dziatalnoscig pracownikéw w czasie wolnym.

Orange Polska

Razem w sieci

Brak zasad korzystania z medioéw cyfrowych moze wptywac destrukcyjnie na zycie rodzinne.
Mtodzi ludzie coraz wiecej czasu spedzaja on-line, co moze negatywnie wptywac na ich relacje
spoteczne w realu, dlatego wazne jest ustalenie okreslonych zasad korzystania z sieci w ich ro-
dzinach.

W ramach kampanii Razem w sieci firma promuje bezpieczne i madre korzystanie z mediéw cy-
frowych. Kampania skierowana jest zaréwno do pracownikow, jak i klientéw.Jednym z jej elementéw
jest m.in. cyfrowa umowa rodzinna, ktéra okresla zasady korzystania z mediéw cyfrowych w rodzinie.
Zasady ustalane sg wspélnie z dzieckiem i dotycza catej rodziny. Okresla sie zasady, kiedy i jak mozna
korzystac z telefonu czy internetu w taki sposob, aby nie zaburzato to zycia rodzinnego np. podczas
positkéw, wspdlnych rozméw czy przed snem.Z portalu Razem w sieci skorzystato juz ponad 500 tys.
0s0b.

Praca zdalna i model flexi-desk

Firma zapewnia pracownikom digitalne i elastyczne Srodowisko pracy. Pracownicy moga taczyc
prace w biurze z pracg zdalna. W swoich biurach firma wprowadza model - flexi desk- tzn. pracownik
nie ma jednego przypisanego sobie biurka, ale moze korzystac z tego, ktére w danym dniu lub chwili
najbardziej mu odpowiada. Jeden dzien w tygodniu pracownik moze tez przeznaczy¢ na prace zdalna.



Poprzez prosta aplikacje przynajmniej 1 dzien wczesniej zgtasza zamiar pracy zdalnej,a manager wyraza
na to zgode. Po okresie pilotazy w 2019 roku, firma wprowadzita te rozwigzania w catym kraju. W pro-
cesie pracy zdalnej pracownicy dzieki odpowiednim zabezpieczeniom majg dostep do systemow firmy
i odpowiednich narzedzi, np. tele- i wideokonferencji. Dzieki wdrozeniu tego modelu, w okresie pandemii
ponad 11 tys. pracownikéw firmy mogto bez przeszkod przejs¢ na prace zdalng w petnym wymiarze.

Mozliwos¢ lepszej organizacji pracy w oparciu o bardziej plastyczny model pracy byta wiele razy
dyskutowana w firmie. Mozliwo$¢ pozostania w domu przez 1 dzien w tygodniu budzita wiele obaw ze
strony manageréw w zakresie zarzgdzania zespotem. Okres pilotazu pokazat, ze praca poza biurem nie
ma negatywnego wptywu na jako$¢ pracy, a pracownicy rozsadnie podchodza do planowania swoich
zadan.

Polityka inwestycji w jako$¢ zdrowia i samopoczucia pracownikéw

Celem Polityki inwestycji w jako$¢ zdrowia i samopoczucia pracownikéw w Orange Polska
jest: podejmowanie dziatan umozliwiajacych zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, tworzenie przyjaznego srodowiska pracy, promowanie zdrowego stylu zycia, wspieranie
aktywnosci fizycznej pracownikéw i realizowanie przez nich pozazawodowych pasji oraz tworzenie
kultury wspotpracy, w ktorej wszyscy pracownicy s3 szanowani, swobodnie realizujg cele zawodowe
i zyciowe pasje oraz realizujg sie w dziataniach spotecznych. Dokument w kompleksowy sposéb ujmuje
projekty w zakresie tworzenia przyjaznego stanowiska pracy, opieki medycznej dla pracownikéw oraz ich
rodzin, program wspierania pasji pracowniczych i wolontariatu, projekt ,zdrowie na tak” skierowany do
pracownikéw z niepetnosprawnosciami, oferte funduszy socjalnych i pracowniczy program emerytalny.

Polityka jest odpowiedzig na potrzebe koordynacji réznych dziatan na rzecz dobrobytu pracow-
nikow i koniecznosci strategicznego myslenia w tym obszarze.

Philip Morris Polska Distribution

Elastyczna Organizacja Pracy

Firma Philip Morris Polska Distribution oferuje swoim pracownikom mozliwos¢ wykonywania
pracy w bardziej elastyczny sposob za sprawa rozwigzan Elastycznej Organizacji Pracy (EOP), ktdre
pozwalaja zachowac¢ rébwnowage pomiedzy zyciem prywatnym a obowigzkami zawodowymi. S3 to
nastepujace rozwigzania:

 praca zdalna - maksymalnie pie¢ dni w miesigcu kalendarzowym w dni robocze (od ponie-
dziatku do pigtku) w domu lub innym bezpiecznym miejscu,

» podstawowe godziny pracy (zalecane terminy spotkan) to czas pomiedzy 9:30 a 16:30 od po-
niedziatku do czwartku oraz pomiedzy 9:30 a 12:30 w piatki. Oznacza to, ze wazne spotkania/
inne czynnosci nalezy organizowac/wykonywac w podanych wyzej godzinach,

» skompresowany tydzien pracy (stp) — pracownik moze zawnioskowac o prace w systemie dziewiec
godzin dziennie przez cztery dni w tygodniu plus cztery godziny jednego dnia. Zazwyczaj jest to
praca po dziewiec godzin dziennie od poniedziatku do czwartku oraz cztery godziny w piatek.

Praktyka utatwia osiggniecie balansu pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Chodzi o takie

uksztattowanie czasu pracy, w ktérym kazdy pracownik — niezaleznie od wieku, ptci i rasy - moze jak
najlepiej potaczyc prace z innymi swoimi obowigzkami i aspiracjami.



Roche Polska

3-miesieczny urlop Take Time

Roche Polska oferuje pracownikom z dtuzszym stazem dodatkowy, 3-miesieczny urlop. Benefit
nosi nazwe Take Time. Jest on czesciowo ptatny. Co warto podkresli¢, program ten zostat w catosci
zainicjowany i wypracowany przez polski oddziat spotki.

Jak podkresla spotka, analizy i dane rynkowe pokazujg, ze kwestia dodatkowego czasu wolnego
jest bardzo istotna z perspektywy pracownikéw wszystkich generacji.

Skanska

WELLbeing w Skanska

Whnetrza budynkéw to miejsca, w ktérych pracownicy spedzaja znaczng czes¢ swojego zycia.
Oczywiste jest wiec, ze budynki, w ktérych wykonywana jest praca, powinny byc¢ jak najlepiej przysto-
sowane do stylu pracy i zapewniac codzienne, komfortowe funkcjonowanie.

W Skanska tworzone sa nowoczesne i zdrowe - zaréwno dla ciata, jak i umystu — miejsca pracy.
Nowo powstajace budynki Skanska sa certyfikowane w standardzie WELL. Certyfikacja WELL - skupia
sie na samopoczuciu i komforcie funkcjonowania pracownikéw w biurze oraz jego otoczeniu. Powie-
trze i woda odpowiedniej jakosci, zdrowe pozywienie oraz edukacja zywieniowa, dopasowane nate-
zenie, a nawet barwa $wiatta miejsca oraz edukacja zwigzana z zachowaniem sprawnosci fizycznej.
Dodatkowo biura sg zaprojektowane w taki sposob, by zapewni¢ optymalng akustyke i odgraniczenie
od hatasu, a takze zapachdéw z zewnatrz, a jednocze$nie zwiekszy¢ dostep do widokdw na zielen na
zewnatrz i zoptymalizowa¢ dostep do $wiatta dziennego. Wszystko to bezposrednio przektada sie na
odpowiedni komfort fizyczny i psychiczny pracownikéw. W siedzibie gtéwnej spotki biurowej Skanska,
w biurowcu Spark w Warszawie, réwniez o to zadbano, co potwierdza otrzymanie certyfikatu WELL
Interior.Znajduje sie wiec tu takze wiele elementéw fit-outu oraz wyposazenia wnetrz, ktére zapewnia
réznorodne miejsca do pracy (od biurek z opcjg ustawiania wysokosci blatu, przez kanapy i pufy do
stref ciszy i zieleni, gdzie mozna zebra¢ mysli i na nowo trysnac¢ kreatywnymi pomystami). Wazny jest
tez wspomniany element edukacji, pracownicy maja bowiem dostep do biblioteczki, w ktérej znajduja
sie pozycje dotyczace zdrowego trybu zycia, wtaczajac w to zywienie, ruch, czy tez ksigzki na temat
tego, jak zadbac o higiene swojego umystu.

Dzieki uwzglednieniu wszystkich ww. sfer, pracownicy nie czuj3 sie przyttoczeni intensywnoscia
zadan, dodatkowo, w razie potrzeby moga odprezyc sie w specjalnym miejscu relaksu. Biura wspieraja-
ce well-being moga byc réwniez wyposazone w sprzet do ¢wiczen czy przyrzady pomagajace odprezyc
ciato po dtuzszym okresie siedzenia przy biurku.

W Skanska promowana jest takze idea zdrowego odzywiania i odpowiedniego nawadniania,
ze szczegélnym podkresleniem idei zero-plastic. Regularne jedzenie pozywnych i urozmaiconych po-
sitkow poprawia koncentracje oraz pozytywnie wptywa na samopoczucie, co réwniez bezposrednio
przektada sie na produktywnos$¢. W siedzibie dostepne sg zdrowe $niadania, a przez caty dzien - Swie-
Ze owoce i warzywa, rézne rodzaje orzechow, a z kazdego kranu mozna nalac filtrowang wode. Do-
stepne s3g rowniez dystrybutory wody z sieci, ktére dodatkowo gazuja wode, co pomogto catkowicie
wykluczy¢ butelkowang wode.



Troska o uzytkownikéw biur nie konczy sie jednak na samym budynku. Uzytkownicy biurowcow
dopingowani sg do korzystania z alternatywnych metod transportu.Z mysla o nich w kazdej inwestycji
zapewniona jest przestrzen z szatniami i prysznicami, budowane sg monitorowane parkingi dla rowe-
réw oraz udostepniane punkty, gdzie mozna uzupetni¢ wode w butelce.

Firma jest otwarta na uwagi i inicjatywy pracownikéw. Przyktady takich propozycji mozna zna-
lez¢ nie tylko w Sparku, gdzie amfiteatr — gtéwne miejsce do spotkan zewnetrznych, wypetnit sie ro-
slinnoscia na zyczenie pracownikéw, a co wtorek pojawia sie trener do cross-fitu, ale takze we wszyst-
kich inwestycjach, gdzie pracownicy Skanska na specjalnych spotkaniach projektowych proponuja
ciekawe i nowoczesne rozwigzania. Przestrzen biurowa przestaje by¢ w XXI wieku jedynie miejscem
pracy, a staje sie wielofunkcyjnym centrum, umozliwiajacym, obok rozwoju zawodowego, takze rozwdj
osobisty.

Warsztaty na temat stresu i uzaleznien

W ramach praktyki Fundacja Droga - pozarzadowa organizacja non profit — przeprowadzita
warsztaty podczas Tygodnia Bezpieczenstwa. Ich celem byto zwigkszenie:

» wiedzy pracownikdéw o stresie i sposobach radzenia sobie w sytuacjach stresowych,

e kompetencji w zakresie rozpoznawania wczesnych symptomow problemdw zwigzanych z nad-

uzywaniem alkoholu i innych substancji psychoaktywnych oraz uzaleznien behawioralnych,

» wiedzy o podejmowaniu srodkéw zaradczych wobec 0séb zagrozonych chorobg uzaleznienia.

W sumie odbyto sie 10 warsztatéow w réznych lokalizacjach w Polsce, skierowanych do pracow-
nikow produkcyjnych i umystowych.

Warsztaty spotkaty sie z pozytywnym odbiorem przez uczestnikow. Pracownicy aktywnie uczest-
niczyli w warsztatach, dzielgc sie wtasnymi doswiadczeniami czy przezyciami. Po warsztatach od-
byty sie rozmowy telefoniczne z wybranymi uczestnikami. Wiekszo$¢ wypowiedziata sie pozytywnie
0 zajeciach, chwalita tematyke i kompetencje ekspertéw z Fundacji. W jednych lokalizacjach skupiono
sie bardziej na stresie, w innych rozmawiano wiecej o uzaleznieniach. W jednej z lokalizacji warsztat
przeobrazit sie w dyskusje z pracownikami. Ogolnie pracownicy byli zaangazowani, a pracownicy pro-
dukcyjni okazali sie bardziej otwarci niz pracownicy nadzoru.

Korzyscig z realizacji praktyki byto zwiekszenie wiedzy i $wiadomosci na temat uzaleznien
wsrod pracownikow. W kolejnych latach planowane jest powtoérzenie warsztatéw, zwiekszony bedzie
nacisk na tematyke uzaleznien i zwigzanych z tym spotecznych zagrozen.

T-Mobile Polska

Elastyczny czas pracy w T-Mobile Polska
W T-Mobile Polska wdrazane s3 dziatania, ktére majg na celu pomaganie pracownikom w zacho-
waniu réwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Do takich dziatan nalezg m.in.:
* elastyczne godziny pracy: w T-Mobile Polska statymi godzinami pracy sa 10:00-15.00, ozna-
cza to,ze pracownicy moga przyjs$c¢ do pracy pomiedzy 7:00 a 11:00 i tym samym zakonczyc¢ po
o$miu godzinach prace miedzy 15:00 a 19:00,
e telepraca - jest forma zatrudnienia polegajaca na tym, ze pracownik swoje obowiazki lub
ich czes¢ wykonuje poza siedziba firmy. W wielu przypadkach taka forma pracy jest duzym



udogodnieniem dla osob, ktére spedzaja duzo czasu w Srodkach komunikacji. Telepraca
w T-Mobile Polska to forma pracy dla pracownikdw, ktérzy wykazuja sie ponadprzecietnym
zaangazowaniem, doskonata umiejetnoscia zarzadzania swoim czasem pracy, wysoka wydaj-
noscia, a jednoczesnie realizujg indywidualne cele na wysokim poziomie,

 dodatkowy dzien wolny na urodziny czy imieniny,

» dodatkowy dzien jubileuszowy,

e krotszy czas pracy dla matek i ojcdw (zgodnie z regulaminem pracy: rozdziat VI, par. 24 pkt 5).



ArcelorMittal Poland S.A.

Raz na dwa lata przeprowadzane jest badanie satysfakcji i zaangazowania pracownikoéw, ktére
zawiera obszar dotyczacy Srodowiska pracy i work-life balance. Dodatkowo, po kazdym zrealizowanym
warsztacie, pracownicy maja mozliwos¢ dokonania oceny szkolenia.

W ArcelorMittal Poland pracownicy maja swobode realizacji pomystéw i zgtaszania wszelkich
inicjatyw.

Z kazdym z pracownikéw odchodzacych z firmy przeprowadzana jest rozmowa koncowa, z ktérej
whnioski uwzgledniane sg w planach dziatan dotyczacych srodowiska pracy.

BNP Paribas Bank Polska S.A.

Efektywnos¢ prowadzonych dziatan badana jest zaréwno pod wzgledem ilosciowym (liczba
0s0b korzystajacych z poszczegdélnych programéw), jak i jakosciowym (ankiety ewaluacyjne, spotkania
i rozmowy z pracownikami).

Opinie pracownikow sa dla Banku BNP Paribas kluczowe, dlatego co roku przeprowadza bada-
nie Global People Survey (GPS). GPS to coroczne dobrowolne badanie zaangazowania pracownikéw,
stuzace poznaniu ich opinii o najbardziej kluczowych kwestiach zwiazanych z zyciem zawodowym. Po-
maga ono identyfikowac priorytety do wprowadzania zmian, mierzy¢ wptyw podejmowanych dziatan,
zdobywac wiedze potrzebna do formutowania strategii i inicjowac dziatania we wszystkich obszarach.



Wyniki ostatniego badania zaangazowania pracownikéw GPS potwierdzaja, ze pracownicy doce-
niaja nowa oferte benefitdw (wzrost oceny w kategorii benefity o 5 pkt proc. w poréwnaniu z wynikami
badania w 2018 roku). Bardzo dobrze oceniane s akcja ,Dwie godziny dla Rodziny” (w 2019 roku sko-
rzystato z niej ponad 5000 pracownikéw) oraz eventy i wydarzenia zwigzane ze zdrowiem. Pracownicy
cenig mozliwos¢ pracy zdalnej, nowe ubezpieczenia (ponad 10 000 ubezpieczonych), dofinansowanie
wypoczynku dzieci, rozbudowanie kafeterii MyBenefit oraz nowa opieke medyczna (korzysta z niej
ponad 13 000 pracownikdw oraz ich bliskich).

Bristol-Myers Squibb

Pracownicy moga wyrazi¢ swoje odczucia nt. pracy w firmie, wypetniajac coroczng ankiete
MyVoice. Organizowane sg réwniez spotkania, na ktérych pracownicy sami podejmuja decyzje doty-
czace np. przeznaczania $rodkéw z ZFSS.

Colliers International Poland sp. z o.0.

Efektywnos¢ dziatan badana jest ankietami zaangazowania oraz ankietami dodatkowymi, np.
dotyczacymi benefitow. Cennym zrédtem informacji jest rowniez codzienna informacja zwrotna od
pracownikow.

Grupa PZU

Grupa PZU prowadzi coroczne Badanie Zaangazowania Pracownikéw. Ocena work-life balance
jest jednym z ocenianych aspektow satysfakcji z pracy, ktéra wptywa na motywacje i zaangazowanie
pracownikéw. Badania sa w petni poufne, a wiec daja swobode wyrazania opinii. Analizujac odpo-
wiedzi pracownikéw - na pytania otwarte w ankiecie - mozna zauwazy¢, ze zachowanie rownowagi
pomiedzy praca a zyciem prywatnym jest dla pracownikéw jednym z atutéw pracy w PZU.

Na biezgco sledzone jest wykorzystywanie urlopdw wypoczynkowych. Pracownicy zachecani sg
do korzystania z odpoczynku w szczegolnie sprzyjajacych okresach, np. okolicach $wiat i tzw. dtugich
weekendow oraz wakacji. Analizowany jest réwniez udziat pracownikdw w promowanych aktywno-
Sciach pozazawodowych, np. w akcji ,2 godziny dla rodziny”, wolontariacie pracowniczym, zajeciach
pracowniczych sekcji sportowych (PZU Sport Team), jak réwniez sportowych wydarzeniach organizo-
wanych przez PZU (np. Pétmaraton Warszawski). Efekty monitorowane sg zatem w sposob ilosciowy
i jakoSciowy.

NatWest Poland

Co roku firma przeprowadza anonimowa ankiete we wszystkich swoich jednostkach na catym
Swiecie. Ankieta ta bada zadowolenie pracownikéw z pracy, uwzglednia réwniez pytanie o wszelkie
przejawy dyskryminacji. Jest gtosem pracownikdéw i dzieki temu, ze wypetnia ja zdecydowana wiek-
sz0s$¢ pracownikow i pracownic, ktérzy moga wyrazi¢ swoje zdanie anonimowo, jest dobrym odzwier-
ciedleniem nastrojow i opinii oraz zwraca uwage na kwestie, ktére wymagaja poprawy. Wyniki ankiety



s3 podstawa do podjecia dziatan stuzacych poprawie w obszarach, ktére pracownicy wskazali jako
problematyczne. Firma wzieta rowniez udziat w pierwszym rankingu diversity & inclusion, ratingu
Forum Odpowiedzialnego Biznesu i firmy Deloitte.

Philip Morris Polska Distribution

Firma przeprowadza cykliczne ankiety oraz indywidualne rozmowy z wybranymi grupami pra-
cownikow.

Provident Polska S.A.

Rozwigzania z zakresu work-life balance sg jednym z obszaréw weryfikowanych i ocenianych
przez pracownikdw w trakcie prowadzonego cyklicznie badania zaangazowania. Informacje przekaza-
ne przez Pracownikéw i Pracownice w trakcie badania stanowia podstawe do wprowadzania uspraw-
nien czy tez budowania kolejnych rozwiazan.

T-Mobile Polska

Firma przeprowadza badania opinii pracownikéw Employee Survey, grupy focusowe z przedsta-
wicielami wszystkich obszaréw firmy.
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Wiecej informacji na stronie odpowiedzialnybiznes.pl
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