





Role przypisane ptciom nadal wptywajq na najwazniejsze decyzje osobiste
dotyczgce:
edukacji, kariery, rodzaju pracy, rodziny i planowania potomstwa. Decyzje

te wywierajq z kolei wptyw na gospodarke i spoteczeristwo. W interesie
spoteczenistwa lezy wiec oferowanie prawdziwego wyboru zaréwno
kobietom, jak i mezczyznom, na wszystkich etapach ich zycia.

»Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015"

...w decyzjach dotyczqcych warunkéw startu zawodowego 0s6b, ktdre sie
dzisiaj rodzg, a bedq wchodzity na rynek pracy w 2030 r., trzeba bra¢ pod
uwage wiasciwe dla przysztosci determinanty — model kariery zawodowej
i fgczenia pracy z zyciem.

W tym sensie istotq polityki rozwoju jest tworzenie przestrzeni dla
indywidualnych strategii wyboru 0séb, rodzin i wspdlnot.

Raport ,,Polska 2030. Wyzwania rozwojowe”

¢ pici.
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7

pracy”, wspoétfinansowanego ze srodkéw Komisji Europejskiej w ramach Programu na Rzecz
Zawarte w publikacji poglady i konkluzje wyrazajg opinie autoréw opracowania i niekoniecznie

Publikacja wydana w ramach projektu ,,Gender mainstreaming jako narzedzie zmiany na rynku
Zatrudnienia i Solidarnosci Spotecznej - PROGRESS (2007-2013), priorytet 5 R

© Prawa autorskie zastrzezone dla Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
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Z wielka przyjemnoscig oddajemy w Paristwa
rece przewodnik pokazujacy, jakie rozwigza-
nia sprzyjaja godzeniu rdél zawodowych i ro-
dzinnych. Pracodawcy coraz czesciej biorg pod
uwage potrzeby i aspiracje pracownikéw zwia-
zane z réznymi etapami zycia — rodzicielstwem,
opieka nad osobami niesamo-dzielnymi, stop-
niowym przechodzeniem na emeryture. Zwiek-
szenie elastycznosci w sposobie wyko-nywania
pracy oraz podejsciu do kariery i rozwoju pra-
cownikdw moze przynies¢ wymierne korzysci
dla pracownikdw i pracownic, dla biznesu, dla
spotecznosci lokalnych i dla catego paristwa.

Celem tego przewodnika jest dostarczenie
czytelnikom i czytelniczkom wiedzy o trendach
spotecznych i gospodarczych wptywajacych na
przemiany organizacji pracy (struktura demo-
graficzna krajéw wysokorozwinietych, ewo-
lucja modelu rodziny, zmiana roli paristwa);
0 rozwigzaniach stosowanych przez praco-
dawcéw na catym swiecie pozwalajacych pra-
cownikom lepiej godzi¢ zycie zawodowe z ro-
dzinnym; o wytycznych politycznych w postaci
strategii dla Polski i Europy.

Przewodnik ten byt pisany z myslg o pra-
codawcach, ktérzy chca swiadomie ksztatto-
wac swoje relacje z pracownikami i dzieki temu
osigga¢ najlepsze rezultaty biznesowe. Nie-
watpliwie przedstawione rozwigzania dotycza-
ce elastycznej kariery i elastycznego miejsca
pracy dotyczg przede wszystkim pracowni-

kéw o srednich i wysokich kwalifikacjach, kté-
rzy wytwarzajg najwieksza wartos¢ dodana
w przedsiebiorstwie. Trendy pokazuja, ze prze-
twarzanie informacji bedzie miato coraz wigk-
sze zna-czenie dla realnego rozwoju gospo-
darczego wspdlnoty europejskiej. W zwigzku
z tym to gtdwnie sektor ustug bedzie obsza-
rem, w ktdrym elastycznos¢ bedzie miata naj-
wieksze znaczenie. Z kazdym rokiem liczba
0s6éb o wysokich kwalifikacjach bedzie sie kur-
czy¢. Pracodawcy mierzac sie z wyzwaniem, ja-
kim jest utrzymanie i rozwdj kluczowych kom-
petencji w swoich zasobach ludzkich, beda
musieli stawad sie coraz bardziej elastyczni
i pozostawac w ciggtym dialogu z pracownika-
mi. Nie wszyscy pracodawcy maja realne moz-
liwosci, aby wdrozy¢ dobre praktyki prezento-
wane w tym przewodniku. Na pewno jednak
sama filozofia budowania relacji z pracownika-
mi i postrzegania ich potencjatu w kontekscie
réz-nych etapdw zycia, a takze niektdre narze-
dzia, ktdre proponujemy, s3 do zastosowania
przez kazdego przedsiebiorce, niezaleznie czy
zatrudnia on dziesie¢, czy tysigc oséb.

Przewodnik jest adresowany réwniez do
decydentdéw, urzednikéw i wszystkich osdb,
ktére z racji petnionych funkcji wptywaja na
ksztatt rynku pracy w Polsce.

Publikacja powstata w wyniku realizacji
przez Polske Europejskiego Programu Pro-
gress zmierzajacego do poprawy zrozumienia

sytuacji zwigzanej z kwestiami réwnoupraw-
nienia. Przygotowujac materiat autorki staraty
sie przyblizy¢ przepisy wspdlnotowe dotycza-
ce réwnosci ptci.

Naszym gtéwnym zatozeniem byto, aby tre-
sci przewodnika byty jak najbardziej zakorze-
nione w rze-czywistosci pracodawcéw i pra-
cownikéw i miaty jak najbardziej praktyczny
charakter. Dlatego aby utatwic¢ lekture, tekst
sktada sie z kilku elementéw wyeksponowa-
nych graficznie w tekscie:

1. — wykaz definicji odnoszacych
sie do najwazniejszych pojec zwigzanych z ela-
-stycznymi formami zatrudnienia stosowanymi
w Polsce i/lub na swiecie.

2. (GLHEHITELFEIETE — teoretyczna za-

wierajagca rowniez grupe tagow, czyli pojec
kluczowych, poruszanych w poszczegdlnych
rozdziatach.

w sposdb eksponujacy dziata-

nia, narzedzia i metody, kté-

re byty mocna strong przedsie-

wziecia i przyczynity sie do jego
powodzenia. Dobre praktyki zawierajg odno-
$niki do stowniczka.

4. —informacje uzu-
petniajace prezentowang dobra
praktyke i poszerzajgce kontekst.

5. - informacje w zestawieniach tabe-
larycznych maja charakter pogladowy badz
sg listami sprawdzajacymi do zastosowania
w praktyce zarzadzania organizacja.

Przewodnik podzielony jest na trzy cze-
sci. W czesci pierwszej, zatytutowanej Nowy
swiat pracy, za-praszamy do lektury wprowa-
dzenia, gdzie piszemy o wytaniajgcym sie no-
wym ftadzie, ktérego podstawg s umiejet-
nosci dostosowawcze tak pracownikdw, jak
pracodawcdw; personalizacja pracy oraz rosna-
ca samodzielnos¢ pracownikdéw, ktdrzy indywi-
dualnie odczuwaja ryzyka zwigzane z zabezpie-
-czaniem przysztosci swojejirodziny. Przyktady
dobrych praktyk z duzych, srednich i matych
przedsie-biorstw stanowig ilustracje tego, jak
pracodawcy radzg sobie z wyzwaniami, jakie
niesie nowy swiat pracy.

Czes¢ druga — Europejskie deklaracje - to
przeglad najwazniejszych aktualnych doku-
mentdw strate-gicznych odnoszacych sie do
polityki réwnych szans kobiet i mezczyzn na
rynku pracy.

Czes¢ trzecig — Polskie drogi do nowego

swiata pracy - stanowi przeglad najwazniej-
szych dokumentdw — strategii i rekomendacji,
ktdre diagnozuja sytuacje na rynku pracy w Pol-
sceiodnosza jg do szerszego kontekstu rozwo-
ju gospodarczego. Z zatozen zawartych w po-
szczegdlnych strategiach wynikajg dziatania,
ktére Polska powinna podja¢, aby utrzymad
wzrost gospodarczy, zwiekszy¢ spdjnos¢ spo-
teczng i zapewni¢ wysoka jakos¢ zycia dla moz-
liwie duzej liczby mieszkaricdw naszego kraju.
Przedstawiamy tu tez opinie pracodawcéw od-
nosnie réznych rozwigzan organizacyjnych uta-
twiajgcych godzenie rél.

Zyczymy ciekawej lektury i sukceséw we
wchodzeniu w nowy swiat pracy!



A) ROZNE FORMY ELASTYCZNYCH WARUNKOW ZATRUDNIENIA?

Czego dotyczy
elastycznos¢é

Elastyczne
godziny

Opcja pozwalajaca

la¢ich czas pracy.

St OWNICZEK

pracownikom usta-

Potencjalne korzysci z elastycznosci

Elastyczny czas

Mozliwa poprawa wydajnosci, o ile harmo-
nogram pracy przypada na czas, gdy pra-
cownik jest najbardziej produktywny.

% Daje pracownikom wiekszg kontrole nad
planowaniem osobistej odpowiedzialno-
sci w czasie dnia roboczego.

% Pozwala na dojazdy poza godzinami
szczytu.

% Pozwala na utrzymanie tych pracowni-
kéw, ktérzy potrzebujg wiecej wolnego
czasu na opieke nad osobami zaleznymi
badz w zwigzku z innymi obo-wigzkami
niezwigzanymi z praca zarobkowa.

% Stanowi opcje dla tych pracownikdw,
ktdrzy chcg zmniejszy¢ godziny pracy,
natomiast wykonywana przez nich praca
nie moze by¢ swiadczona w niepet-nym
wymiarze godzin.

% Zwieksza grupe kandydatéw i kandyda-
tek do pracy.

Przyktadowe zastosowania

HENYeAR=felerdla) — pracownicy pracujg okreslong,

umowiona liczbe godzin i sami decyduja, kiedy zaczy-
naja i koriczg swaoj dzieri pracy.

@ NERAeTebAN)Y — czas (na przyktad od 10 do 14), gdy

pracownik pracujacy w systemie elastycznego czasu
pracy musi by¢ obecny w pracy.

LA EHEEONE — rézne godziny rozpoczecia
i zakonczenia pracy dla pracownikéw w tym samym
przedsiebiorstwie.

Czas w zamian (réwnowazny czas pracy )G Y4=

dodatkowe godziny pracy s kompensowane ptat-
nym czasem wolnym.

AEN A NelpdlgWaY — przerwy uzaleznione od obcig-

zenia, jakie ma dany pracownik.

Praca w niepetnym wymiarze godzin/zredukowan
czas pracy/dzielenie pracy/dzielenie sie pracofaliAie
my oznaczajg, ze pracownik pracuje mniej niz w pet-
nym wymiarze godzin. Aby to osiggna¢, stanowisko
pracy jest zaprojektowane w taki sposéb, aby odpo-
wiedzialnos¢ rozktadata sie pomiedzy kilku pracowni-
kéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze.

1 Opr. autorek na podstawie http://www.dol.govt.nz/er/bestpractice/worklife/flexiblework/flexi-work-definitions.pdf oraz Réwnowaga
praca-zycie w aspekcie polskiego rynku pracy, pod red. C. Sadowskiej-Snarskiej (Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Biatystok
2005; rozdziat V: Elastyczne formy pracy jako szansa na godzenie zycia zawodowego z rodzinnym (s. 125).

Czego dotyczy
elastycznos¢?

Potencjalne korzysci z elastycznosci

% Utatwia pozyskiwanie szerszego zakresu
wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia.

Przyktadowe zastosowania

- praca polegajaca na tym, ze pracownik pozo-
staje do dyspozycji pracodawcy, a podejmuje prace w przypadku we-
zwania i wykonuje jg albo w domu albo w miejscu wskazanym przez
pracodawce.

Elastyczne
tygodnie

Opcja pozwalajaca
pracownikom réz-
ni-cowac ich sche-
mat pracy w obrebie
tygodniowym.

Mozliwa poprawa produktywnosci, jesli nie-
ktdre elementy pracy moga by¢ najlepiej wy-
-konane przez pracownika w spokojniejszej
czesci dnia badz tygodnia.

% Pozwala na wiecej dni wolnych.

% Zmniejsza sie liczba dni, w ktdrych pracow-
nik musi dojezdzac do pracy.

Pozwala na dojazdy poza godzinami szczytu.

S LI [l hIEROI =G — tygodniowy, peten wy-miar czasu

pracy, jest wykonywany w krétszym czasie. W sys-temie skréconego ty-
godnia pracy pracownik wykonuje prace przez mniej niz 5 dni w tygo-
dniu, ale przez wiecej niz 8 godzin dziennie (maksymalnie do 12 godzin).

ymiana dni roboczych na prace w weekendy g ldolW {4 RWSY N TS ETE]

prace w tygodniu na prace w weekendy.

SEIn(eTs A VANY o le]dAnlEll — pracownicy rozwijajg schemat zmianowy

i wybieraja wtasne zmiany.

e PATSaWel =18 /48 e PAIS BWIe 3 [EF06] — praca przez jeden badz kilka tygodni
i branie wolnego tygodnia lub kilku.

Elastyczny rok
Opcja, ktdra pozwa-
la pracownikom réz-
nicowac ich sche-
mat pracy w obrebie
roku.

Jest to opcja dla pracownikdw, aby mogli
wzigd krétszy badz dtuzszy urlop, by mogli
poswiecic sie réznym osobistym i rodzinnym
obowigzkom.

M MACLEE IR IEFA Gl a[f:4e] — praca wytacznie w trakcie roku szkolne-
go. Podczas wakacji — urlop ptatny badz bezptatny.

EENAeleb A A — ustalona liczba godzin do przepracowania, ustala-

na w perspektywie rocznej, a nie tygodniowe;j.

- pracownicy wymieniajg ustalong redukcje pensji na
dodatkowe okresy urlopowe w ciggu okreslonego czasu.



Czego dotyczy elastycznos¢? Potencjalne korzysci z elastycznosci Przyktadowe zastosowania Czego dotyczy Potencjalne korzysci z elastycznosci Przyktadowe zastosowania
elastycznos¢?

Elastyczne miejsce Elastyczna Kariera

Elastyczna Iokalizacja Jest alternatywg do przepro-wadzki lub zmiany miejsca  [EEEElel oIl A Oin V)ol=Ie= Ae LIl ETIEE [ldelyy E]astyczna kariera Poszerza pule kandydatéw i kandydatek do HELWERA C T A Vo e EVE XMWY — przedtuzone okresy urlo-
Opdja, ktéra pozwala pracownikom ~ Pracy- ity — wszystkie te formy zaktadajg prace Opcja, ktéra pozwala pra- pracy. pu, ktdry jest z definicji bezptatny.

wy-k.o.nywac"zadania .s.Jruibowe % Zwieksza grupe kandydatéw i kandydatek do pracy ;idfm(uibgd;)z %2r;::g)o mle]igan[zo;adczb;iqber: cowniko,m'przystqpic' badz % Sprzyja stopniowemu powrotowi do pracy - jest szansg dla pracownikéw na dokona-
w mlc?e]?cach innych niz wyznaczo- w wymiarze geograficznym. ura (siecziby q y) W peinym badz niepe 'Od)@CZY’CIS‘_Q F’d zespo’ru po urlopie rodzicielskim badz innym. nie zmian w ich rytmie pracy, miejsca pracy lub zakresu odpo-
ne miejsce pracy. % Redukuje koszty prze-strzeni biurowej i pokrewne ym wymiarse gocsn. lvlvna.;zac scnez'kq kariery V\{o_ % Pozwala na stopniowe przechodzenie na wiedziainosci. Dla przykiadu, zmniejszenie odpowiedziainosci
J yp P ) kétinnych zainteresowary/ emeryture P P w momencie zblizania sie do emerytury.
D I ikéw niepet h. odpowiedzialnosci. :

% Dogodna dla pracownikéw niepenosprawnyc P Stopniowe odchodzenie na emerytureE:fels b\ AsIr-Ia A - K3del o8

% Redukuje bad? eliminuje konieczno$¢ dojazddw. Stanowi szanse dla zdobycia umiejetnosci niowo redukowane az do momentu petnego przejscia na eme-

% Zapewnia érodowisko pracy z mniejszg liczba destruk- i kompetencji z réznych dziedzin. ryture w ustalonym momencie.

toréw zwigzanych z miejscem pracy. Sidelsla IR AoIelWieiMaleMsI =16y — liczba godzin pracy jest stop-

niowo zwiekszana, az do osiagniecia petnego badZ niepetne-

% Pozwala pracownikom pracowaé w najlepszym dla . . .
nich czasie. g0 wymiaru czasu pracy w ustalonym momencie. Opcja cze-
sto wykorzystywana przez rodzicéw powracajacych po urlopie
rodzicielskim.
Elastyczne miejsce wy- Zachegca do wspétpracy migdzy grupami roboczymi i ze- @Il E - czasowe wykorzystywanie réz- SEInllele-cl P EIGERIETSY — pracownicy pracujg w swoéj wiasny
konywania pracy spotami projektowymi. nych miejsc pracy. sposlo'b, cze;stlo bez bezposredniego nadzoru, do osiagniecia
talonego celu.
Opgja, ktéra pozwala pracownikom % Redukcja statych kosztéw przestrzeni biurowej i kosz- ustalonego celu
wykonywac prace w siedzibie fir- tow powigzanych. I EEERSEN A H YL EIEENTs) — pracownicy przemieszczajg sie

miedzy stanowiskami pracy (2 lub wiecej) po to, aby zdoby¢
wszechstronne umiejetnosci i rozwing¢ szersza game umiejet-
-nosci i kompetencji.

my, ale w réznych miejscach.



B) POJECIA WYSTEPUJACE W TEKSCIE

absenteizm

polityka flexicurity

klauzula opt-out

model workfare state

ptatny urlop ojcowski

Uchylanie sie od wypetniania obowigzkdw spotecznych, np. od uczestnictwa w wyborach,
zebraniach.

To koncepcja poszukiwania réwnowagi miedzy elastycznoscig rynku pracy, zwiekszajaca konku-
rencyjnos¢ przedsiebiorstw i catej gospodarki a bezpieczeristwem socjalnym o0séb zatrudnionych
(takze bezrobotnych). To réwniez najskuteczniejszy model instytucjonalnego otoczenia rynku
pracy, w ktérym bardzo niewielkiemu uregulowaniu stosunku pracy i ptacy towarzysza rozbudo-
wane i skuteczne programy aktywnych polityk rynku pracy. Polityka ta znajduje odzwierciedlenie
w ,,Strategii Lizboriskiej”.

Rozwigzanie, ktére umozliwia wydtuzenie tygodnia pracy ponad 48 godzin. W Polsce funkcjonu-
je w odniesieniu do pracy pracownikéw medycznych (zatrudnionych w zaktadach opieki zdrowot-
nej, udzielajacych catodobowych swiadczent medycznych), ktdrzy za pisemna zgoda mogg praco-
wac dtuzej niz przecietnie 48 godzin na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym. Tzw. klauzule
opt-out dopuszcza art. 32 ustawy o zaktadach opieki zdrowotnej (Dz.U. z 2007 r. Nr 14, poz. 89 ze
zm., dalej ustawa o ZOZ).

Paristwa pracy — nakierowany na pobudzenie aktywnosci i przedsiebiorczosci wedtug hasta: ,,aby
cos otrzymag, trzeba cos dac (zrobic)”, w przeciwieristwie do modelu parnstwa socjalnego — we-
Ifare state, w ktérym istniejg gtéwnie proste transfery socjalne majace na celu dorazne ulzenie
obywatelom w trudnym potozeniu materialnym, ale niepomagajgce w zmianie istniejacego sta-
nu rzeczy.

W wymiarze dwdch tygodni przeznaczony dla pracownika - ojca wychowujacego dziecko (za-
réwno naturalnego, jak i adopcyjnego). Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany przez pracownika
w kazdym czasie: w trakcie korzystania przez pracownice (matke dziecka) z urlopu macierzyriskie-
go, dodatkowego urlopu macierzyriskiego, a takze urlopu wychowawczego. Tylko do czasu ukon-
czenia przez dziecko 12 miesigca zycia.

ptatny urlop rodzicielski

urlop dla ojca zwigzany
z adopcja dziecka

urlop macierzynski

urlop tacierzynski

vouchery opieki nad dzieckiem

Zazwyczaj nastepujgcy bezposrednio po urlopie macierzyriskim. Moze z niego skorzysta¢ zaréw-
no ojciec, jak i matka. Zgodnie z danymi w krajach OECD jedna z pieciu form urlopdw zwigzanych
z opieka i wychowywaniem dzieci (urlop macierzynski, urlop ojcowski, urlop wychowawczy, urlop
zwigzany z opiekg nad chorym dzieckiem).

Wymiar dwdch tygodni dla ojca wychowujacego dziecko adopcyjne, do uptywu 12 miesiecy od
dnia uprawomocnienia sie postanowienia orzekajgcego przysposobienie i nie dtuzej niz do ukon-
czenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odro-
czeniu obowigzku szkolnego, nie dtuzej jednak niz do ukoriczenia przez nie 10 roku zycia.

Zgodnie z konwencjg Miedzynarodowej Organizacji Pracy ptatny urlop dla matki wynoszacy mini-
mum 14 tygodni. Moze by¢ wykorzystany zaréwno w okresie tuz przed, jak i po porodzie.

Nazwa zwyczajowa dla czesci niewykorzystanego przez matke urlopu macierzynskiego. Zgod-
nie z art. 180 Kodeksu Pracy, po 14 tygodniach urlopu macierzyriskiego matka dziecka ma prawo
do zrezygnowania z dalszego urlopu (zasitku), wéwczas pozostate 6 tygodni ma prawo przejac
ojciec.

(inaczej vouchery opiekuriczo-edukacyjne) Propozycja na wsparcie rodziny w ponoszeniu kosz-
téw opieki nad dzie¢mi, skierowana do wszystkich rodzicdw dzieci korzystajacych ze ztobkdéw
i przedszkoli oraz innych form opieki, ktérych wartos¢ zmniejszataby sie wraz ze wzrostem docho-
du rodziny. W Wielkiej Brytanii stanowia jeden z trzech najczesciej stosowanych przez pracodaw-
cdw i najbardziej docenianych programdéw motywacyjnych dla pracownikéw.
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Jestesmy swiadkami przetomowego momen-
tu w rozwoju relacji pracowniczych w przed-
siebiorstwach na catym swiecie. Podlegajg one
zadziwiajgco podobnym naciskom, wszedzie
formutowane s3 podobne postulaty i oczeki-
wania. Globalna recesja, zmiana warunkéw fi-
nansowych, nowe modele biznesowe, to tylko
niektdre z okolicznosci, ktére zmuszajg praco-
dawcéw i pracownikéw do przemyslenia pod-
stawowych zatozen relacji pracowniczych - na-
tury stosunku pracy oraz wzajemnego wptywu.
Technologie nadal zmieniajg nie tylko sposdb,
w jaki praca jest wykonywana, ale tez sposdb,
w jaki ludzie majg dostep do niej i do siebie
wzajemnie.

Polska nie odczuta kryzysu finansowe-
go w takim stopniu, jak reszta Europy i Stany
Zjednoczone, jednak jak pokazujg wyniki naj-
wiekszego badania sity roboczej, ujawnity sie
trendy, ktére wyznaczg nowy tad. Nowy swiat
pracy bedzie niést szanse i wyzwania dla lide-
réow, menedzerdw i dla pracownikdéw dziatdw
kadr. Nowy tad stawia wyzwania pracowni-
kom, szczegdlnie tym, ktdrzy posiadajg unikal-
ne kompetencje, kluczowe dla danego biznesu.
Nowy swiat pracy niesie wyzwania dla rodzin
wszystkich zatrudnionych i ich najblizszego
otoczenia. Nowy fad jest oparty na trzech po-
wigzanych ze soba filarach: samodzielnosci
pracownikéw, personalizacji warunkéw pracy
i zwinnosci organizacyjnej (patrz rysunek).

PERSONALIZACIA
(praca na miare)

to segmentacja zasobdéw ludzkich, per-
sonalizowanie gtéwnych elementéw
umowy i sposobu wykonywania pracy,
prowadzenie bardziej zrdéznicowanych
inwestycji finansowych w pracownikow
posiadajgcych kluczowe talenty (kom-
petencje), wypracowywujgcych gtéwna
wartos¢ dodana.

SAMODZIELNOSC PRACOWNIKOW
(poleganie na sobie)

to umozliwianie pracownikom rozwo-
ju kompetencji, planowania przysztosci
pod katem finanséw, prowadzenia zdro-
wego trybu zycia. Promowana jest ak-
tywna postawa pracownikéw w zabez-
pieczaniu swojej przysztosci.

ZWINNOSC ORGANIZACYINA
(elastycznosc)

to rozwdj lideréw, struktur wynagradza-
nia, funkcji dziatéw personalnych oraz
samych organizacji w taki sposéb, aby
byty bardziej elastyczne, tatwiej sie ad-
optowaty i lepiej odpowiadaty na ciggle
zmieniajgce sie globalne warunki biz-
nesowe. Elastycznos¢ dotyczy struktur,
proceséw, stylu zarzadzania oraz wdra-
zania wewnetrznych programéw pra-
cowniczych. Stowo ,zwinno$¢” jest ttu-
maczeniem angielskiego agile, ktére
okredla filozofie prowadzenia projektow.



Przyjrzyjmy sie, jak pracodawcy z rdznych
branz radzg sobie z trzema wyzwaniami, jakie
niesie kazdy z filaréw nowego tadu - nowego
Swiata pracy.

Wyzwania dla pracodawcdéw:

% Pracownicy moga by¢ dobrze osadze-
ni w organizacji, ale s sfrustrowani bra-
kiem jasnej sciezki kariery. Jakie s3 ryzy-
ka zwigzane z utrzymaniem pracownikdéw
posiadajacych kluczowe dla biznesu kom-
petencje i talenty? Jak podtrzymywac ich
zaangazowanie?

% Pracownicy chcg wiecej niezaleznosci i ela-
stycznosci w swojej pracy, lecz nie czuja,
ze dysponujg odpowiednimi narzedziami
i wsparciem, ktdre sg niezbedne to uzyskac
w obecnych warunkach. Jaki rodzaj progra-
mdw i wsparcia menedzerskiego jest po-
trzebny pracownikom, aby mogli skutecz-
nie zarzadzac¢ sobg i swoim czasem?

% Pracownicy zdaja sobie sprawe, ze sg od-
powiedzialni za swojg przysztos¢ (réw-
niez finansowa), jednak obawiaja sie, czy
podotajg temu wyzwaniu. Jesli pracodaw-
ca przerzuci zbyt duzg odpo-wiedzialnos¢
na pracownikéw w tym obszarze, to jakie
moga byc ich reakcje w kontekscie moty-
-wacji i jakosci pracy?

Towers Watson’s Global
Workforce Study' — badanie obejmuje
ponad 20 000 pracownikdéw zatrudnionych
w petnym wymiarze godzin reprezentujacych
22 gospodarki na catym swiecie. Badanie
sondazowe byto prowadzone za pomoca
ankiety on-line miedzy listopadem 2009

a styczniem 2010 r. Jest najobszerniejszym
dostepnym badaniem nastawienia
pracowniczego po kryzysie finansowym.
Model Nowego tadu zostat zaczerpniety

z materiatdw dostepnych na stronie Towers
Watson’s Global Workforce Study.

1 Towers Watson’s Global Workforce Study, 2010;
http://www.towerswatson.com/assets/pdf/global-
-workforce-study/TWGWS_Exec_Summary.pdf
[dostep: 6.03.2012].
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W tej czesci pokazemy jak uznane firmy odpo-
wiadaja na wyzwania zwigzane z utrzymaniem
pracownikdéw, w szczegdlnosci tych posiadaja-
cych kluczowe dla biznesu kompetencje i talen-
ty. Pracownicy moga by¢ sfrustrowani brakiem
jasnej sciezki kariery i odejs¢ do konkurencji.
Jak temu zapobiec?

Gerry Farrelly z firmy Farrel-

ly Facilities & Engineering

Ltd z Wielkiej Brytanii mowi

wprost, ze branie pod uwage

wyzwan, z ktérymi mierzg sie

ludzie w zyciu pozazawodo-

wym, moze by¢ nieco ucigzliwe dla przedsie-

biorstwa. Widzi jednak interes biznesowy, aby

by¢ bardziej elastycznym. Moja odpowied? jest

taka - nie chce widzie¢, jak odchodzi moja kadra,

bo ktos nie dostat wolnego, aby méc opiekowac

sie matkg lub ciotkg, albo zeby pojecha¢ na po-

grzeb do Indii. Wole dacim wolne. W ten sposéb

wiedzq, ze firma troszczy sie o nich. Postepujgc

tak osiggngtem stabilnos¢ w firmie. | nie cho-

dzi tylko o to, ze jesli odejdg, to musze zatrud-

ni¢ nowe osoby, i ze niesie to ze sobg ogromne

koszty. Jesli odejdg, bedg prawdopodobnie pra-

cowac dla konkurencji, zabiorg ze sobq catq na-
szq ekspertyze, naszq wiedze i nasze szkolenia.

Farrelly wierzy, ze jakos¢ biznesu zawsze

jest zwigzana z kreowaniem pozytywnego sro-

dowiska pracy. Wykonanie (performance) jest

funkcjg ludzi i srodowiska. Aby osiggnac naj-
lepsze wyniki, trzeba wzig¢ pod uwage oba
wymiary. W Farrelly Facilities & Engineering co
tydziert odbywaja sie godzinne spo-tkania do-
tyczace zarzadzania relacjami z klientami. Zda-
niem Farrelly’iego firma ma dwa typy klien-
téw. Jedna grupa to klienci wewnetrzni, czyli
pracownicy, ktérzy powinni mie¢ swiadomosg¢,
ze s3g najwazniejsi. Jesli tak nie jest, nie dadza
z siebie wszystkiego. To pracownicy dostarcza-
ja ustugi klientom zewnetrznym, jesli nie czu-
ja sie wazni i doceniani, nie dostarczg klientom
najlepszej jakosci, na jaka ich stac.

Globalizacja i nowoczesne technologie two-
rzg nowe mozliwosci dotyczace tego jak, kie-
dy i gdzie jest wykonywana praca. Praca jest
tym, co sie robi, a nie tym, gdzie sie chodzi.
W zwigzku z tym uela-stycznieniu moze podle-
gad nie tylko czas pracy, ale tez miejsce jej wy-
konywania. Ponizej katalog réz-nych form ela-
stycznych warunkdw zatrudnienia. W czesci lll
znajduje sie tabelka szczegétowo oma-wiajaca
kazda z form.

Czego dotyczy elastycznos¢é?

1) Elastyczny czas

a) Elastyczne godziny — opcja pozwalajaca
pracownikom ustalac ich czas pracy
Elastyczne godziny

Gtéwne godziny pracy

Godziny kaskadowe

Czas w zamian (réwnowazny czas pracy)

Elastyczne przerwy

* % % % % %

Praca w niepetnym wymiarze godzin/zre-
dukowany czas pracy/dzielenie pracy/dzie-
lenie sie praca

% Praca na wezwanie

b) Elastyczne tygodnie — opcja pozwalaja-
ca pracownikom réznicowac ich schemat
pracy w obrebie tygodniowym

% System skréconego tygodnia pracy

% Wymiana dniroboczych na prace
w weekendy

% Samodzielny wybér zmian

% Tydzien pracy - tydzieri wolnego

¢) Elastyczny rok - opcja, ktéra pozwala
pracownikom réznicowac ich schemat
pracy w obrebie roku

% Praca w czasie roku szkolnego
% Godziny w roku

% Urlop w zamian

2) Elastyczne miejsce

a) Elastyczna lokalizacja - opcja, ktdra po-
zwala pracownikom wykonywad zadania
stuzbowe w miejscach innych niz wyzna-
czone miejsce pracy

% Telepraca
% Pracazdomu
% Praca zdalna

% Telecommuting

b) Elastyczne miejsce wykonywania pracy
- 0op¢ja, ktdra pozwala pracownikom
wykonywac prace w siedzibie firmy, ale
w réznych miejscach

% Gorace biurka.

Ponadto zmienia sie struktura wspétcze-
snej rodziny — na rynek pracy wkracza coraz
wiecej kobiet, zmieniajg sie oczekiwania mez-
czyzn, kurczy sie rynek wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikdw i jed-noczesnie rosnie zna-
czenie nowoczesnych technologii.

W USA jedynie 17% gospodarstw
domowych opiera sie na tradycyj-
nej formie rodziny, gdzie mezczy-
zna pracuje zawodowo, a kobieta
zajmuje sie domem i nie ma pracy zarobkowe;j.
Woczesniej takich gospodarstw byto az 63%.
Struktura rodzin, w ktdrych nie ma tradycyj-
nego podziatu zadan, wy-musza zmiany w mo-
delu rozwoju zawodowego — modelu, gdzie to
mezczyzna zarabiat na utrzymanie tradycyjnej
petnej rodziny. Pracodawcy muszg wiec sie sta-
le dostosowywacd do zmieniajgcego sie oto-cze-
nia, takze do nowej sytuacji na rynku pracy'.

Zmieniaja sie oczekiwania mez-

czyzn. Dla coraz wiekszej liczby

mezczyzn zachowanie badZ zwiek-

szenie czasu na zycie prywatne
i rodzinne jest bardziej atrakcyjne niz osigganie
lepszej pozycji za-wodowej i wzrost zarobkdéw.
56% doswiadczonych menedzeréw w niedaw-
no przeprowadzonym badaniu ankietowym
1 L. Belkin, Life’s Work: Flex Time for the Rest of
Us, “New York Times”, December 17, 2006.




stwierdzito, ze odmdwitoby przyjecia awan-
su, jesli wigzatoby sie to z poswieceniem czasu
prywatnego narzecz pracy’.

W takich warunkach zmienia sie pojecie ka-
riery zawodowej. Tradycyjnie rozumiana karie-
ra, polegajgca na systematycznym pokonywa-
niu kolejnych szczebli korporacyjnej drabiny,
ustepuje miejsca innemu typowi rozwoju za-
wodowego. Mozna go poréwnac¢ do tagodnie
falujacej sciezki, ktéra raz wiedzie w gore, raz
prowadzi nas po ptaskim terenie, czasem na-
wet planowo schodzi w dét. Przystowiowa dra-
bina kariery zmienia sie w ,,korporacyjna per-
gole”, po ktérej mozna sie pig¢ w gore, ale na
rézne sposoby. Skad sie wzieta metafora per-
goli? Z ogrodnictwa, a w tym kontekscie per-
gola stanowi metafore rozwoju zawodowego,
rodzaj platformy pozwalajacej pracownikom
osiggac¢ wzrost réznymi drogami. Rozwdj za-
wodowy nie przebiega jednostajnie, raczej
przypomina wijaca sie sciezkes.

2 Ibidem.
3 Opracowanie witasne na podstawie materia-
téw: Mass Career Custonomization. Aligning the
workplace with today’s nontraditional workforce;
http://www.masscareercustomization.com/ [dostep
19.10.2011].

Drabina korporacyjna

% Tradycyjna, hierarchiczna

struktura

% Autorytet ptynacy z gory,

ograniczony dostep do
informacji

Linearna, pionowa sciezka
kariery

Niska mobilnos¢ pracow-
nikéw; lojalnos¢ opiera sie
na poczuciu stabilnosci
zatrudnienia

Praca jest miejscem, gdzie sie
chodzi

Motywacja indywidualna

Oddzielenie kariery i zycia
rodzinnego/prywatnego

Zadania okreslajg stanowisko
pracy

% Wielu pracownikdéw jest do

siebie podobnych

Korporacyjna pergola

% Struktura bardziej ptaska, czesto o struktu-
rze macierzy

% Rozproszony autorytet, szeroki dostep do
informacji

% Wielokierunkowe sciezki rozwoju
zawodowego

% Wysoka mobilnos¢ pracownikdw; lojalnosé
opiera sie na statym dostepie do mozliwo-
sci rozwoju zawodowego

% Praca jest tym, co sie robi
% Motywacja zespotowa

% Integracja kariery i zycia rodzinnego/
prywatnego

% Kompetencje okreslajg stanowisko pracy

% Wielu pracownikéw rézni sie od siebie



Przebieg kariery zawodowej ma rézne eta-
py. Pracownicy moga dotgcza¢ badz stopnio-
wo odtaczac sie od zespotu i wigzad sciezke
kariery wokdt réznych zainteresowart i odpo-
wiedzialnosci, takze tych zwigzanych z zyciem
prywatnym i rodzinnym. Dlatego do katalo-
gu réznych form elastycznych warunkéw za-
trudnienia nalezy doda¢ opcje zwigzane z ,,ela-
styczng kariera””:

% przerwa w karierze/urlop naukowy;
praca przejsciowa;

stopniowe odchodzenie na emeryture;
stopniowy powrét do pracy;

samoorganizacja pracy;

* % % % %

rotacja stanowisk/rotacja rél.

Kariera na
roznych
etapach zycia

Firma Deloitte LLP postanowita aktywnie zare-
agowad na zmiany poprzez utrzymanie i roz-
wijanie kapitatu, jakim s3 ludzie. Zdaniem De-
loitte LLP kluczowe dla catej organizacji jest
dostrzezenie, ze pracownicy na réznych eta-
pach zycia moga miec rézne priorytety i aby
osiggna¢ najwieksza efektywnos¢ i zbudowacd
lojalnos¢ i ich zaangazowanie, nalezy podja¢
wysitek dostosowania warunkdw i miej-sca
pracy do sytuacji danego pracownika.

Planujac rozwdj pracownikdw i catej organi-
zacji trzeba wzigé pod uwage potrzeby pracow-
nikdw na réznych etapach ich zycia. Deloitte
LLP rekomenduje, aby potraktowad réznorod-
ne, elastyczne formy pracy jako dtugotermino-
wa odpowiedZ na zmieniajaca sie sytuacje zy-
ciowa kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

Menedzerowie firmy Deloitte LLP analizu-
jac wyniki sondazu przeprowadzonego wsrdd
pracownikdéw i pracownic, ktérzy odeszli z fir-
my ze zdumieniem odkryli, Zze brak elastycz-
nosci w miejscu pracy byt najwazniejszg przy-
czyna rezygnacji kobiet i druga co do waznosci
przyczyng rezygnacji mezczyzn. Jednocze-
snie firma oferowata wiele elastycznych form

pracy, ktdre krétkoterminowo odpowiadaty
na biezace potrzeby pracownikéw. To odkry-
cie dato poczatek inicjatywie The Mass Care-
er Customization Framework, ktéra odwotu-
jac sie do tego, jak w rzeczywistosci przebiega
proces budowania pozycji zawodowej, dostar-
cza organizacji i poszczegdlnym pracownikom
rozwigzanie systemowe. Pozwala ono kadrze
menedzerskiej i poszczegdlnym pracownikom
okresli¢ istniejgce mozliwosci dostosowaw-
cze, dokonywad wybordéw i swiadomie zawie-
ra¢ kompromisy korzystne zaréwno dla bizne-
su, jak i dla pracownika.

Inicjatywa The Mass Career Customization
Framework opiera sie na kilku zatozeniach.
Skupmy sie na trzech z nich: profilu zawodo-
wym, kulturze dialogu z pracodawcg, dostoso-
wywaniu (personifikacji).

PROFIL ZAWODOWY

Firma Deloitte LLP opracowata czterowymia-
rowy profil kariery. Kazdy pracownik wspdlnie
z przeto-zonym opracowujg adekwatny profil
w kontekscie jegofjej aktualnych priorytetéw
zyciowych, zycia rodzinnego i prywatnego.
Cztery wymiary to:

% tempo: jak szybko pracownik osigga
postep

% obcigzenie: decyzje dotyczace ilosci wyko-
nywanej pracy

% miejsce/terminarz: mozliwosci dotyczace
tego, gdzie i kiedy praca jest wykonywana

% rola: wybory dotyczace petnionej roli - po-
zycji i odpowiedzialnosci.

Czterowymiarowy profil kariery



Przyjrzyjmy sie dwém przyktadowym profi-
lom kariery. Réznig sie stopniem natezenia na
czterech wymiarach.

Przyktadowy profil kariery osoby mie-
dzy szdstym a dziewigtym rokiem pracy
zawodowej.

Etap: mate dzieci

Opis sytuacji: mezczyzna posiadajgcy mate
dzieci w wieku nie wiecej niz dwa lata. Jego
partnerka wraca do pracy zawodowej w wy-
miarze trzydziesci godzin tygodniowo. Mez-
czyzna sam organizuje sobie czas pracy, jed-
nak odczuwa presje, ze musi by¢ dyspozycyjny
w dowolnym momencie. Musi sie stawi¢ w za-
ktadzie przemystowym klienta, kiedy tylko jest
potrzebny, ma poczucie, ze musi by¢ ,,pod te-
lefonem” przez caty dzieri. Nie podjat sie roli li-
dera zespotu, aby nie generowa¢ dodatkowe-
go stresu.

Kariera — mate dzieci

Przyktadowy profil kariery osoby, ktdra pra-
cuje wiecej niz dziesie¢ lat.

Etap: rozkwit kariery

Kobieta, pracuje gtéwnie w domu, ma dwo-
je dzieci, ktére wychowuje sama. Dojezdza
okresowo do biura. W rezultacie ma wolniej-
sze tempo w robieniu kariery. Dzieki mozliwo-
$ci pracy w domowym biurze jest efektywna,
ma staty kontakt z zespotem dzieki okresowym
dojazdom do siedziby firmy. Udaje sie jej z suk-
cesem faczy¢ obowigzki zycia rodzinnego i pra-
ce zawodowa.

Kariera — rozkwit



Raz w roku 90% z 45 000 pracownikéw Deloitte LLP przystepuje do omdwienia przebiegu swojej kariery z przetozonymi. Koniecznos¢ Zdaniem Deloitte LLP przyczyng porazki wielu elastycznych form pracy jest koncentro-wanie sie na biezacej sytuacji pracownika, za-
wspdlnego okreslenia, na ile pracownik moze i chce na danym wymiarze ,,przyspieszy¢” badz ,,zwolni¢”, zwiekszy¢ badz zmniejszy¢ miast na przebiegu jego/jej kariery na réznych etapach zy-cia. Jednorazowe akcje sg nieskuteczne, bo czesto mato zinstytucjonalizowa-
,ynatezenie” w naturalny sposéb wprowadza do rozmowy priorytety pracownikdw na danym etapie zycia. Wielu mezczyzn skorzy- ne, a przez to uznaniowe i jednorazowe.

stato z tej okazji, aby zwolni¢ nieco tempo pracy i uelastyczni¢ godziny wykonywania pracy. Dzieki temu wielu ojcéw mogto aktywnie

wiaczyd sie w wychowywanie dzieci, a nie widzied je, kiedy ,,jeszcze $pig albo juz $pig” - jak to ujat jeden z menedzerdw.

przebieg kariery na réznych etapach zycia

Career years: 0-3 Career years: 5-8 Career years: 9-11 Career years: 11+
Entered professional workforce Changed speciality Personal needs Mid-career



W przypadku The Mass Career Customization
Framework pracownicy w rozmowie z przeto-
zonymi wiedzac, jakie wady i zalety wigza sie
z poszczegdlnymi mozliwosciami elastycznych
form pracy, moga swiadomie dokona¢ wybo-
ru, ktéry jest jednak kompromisem miedzy
oczekiwaniami pracodawcy i pracownika. Ma-
jac wiekszy wptyw na wiasna kariere czuja sie
bardziej zadowoleni z wykonywanej pracy, bar-
dziej lojalni w stosunku do pracodawcy i jedno-
czesnie bardziej efektywni w wyznaczonych
ramach. Pracownicy moga ,,zwiekszy¢ nateze-
nie” na poszczegdlnych wymiarach badz je cza-
sowo zmniejszy¢. Co ciekawe, na podstawie in-
dywidualnych profili kariery dokonywana jest
ocena roczna pracownika.

Gra zespotowa
— elastycznosc
wobec potrzeb
pracownikow*

Firma Farrelly Facilities & Engineering Ltd
z Wielkiej Brytanii zatozona przez dwdch in-

4 http://www.nspcc.org.uk/Inform/publications/
Downloads/gettingitright_wdf48135.pdf
[dostep 19.10.2011].

zynieréw, Johna i Gerrego Farrelly w 1987 r.,
zajmuje sie montazem klimatyzacji, wentylacji
i systeméw grzewczych. Zatrudnia okoto pie¢-
dziesieciu 0séb, w wiekszosci sg to mezczyzni.
Dwadziescia oséb pracuje w biurze, pozostali
inzynierowie w terenie.

Juz jako spétka firma zaczeta sie przygoto-
wywacé do wdrozenia standardu IIP (Inwestors
in People). Wéwczas dyrektor szkoler uswia-
domit sobie, ze pracownicy traktuja swoja pra-
ce jako ponura, zawzietg walke, przychodza
do pracy z koniecznosci. Firma dziata w bardzo
stresujacej branzy, gdzie ludzie pracujg dtugo
i rzadko docenia sie ich indywidualny wysitek.
Dyrektor wiedziat, ze firma w ciggu paru lat
stracita wielu pracownikdéw, jednak do tej pory
wysoka rotacje kadr interpretowat jako specy-
fike branzy. Kadra byta dobrze optacana. Do-
stepne byty dodatkowe benefity, jednak mene-
dzerowie nie brali pod uwage indywidualnych
oczekiwan swoich pracownikdw zwigzanych
z ich sytuacja zyciowa. Dyrektor szkolers zdat
sobie sprawe, ze jezeli cokolwiek w firmie ma
sie zmieni¢, trzeba zacza¢ od zarzadzajacych.

PRACA DO POZNA

Zaczeto od zakwestionowania zwyczaju pracy
do pdZna. Zdecydowano, ze biuro jest zamyka-
ne o 17.30, a pracownicy nie powinni zabiera¢
pracy do domu. Pojawity sie watpliwosci, jak na

to zareaguija klienci firmy. Menedzerowie wy-
jasnili klientom zasady wprowadzanej zmiany,
ktdra miata na celu umozliwienie pracownikom
osiggniecie lepszej réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym i poza-zawodowym, co w dtuz-
szej perspektywie miato spowodowac popra-
we jakosci ustug.

Kolejng zmiang byto wprowadzenie regu-
larnych spotkan z pracownikami. Raz na trzy
tygodnie dyskutuje sie o sprawach biezacych
dotyczacych zadar poszczegdlnych oséb, pla-
nowanych szkoleniach i indywidualnych po-
trzebach pracownikéw. Zdaniem dyrektora
szkoler, firma stata sie duzo bardziej elastycz-
na odnosnie potrzeb pracownikéw. Zona jed-
nego z doswiadczonych pracownikéw, ktéry
pra-cowat w firmie od osmiu lat, zachorowata
na raka. Pracownik dostat propozycje, aby wy-
korzystad tak duzo dni wolnych, jak tylko be-
dzie potrzebowat. Szef firmy ma poczucie, ze
wczesniej nie bytoby to mozliwe. Dawniej ten
pracownik zwolnitby sie z pracy, bo kultura or-
ganizacyjna panujgca w firmie przez pierwsze
lata byta zupetnie inna, jak wspomina Gerry
Farrelly: Kiedys nie bylisSmy tolerancyjni, nie byto
taryfy ulgowej. Pracowato sie do pdZna, w stre-
sie, pod duzg presjq. Teraz jest inaczej, bo sobie
pomagamy. Skorzystata na tym firma, bo uda-
to sie zatrzymac doswiadczonego pracownika.
Pracodawca dostosowuje zakres prac i miej-
sce pracy do indywidualnych potrzeb pracow-

nikdw. Zdaniem kadry menedzerskiej najwaz-
niejsze jest zaufanie do pracownikdéw — jesli od
pierwszego dnia masz zaufanie do ludzi, odptacg
ci sie z nawigzkq. Gerry moéwi, ze kultura organi-
zacyjna firmy polega nie na szukaniu winnych,
ale na szukaniu rozwigzan.

Pracownicy biurowi moga wymieniac sie
z osobami pracujacymi w terenie. Przyktadowo
- menedzer projektu moze pracowac w ksiego-
woscilub narecepcji przez jeden dzieri. Pracow-
nicy s3 kompetentni w wielu obszarach, posia-
dajg wiele réznych umiejetnosci. Jest to wazna
czes¢ elastycznej pracy. Kazdy indywidualnie
negocjuje godziny pracy. Kiedy ktos$ przecho-
dzi przez proces rozwodowy, ma mozliwos¢
wziecia czasu wolnego, aby zaaranzowac opie-
ke nad dzieckiem. Nie jest konieczne, aby jego/
jej praca byta przerwana. W czasie nieobecno-
sci moga jg wykonad inne osoby. W tygodniu
pracownicy moga pracowac¢ w domu, jednak
ze wzgledu na odizolowanie od firmy odradza
im sie, aby pracowali wytacznie w domu. Pra-
cownicy s3g aktywnie zachecani, aby wykorzy-
stywac caty przystugujacy im urlop. Dostepny
jest réwniez ptatny urlop tacierzyriski.

Bliznieta

w drodze -
godzenie pracy
i roli matki®

Lynne miata zosta¢ mamg po raz pierwszy —
spodziewata sie blizniakéw. Bedac gtéwna
»zywicielka rodziny” juz na poczatku ciazy za-
czeta interesowad sie ptatnym urlopem ro-
dzicielskim. Organizacja, dla ktdrej pracowa-
ta nie miata dziatu kadr, ktéry udostepnitby jej
informacje o obowiazujacych przepisach, wiec
Lynne zaczeta poszukiwania na wiasng reke.
Dopilnowata, aby wczesnie powiadomi¢ pra-
codawce o swojej cigzy i planach urlopowych.
To zaktadato stopniowe przejmowanie jej za-
dan przez inne osoby, aby organizacja odczuta
zmiane w jak najmniejszym stopniu.

Lynne dbata, aby by¢ w statym kontak-
cie z pracodawca w czasie cigzy i na miesiac
przed odejsciem miata juz ustalone wszystkie
szczegOdty zwigzane z urlopem macierzyriskim.
Lynne, ktdra pracowata 25 godzin tygodnio-
wo wzieta rok ptatnego urlopu rodzicielskie-
go (wiaczajac w to 14 tygodni ptatnego urlo-

5 Department of Labour, New Zeland:
http://dol.govt.nz/er/bestpractice/index.asp
[dostep 21.10.2011].

pu macierzyriskiego) z opcja powrotu do pracy
w niepetnym wymiarze godzin w drugiej poto-
wie roku. Poniewaz byta w cigzy mnogiej, prze-
stata pracowad¢ w biurze w 29 tygodniu cigzy
i zaczeta pracowac na pét etatu z domu, aby
przyzwyczai¢ sie do zmiany. Pdzniej, podczas
pierwszych tygodni urlopu, utrzymywata kon-
takt telefoniczny z pracodawca.

Szes¢ tygodni po urodzeniu bliznigt Lynne
zaczetfa pracowac z domu w niepetnym wymia-
rze godzin zajmujac sie rzeczami, ktére mogta
wpasowaé w swdj rozktad dnia. Pracodawca
Lynne byt elastyczny odnosnie jej powrotu do
pracy, mogta wybra¢ te zadania, ktdre chcia-
ta i stopniowo zwiekszac obcigzenie. Niektdre
spotkania odbywaty sie nawet w domu Lynne,
co pozwalato jej w nich uczestniczyc.

Pracodawca pokrywat wydatki zwigzane
z jej praca z domu, takie jak abonament telefo-
niczny, toner do drukarki itp. Oprdcz wsparcia
administracyjnego i finansowego pracodaw-
ca wyznaczyt osobe, ktéra byta dostepna, jesli
Lynne potrzebowataby jakiejs pomocy.

Lynne wrécita do pracy w biurze rok po
odejsciu na urlop i po jakims czasie osiggneta
swdj pierwotny putap godzinowy, czyli 25 go-
dzin tygodniowo. Lynne czuje, ze ptatny urlop
rodzicielski byt wielkim atutem, ktéry pozwolit
jej zachowac poczucie bezpieczeristwa finan-
sowego i dat jej bezcenny czas na zbudowanie
wiezi z dziemi.
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Pracodawcy musza przyjaé nowe i twdércze me-
tody zréwnowazenia efektywnego zarzadzania
kosztami i ryzykiem z jednej strony, a utrzymy-
waniem wysokiego zaangazowania pracowni-
kéw, szczegdlnie tych o kluczowych kompeten-
cjach. Wyzwaniem dla pracodawcdw jest to, ze
ich pracownicy chcg wiecej niezaleznosci i ela-
stycznosci w pracy, lecz nie czujg, ze dysponuja
odpowiednimi narzedziami i wsparciem, ktdre
sg niezbedne to uzyska¢ w obecnych warun-
kach. Jaki rodzaj programdw i wsparcia mene-
dzerskiego jest potrzebny pracownikom, aby
mogli skutecznie zarzadza¢ sobg i swoim cza-
sem? Na co powinni zwrdci¢ uwage menedze-
rowie, liderzy i pracownicy dziatéw HR?

Przyjrzyjmy sie dobrym praktykom doty-
czacym stylu zarzadzania, wynikajagcym z nie-
go procesom, ktdre wymagaja elastyczniejszej
struktury. W koricu poznamy kilka przyktadéw
programéw pracowniczych, ktdre majg na
celu zapewnienie pracownikom wiekszej nie-
zaleznosci i elastycznosci. Dobre praktyki wy-
pracowaty wielokrotnie nagradzane firmy.

W zamian za oferowanie pracownikom ela-
stycznosci i swobody otrzymujemy zaangazowa-
nie i wspétodpowiedzialnos¢ za rezultaty (Brint
Ryan - prezes Zarzadu, Ryan, LLC).

3.1.STYL
/ARZADZANIA

Rola menedzeréw zmienia sie. W coraz
mniejszym stopniu polega na nadzorze i kon-
troli, w coraz wiekszym na umozliwianiu, usu-
waniu barier i stwarzaniu warunkéw do roz-
woju kompetencji pra-cownikéw oraz pomocy
zespotom w przystosowaniu sie do zmian we-
wnetrznych i zewnetrznych. Petienie tej roli
wymaga przede wszystkim umiejetnego pro-
wadzenia dialogu z podwtadnymi, ale tez wta-
czania ich w procesy decyzyjne dotyczace poli-
tyki personalnej firmy.

Pracownicy

wspotdecyduja?

Firma Ryan, LLC zajmuje sie in-

nowacyjnym doradztwem po-

datkowym. Od kilkuosobowej
firmy w 1991 r. rozwineta sie w 900-osobowa
instytucje z 45 oddziatami w trzech krajach.

Specjalisci podatkowi i wspdtpracownicy

odgrywaja kluczowa role w postrzeganiu tego
przedsiebior-stwa jako lidera na rynku doradz-
twa podatkowego i utrzymywaniu sie wyso-
kiej reputacji firmy w USA. Dlatego tez, gdy fir-

1 www.corporatevoices.org/our-work/
flexcampaign [dostep 10.10.2011].

me zaczeli opuszczad najbardziej utalentowani
pracownicy motywujgc to checia zatozenia ro-
dziny lub osiggniecia wiekszej réwnowagi mie-
dzy zyciem zawodowym i rodzinnym, Zarzad
Ryan zaczat mysle¢ o koncepcji tworzenia ela-
stycznego srodowiska pracy. W zwigzku z tym,
w 2008 r. firma Ryan rozpoczeta program two-
rzenia innowacyjnego i przyjaznego srodowi-
ska pracy pod nazwg myRyan.

W pierwszej kolejnosci konieczna byta mo-
dyfikacja kultury pracy - szczegdlnie w kontek-
scie polityki personalnej, w tym mierzenia wy-
nikéw pracy. Zarzad zdecydowat sie od nowa
ustali¢ zasady oceny pracownikéw i zrezygno-
wac z czasu pracy jako kluczowego wskaznika.
Wskaznikami staty sie jakos¢, zaangazowanie
i zadowolenie klienta.

Opis przedsigwzigcia

Firma stworzyta grupe zadaniowa sktadajs-
3 sie z reprezentatywnych pracownikdéw, aby
partycypacyjnie znalez¢ sposdb na stworzenie
elastycznego srodowiska pracy i sformutowac
zasady nowej polityki personalne;j.

Na sukces programu wptyw miato uzyska-
nie wsparcia kierownictwa, wtgczenie pracow-
nikdw z réznych struktur firmy w proces pro-
jektowania programu myRyan, przewidywanie
oporu zwigzanego ze zmianami i prowadzenie
otwartej komunikacji oraz szkoleri dla pracow-
nikéw i kadry kierowniczej.

Pomysina zmiana w kulturze firmy wyma-
ga wiele czasu i wysitku, ale czas poswiecony
na to optaca sie. Taka zmiana to nie jest kliknie-
cie w przetgcznik. O wiele fatwiej o tym opowia-
dac niz to zrobi¢ — powiedziat Delta Emerson,
SPHR, wiceprezes, dyrektor ds. nauki i rozwoju
organizacji.

Czynniki sukcesu przedsiewziecia to:

% wspieranie programu przez kierownictwo
wyzszego szczebla;

% zaangazowanie pracownikéw przewidzia-
ne w projekcie juz na etapie planowania;

% doktadne zaplanowanie dziatari i konse-
kwencja we wdrazaniu;

% uswiadamianie pracownikom wagi zmian
(szkolenia);

% szczegdbtowe opisanie zmian (nowych pro-
ceséw oceny i pomiaru jakosci pracy);

% zwrdcenie uwagi na komunikacje
i zaufanie;

% staty monitoring procesu (pozyskiwanie in-
formacji zwrotnych od pracownikéw i in-
nych oséb).



Ze wzgledu na wdrozenie progra-

mu myRyan firma zostata uznana

za jedno z najlep-szych miejsc pra-

cy w 2011 r. w Teksasie i otrzyma-
ta nagrode ,, Top pracy” z wyrdéznieniem w Dal-
las, Houston, Austin i Los Angeles. Ryan jest tez
laureatem konkursu ,,Sojuszu na rzecz Work-Li-
fe Progress” 2011; byt réwniez jedna z 31 orga-
nizacji na swiecie, ktdra otrzymata prestizowa
nagrode ASTD BEST Award.

Grupa robocza
opracowata system
elastycznych form
pracy?
Allstate Northern Ireland jest najwieksza fir-
ma swiadczaca ustugi IT w Pdtnocnej Irlan-
dii. Zatrudnia obecnie 1500 o0sdb pracuja-

cych w trzech oddziatach (Belfast, Derry oraz
Strabane).

Pracodawca z wyboru

Firma promuje nie tylko prace, ale pewien styl
zycia dostrzegajac scisty zwigzek miedzy zado-

2 Allstate Northern Ireland http://www.allstate.
com [dostep 26.10.2011]; Business in the Community
http://www.bitc.org.uk/[dostep 25.10.2011].

woleniem pracownikéw, zadowoleniem klien-
téw i wynikami biznesowymi.

Allstate powotato grupe roboczg WLB Com-
mittee & Flexible Working Group sktadajaca sie
z przed-stawicieli pracownikdw, ktéra zapro-
jektowata, rozwineta i wdrozyta elastyczne for-
my pracy.

Oferujac elastyczne formy pracy, Allstate pod-
kresla, ze:

% pracownik gdy wystepuje o elastyczne for-
my pracy, powinien wzig¢ pod uwage po-
trzeby innych cztonkdw zespotu;

% pracownik sam powinien by¢ elastyczny
i dbac¢ o potrzeby biznesowe — przyktado-
wo, nikt nie dostaje gwarancji, ze dostanie
ten sam wolny dziert w kazdym tygodniu;

% pracownicy moga by¢ poproszeni o zmiane
ustaleni, aby dopasowac sie do aktualnych
potrzeb biznesu;

% pracownik zmieniajacy swdj zespét musi
sie liczy¢ ze zmiang poprzednich ustalen,
ktdre nie sg zagwarantowane i moga by¢
odwotane.

Korzysci biznesowe:

% wysoki poziom zadowolenia i zaangazowa-
nia pracownikdw przektada sie na wiekszg
kreatywnos¢, innowacyjnos¢, znakomita

obstuge klienta i wysokg produktywnos¢;

% wykruszanie sie pracownikéw wynosi 4%,
podczas gdy srednia dla sektora IT to 21%;

% niski poziom nieobecnosci - na pracowni-
ka srednio przypada 4,2 dnia rocznie i 0%
nieobecnosci spowodowanych stresem
w pracy;

% wysoka reprezentacja kobiet wsrdd pra-
cownikdw (36%) w poréwnaniu do sredniej
dla sektora wynoszacej 25%;

% 100% powrotdéw do pracy po urlopie macie-
rzyriskim (dzieki WLB & elastycznym strate-

giom pracy).

Kompleksowy program Work-Life-Balan-
ce wprowadzony w 1999 r. przez kadre mene-
dzerska wciagz otrzymuje wiele krajowych i re-
gionalnych nagrdd.

3.2. PROCESY
ORGANIZACYJNE

Zarzadzanie przedsiebiorstwem opiera sie na
wielu powigzanych ze sobg procesach. Wiek-
szg elastycznos¢ organizacji jako catosci moz-
na osiggna¢ poprzez wdrozenie odpowiednich
proceséw. Przyjrzymy sie, w jaki sposéb do-
bra komunikacja, redefinicja systemu oceniania
pracownikéw oraz zastosowanie systemu za-
stepstw pozwolito trzem przedsiebiorstwom
osiggac lepsze wyniki biznesowe, a ich pracow-
nikom umozliwi¢ skuteczniejsze godzenie pra-
cy zawodowej z zyciem prywatnym i rodzin-
nym oraz rozwija¢ swoje kompetencje.

DOBRA

KOMUNIKACJA

WARUNKIEM

ELASTYCZNEGO
MIEJSCA PRACY?

Pomimo wysokiego zaangazowania pracow-
nikdw i relatywnie niskiego poziomu rotacji,
Energizer caty czas potrzebowat odpowiadad
na problemy zwigzane z kwestiami praca/zycie
zgtaszanymi przez pracownikdw.

Energizer zatrudnia 93 osoby do sprzedazy
i dystrybucji baterii i innych artykutéw oswie-
tleniowych na terenie Nowej Zelandii. Biu-
ro usytuowane w Auckland sktada sie z dzia-
tu sprzedazy i marketingu, call center, dziatu
administracyjnego oraz magazynu. Firma za-
trudnia reprezentantéw handlowych w catym
kraju.

Firma tgczy zaangazowanie w kwestie pra-
calzycie z pragmatycznym rozumieniem trud-
nosci wigzacych sie z wdrazaniem elastycznych
form zatrudnienia i celami biznesowymi. Firma
przez pare lat pozwalata na pewna elastycz-
nos¢, jesli chodzi o godziny pracy, ale teraz
przyjeta bardziej systemowe podejscie. Prébo-

3 Department of Labour, New Zeland:
http://dol.govt.nz/er/bestpractice/index.asp
[dostep 20.10.2011].

walismy spisac zasady elastycznej pracy — mowi
koordynatorka HR, Karen Johnson, - ale kazdy
ma tak indywidualne potrzeby, ze postanowili-
smy powrdci¢ do naszej podstawowej wartosci,
jakg jest komunikacja. Oprdcz statego zespotu
i prowadzenia rozmdéw indywidualnych, korzy-
stalismy z naszego newslettera, aby upowszech-
niac historie zwigzane z elastycznymi formami
pracy. Powotalismy réwniez miedzyoddziatowy
zespdt, ktdrego zadaniem byto monitorowanie
satysfakcji pracownikéw, wigczajgc w to zagad-
nienia réwnowagi miedzy pracq zawodowq a zy-
ciem prywatnym.

Jedng z rzeczy, ktérg mielismy nadzieje po-
prawic poprzez nasze elastyczne podejscie, byto
zrozumienie, z jakimi wyzwaniami zmagajq sie
nasi cztonkowie zespotu. Odkrylismy, ze kiedy nie
komunikowalismy sie skutecznie, wzrastaty nie-
obecnosci. Elastycznos¢ dziata pod warunkiem,
Ze jestes postrzegana jako osoba, ktdra zarzqdza
ludzmi, ktérzy dobrze nie zarzqdzajg elastycz-
nym modelem pracy. Potrzebujemy tego, by lu-
dzie uprzedzali nas, jesli nie mogg by¢ w pracy.
Zeby to zaczeto dziataé, kazdy musi odgrywac
swojg role w systemie wzajemnego komuniko-
wanida sie.

Podaje tez przyktad jednego pracownika,
ktéry byt bardzo obowigzkowy i zawsze moz-
na byto na niego liczy¢. Nagle zaczat regularnie
nie pojawiac sie w pracy bez stowa wyjasnie-
nia. Okazato sie, ze zmienita sie jego sytuacja



rodzinna i pracownik miat problem, aby spro-
sta¢ oczekiwaniom swojej rodziny (szczegdl-
nie w kwestii odwozenia dzieci do szkoty) i wy-
maganiom stawianym w pracy. Energizer dat
mu dwa tygodnie urlopu, aby poradzit sobie
ze zmiang sytuacji i wrdcit do normalnego try-
bu pracy. Obecnie mezczyzna dobrze wypetnia
swoje obowigzki zawodowe w ramach nowe-
go, elastycznego harmonogramu.

Zatoga jest zachecana do rozmowy z me-
nedzerami, jesli napotyka trudnosci w tgczeniu
zycia zawo-dowego i prywatnego. Menedze-
rowie sg rowniez zobowigzani, aby pyta¢ pod-
wiadnych, czy nie majg jakis problemdéw zwia-
zanych z réwnowaga praca-zycie. Ten obszar
stat sie integralng czescig pdtrocznej rozmo-
wy okresowej. W ten sposéb zachecamy ludzi,
zeby nam powiedzieli, czego potrzebujg - mowi
Karen.

To ukierunkowane, ale nieformalne podej-
Scie optaca sie i firmie, i jej pracownikom. Karen
do korzysci biznesowych elastycznych form za-
trudnienia i jasnej komunikacji zalicza: obnizo-
ny absenteizm, wigksze zadowolenie zatogi
i kadry menedzerskiej i niskg rotacje kadr. Nikt
nie ztozyt wypowiedzenia z powodu niezadowo-
lenia z pracy w Energizer.

Jesli mowa o faktach, to rzeczywiscie uda-
to sie zapobiec odejsciu z firmy jednej z oséb
poprzez udzielenie jej przedtuzonego, sze-
Sciomiesiecznego urlopu w zwigzku z opie-

ka nad cztonkiem rodziny. Przychodzita do
pracy i zamartwiata sie przez caty dziert - wspo-
mina Karen. — Powiedziata nam: ,,myslami je-
stem nieobecna, moje serce jest gdzie indziej”;
zorganizowalismy pdtroczny urlop, zeby mogta
by¢ ze swojg rodzing.

W rezultacie zatrzymalismy bardzo lojalng
pracownice i uniknelismy nieporozumien i nie-
obecnosci w pracy w czasie tak trudnego dla niej
czasu.

Oproécz dobrej komunikacji warto wiaczy¢
pracownikéw w procesy decyzyjne.

NOWY SYSTEM OCENY
PRACY POZWOLIt
NA WIEKSZA
ELASTYCZNOSC

W DZIAtANIU*

Wspomniany wyzej program myRyan wpro-
wadzit do firmy niestandardowe harmono-
gramy pracy i sposoby pomiaru odpowiedzial-
nosci. Pojawito sie pojecie stanowiska pracy
- szczegdlnie wartosciowego w odniesieniu
dla przychoddéw (powigzane z oceng satysfak-
cji klienta).

4 www.corporatevoices.org/our-work/
flexcampaign.

Ponadto firma Ryan rozszerzyta dotychczaso-

wy wachlarz swiadczert pracowniczych. | tak

pracownicy moga korzystac z:

% ptatnego urlopu macierzyniskiego (12
tygodni),

% ptatnego urlopu ojcowskiego (2 tygodnie),

% urlopu zwigzanego z adopcja dziecka (6
tygodni),

% urlopu zdrowotnego,

% urlopu rodzinnego.

Zwiekszeniu ulegto wynagrodzenie pracowni-
kéw na urlopach wojskowych oraz mozliwo-

sci korzystania z elastycznych form pracy, ta-
kich jak:

% elastyczne planowanie pracy,

% telepraca,

% praca w niepelnym wymiarze czasu,

% skompresowany tydzien pracy.

Ten wachlarz swiadczen oraz nowy system
oceny pracy dat pracownikom mozliwos¢ za-
dbania o zycie rodzinne i osobiste priorytety.
Czynnosci takie jak odbieranie dni wolnych na

opieke nad dzieckiem lub inng osobg zalezna,
podwozenie i odbieranie dzieci ze szkoty i inne

dziatania zwigzane z zyciem prywatnym reali-
zowane s3 przez pracownikéw czesciej i bez
poczucia winy.

Aktualnie dzieki regutom pracy innowacyj-
nie wprowadzonym przez program myRyan,
pracownicy moga sami decydowac, gdzie i kie-
dy s3a najbardziej skuteczni i potrzebni w pra-
cy. Elastycznos¢ rozumiana jest jako dostoso-
wanie sie do aktualnych potrzeb klienta, firmy
i pracownika. Pracownicy Ryan s3g swiadomi, ze
awans zawodowy jest osiggany dzieki realiza-
¢ji najlepszych wynikéw, a nie jest tak jak wcze-
$niej uzalezniony od stazu pracy i dotychcza-
sowej pozycji w strukturze firmy. Dodatkowo
skupiono sie na wynikach pracy jako podstawo-
wym mierniku jakosci pracy.

Wewnetrzne badania pracowni-

kéw wykazuja, iz myRyan przyczy-

nia sie do poprawy zadowolenia

z pracy wszystkich grup pracow-
niczych firmy, w tym pracownikéw administra-
cyjnych. Ta poprawa satysfakcji z pracy z ko-
lei przektada sie na lepszg obstuge klienta na
pierwszej linii kontaktu, czyli na stanowiskach
pracy — szczegdlnie wartosciowych w odniesie-
niu dla przychoddw.

Program myRyan przyczynit sie do zwiek-
szenia wynikéw spotki, a w rankingach pracow-
niczych wzrdst odsetek pracownikdéw, ktdrzy
Czuj3, ze s3 zachecani do znalezienia réwno-

wagi miedzy zyciem zawodowym z 42 do 85%,
a odsetek tych, ktdrzy planujg pracowacd az do
przejscia na emeryture wzrdst z 56 do 85%.

SYSTEM
ELASTYCZNYCH
GODZIN PRACY
W PRZEDSZKOLU?

Scisty harmonogram zaje¢ sprawia, ze dla wigk-
szosci nauczycieli przedszkolnych system ela-
stycznych godzin pracy jest praktycznie nie-
osiagalny, o ile nie sg zatrudnieni przez Franklin
Kindergarten Association (FKA).

FKA obstuguje 25 przedszkoli w regionie
Franklin (Nowa Zelandia), zatrudniajgc siedem-
dziesieciu nauczycieli i trzydziestu pracowni-
kéw obstugi. Utrzymanie kadry jest kluczowe
dla biznesu w sytuacji, gdzie brakuje wysoko
wykwalifikowanych specjalistéw nauczania po-
czatkowego, a wazne jest zapewnienie ciggto-
sci opieki nad matymi dziemi.

W latach dziewieddziesigtych rozrastajace
sie obowigzki administracyjne i potrzeby ope-
racyjne poszczegdlnych przedszkoli nastrecza-

5 Department of Labour, New Zeland: http://
dol.govt.nz/er/bestpractice/index.asp [dostep
05.10.2011].

ty FKA coraz wiecej trudnosci. Konieczne sta-
to sie wprowadzenie bardziej profesjonalnego
podejscia do zarzadzania kadrami i biznesem.
Teraz FKA aktywnie wdraza najlepsze praktyki
w zakresie zatrudniania i dopasowuije je do sro-
dowiska, w ktdrym dziata.

Jak mdéwi Raewyn van Lingen, menedzer,
z ograniczonym budzetem i brakiem mozliwo-
sci przesuwania wakacji lub godzin zaje¢, tyl-
ko potaczenie determinacji i pomystowosci po-
zwolito FKA zapewni¢ pracownikom pewna
elastycznos¢iinne opcje pomagajace faczyc zy-
cie zawodowe i prywatne.

FKA oferuje prace w niepetnym wymiarze
godzin i stanowiska, gdzie mozliwe jest dziele-
nie pracy (job sharing), a niedawne porozumie-
nia grupowe i innowacyjne myslenie tworza
mozliwosci dla jeszcze wiekszej elastycznosci.

Zmiany w sposobie optacania pracownikdw
krétkoterminowych oznaczajg, ze mozemy za-
trudniac osoby na zastepstwo nawet na jedng
godzine zamiast od razu na pét dnia — méwi Ra-
ewyn. — To pozwala na wiekszg elastycznos¢, bo
zastepca moze pracowac godzine dtuzej pod ko-
niec swojego bloku, aby wypemic czas do przyj-
scia innego nauczyciela. Caty czas staramy sie do-
stosowac do tego nowego sposobu zatrudniania
0s6b na zastepstwo, ale to z pewnoscig spowo-
duje zasadniczg zmiane w zakresie elastycznosci,
jakg mozemy zaoferowac.



FKA pyta pracownikdw, jakiego wsparcia
potrzebuja, aby dobrze wykonywac swoja pra-
ce. Kiedy dowiedziano sie, jak duzo pracy prze-
tozeni nauczycieli brali do domu, zapadta decy-
zja, aby zmniejszyc¢ im obcigzenie. Ograniczona
elastycznos¢, podobnie jak wysokie obcigzenie
praca, w oczywisty sposéb dotkliwie wptywaja
na morale i zaangazowanie pracownikéw.

Wprowadzilismy pule zastepstw, wiec kaz-
dy przetozony moze wzigc wolne cztery potéw-
ki dnia w kazdym semestrze, aby wykona¢ pra-
ce administracyjne — méwi Raewyn. - Ta pula
kosztuje nas 30 000 dolaréw rocznie, ale warto
zainwestowac, aby zatrzymac wykwalifikowang
kadre.

Jeszcze inna inicjatywa pozwala pracow-
nikom FKA mie¢ wiekszy wptyw na ich urlo-
py. W czasie wakacji nauczycielom trudno byto
pojs¢ na dtuzszy, nieprzerwany urlop. Wpty-
waty na to obowiagzki administracyjne, roz-
wdj zawodowy, sprzatanie przedszkola i inne
okolicznosci.

Od 2005 r. FKA stara sie zapewni¢, aby ka-
drze nauczycielskiej zadne sprawy zawodo-
we nie zaktdcaty pierwszego tygodnia urlopu.
Przedtem nie byto jasno okreslone, ktdére dni sta-
nowiq urlop, a ktére sq dniami pracy — méwi Ra-
ewyn. — Teraz nauczyciele mogg planowac swoje
wakacje wiedzqc, ze pierwszy tydzien jest zde-
cydowanie ich urlopem wypoczynkowym i nic
zwigzanego z pracq go nie zaktoci.

W rezultacie tego postepowego podejscia
rotacja kadry nauczycielskiej w FKA w ciggu
ostatnich trzech lat wyniosta srednio 8% rocz-
nie. Obecnie wszystkie siedemdziesigt stano-
wisk nauczycielskich jest obsadzonych, a cata
kadra nauczycielska jest wykwalifikowana i po-
siada oficjalny certyfikat. Juz samo zatrzyma-
nie pracownikéw po urlopie rodzicielskim po-
zwolito FKA na przestrzeni ostatnich trzech lat
zaoszczedzi¢ réwnowartos¢ ponad 300 000 §.

Zaangazowanie FKA we wprowa-

dzaniu elastycznych form pracy zo-

stato nagrodzone EEO Trust Work

& Life Award w 2007 r. Jeden z ju-
roréw konkursu, Gary Saunders z IBM powie-
dziat, ze FKA zrobito dobry uzytek z innowa-
cyjnych idei, aby przezwyciezy¢ ograniczony
budzet i sztywne godziny zajeé: Wprowadzili
tak duzo elastycznosci, jak tylko mogli, mocno
angazujqg sie w rozwdj kariery swoich pracowni-
kéw. Moim zdaniem, majq naprawde dobrze zin-
tegrowang kulture organizacyjng.

3.3. PROGRAMY
PRACOWNICZE

Przyjrzymy sie kilku programom pracowniczym
wdrozonym zaréwno przez wielkie korpora-
cje, jak i przez dwie mniejsze firmy. Wszyst-
kie programy pomagaja pracownikom zmie-
rzy¢ sie ze zmiang wynikajacg z rodzicielstwa
i dostosowad nowga role do wymogdw pracy
zawodowe;j.

PROGRAM
,PRACUJACY
RODZIC"

Firma Microsoft zostata zato-
zona w 1975 r. i jest miedzynarodowg korpo-
racjg — swiatowym liderem w dziedzinie opro-
gramowania, ustug i rozwigzan pomagajacych
ludziom i przedsiebiorstwom w realizowaniu
ich petnego potencjatu. Od 1992 r. Microsoft
jest obecny w Polsce.

David Thompson, menedzer strategii rézno-
rodnosci zasobdw ludzkich, aktualnie Corpora-
te Vice President, Microsoft Online odpowiada
na pytanie, czym jest réwnowaga miedzy praca
a zyciem: Czes¢ pojecia dotyczgca pracy wydaje

6 www.microsoft.com/poland [dostep 03.11.2011].

sie dos¢ oczywista. Praca to jest to, co zajmuje
nam wiekszosc¢ czasu w ciggu tygodnia, a czasem
w weekendy. Dlatego zycie reprezentuje wszyst-
ko, co nie jest pracqg — wszystkie aspekty naszej
aktywnosci, ktdre sktadajg sie na zycie osobiste,
takie jak:

% zaangazowanie w sprawy najblizszej rodziny,
% prace domowe,

% realizowanie witasnych pasji i zainteresowari
(hobby, sport, nauka, podréze), spotkania
towarzyskie/rozrywka,

% kontakt z dalszq rodzing i szerszq
spotecznoscig.

W Polsce z mysl3 o idei nowego swiata pra-
cy realizowany jest przez Microsoft Program
»Pracujacy rodzic”. Rozpoczety w 2007 r. pro-
jekt ma na celu wesprze¢ pracownikéw w za-
chowaniu réwnowagi pomiedzy zyciem rodzin-
nym a praca. Polityka personalna w polskim
oddziale firmy jest czescig globalnej strategii
HR, tak wiec odzwierciedla w praktyce podsta-
wowe jej zatozenia: zaufania, wspdtpracy, ko-
munikacji i dbatosci o relacje miedzyludzkie.

Program ,,Pracujacy rodzic” powstat
w oparciu o opinie i doswiadczenia pracowni-
kéw Microsoft. Poczgtkowo byt skierowany
do pracujacych mam, jednak po wielu konsul-
tacjach zostat rozszerzony na wszystkich ro-

dzicéw tak, aby réwniez mezczyZni mogli ko-
rzysta¢ z udogodnieri. W polskim oddziale
Microsoft zatrudnionych jest obecnie trzystu
pracownikdw, z czego 25% stanowig kobiety.
W ramach programu:

% kobiety w cigzy i po urlopie macierzyriskim
moga ubiegac sie o ustalenie indywidual-
nego czasu pracy, wykonywanie czesci za-
dan z domu czy obnizenie wymiaru czasu
pracy do maksymalnie 6 godzin dziennie;

% kobiety przebywajgce na urlopie macie-
rzyriskim zachowujg wszystkie przywileje
pracownicze, mogg réwniez korzystac ze
stuzbowych narzedzi pracy, takich jak sa-
mochdd, laptop czy telefon komérkowy;

% wszyscy rodzice dzieci do lat czternastu
moga korzystac z elastycznego planowa-
nia czasu pracy lub wykonywac czes¢ za-
dan stuzbowych z domu.

Firma zostata wyrézniona w Polsce w 2008
r. nagroda Forum Odpowiedzialnego Biznesu
w rankingach pracodawcdw: ,,Najlepsi Praco-
dawcy w Polsce” i,,Najlepsi Pracodawcy w Eu-
ropie Centralnej”. Ponadto Microsoft po raz
czwarty wyrézniono w Ogdlnopolskim Rankin-
gu Pracodawcéw ,,KOMPAS”, sporzadzanym
na podstawie gtosdw oddawanych przez stu-
dentdw z catej Polski.

Podsumowuijqc, osiggniecia Firmy Microsoft
w Europie odzwierciedlajq jej filozofie zarzqdza-
nia opierajqcq sie na:

% zaufaniu do pracownikdw,

% otwarciu na samodzielne organizowanie
elastycznego czasu pracy i mozliwos¢ pra-
cy zdalnej,

% wykorzystaniu technologii w inteligent-
ny sposdb, aby umozliwi¢ lepsze godzenie
pracy i zycia.

Wyniki krajowych badari Great Place to
Work Institute® Europe w 2011 r. pokazuja, ze
wsrdd dziesieciu Najlepszych Miejsc Pracy Pol-
ska 2011 znalazty sie firmy, ktdre przekroczyty
minimalny prég wynikdw Trust Index® na po-
ziomie 60% wyznaczony przez Great Place to
Work Institute® Europe oraz uzyskaty pozy-
tywna ocene kultury organizacyjnej i stosowa-
nych praktyk HR.



Microsoft zostat wyrézniony w Pol-

sce w 2008 r. nagroda Forum Od-

powiedzialnego Biz-nesu w ran-

kingach pracodawcéw: ,,Najlepsi
Pracodawcy w Polsce” i ,,Najlepsi Pracodawcy
w Europie Centralnej”. Ponadto Microsoft po
raz czwarty wyrdzniono w Ogdlnopolskim Ran-
kingu Pracodawcéw ,,KOMPAS”, sporzadza-
nym na podstawie gtoséw oddawanych przez
studentdw z catej Polski.

W 2011 r. Great Place to Work® Institu-
te przyznat Microsoft Corp pierwsze miejsce
w Europejskim konkursie na Najlepsze Miejsce
Pracy w Firmie Wielonarodowej. Badanie Gre-
at Place to Work® ma ponad dwudziestolet-
nig historie i realizowane jest obecnie w 44 kra-
jach sSwiata. Nagrode wreczono po zbadaniu
stu najlepszych miejsc pracy w Europie. W tym
roku udziat w badaniu brato 1380 firm, co sta-
nowi ponad 1,5 min pracownikdw i czyni go naj-
wiekszym badaniem tego typu. Instytut Great
Place to Work® nagradza firmy, ktdre inspi-
rujg swoich pracownikéw poprzez zapewnie-
nie wyjatkowych przestrzeni pracy i wprowa-
dzenie innowacyjnych praktyk w zarzadzaniu
personelem. Badanie dotyczy opinii pracowni-
-kéw o pracodawcy. W badaniu wykorzystano
wskazniki Trust Index®© oraz Culture Audit®©.
Pierwszy z nich mierzy poziom zaufania, dumy
i kolezeristwa w miejscu pracy. W specjalnie
opracowanych ankietach wypowiada sie re-

prezentatywna grupa pracownikéw badanego
przedsiebiorstwa. Ponad 12 tysiecy pracowni-
kéw firmy Microsoft w catej Europie odpowia-
dato na pytania. Natomiast drugi ze wskazni-
kéw, to ocena praktyk z zakresu zarzadzania
kapitatem ludzkim, przeprowadzona wedtug
identycznych na catym swiecie kryteridw opra-
cowanych przez Instytut.

Bycie nazywanym Najlepszym Miejscem Pra-
cy w Europie juz czwarty rok z rzedu to dla nas
wielki zaszczyt, zwtaszcza, ze jest to nagroda in-
spirowana przez pracownikéw — powiedziat Je-
an-Philippe Courtois, prezes Firmy Microsoft
International. — Wierzymy, ze potgczenie naszej
misji i state poszukiwanie nowych sposobdéw
wykorzystania technologii, aby poméc pracow-
nikom w komunikacji i wspétpracy w réz-nych
miejscach na catym swiecie, sq podstawg do
przyciggania, utrzymania i motywowania najlep-
szych europejskich talentéw.

PROGRAM ,BEDZIEMY
W KONTAKCIE"

IBM Polska Sp. z 0.0. jako czes¢

koncernu IBM korzysta z jego

wieloletniego  doswiadczenia
we wdrazaniu polityki réwnosci ptci na catym
$wiecie. Obecnie (2011) IBM w Polsce posiada
oddziaty w Warszawie, Katowicach, Poznaniu,
Wroctawiu i Krakowie. Praca w miedzynarodo-
wym srodowisku stwarza unikalng mozliwos¢
zebrania doswiadczen z réznych krajéw i kul-
tur, jednak programy spoteczne muszg by¢ do-
stosowane do potrzeb lokalnych. Dziatania
réwnosciowe w IBM s3 zwigzane ze strategig
firmy w zakresie spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu.

Do problemu réwnosci ptci IBM podcho-
dzi kompleksowo, co znajduje odzwierciedle-
nie w projektach ,,Home-working” i ,,Bedzie-
my w kontakcie”. Pracownicy IBM w Polsce

7 http://www-05.ibm.com/pl/responsibility/ibm.
html [dostep 30.10.2011];
http://www.nu.fob.org.pl/cms_a/upload/file/Ra-
port2009/Raport2009.pdf [dostep 30.10.2011];
http://www.ibm.com/ibm/governmentalprograms/
hr.html [dostep 31.10.2011];
http://www-935.ibm.com/services/us/gbs/bus/html/
bcs_careers_workatgbs.html#section4 [dostep
30.10.2011].

moga korzystac z programu ,,Home-working”,
dzieki ktéremu przez kilka dni w tygodniu
moga pracowac nie wychodzac z domu. Ogo-
tem z tego udogodnienia korzysta od 15 do 20%
zatrudnionych.

Aby umozliwi¢ pracownikom pogodzenie
spraw rodzinnych z zawodowymi, IBM zapew-
nia opieke medyczng takze ich rodzinom, orga-
nizuje kolonie i pétkolonie dla dzieci, prowadzi
specjalny portal w jezyku angielskim zawieraja-
cy materiaty na temat opieki, zdrowia, wycho-
wania czy tez edukacji dzieci.

Program ,,Bedziemy w kontakcie” ma na
celu utatwienie mtodym matkom powrotu
do pracy poprzez utrzymywanie z nimi wiezi
w czasie urlopu macierzyriskiego i wychowaw-
czego do dwunastu miesigcy. Kazda kobie-
ta otrzymuje na ten okres komputer osobisty
z dostepem do Internetu i intranetu oraz tele-
fon komdrkowy. Firma oferuje im tez specjal-
ne szkolenia, np. ,,Poradnik mtodej pracujgcej
matki” na temat radzenia sobie ze stresem i za-
rzadzania czasem. Tryb pracy i zakres obowigz-
kéw jest dostosowywany do potrzeb matek.
Kobieta, ktéra spodziewa sie dziecka, lecz Zle
przechodzi ten okres, moze wystgpi¢ do swo-
jego menedzera o zgode na prace w domu, je-
sli to pomoze jej przetrwac ten trudny czas.

Osiggnigcia

Dziatania réwnosciowe znalazty uznanie
w Polsce wsrdd jury konkursu ,,Firma Réw-
nych Szans”, realizowanego w ramach pro-
jektu Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL Gen-
der Index. W konkursie tym w 2006 r. firma
zajefa trzecie miejsce w kategorii duzych firm.
W 2008 r. w gtosowaniu czytelniczek miesigcz-
nika ,,Dziecko” otrzymata tytut ,,Firmy Przyja-
znej Mamie”.

W 2005 r. Consulting Magazine ogtosit firme
IBM jedna z dziesieciu najlepszych firm oferu-
jacych pracownikom program réwnowazenia
pracy i zycia. Ponadto IBM jest uznanym lide-
rem w realizacji idei réznorodnosci, nagrodzo-
nym przez Black Collegian jako jeden z pie¢-
dziesieciu Pracodawcdéw Diversity. Jest tez
wymieniany wsrdd dziesieciu najlepszych firm
dla pracujgcych matek (nagroda Working Mo-
ther Magazine) oraz dziesieciu najlepszych
firm dla kobiet na stanowiskach kierowni-
czych (nagroda National Association of Female
Executives).

PROGRAM ,ZYCIE/
PRACA" W MALEJ
FIRMIE®

Wiekszos¢ przedsigbiorstw
w Nowej Zelandii to mate i srednie przedsie-
biorstwa. Ponizej przyktad, jak jedna z matych
firm podchodzi do kwestii taczenia pracy zawo-
dowej z zyciem prywatnym.

Chris Wilkinson jest wiascicielem Photo
Plus Holdings i Pronto Hire Group, przedsie-
biorstwa ustugowego dziatajgcego w regionie
Wellington. W ciggu ostatnich pieciu lat wtasci-
ciele i menedzerowie starali sie poprawi¢ réow-
nowage zycie/praca w firmie. W swoich trzech
sklepach miejskich oraz w magazynie jest za-
trudnionych 25 pracownikéw petnoetatowych
oraz prawie tyle samo pracownikéw pracuja-
cych w niepetnym wymiarze godzin.

Jak mdwi Chris: Wraz z rozrostem firmy sta-
ralismy sie rozwijac elastyczne i sensowne roz-
wigzania odpowiadajqce na potrzeby naszej za-
togi. To zaktada dotrzymywanie zobowigzan
wobec naszych klientéw i jednoczesnie pozwa-
la poszczegdlnym cztonkom zespotu decydowacd
0 swoich godzinach i dniach pracy.

W biurze przedsiebiorstwa wiekszos¢ zespo-
tu stanowig matki. W zwigzku z tym wszystkie
mogq pracowac w godzinach, ktére dostosowu-

8 Pronto Hire Group i Photo Plus Holding.



jemy do harmonogramu zaje¢ w szkole i godzin
opieki nad dziecmi. Jesli koriczq prace wczesniej,
klienci sq przekierowywani do systemu gtoso-
wego i do poczty elektronicznej z informacjg,
Ze bedq obstuzeni w kolejnym dniu roboczym.
Korzystamy z technologii, aby mogty pracowac
réwniez z domu, jesli zajdzie taka koniecznosc.

W sklepach mamy pracownice, ktére wrdci-
ty do pracy po urlopie macierzyrskim. W takich
przypadkach ustalamy system zmianowy tak,
aby mogty odebra¢ swoje dzieci ze ztobka czy
z przedszkola, a jesli z jakiegos powodu muszg
zosta¢ w domu, zapewniamy im mozliwos¢ pra-
cy w niepetnym wymiarze godzin.

Robimy wielki uzytek z tzw. pracownikéw
statych (gtéwnych) godzin, dzieki temu moze-
my roztozy¢ godziny pracy zmianowej w taki spo-
séb, zeby umozliwi¢ chodzenie na wyktady tym,
ktdrzy studiujg, i utrzymanie preferowanych go-
dzin rozpoczecia i zakoriczenia pracy tym, kto-
rzy sq zatrudnieni w petnym wymiarze godzin.

Chris mdéwi, ze zaczat zastanawiac sie nad
kwestig taczenia pracy zawodowej z zyciem
prywatnym, gdy koledzy, z ktérymi od daw-
na pracowat, zaczeli zaktada¢ rodziny i doszty
im nowe obowiazki. Wiem, jak to jest miec ro-
dzine, gdy trzeba wygospodarowac czas na inne
rzeczy. Zaczgtem sie przyglgdac firmom w innych
krajach i duzym przedsiebiorstwom dziatajgcym
u nas, zeby dowiedziec sie, co robig dla swoich
pracownikéw. Nasza inicjatywa zycie/praca roz-

wineta sie w ciggu ostatnich pieciu lat i jest na-
prawde dobra dla firmy.

Podczas gdy niektdre firmy bojg sie wpro-
wadzad systemy zycie/praca dostrzegajac do-
datkowe koszty biznesowe, Chris twierdzi, ze:
To kwestia nastawienia. Nam udaje sie zatrzy-
mywac ludzi dtuzej i produktywnosc jest swiet-
na. Jesli ludzie wiedzg, ze jest sie elastycznym, sq
bardziej zadowoleni i mniej zestresowani. Takie
podejscie przektada sie na produktywnosc.

DZIELENIE PRACY?

Z trojka wihasnych i przedszko-
lem petnym dzieci dwie kobie-
ty — pracownice przedszkola -
stworzyty warunki pracy, ktére
odpowiadajg ich pracodawcy i ich rodzinom.
Nicky Nicholls i Hsiu-Ying Su dzielity prace
przedszkolanki (nauczyciela przedszkolnego)
w Pukekohe Central Kindergarten od pazdzier-
nika 2007 r. i odkryty, ze w rezultacie s3 jedno-
czesnie bardziej entu-zjastycznie nastawione
do pracy i do obowigzkdw domowych.
Hsiu-Ying uczyta w przedszkolu w petnym
wymiarze godzin przez okoto rok zanim jej maz
zachorowat w zesztym roku. Skoro on opieko-

9 Department of Labour, New Zeland:
http://dol.govt.nz/er/bestpractice/index.asp
[dostep 05.10.2011].

wat sie w ciggu dnia ich trzyletnig cérka pracu-
jac z domu, Hsiu-Ying potrzebowata wykroic¢
wiecej czasu, aby zajmowac sie cérka.

Omdwita sprawe z Nicky, ktéra wdwczas
wykonywata na pét etatu prace administracyj-
ne i uczyta jednego przedmiotu w przedszkolu.
Razem wymyslity, aby dzieli¢ prace, co zakta-
dato, ze Hsiu-Ying bedzie pracowac na 0,4 eta-
tu, a Nicky na 0,6. Nicky i ja zaproponowatysmy
takie rozwigzanie przetozonej nauczycieli Sarmi-
la. I ta propozycja zyskata jej silne poparcie. Na-
stepnie przekazata nasz pomyst do trzech mene-
dzerdéw, aby uzyskac ich zgode. Stowarzyszenie
zasugerowato, zebysmy wyprébowaty nowy sys-
tem przez dwa semestry — méwi Hsiu-Ying.

Dla Nicky system dzielenia pracy znakomi-
cie sie sprawdzit. Miata dwdjke dzieci w szko-
le podstawoweji chciata pracowac kilka godzin
wiecej, jednoczesnie dopasowujac jej prace do
planu lekcji. Pracowata rano tak, aby jej maz
odwidzt dzieci do szkoty, a ich babcia mogta je
odebrad. Wiekszos¢ dni Nicky jest juz w domu,
zanim one przyjada.

Obie kobiety twierdzg, ze uczenie w przed-
szkolu nieodwotalnie wiaze sie z pracg w dtuz-
szym wymiarze niz ten, za ktdry sg wynagra-
dzane, ale obie sg wiecej niz zadowolone, aby
wkiada¢ w te prace dodatkowy wysitek. Nie
mogtabym pracowac na caty etat, wiec dla mnie
jest to idealne rozwigzanie — mowi Nicky. — Nie
mam nic przeciwko temu, aby pracowac troche
dtuzej kazdego dnia.

Hsiu-Ying pracuje popotudniami i cieszy sie,
ze ma wiecej energii dla swojej pracy. To bar-
dzo budujgce i jest dobre dla mojego samopo-
czucia i dla mojej rodziny takze. Doceniam to
bardziej niz peten etat, bo moge wykonywac
prace lepszej jakosci. Im bardziej doceniam mojg
prace, tym lepiej jg wykonuje, co z kolei daje mi
poczucie prawdziwej satysfakcji i osiggniec.

Obie panie czasem widza sie na korytarzu
miedzy zmianami, a caty zespét przedszko-
la spotyka sie we czwartki po potudniu, kiedy
moze sie wymieni¢ informacjami i uczestniczy
w rozmowie dotyczacej kwestii administra-
cyjnych. Hsiu-Ying i Nicky méwig, ze nie maja
problemu z zachowaniem ciggtosci lub z ko-
munikacjg prawdopodobnie dlatego, ze s3g do-
brze umiejscowione w lokalnej spotecznosci
i w przedszkolu. Nicky mdwi, ze znajgc wszyst-
kie dzieci pozwolito jej to na przejscie do pracy,
gdzie pracuje dtuzej, ale jest to duzo tatwiejsze.

Oprdcz Nicky i Hsiu-Ying przedszkole za-
trudnia jednego nauczyciela na caty etat oraz
szefa nauczycieli. Obaj wspieraja system dzie-
lenia pracy mdéwiac, ze dobrze jest mie¢ rdz-
ne oglady i wiecej pomystdw, a to do wspdlnej
pracy przynosza razem Nicky i Hsiu-Ying.

Jednym z wiekszych celdw Hsiu-Ying jest
zrobienie kursu dotyczacego metod pracy
z dzie¢mi dwujezycznymi tak, aby by¢ bardziej
pomocng w wielokulturowym $rodowisku.
Stawiam sobie inne cele zawodowe, bo to mnie

motywuje i sie rozwijam - mdwi.

Nicky jest bardzo zadowolona z systemu
dzielenia pracy, oczekuje momentu, kiedy jej
dzieci bed3 starsze i bedzie mogta wrdci¢ do
pracy nauczyciela na caty etat.

Pukekohe Central Kindergarten jest zarza-
dzane przez Franklin Kindergarten Association,
ktdre w 2007 r. otrzymato nagrode EEO Trust
Work & Life Award.

HARMONIA W ZYCIU
[ PRACY?0

Elastyczne

I skondensowane

godziny pracy
Wprowadzenie elastycznych i skondensowa-
nych godzin pracy spotkato sie z aprobata pra-
cownikéw, gdyz godziny pracy sg dogodne
i dopasowujg sie do ich stylu zycia, niezalez-
nie od tego, czy s3 singlami, czy tez muszg brac
pod uwage potrzeby swojej rodziny. Allstate NI
planuje réwniez wprowadzenie pracy w domu.

10 Allstate Northern Ireland http://www.allstate.
com [dostep 26.10.2011]; Business in the Community
http://www.bitc.org.uk/ [dostep 25.10.2011].

Subsydiowane vouchery opieki nad

dzieckiem

Allstate we wspdtpracy z organizacjg ,,Em-
ployers for Childcare” wprowadzito system,
ktéry umozliwia odprowadzenie czesci wyna-
grodzenia na vouchery opieki nad dzieckiem.
Vouchery s3 uznawang metodg optacania za-
rejestrowanej opieki nad dzieckiem. Vouche-
ry, do wartosci 243 funtéw miesiecznie (£ 55
tygodniowo), s3 zwolnione z podatku i opta-
ty NIC. Stanowa wiec potencjalne oszczedno-
sci dla pracujacych rodzicéw, ktérzy ptacg nimi
za opieke nad dzieckiem.

Komitet kazdego miesigca organizuje jakas
impreze, wigcznie z Wieczorem Piwa i Pizzy,
w czasie ktdrego pracownicy majg okazje po-
znac¢ pracownikdéw z innych dziatéw. Lato BBQ
i wycieczki do kina czy teatru oraz na koncer-
ty organizowane przez Komitet s3 bardzo po-
pularne wsréd pracownikéw. Wszystko po
nizszych cenach. Jest réwniez wiele klubdw
sportowych, do ktérych mozna przystapic:

% golf,

% hockey halowy,
% gaelic futbol,
% futbol,

% szachy,

% badminton.
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Pracownicy zdajg sobie sprawe, Zze s3 w petni odpowiedzialni za swojg przysztos¢ — bezpieczeri-
stwo materialne, stan zdrowia fizycznego i psychicznego. Obawiaja sie, czy uda im sie podotac
tym wy-zwaniom. Jesli pracodawca przerzuci zbyt duza odpowiedzialnos¢ na pracownikéw w ob-
szarze bez-pieczeristwa materialnego i zdrowia, to jakie reakcje moga wystgpi¢ w kontekscie mo-
tywadji i jakosci pracy? Dtugotrwaty stres, wypalenie zawodowe, nieche¢ do innowacyjnego mysle-
nia, to tylko niektdre z reakgji, ktére bezposrednio przektadaja sie na efektywnosc¢ i zaangazowanie
pracownikdéw.

Obszary ryzyka

Zyjemy w epoce indywidualizmu, ktéry so-
cjologowie przypisuja czasom nowoczesnym
i ponowoczesnym. Kazdy z nas jest obdarzony
niezbywalnymi prawami jako obywatel, czto-
nek spoteczenstwa. Kazdy duzo swobodniej
niz wczesniej decyduje o swojej biografii, karie-
rze, stylu zycia - wokét istnieje wiele wzordw,
z ktérych mozna czerpad. Jednostka jest wol-
na, ale tez catkowicie odpowiedzialna zaréw-
no za swoje sukcesy, jak i porazki. Podejmujac
ryzyko wyboru konkretnej sciezki zyciowej ma
petng swiadomos¢ odpowiedzialnosci za poza-
dane i niepozadane konsekwencje swoich de-
cyzji dla siebie i swoich najblizszych. To duze
obcigzenie. Dawniej ryzyko zwigzane z wcho-
dzeniem w kolejne fazy zycia w duzej mierze
byto mniejsze, bo roztozone na cata grupe czy
wspdlnote, do ktdrej dana osoba przynalezata.
Oparcie psychologiczne, jakie dawata grupa,
pozwalato jednostce mierzy¢ sie z nowymi wy-
zwaniami, a konkretne wsparcie w sytuacjach
kryzysowych pomagato jej przetrwac trudne
momenty.

Obecnie kazdy musi $wiadomie planowad
swojg przysztos¢ — w kontekscie bezpieczen-
stwa materialnego i zdrowia. W sytuacji zapa-
sci demograficznej, ktdra objawia sie brakiem
prostej zastepowalnosci pokolen, trudno li-
czy¢ na wsparcie ze strony wielopokoleniowej
rodziny (wiele oséb nie decyduje sie na jej za-
fozenie). Pracodawcy moga na rézne sposoby

pomagac swoim pracownikom zdoby¢ poczu-
cie kontroli i zaplanowa¢ bezpieczng i stabil-
ng przysztos¢ finansowa, wesprzed ich wysitki
w obszarze profilaktyki zdrowotnej, jednocze-
snie budujac ich lojalnos¢ i zwiekszajac zaanga-
zowanie. Dtugofalowe programy inwestycyjne,
akcjonariat, programy edukacyjne w obrebie fi-
nanséw osobistych i programy ochrony zdro-
wia fizycznego i psychicznego, to tylko niektd-
re z szerokiego wachlarza dziatan, jakie moga
rozwazy¢ pracodawcy chcacy zbudowac lojal-
ny i zaangazowany zespot i zapobiec wypale-
niu zawodowemu podwtadnych.

Ile pracodawce kosztuje stres
pracownikow??

W 2005 r. w badaniu ankietowym przeprowa-
dzonym na wielka skale pracownicy z 21 krajéw
europejskich zostali zapytani, w jakim stopniu
ich obecna praca pasuje do zobowiazar rodzin-
nych i poza-zawodowych. Respondenci mo-
gli wybra¢ swojg odpowiedz sposrdd czterech
stwierdzen: bardzo dobrze, dobrze, nie za do-
brze, wcale. W grupie wiekowej 30-44-latkéw
te osoby, ktdre pracowaty 55 godzin tygodnio-
wo i wiecej wskazywaty na najwyzszy poziom
stresu spowodowanego niemoznoscig godze-

1 http://www.depressioncalculator.com/
ModelAssumptions.asp [dostep 03.11.2011].

nia zobowigzan rodzinnych i zawodowych,
czyli konfliktem praca/zycie. Osoby, ktdre pra-
cowaty na pét etatu (czyli mniej niz 30 godzin
tygodniowo) wskazywaty na minimalny po-
ziom stresu wynikajgcy z konfliktu miedzy pra-
cg zawodowa a zyciem rodzinnym i zobowigza-
niami pozazawodowymi.

W Polsce wiekszos¢ oséb wykonuje pra-
ce w petnym wymiarze godzin. Prawie poto-
wa sposréd osdb w wieku 30-44 lat, ktéra na
prace zawodowa poswieca tygodniowo od 45
do 55 godzin, odczuwa sredni badz wysoki po-
ziom stresu. Nadmierne obcigzenie praca do-
tyka szczegdlnie mezczyzn, co jest zwigzane
z dominujgcym w Polsce modelem rodziny tra-
dycyjnej. Mezczyzni bedac odpowiedzialni za
utrzymanie rodziny, nierzadko pracujg ponad
sity. Jak pisza autorki raportu z badar iloscio-
wych i jakosciowych pracobiorcéw i pracodaw-
céw Godzenie rdl rodzinnych i zawodowych
kobiet i mezczyzn:

Duza dysproporcja w zarobkach czy tez
w ogodle brak pracy ze strony zony w wielu pol-
skich rodzinach prowadzq do catkowitego uza-
leznienia dobrobytu rodziny od efektéw pracy
mezczyzny. Mezczyzni traktujg to zarazem jak
powdd do dumy, czym otwarcie sie chwalg, mé-
wiqc czesto o sobie jako o ,,fundamencie rodzi-
ny”, jak i zrédto ogromnych streséw, frustracji
i bezsennosci, o czym mdwig juz mniej chetnie.
Swiadomi sq tego réwniez pracodawcy, ktérzy



nierzadko wykorzystujq te sytuacje wymagajqc
od mezczyzn wiekszej wydajnosci i dyspozycyj-
nosci (czesto uciekajqc sie nawet do swego ro-
dzaju szantazu - ,,nie zrobisz tego, sq inni, kto-
rzy czekajq na twoje miejsce”). Prowadzi to do
sytuacji, w ktérej mezczyzni [...] nie mogg sobie
pozwoli¢ na stabosci w pracy ani tez zwolnienie
tempa. W ich przypadku niemile widziane jest
réwniez naduzywanie zwolnien i urlopéw na za-
dania zwigzane z rodzing. Innymi stowy, stajg sie
zaktadnikami swoich wiekszych pensji i wiek-
szych mozliwosci na rynku pracy [podkreslenie
autorki].

Pracownicy martwig sie gtdwnie aspektem
organizacyjnym i psychologicznym opieki nad
swoimi dzie¢mi w czasie pracy i po zajeciach
szkolnych.

Stres spowodowany konfliktem zycie/pra-
ca jest destrukcyjny nie tylko dla zdrowia fi-
zycznego i psychicznego pracownikdw, ale
ma tez negatywne konsekwencje dla praco-
dawcéw i catej gospodarki. Depresja, naduzy-
wanie srodkéw psychoaktywnych, choroby
przewodu pokarmowego, to najpopu-larniej-
sze choroby zwigzane z przewlektym stresem.
Kanadyjczycy szacuja, ze bezposrednie i po-
srednie koszty zwigzane z negatywnymi skut-
kami konfliktu zycie/praca (np. wysoki absen-
teizm, niedotrzymywanie termindw, czasowe
zastepstwa, zmniejszona efektywnos¢ pracy)
mieszcza sie miedzy 3,9 a 8,7 miliardéw dola-

réw rocznie. W Wielkiej Brytanii przyczyna pra-
wie potowy dtugotrwatych zwolniert choro-
bowych wsréd pracownikdw umystowych byt
stres i zwigzane z nim wypalenie zawodowe
i depresja. Pracodawcy maja niebagatelny po-
wdd, aby przemysled praktyki zarzadcze.

Jak pokazuja badania, najlepiej sprawdza-
ja sie programy o charakterze systemowym,
ktdre sktadaja sie na kulture organizacyjna
w danym przedsiebiorstwie. Przyjrzymy sie
programom wdrazanym przez United Servi-
ces Automobile Association, IBM, GlaxoSmith-
Kline, Credit Suisse, ktére pomagajg pracow-
nikom zmierzy¢ sie ze zmianami w ich Zyciu
i zaplanowac bezpieczng przysztosc.

PRACOWNIK
W KLUCZOWYCH
SYTUACJACH
ZYCIOWYCH?

United Services Automobile Association
(USAA) to firma swiadczaca ustugi finansowe
i bankowe oraz ubezpieczenie dla cztonkdéw
armii USA i ich rodzin. USAA zostata zatozona
w 1922 r. przez grupe amerykariskich oficeréw,

2 http://en.wikipedia.org/wiki/USAA
[dostep 01.10.2011].

ktdrzy nie byli w stanie zapewni¢ sobie zwy-
ktego ubezpieczenia samochodu w zwigzku
z przeswiadczeniem firm ubezpieczeniowych,
ze s3 grupa wysokiego ryzyka.

USAA od tego czasu rozszerzyta swojg ofer-
te i zasieg i obstuguje wszystkich, ktdrzy pra-
cuja lub stuzyli w sitach zbrojnych USA, jak
réwniez cztonkdw ich najblizszej rodziny w za-
kresie ubezpieczen,, bankowosci, ubezpiecze-
nia na zycie, doradztwa inwestycyjnego oraz
planowania finansowego.

W 2005 r. Jim Moon, starszy analityk ds.
programu ,,Zycie i praca w USAA”, opracowat
z dostawcg zewnetrznym, Harris Rothenberg
International, narzedzie do oceny sytuacji zy-
ciowej pracownikdw, aby pomdc im okresli¢
nadchodzgce wydarzenia, ktére moga wyma-
gac planowania i zaangazowania w domu lub
pracy. Zwrdcono tez uwage na kwestie zarza-
dzania stresem i proces zarzadzania zmiana.
Analizowano szereg sytuacji, przyktadowo ta-
kie wydarzenia, jak emerytury, urodziny lub
smier¢ cztonka rodziny, rozwody, zadtuzenie,
studia.

Narzedzie samooceny o nazwie ,,Personal
Balance” zostato przygotowane dla pracowni-
kéw, aby pomdc im radzi¢ sobie ze zmianami
zycia i aktywnie planowac te wydarzenia. Na-
rzedzie pozwala pracownikowi podwyzszy¢
wiedze i swiadomos¢ uzywania instrumentéw
finansowych dostepnych dla pracownikéw -

cztonkdw USAA - do rozwigzywania we wita-
snym zakresie trudnych sytuacji zyciowych. In-
formacje i wsparcie jest dostepne na stronie
intranetowej USAA.

Osobiste Narzedzie Réwnowazenia Pracy
i Zycia opracowalismy z myslg o naszych pracow-
nikach. Narzedzie dostarcza informacji o rézno-
rodnosci potencjalnie prawdopodobnych wy-
darzenr, ktére zdarzajgq sie w kazdej rodzinie.
Sq to sytuacje, ktdre zmieniajg zycie, wydarze-
nia, przed ktérymi stoimy wszyscy — od naro-
dzin dziecka po opieke nad starszymi rodzicami,
rozwdd, edukacje dzieci, ale my potgczylismy je
z firmowymi zasobami edukacyjnymi i mozliwo-
sciami organizacji, ktéra moze pomdc pracow-
nikowi w zarzgdzaniu zmianqg — powiedziat Jim
Moon, starszy analityk programu Zycie i Praca
w USAA.

Firma oferuje pracownikom: program edu-
kacji dotyczacej finansowego zabezpieczenia,
np. seminariéw na temat zarzadzania dtugiem.
Pracownicy moga takze wzig¢ udziat w semina-
riach dotyczacych inwestycji dla sektora ban-
kowego, inwestowania, planowania finanso-
wego, ubezpieczenia na zycie i ubezpieczen
majatku.

NARZEDZIE SAMOOCENY -
PERSONAL BALANCE®

Samoocena to zaledwie dziesie¢ pytan i trwa
tylko okoto pieciu minut. W zaleznosci od indy-
widualnych reakgji, zestaw sugestii i zasobdw
jest generowany dla catosciowego i zintegro-
wanego podejscia do obszaréw problemo-
wych wskazanych przez uczestnika. Nastepnie
pracownik otrzymuje wytyczne dla opracowa-
nia indywidualnego planu dziatania wraz z zale-
ceniami i procedura kontroli wdrazania planu.

Twdrcy wyszli z zatozenia ze wazne oso-
biste wydarzenia w zyciu pracownika czesto
wptywaja na procesy pracy. Narzedzie ,,Per-
sonal Balance” coraz czesciej wykorzystywane
jest tez przez personel zarzadzajacy jako narze-
dzie utatwiajace interakcje menedzer—pracow-
nik w podejmowaniu tych trudnych tematdéw.
Daje mozliwos¢ pracownikowi w trudnej sy-
tuacji zyciowej odnalezienia sie w zyciu zawo-
dowym oraz komunikowania o tym w miejscu
pracy.

Od realizacji w 2006 r. narzedzie ,,Personal
Balance” wykorzystywato 15 tys. pracownikdw
USAA. W ciggu kolejnych trzech lat wykorzy-

3 http://en.wikipedia.org/wiki/USAA,;
http://ww2.workplacementalhealth.org/
Pages/Employerinnovations/Employer.
aspx?employerid=49.

stanie programu podwoito sie. USAA zatrud-
nia ponad 22,6 tys. pracownikédw w biurach
w USA. W 2010 r. zajeta 45 miejsce na liscie ma-
gazynu Fortune ,,100 najlepszych pracodaw-
cdw”. W 2011r. USAA przeniosta sie 0 28 miejsc
w gore — na pozycje siedemnastg na liscie For-
tune. Firma USAA zostata uznana przez Gl Pra-
ca za jednego z najlepszych pracodawcdéw
w Ameryce dla kombatantdw i rezerwistéw.

FIRMA ROWNYCH
SZANS*

IBM wspiera rozwdj zawodowy

kobiet poprzez prowadzenie

programéw pomagajacych im

w osiggnieciu sukcesu zawodowego oraz go-
dzeniu pracy i zycia osobistego.

IBM (ang. International Business Machines

Corporation) - to jeden z najstarszych koncer-

néw informatycznych. IBM zajmuje sie prawie

4 http://[www-05.ibm.com/pl/responsibility/ibm.
html [dostep 30.10.2011];
http://www.nu.fob.org.pl/cms_a/upload/file/
Raport2009/Raport2009.pdf [dostep 30.10.2011];
http://www.ibm.com/ibm/governmentalprograms/
hr.html [dostep 31.10.2011];
http://www-935.ibm.com/services/us/gbs/bus/html/
bcs_careers_workatgbs.html#sectiong

[dostep 30.10.2011].



kazdym segmentem rynku informatycznego
poczynajac od komputeréw klasy mainframe,
a koriczgc na nanotechnologii. Obecnie fir-
ma oferuje rozwigzania w oparciu o ustugi do-
radcze i informatyczne oraz oprogramowanie
i sprzet. Jej gtdwng siedzibg jest Armonk nie-
daleko Nowego Jorku. Zatrudniajac 398,5 tys.
pracownikéw IBM jest najwiekszg firma branzy
informatycznej Swiata. Posiada przedstawiciel-
stwa w 170 krajach.

Mimo Ze kwestia réwnowazenia pracy i zy-
cia jest odmiennie rozumiana przez kazdego
pracownika, firma IBM oferuje szeroki wybdr
programéw, ktdre dotycza tego problemu.
Mozna tu wymienic:

% doradztwo psychologiczne,
% opieke zdrowotna,

% opieke nad dzie¢mi,

% stypendia edukacyjne,

% pielegnacje osdb starszych.

Firma bierze aktywny udziat w radzie pod
nazwa ,,European Women Leadership Coun-
cil” - dziatajacej przy organizacji, ktdrej celem
jest wspieranie rozwoju zawodowego kobiet,
prowadzenie programdéw pomagajacych ko-

bietom w osiggnieciu sukcesu zawodowego
oraz godzeniu pracy i zycia osobistego.

IBM rozwinat baze edukacyjng na swo-
ich stronach intranetowych. Jest to swiatowa
klasa szkolert dotyczacych tzw. umiejetnosci
miekkich. Przygotowywane sg we wspdtpracy
z naukowcami z Harvardu i moga z nich korzy-
sta¢ wszyscy pracownicy, w tym takze pracow-
niczki przez rok przebywajace na urlopach ma-
cierzyniskich i wychowawczych.

PRZECIW WYPALENIU
ZAWODOWEMU>

GlaxoSmithKline, miedzynaro-

dowa korporacja zatrudniajaca

okoto stu tysiecy ludzi, dyspo-
nuje systemem profilaktyki zdrowia psychicz-
nego. Jego elementem s3 dedykowane in-
strumenty budujace jednostkowg i zespotowa
wytrzymatos¢ psychiczng GSK w Europie, Sta-
nach Zjednoczonych, Kanadzie, Puerto Rico,
Ameryce Potudniowej, Azji i Pacyfiku). Takim
instrumentem jest TeamResilence, ktdry po-
zwolit korporacji zredukowa¢ do 60% zaburze-
nia zdrowia psychicznego zwigzane z praca
zawodowa i 0 29% liczbe opuszczonych dni pra-
cy. W ramach TeamResilence odbywaija sie kur-

5 http://ww2.workplacementalhealth.
org/Pages/Employerinnovations/Employer.
aspx?Employerld=43 [dostep 03.11.2011].

sy radzenia sobie ze stresem, kurs e-learningo-
wy, jak budowac swojg wytrzymatos¢ i tworzy¢
strategie radzenia sobie z réznymi zyciowymi
wyzwaniami i przeciwnosciami losu, a nawet
¢wiczenia w biurze itp.).

Pracownicy maja réwniez do dyspozy-
cji Program Doradztwa (Employee Assistance
Program), ktdry pozwala odby¢ w jednej serii
osiem konsultacji rocznie. Firma pokrywa tak-
ze koszt ubezpieczenia medycznego dotycza-
cego chordb psychicznych.

Z/ARZADZANIE
W PIGULCE. STRES
W ZYCIU I KOMIKSIE®

Credit Suisse, firma swiadczaca
ustugi finansowe dla klientéw na catym swie-
cie, prowadzi akcje in-formacyjng dla pracow-
nikéw pod nazwa ,,Zarzgdzanie w pigutce”. Se-

6 Credit Suisse Group AG,
http://infocus.credit-suisse.com/app/topic/index.
cfm?fuseaction=OpenTopic&coid=72934&lang=EN
[dostep 31.10.2011];
http://ww2.workplacementalhealth.org/
Pages/Employerinnovations/Employer.
aspx?Employerld=43 [dostep 03.11.2011];
http://www.depressioncalculator.com/
ModelAssumptions.asp [dostep 03.11.2011].

ria krétkich dowcipnych filméw rysunkowych
w innowacyjny sposéb ma przyblizy¢ pracow-
nikom zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem.
Menedzer Paul i jego zatoga z banku w Spring
Valley borykaja sie z réznymi problemami - jed-
nymi z wazniejszych sg stres i wypalenie zawo-
dowe. Filmikom towarzyszg artykuty, wszystko
mozna znalez¢ na stronie internetowej firmy.
Credit Suisse opisuje perypetie jednego
z cztonkdw zespotu Paula. Przestrzega, ze syn-
dromy wypalenia zawodowego moga pojawiac
sie niepostrzezenie i sugeruje, jak im zapobiec.
Ostatnie badania pokazuja, ze co czwar-
ty menedzer jest dotkniety syndromem wypa-
lenia zawodowego. Wypalenie jest subtelnym
procesem i mimo tego, ze zaczyna sie niepo-
strzezenie, moze sie rozwina¢ i przybraé po-
stac catkowitego zatamania nerwowego.
Zaczyna sie od silnej potrzeby sprawdze-
nia sie, czemu towarzyszy zwiekszone zaanga-
Zowanie, ktére szybko przekracza indywidu-
alne mozliwosci psychofizyczne. W rezultacie
u pracownika pojawia sie sttumiony konflikt we-
wnetrzny, wyznawane wartosci podlegajg rein-
terpretacji, osoba nie dopuszcza do swiadomo-
sci narastajgcych probleméw. Dzieje sie to tak
dtugo, az jedynq opcjq jest catkowite wycofanie.
W tym momencie wyraznie manifestujq sie zmia-
ny w zachowaniu, podczas gdy wewngtrz rosnie
poczucie pustki, co prowadzi do powaznej de-
presji. W najnizszym punkcie tej réwni pochytej

dochodzi do catkowitego wyczerpania. Ci, kto-
rzy doswiadczyli chocby paru stopni na tej dro-
dze w dét wracajgc do réwnowagi nie obyli sie
bez pomocy kogos z zewngtrz.

Najlepszym sposobem, by nie dopusci¢, aby
sprawy zaszty az tak daleko, jest wtasciwie okre-
slona réwnowaga praca/zycie. Zaangazowanie
i motywacja sq nieodzowne w pracy zawodo-
wej. Réwnie wazna jest swiadomos¢ wtasnych
ograniczen i zwrécenie sie do przetozonych za-
nim problem narosnie. Nikt nie powinien lekce-
wazy¢ kontaktéw spotecznych, nawet w stresu-
jgcych sytuacjach. Sport i ¢wiczenia fizyczne, tak
samo jak zréwnowazona dieta sq podstawq pro-
duktywnosci i efektywnosci.

ZDROWIE I SPORT’

Firma Allstate Northern Ireland
oferuje pracownikom progra-
my i infrastrukture zwigzana ze
zdrowym trybem zycia. S3 to:

% doroczne dni promocji zdrowia (spotka-
nia tematyczne z profesjonalistami i leka-
rzami);

7 Allstate Northern Ireland; http://www.allstate.
com [dostep 26.10.2011]; Business in the Communi-
ty; http://www.bitc.org.uk/ [dostep 25.10.2011].

% refleksologia i terapia dotykiem (20-minuto-
we darmowe sesje dostepne w tygodniu);

% program zdrowego kregostupa (spotka-
nia zwigzane z postawg i ergonomig na co
dzien);

% profilaktyka uktadu krazenia i zapobieganie
udarowi mézgu (ocena poziomu choleste-
rolu i ci$nienia krwi);

% program rzucania palenia tytoniu (w part-

nerstwie z miejscowa apteka optacane pla-
stry anty-nikotynowe);

% prysznice dla pracownikdw;

% maraton (pracownicy dostajg dodatko-
we pé6t dnia wolnego, zeby wzig¢ udziat
w maratonie).

Dzien pod pierzyna

Pracownicy mogg skorzysta¢ z luksusu dwéch
dni wolnego, nie muszg ubiegac sie o wcze-
sniejsza zgode na ich wykorzystanie. Mogg je
wykorzystywac sporadycznie.



Koszty stresu — prezentyzm
i absenteizm?®

% Pracownicy dotknieci depre-

sjg opuszczajg wiecej dni pracy,
srednio od 22 do 32 rocznie, co jest szeroko
udoku-mentowane w badaniach.

% Pracownicy dotknieci depresja generuja
wiecej kosztéw medycznych, srednio od
1000 do 2000 USD.

% Pracodawca ponosi dodatkowe koszty,
gdy pracownik opuszcza prace z powodu
depresji. Chodzi tu zaréwno o koszty zwig-
zane z organizacjg zastegpstw w czasie nie-
obecnosci pracownika, jak i o koszty mo-
ralne, ktdre ponosi cata firma, gdy osoba
dotknieta depresja jest obecna w biurze,
ale nie wykonuje swoich zadar z powodu
choroby (tzw. prezentyzm).

% Nieobecnosci (tzw. absenteizm) i kosz-
ty medyczne ponoszone przez pracodaw-
ce moga by¢ zmniejszone, kiedy depresja
jest leczona. Mozna wykazad juz 51% reduk-
Cje nieobecnosci w pracy i prezentyzm przy
wprowadzeniu standardowego leczenia
oraz 77% redukcje w przypadku zintensyfi-
kowanej terapii.

8 The Danish Chamber of Commerce: Undgd
stress — det betaler sig, 2003 (Avoid stress - it pays
off), NCSA: En sundere arbejdsplads - idékatalog,
2005 (Health working conditions - index of ideas).

DANONE DLA
ZDROWIA?®

Program ,,Danone dla zdrowia”

tworzony jest przez pracowni-

kéw, reprezentantéw réznych
dziatéw firmy i zawiera kilka sciezek oddziaty-
wan. Zdaniem pracownikéw Danone’a zdrowe
miejsce pracy sktada sie z réznych komponen-
téw. Sa nimi:

% Zdrowe positki w miejscu pracy. Aby za-
dbac o zdrowe zywienie pracownikdw,
do ofert mieszczacych sie na terenie fir-
my: sklepu i stotdwki, wprowadzone zo-
staty zdrowe dania i przekaski. W ramach
programu ,,Zdrowo-Satatkowo-Kolorowo”
pracownicy moga sami przygotowywacd
satatki.

% Edukacja prozdrowotna. Ma stuzy¢ posze-
rzeniu wiedzy pracownikéw na temat zdro-
wia oraz produktéw Danone’a i obalaé mity
wokdt tematdw dietetyki. Organizowane
sg szkolenia prowadzone przez ekspertéw
wewnetrznych, przedstawiane sa ciekawe
artykuty specjali-styczne i poradniki w we-

9 http://www.nu.fob.org.pl/cms_a/upload/file/Ra-
port2009/Raport2009.pdf http://www.mamawpra-
cy-plf;
http://www.danone.pl/Spoleczna-od-
powiedzialnosc-CSR/Miejsce-pracy/
Atrakcyjne-miejsce-pracy.

wnetrznym wydawnictwie ,,Zycie Danone-
’a”. W4rdd pracownikdw organizowane s3
konkursy edukacyjne.

Opieka medyczna i profilaktyka zdrowot-
na to rozwigzania, ktdre szczegdlnie po-
magaja dbac o balans miedzy zyciem pry-
watnym a zawodowym i jednoczesnie
zachecaja do zdrowego, ak-tywnego stylu
zycia. Pracownicy (poprzez wspétfinanso-
wanie kart medycznych) mogg skorzy-stac
z prywatnej opieki medycznej w Medico-
ver. Istnieje réwniez mozliwos¢ objecia
opieka medyczng innych oséb, np. czton-
kéw rodziny. Kazdego roku Danone finan-
suje szczepienia przeciwko grypie.

Fundusze socjalne na sport - czyli dofinan-
sowanie z Funduszu Socjalnego karty spor-
towej Multi-Sport zapewniajace nielimito-
wany wstep do 1300 obiektéw sportowych
w ponad 250 miastach catego kraju. Karty
umozliwiaja korzystanie z bardzo rézno-
rodnych form ak-tywnosci fizycznej, m.in.:
sitowni, zajec fitness, jogi, basendw, zajec
tanecznych, sztuk walki czy scianek wspi-
naczkowych. W pakiecie ustug znajdujg sie
tez porady dietetyczne oraz warsztaty dla
rodzicéw dzieci w réznym wieku.

Bezpieczeristwo podstawa zdrowej pra-
cy - BHP i profilaktyka. Celem dziatar jest
stworzenie takiej kultury organizacyjne;j,

w ktdrej kazdy pracownik bedzie aktyw-
nie dbat o bezpieczenstwo swoje i innych
informujac o potencjalnych zagrozeniach

i zapobiegajac im, gdyz jak wynika z ba-
dan, za 95% wypadkdéw w przemysle odpo-
wiadaja ludzie. Dlatego firma Danone przy-
ktada duzg wage do budowy swiadomosci
pracownikéw, miedzy innymi poprzez ko-
munikacje wewnetrzna poswiecong za-
réwno zagadnieniom zwigzanym z bezpie-
czenstwem w miejscu pracy, jak i poprzez
system koordynatoréw BHP.

Koordynator jest stale obecny w hali pro-
dukcyjnej, prowadzi szkolenia stanowiskowe,
zbiera informacje o zagrozeniach i nadzoruje
wdrazanie planéw poprawy bezpieczeristwa.
Jego dziatania na co dzien przypominajg
wszystkim pracownikom, jak wielka wage przy-
ktadamy do kwestii BHP. O zasadach zwigza-
nych z bezpieczeristwem pracy i nowych roz-
wigzaniach w tym zakresie przypominajg tez
wszystkie kanaty komunikacyjne:

% gazetkiscienne,
% poczta elektroniczna,

% wydawnictwa wewnetrzne.

Nikt nie moze pracowa¢ w warunkach za-
grazajacych zdrowiu, bez badari okresowych
czy z zalegtym urlopem. Wdrozony zostat spe-
cjalny system bezpieczeristwa WISE, ktéry

pomaga monitorowac stan bezpieczeristwa
w firmie.

Wdrozony w firmie system zarzqgdzania bez-
pieczeistwem WISE, opracowany specjalnie dla
Grupy DANONE przez wyspecjalizowang firme,
sktada sie z 13 kluczowych elementdéw, sposréd
ktérych najwazniejszym jest widoczne zaangazo-
wanie kadry kierowniczej w zapewnienie bezpie-
czeristwa wszystkim pracownikom. W Danone
wychodzimy z zatozenia, ze zaden kubek jogur-
tu nie moze by¢ wazniejszy od ludzkiego zdrowia
czy zycia. Dlatego wszyscy dbajq o to, by podno-
si¢ swiadomosc zagadnien zwigzanych z bezpie-
czeristwem pracy.

Duzg role w tym procesie odgrywajq tzw. au-
dyty zachowar, podczas ktdrych sprawdzane sq
zachowania pracownikéw zwigzane z bezpie-
czenstwem. Dzieki temu zwracamy ich uwage na
zachowania, ktérych nie akceptujemy i pokazu-
jemy, jakie sq oczekiwania firmy (Wojciech Lite-
wiak, specjalista ds. ochrony i BHP, Danone).

Podsumowanie cz. I

Nowy $wiat pracy wymaga — zaréwno od pra-
codawcdw, lideréw i menedzerdw, jak i od sa-
mych pracownikdw - elastycznego podejscia
do natury wykonywanych zadar i roli, jaka od-
grywa praca w perspektywie réznych etapdéw
zycia. Nowy styl zarzadzania polegajacy na
umozliwianiu rozwoju i usuwaniu barier orga-
nizacyjnych, tak aby pracownicy byli jak najbar-
dziej zaangazowani i zmotywowani do pracy,
jest czynnikiem sukcesu organizacji, ustepu-
je stylowi, gdzie najwazniejszy byt nadzdr
i kontrola. Elastyczne warunki pracy wymagaja
wiekszego zaufania do pracownikdéw oraz wy-
sokich kompetencji zarzadczych. Liderzy i me-
nedzerowie majgc sSwiadomos¢ warunkdw,
w jakich funkcjonuja ich pracownicy, moga le-
piej rozpoznac ich potrzeby i obawy, a dzieki
temu skuteczniej nimi zarzadzad.
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Godzenie pracy z zyciem rodzinnym jest warunkiem
rownego uczestnictwa w rynku pracy. Diugofalo-
wy rozwdj panstw cztonkowskich zalezy od stop-
nia wykorzystania potencjatu kobiet i mezczyzn.
Tymczasem na europejskim rynku pracy panuje wy-
soki poziom nieréwnosci w traktowaniu ptci. Odsetek
zatrudnionych kobiet w wieku od 20 do 64 lat wzrést
2 57,3% w 2000 r. do 62,1% w 2010 r. (Sredni wskaznik
zatrudnienia na obszarze UE-27 wynosit 68,6)' . We-
dtug ostatniego sprawozdania Komisji Europejskiej
w sprawie réwnosci kobiet i mezczyzn przecietnie
na poziomie UE-27 prawie jedna trzecia kobiet ma-
jaca obowiazki zwigzane z opieka pracuje w niepet-
nym wymiarze czasu pracy lub jest bierna zawodo-
wo ze wzgledu na brak ustug opieki nad dzie¢mi
i innymi osobami niesamodzielnymi.

W 1995 r. podczas IV Swiatowej Konferengji
w sprawie Kobiet w Pekinie przyjeto Platforme Dzia-
tania na rzecz Réwnosci, Rozwoju i Pokoju okresla-
jaca cele, ktére majg sie przyczyni¢ do promowania
i chronienia praw cztowieka w odniesieniu do kobiet
i dziewczat. Sygnatariusze Deklaracji Pekiriskiej pod-
kreslajac znaczenie poprawy sytuacji kobiet i dziew-
czat na catym swiecie wyznaczyli dwanascie obsza-
réow dziatania dla spotecznosci miedzynarodowej,
rzagddéw krajowych i spoteczeristwa obywatel-skie-
go. W tym samym roku Rada Europejska uznata
zobowigzania Unii Europejskiej dotyczacej pekin-

1 ,,Przeglad realizacji pekiriskiej platformy dziatania: ko-
biety i gospodarka — Godzenie pracy z zyciem rodzinnym
jako warunek réwnego uczestnictwa w rynku pracy”.

-skiej platformy dziatania i monitoruje poste-
py w osigganiu poszczegdlnych celéw. W cza-
sie polskiej prezydencji Europejski Instytut ds.
Réwnosci Kobiet i Mezczyzn dokonat przegla-
du realizacji jednego z obszardw: kobiety i go-
spodarka (obszar F).

Obszary Platformy Dziatania na rzecz Réwno-
$ci, Rozwoju i Pokoju

% kobiety a ubdstwo (A)

% edukacja kobiet (B)

kobiety i zdrowie (C)

przemoc wobec kobiet (D)

kobiety a konflikt zbrojny (E)

kobiety i gospodarka (F)

* % % ¥ %

kobiety u wtadzy i biorgce udziat w proce-
sach decyzyjnych (G)

%

mechanizmy instytucjonalne na rzecz pod-
noszenia statusu kobiet (H)

prawa kobiet jako prawa cztowieka (1)
kobiety i media (J)
kobiety i Srodowisko (K)

* % % %

dziewczeta (L)

Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet
i Mezczyzn analizowat obszar F (kobiety i go-
spodarka) w pieciu aspektach:

1. podziat urlopu rodzicielskiego miedzy
kobiety a mezczyzn;

2. rodzaje ustug opieki nad dzie¢mi;

3. polityka promujgca godzenie zycia
zawodowego, rodzinnego i prywatnego
w panistwach cztonkowskich UE;

4. korzystanie z ustug nad niesamodzielny-
mi osobami starszymi;

5. podziat czasu w wymiarze pfci.
Ponizej zostang przedstawione gtdwne

whnioski w odniesieniu do wyzej wymienionych
pieciu aspektdw.

AD. 1 PODZIAL URLOPU
RODZICIELSKIEGO MIEDZY
KOBIETY A MEZCZYZN

Kobiety nadal stanowig wigkszos¢ oséb korzy-
stajgcych z urlopu rodzicielskiego.

Dane wskazujg na to, ze wsréd krajéw wyste-
puje znaczne zréznicowanie stosunku liczby oj-
cow korzystajgcych z urlopu rodzicielskiego. Na
przyktad w 2007 r. w Szwecji 77 ojcéw przypada-
to na kazde sto matek korzystajgcych z urlopu
rodzicielskiego, natomiast na Cyprze, w Estonii,
Finlandii, we Francji, w Niemczech i na Stowacji
to 10% ojcow?.

Kobiety dtuzej przebywaja na urlopie, wiec
sg znacznie bardziej zagrozone doswiadcza-
niem negatywnych skutkdéw w trakcie kariery
zawodowej: majg mniejsze szanse na awans
lub samodzielne, odpowiedzialne (a co za tym
idzie, lepiej ptatne) stanowisko pracy. Kobiety
napotykajg znacznie wiecej problemdw na eta-
pie ponownego podejmowania pracy. Czes¢
kobiet po powrocie kontynuuje prace w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, a czes¢ pozostaje
poza rynkiem pracy.

Zaobserwowano duzy kontrast w zatrud-
nieniu mezczyzn i kobiet w niepeinym wymia-
rze czasu. W 2008 r. odsetek kobiet pracujgcych
w niepetnym wymiarze czasu pracy w UE-27 wy-

2 |bidem.



B Formalna opieka nad dzie¢mi

I Inne Rodzaje opieki nad dziecmi

80%

nosit 31,1%, natomiast w przypadku mezczyzn od-
setek ten stanowit 7,9%. Rdznica ta wystepowata
we wszystkich 27 paristwach cztonkowskich UE3.

W efekcie kobiety doswiadczajg zmniej-
szenia badZ utraty zarobkdéw oraz sktadek
emerytalnych. Zauwazalny brak elastycznosci
w korzystaniu z urlopu rodzicielskiego moze
ogranicza¢ szanse kobiet na awans lub ko-
niecznos¢ wyboru praca/dom, czego skutkiem
bedzie odtozenie decyzji o zatozeniu rodziny,
urodzeniu dziecka lub nieche¢ do posiadania

AD. 2 RODZAJE UStUG OPIEKI
NAD DZIECMI

Niedostepnos¢ opieki nad dzie¢mi ma szko-
dliwy wptyw na godzenie zycia zawodowego,
prywatnego i rodzinnego przez kobiety.

W Unii Europejskiej kobiety wcigz pozosta-
jg gtéwnymi opiekunami dzieci i oséb starszych.
Obecnie w Europie kobiety w wieku od 25 do 44
lat przeznaczajg dziennie na opieke nad dzie¢mi
trzy razy wiecej czasu niz mezczyznit.

noczone Krdlestwo, Luksemburg, Portugalia,
Hiszpania, Szwecja oraz Niderlandy) spetnito
cel barceloniski polegajacy na zapewnieniu for-
malnej opieki dla 33% dzieci ponizej trzeciego
roku zycia. Dziewie¢ innych parnstw cztonkow-
skich (Austria, Butgaria, Republika Czeska, We-
gry, Litwa, Malta, Polska, Rumunia oraz Stowa-
cja) zapewnito opieke formalna dla mniej niz
10%. Sytuacje przedstawia tabela:

dziecka w ogdle. Od latistnieje wyrazny zwigzek miedzy opie-

ka nad dzie¢mi a wskaznikami zatrudnienia ko-
biet i mezczyzn. Dodatkowo mozna zauwazy¢
regute powtarzajgcg sie w wigkszosci paristw
cztonkowskich — wskaznik zatrudnienia kobiet
maleje wraz ze wzrostem liczby dzieci. Dlate-
go Rada Europejska dostrzegta wage opieki
nad dzie¢mi w kontekscie uczestnictwa kobiet
w rynku pracy. W 2002 r. na szczycie w Barce-
lonie uznano, ze paristwa cztonkowskie powin-
ny dazy¢ do zapewnienia opieki dla dzieci: do
2010 r. opieka miato by¢ objete przynajmniej
90% dzieci w przedziale od trzech lat do wie-
ku powszechnego obowigzku nauczania oraz
przynajmniej 33% dzieci ponizej trzeciego roku
zycia.

Dzis widzimy, ze jedynie dziewie¢ paristw
cztonkowskich (Belgia, Dania, Francja, Zjed-
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3 Ibidem. 4 Ibidem.

Odsetek dzieci ponizej 3. roku zycia objetych opieka formalng i innymi rodzajami opieki, 2009 r.
m Eurostat, SILC.
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AD. 3. POLITYKA PROMUJACA
GODZENIE ZYCIA
ZAWODOWEGO, RODZINNEGO
I PRYWATNEGO W PANSTWACH
CZt ONKOWSKICH UE

Nowe srodki polityki spotecznej (szczegdlnie
zatrudnienia) przyjete przez kraje cztonkow-
skie promujgce godzenie zycia zawodowego
i prywatnego zaréwno wsrdd mezczyzn, jak
i wsrdd kobiet dotyczyty przede wszystkim
ustug opieki nad dzie¢mi oraz urlopéw rodzi-
cielskich i ojcowskich. Kilka krajéw, w tym Pol-
ska uchwalito lub zaproponowato w ostatnich
latach zmiany regulacji prawnych dotyczacych
urlopéw ojcowskich. Cypr i totwa wprowadzi-
ty uprawnienia do urlopu rodzicielskiego, nato-
miast Finlandia, Niemcy, Litwa, Niderlandy, Pol-
ska i Hiszpania zmienity swoje systemy prawne,
aby umozliwi¢ rozszerzenie uprawnien do urlo-
pu rodzicielskiego. Niemcy wprowadzity syste-
my urlopdw dla dziadkdéw.

AD. 4. KORZYSTANIE Z UStUG
NAD NIESAMODZIELNYMI
OSOBAMI STARSZYMI

Nadal dostep do formalnej opieki nad niesa-
modzielnymi osobami starszymi — Swiadczonej
w placédwkach opieki statej, czasowej i w domu
— pozostaje w UE na niskim poziomie. W19 z 27
panstw cztonkowskich UE (w tym Polska) po-
nad 50% niesamodzielnych oséb starszych ko-
rzysta z opieki nieformalnej lub wcale nie ma jej
zapewnionej. W przypadku dziewieciu paristw
cztonkowskich (Butgaria, Cypr, Estonia, Wegry,
Wiochy, totwa, Polska, Rumunia i Stowacja)
mniej niz 10% niesamodzielnych osdb starszych
korzystato z opieki w instytucjach. W tych kra-
jach opieka nieformalna nadal pozostaje gtéw-
nym sposobem opieki had osobami starszymi.
Dania, Malta, Szwecja i Niderlandy byty kraja-
mi 0 najwyzszym odsetku (od 65 do 80%) nie-
samodzielnych osdb starszych korzystajacych
z formalnej opieki domowej.

AD. 5. PODZIAt CZASU
W WYMIARZE P+.CI

Mezczyzni nadal czesciej poswiecajg wiecej go-
dzin na ptatng prace, podczas gdy kobiety po-
swiecajg czas na prace bezptatna. Jezeli pota-
czyc czas pracy ptatnej i bezptatnej okazuje sie,
ze kobiety pracuja dtuzej niz mezczyzni. Kobie-
ty przewaznie czesciej zajmuja sie ptatna i bez-
ptatng pracg zwigzang z opieka nad osobami
zaleznymi.

Rdéznica miedzy kobietami i mezczyznami w wykorzystywaniu czasu na prace ptatng i bezptatng 2005 r.i2010r.

Eurofound, Europejskie Warunki Pracy (EWP)

Uwaga: Réznice w odsetku pomiedzy kobietami i mezczyznami poswiecajacymi wiecej niz 70 godzin tygodniowo na prace ptatng i bezptatna.
Dodatnie wartosci wskazujg, ze wiecej kobiet niz mezczyzn deklaruje wykonywanie ptatnej i bezptatnej pracy przez co najmniej 70 godzin
tygodniowo, podczas gdy ujemne wskazuja sytuacje odwrotna.
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Réwnos¢ pici jest nie tylko kwestig réznorod-
nosci i sprawiedliwosci spotecznej, ale stano-
wi wspdlng wartos¢ Unii Europejskiej i jest
koniecznym warunkiem osiggniecia wzrostu
gospodarczego i wzrostu zatrudnienia. ,,Plan
dziatari na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn
na lata 2006-2010" zawiera szes¢ prioryte-
téw, jakimi musza kierowac sie kraje cztonkow-
skie, aby wprowadzi¢ w zycie polityke réwnych
szans:

1. osiggniecie réwnej niezaleznosci ekono-
micznej przez kobiety i mezczyzn;

2. pogodzenie zycia zawodowego z zy-
ciem prywatnym i rodzinnym;

3. réwne uczestnictwo kobiet i mezczyzn
w podejmowaniu decyzji;

4. wykorzenienie wszelkich form przemo-
cy, ktdrej ofiarami s3 kobiety;

5. wyeliminowanie spotecznych stereoty-
poOw zwigzanych z ptcig;

6. propagowanie réwnosci ptci w polityce
zewnetrznej i polityce na rzecz rozwoju.

W obliczu swiatowego kryzysu finansowe-
g0 oraz narastajacych problemdéw demogra-
ficznych Komisja Europejska przygotowata ra-

w ktdrym wzywa paristwa cztonkowskie do:

1. wzmocnienia wymiaru ptci we wszyst-
kich czesciach (przygotowywanej wéw-
czas) strategii UE 2020, a szczegdlnie
w europejskiej strategii zatrudnienia;

2. niwelowania zréznicowania ptacy ze
wzgledu na pte¢;

3. zachecania kobiet do podejmowania
wyzwania polegajacego na zasiadaniu
w zarzgdach spétek gietdowych;

4. poprawy srodkéw pozwalajacych
godzi¢ zycie zawodowe z prywatnym
zaréwno kobietom, jak i mezczyznom,

w tym urlopdéw rodzinnych, ustug opieki

i elastycznych form zatrudnienia, oraz
wspieranie réwnowagi w podziale obo-
wigzkdéw prywatnych i rodzinnych, aby
utatwic za-trudnienie w petnym wymiarze
czasu pracy zaréwno kobietom, jak i mez-
czyznom.

Kolejng strategia jest Europejski pakt na
rzecz réwnosci pici (2011-2020). Dokument
opracowany przez Rade Unii wymienia trzy
cele strategiczne polityki réwnych szans oraz
wskazuje trzy drogi ich realizacji:
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poprzez wyzsze stopy zatrudnienia kobiet, wyzszy udziat
kobiet w PKB, dochody podatkowe i trwate wskazniki

dzietnosci.
M. Smith, F. Bettio (2008), ,,Analysis Note: The economic case for gender

Inwestowanie w polityke na rzecz r
equality”, EGGE.

port ,,Réwnos¢ kobiet i mezczyzn — rok 2010”,




Ponizej zostang omdwione propozycje realiza-
cji trzech celéw.

1. Niwelowanie réznic w traktowaniu ko-
biet i mezczyzn i zwalczania segregacji
ptciowej na rynku pracy w odniesieniu do
zatrudnienia i ochrony socjalne;j.

Dziatania, jakie zaleca Rada Unii to:

% promowanie zatrudniania kobiet we
wszystkich grupach wiekowych i zniwelo-
wanie réznic w traktowaniu kobiet i mez-
czyzn w odniesieniu do zatrudnienia,

w tym poprzez walke ze wszystkimi forma-
mi dyskryminacji;

% zwalczanie stereotypdw ptci i promowa-
nie réwnosci ptci na wszystkich szczeblach
ksztat-cenia i szkolenia, a takze w zyciu za-
wodowym tak, by zmniejsza¢ segregacje
ptciowa na rynku pracy;

% zagwarantowanie réwnej ptacy za te sama
prace i prace réwnej wartosci;

% propagowanie wzmacniania pozycji kobiet
w zyciu politycznym i gospodarczym oraz
promowanie kobiet przedsie-biorcéw;

% zachecanie partneréw spotecznych i przed-

siebiorstw do wychodzenia z inicjatywa-
mi na rzecz réwnosci ptci i do ich faktycz-

nego realizowania oraz do propagowania
programéw réwnosci ptci w miejscu pra-
cy oraz

% promowanie réwnego uczestnictwa ko-
biet i mezczyzn w procesach decyzyjnych
na wszystkich szczeblach i we wszystkich
dziedzinach, aby w petni wykorzystac ta-
lenty wszystkich oséb.

2. Wprowadzanie w zycie idei work/life ba-
lance, czyli wspieranie réownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym wsrod
kobiet i mezczyzn w trakcie catego zycia
tak, by zwiekszac réwnos¢ pici i udziat kobiet
w rynku pracy i przyczyniac sie do sprostania
wyzwaniom demograficznym, powinno by¢ re-
alizowane przez kraje cztonkowskie przez:

% zwiekszenie podazy odpowiednich, do-
stepnych i wysokiej jakosci ustug opieki
nad dzie¢mi ponizej wieku, w ktérym za-
czyna sie obowigzek szkolny, z uwzgled-
nieniem popytu na te ustugi i zgodnie
z krajowymi wzorcami zapewniania opieki
nad dzie¢mi tak, by osiggna¢ cele okreslo-
ne przez Rade Europejska na posiedzeniu
w Barcelonie w marcu 2002 r.;

% zapewnienie wiekszych mozliwosci opie-
ki nad innymi finansowo niesamodzielnymi
czton-kami rodziny oraz

% promowanie elastycznych systemdéw go-
dzin pracy i réznych form urlopéw zaréw-
no dla kobiet, jak i dla mezczyzn.

3. Zwalczanie wszelkich form przemocy
wobec kobiet tak, aby mogty w pelni ko-
rzysta¢ z przystugujacych im praw czto-
wieka, poprzez:

% przyjmowanie, realizowanie i monitorowa-
nie strategii na szczeblu poszczegdlnych
panstw cztonkowskich i na szczeblu Unii
z mysla o wyeliminowaniu przemocy wo-
bec kobiet;

% skuteczniejsze zapobieganie przemocy
wobec kobiet oraz ochrona ofiar i poten-
cjalnych ofiar, w tym kobiet ze wszystkich
grup defaworyzowanych oraz

% podkreslenie roli i odpowiedzialnosci mez-
czyzn i chtopcdw, jesli chodzi o proces wy-
ko-rzeniania przemocy wobec kobiet.

Karta Kobiet to potwierdzenie przez Komisje
Europejska deklaracji pekiriskiej i Konwencji
ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dys-
kryminacji kobiet.

... pragniemy ponownie zadeklarowa¢ i wzmoc-
ni¢ zaangazowanie Komisji Europejskiej na rzecz
realizacji réwnosci miedzy kobietami i mezczy-
znami. Osiggniemy jq poprzez wiqczenie per-
spektywy réwnosci ptci we wszystkie aspekty
polityki w czasie catej kadencji i poprzez po-dej-
mowanie specjalnych dziatari na rzecz promowa-
nia réwnosci ptci'.

Karta Kobiet okresla pie¢ zasad réwno-
Sci miedzy kobietami i mezczyznami, ktére to-
warzyszy¢ bedg wszystkim dziataniom Komi-
sji Europejskiej. Ponadto deklaruje gotowos¢
do pracy na rzecz réwnosci ptci ze wszystki-
mi zainteresowanymi stronami: organizacjami
miedzynarodowymi i regionalnymi, ze spote-
czenstwem obywatelskim na krajowym, euro-
pejskim i miedzynarodowym poziomie.

1 Komunikat Komisji Europejskiej ,,Karta Kobiet”,
Bruksela, 05.03.2010.

Piec zasad rownosci

1. ROWNA NIEZALEZNOSC
EKONOMICZNA

Rozumiana jako zagwarantowanie kobietom
mozliwosci wykorzystania posiadanych przez
nie umie-jetnosci na rynku pracy oraz zagwa-
rantowanie lepszych miejsc pracy dla kobiet.
Niezaleznosci eko-nomicznej kobiet ma sprzy-
ja¢ promowanie rozwigzan pozwalajacych za-
rowno kobietom, jak i mez-czyznom korzy-
sta¢ z réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym.

2. ROWNA PLACA ZA TE SAMA
PRACE I PRACA ROWNEJ
WARTOSCI

To deklaracja zaangazowania wszystkich in-
strumentéw prawnych i pozaprawnych, aby
zlikwidowad réznice w wynagrodzeniu zwigza-
ne z ptcia.

3. ROWNOSC W PROCESACH
DECYZYJNYCH

To zobowiazanie do dazenia do bardziej spra-
wiedliwej reprezentacji kobiet i mezczyzn na
stanowiskach decyzyjnych w zyciu spotecz-
nym i w sferze gospodarczej. Wykorzysta-
nie unijnych srodkéw do promowania wiek-
szej obecnosci kobiet na odpowiedzialnych
stanowiskach.

4. GODNOSC, INTEGRALNOSC
[ ELIMINACJA PRZEMOCY
UWARUNKOWANEJ PLCIA

To deklaracja podjecia wysitkdw w celu wyeli-
minowania wynikajacych z ptci nieréwnosci
w dostepie do opieki zdrowotnej. Stworzenie
skutecznych ram prawnych w celu zwalczania
przemocy uwarunkowanej ptcia.

5. ROWNOSC PLCI POZA UNIA

To wiaczenie réwnosci pici do polityki ze-
wnetrznej, aby promowacd niezaleznos¢ spo-
teczna i ekonomiczna oraz poprawe statusu
kobiet i mezczyzn na catym swiecie>.

2 Napodstawie Karty Kobiet - Komunikat Komisji:
Zwiekszone zaangazowanie na rzecz réwnosci mie-
dzy kobietami i mezczyznami, Bruksela, 05.03.2010.



Dokumentem nawigzujacym bezposrednio do
Karty Kobiet stata sie ,,Strategia na rzecz réw-
nosci kobiet i mezczyzn 2010-2015”. Przedsta-
wia ona aktualny program prac Komisji Europej-
skiej nad strategig 2020 w dziedzinie réwnosci
ptci. Charakterystyczne jest dwutorowe podej-
scie do problematyki réwnosci ptci:

% wilaczenie aspektu pici we wszystkie rodza-
je polityki Unijnej,

% podejmowanie specjalnych dziatari dedyko-
wanych réwnosci.

Autorzy strategii zauwazajg, ze kobiety
znacznie zwiekszyty swojg obecnos¢ na rynku
pracy — wskaznik zatrudnienia kobiet w 2010 r.
to 62,5%. W Unii Europejskiej na 12,5 miliona no-
wych miejsc pracy stworzonych w latach 2000-
2009 - 9,8 miliona miejsc przypada na kobiety>.

To witasnie miedzy innymi silniejsza obec-
nos¢ kobiet na rynku pracy przyczynia sie do
wzrostu gospodarczego w UE. Udziat kobiet
przedsiebiorcdw w rynku pracy wynosi jedy-
nie 33%. Zdaja sobie tez sprawe, ze osiggnie-
cie wyzszego wskaznika zatrudnienia kobiet
i mezczyzn - 75% (planowanego na 2020), wy-

3 ,,Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn
2010-2015", Komunikat Komisji do Parlamentu Eu-
ropejskie-go, Rady, Europejskiego Komitetu Ekono-
miczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw (2010),
Bruksela, 21.09.2010.

magac bedzie poswiecenia szczegdlnej uwagi
kwestii zatrudnienia kobiet starszych, samot-
-nych matek, kobiet niepetnosprawnych, imi-
grantek oraz kobiet nalezacych do mniejszosci
etnicznych.

Strategia porusza tez kwestie réznicowania
wynagrodzer ze wzgledu na ptec:

Rdznica w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn
w UE (liczona jako Srednia réznica pomiedzy
stawkg wynagrodzenia brutto za godzine pracy
kobiet i mezczyzn, z uwzglednieniem wszystkich
sektoréw gospodarki) wynosi 17,8% — przy rézni-
cy wynoszqgcej 30,9% w Estonii, 26,2% w Republi-
ce Czeskiej, 25,5% w Austrii, 23,2% w Niemczech,
zas 4,9% we Wioszech, 8,5% na Stowenii oraz 9%
w Belgii i Rumunii4.

Istotnym wskaznikiem w projektowaniu po-
lityki rdwnych szans staty sie kwestie matej re-
prezentatywnosci kobiet w procesach decyzyj-
nych i na stanowiskach kierowniczych:

W UE srednio Y cztonkéw/cztonkiri parla-
mentu krajowego to kobiety. Kobiety stanowig
tylko 10% cztonkdw zarzqdu w duzych firmach
notowanych na gietdzie i jedynie 3% prezeséw za-
rzqdu, tylko 19% profesoréw uniwersyteckich to
kobiety?.

Szczegdlng uwage poswiecono zjawisku
przemocy, gdyz:

Szacuje sie, ze w Europie 20-25% kobiet do-

4 Ibidem.
5 Ibidem.

swiadczyto przemocy fizycznej przynajmniej raz
w zyciu oraz ze ponad pét miliona mieszkanek Eu-
ropy to ofiary okaleczenia narzgddw ptciowych.

Spogladajac horyzontalnie na problemy
réwnosci kobiet i mezczyzn w Unii, Komisja
Europejska zadeklarowata upowszechnianie
najlepszych praktyk dotyczacych rdl przypisy-
wanych ptciom w zakresie wychowania mto-
dziezy, edukacji, kultury i sportu.

Zadeklarowata rdéwniez monitorowanie
wdrazania unijnych przepisdw dotyczacych
réwnego traktowania kobiet i mgzczyzn w kra-
jach cztonkowskich. Razem z Europejskim In-
stytutem ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn pla-
nuje opracowanie i aktualizacje wskaznikéw
catosci pekinskiej platformy dziatania. Komisja
zainicjuje tez dialog na wysokim szczeblu na te-
mat réwnosci kobiet i mezczyzn, w ktédrym we-
zmga udziat: Parlament Europejski, prezyden-
cje Rady oraz najwazniejsze zainteresowane
strony, jak np. europejskie organizacje partne-
row spotecznych i przedstawiciele spoteczen-
stwa obywatelskiego, w celu podsumowa-
nia postepow, jakich dokonano we wdrazaniu
Strategii na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn
2010-2015.

Podsumowanie cz. 11

Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego sta-
to sie tematem politycznym. Opieka nad dzie¢-
mi i osobami zaleznymi nie przynalez3a juz wy-
tacznie do sfery prywatnej kazdego z nas, ale
sg scisle zwigzane z dtugookresowg strategia
rozwoju krajéw Unii Europejskiej. Dostrzezo-
no silny zwigzek réwnosci ptci ze wzrostem go-
spodarczym i spdjnoscia spoteczng w Europie,
ktéra musi sie mierzy¢ nie tylko z kryzysem fi-
nansowym, ale tez demograficznym. Dlatego
w ostatnich latach obserwujemy zwiekszone
zainteresowanie organdéw unijnych tematyka
rownosci ptci, przejawiajace sie zintensyfiko-
waniem prac nad dokumentami strategiczny-
mi oraz efektywniejszym podejsciem do mie-
rzenia postepdw w osigganiu wyznaczonych
celédw. Europejski Instytut ds. Rdwnosci Kobiet
i Mezczyzn opracowuje wskazniki i dostarcza
dane, ktdre stanowia Zrédto wiedzy dla decy-
dentéw w obszarze nowoczesnej polityki spo-
tecznej i zatrudnienia.
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W kolejnych dwudziestu latach gtdwnym odno-
snikiem zaréwno dla zmian na rynku pracy, jak
i w strukturze spotecznej bedg zmiany demo-
graficzne. Bedzie to stwarza¢ nowe wyzwania
dla Polski, na ktdre trzeba znalez¢ odpowiedzi,
co pozwoli unikng¢ lub chociaz zminimalizowa¢
negatywne konse-kwencje, jakie niesie ze sobg
np. starzenie sie spoteczeristwa czy sukcesywne
zmniejszanie sie liczby oséb w wieku aktywno-
sci zawodowej'. Autorzy raportu ,,Polska 2030.
Wyzwania rozwojowe”’ s3 przekonani, ze d3ze-
nie do réwnowagi miedzy pokoleniami powin-
no by¢ dominanta dziatan paristwa, a co za tym
idzie osig strategicznego myslenia o wspdtcze-
snym rynku pracy powinna stac sie solidarnos¢
pokolen. Konieczne stajg sie wiec:

% lepsze zrozumienie potrzeby wspdtpracy
i integracji miedzypokoleniowej,

% Swiadomy wybdr modelu opieki nad dzie¢-
mi i osobami starszymi,

% ograniczenie skali miedzypokoleniowe-
go zadtuzenia (tj. dtug publiczny, system
emerytalny),

% akceptacja odmiennosci wizji Swiata.

Autorzy raportu podkreslajg tez, ze w de-
cyzjach dotyczacych warunkdw startu zawo-

1 Raport ,,Polska 2030. Wyzwania rozwojowe”,
Kancelaria Prezesa Rady Ministréw 2009.

dowego o0s6b, ktdre sie dzisiaj rodzg, a beda
wchodzity na rynek pracy w 2030 r.: ...trzeba
brac¢ pod uwage wtasciwe dla przysztosci deter-
minanty — model kariery zawodowej i fgczenia
pracy z zyciem. W tym sensie istotg polityki roz-
woju jest tworzenie przestrzeni dla indywidual-
nych strategii wyboru osdb, rodzin i wspéinot2.

W dokumencie zaakcentowana jest pil-
na koniecznos¢ przejscia od obecnie prefero-
wanego, ale Zle dziatajagcego modelu welfare
state (paristwo opiekuricze) do modelu work-
fare state. Przez workfare state nalezy rozu-
mie¢ paristwo zarzadzane w taki sposdb, aby
tworzy¢ maksymalnie duzej liczbie ludzi moz-
liwosci wykorzystywania swojego potencja-
tu i dzieki podejmowaniu akceptowalnego za-
trudnienia unika¢ wykluczenia spotecznego.
Workfare state to nie tylko rynek pracy oraz
system zabezpieczenia spotecznego, to réw-
niez odpowiednie systemy edukacji ustawicz-
nej i ochrony zdrowia.

Jako szansa dla Polski wskazywany jest
adaptacyjny rynek pracy - nawigzanie do idei
nowego europejskiego modelu rynku pracy
taczacego elastycznos¢ zatrudnienia z zabez-
pieczeniem pracy. Adaptacyjny rynek pracy
charakteryzuja wysoka mobilnos¢ zawodowa
i bezpieczeristwo zatrudnienia — to przejscie
od welfare state do workfare state. W szczegdl-

2 ,,Polska 2030. Wyzwania rozwojowe”.

nosci, model flexicurity pozwala zwiekszy¢ ela-
stycznos¢ rynku pracy i jednoczesnie zapew-
ni¢ bezpieczenstwo pracownikom - jest wiec
szansg zaréwno dla pracownikdéw, jak i dla
pracodawcow.

Pracownicy w XXI wieku muszg by¢ gotowi
na czeste zmiany pracy i stale zwiekszac¢ kwali-
fikacje, aby nadazac za zmieniajgcymi sie tech-
nologiami i odpowiadac¢ na aktualne potrzeby
rynku pracy. Konieczny jest rozwdj systemu
edukacji ustawicznej oraz wieksza gotowos¢
ludzi do uczenia sie przez cate zycie. Czeste
zmiany oznaczajg réwniez koniecznos¢ wiek-
szej mobilnosci wigzacej sie czesto ze zmiang
miejsca zamieszkania. Ponadto pracodawcy
i pracownicy musza by¢ gotowi na elastyczne
formy zatrudnienia.

Bezpieczny i elastyczny rynek pracy obfi-
tuje w miejsca pracy niekoniecznie wiqgzgce sie
z zatrudnieniem w okreslonym miejscu, na pe-
ten etat i na czas nieokreslony. Wiele umdéw ma
charakter tymczasowy, czesto zwigzany z kon-
kretnym przedsiewzieciem realizowanym przez
firme. Wiele stanowisk nie wymaga zatrudnie-
nia na peten etat, a pracodawcy poszukujg oséb
gotowych pracowac w niepetnym wymiarze lub
poza siedzibg firmys3.

Instytucje rynku pracy beda musiaty podijac
nowa role polegajaca na wspieraniu oséb cze-

3 Raport ,,Polska 2030. Wyzwania rozwojowe”
MRR, Kancelaria Prezesa Rady Ministréw 2009.

sto zmieniajgcych prace. Bedzie sie to wigzato
z koniecznoscig podniesienia efektywnosci sys-
temu posrednictwa pracy i aktywizacji zawo-
dowej. Prawo natomiast powinno umozliwiaé
pracownikom elastyczne regulowanie czasu
pracy, jej forme oraz okres zatrudnienia. Od-
zwierciedleniem tego bedgy systemy podatko-
we i zabezpieczenia spotecznego, ktére muszg
by¢ zorientowane na promocje aktywnosci eko-
nomicznej, a nie na wspieranie biernosci. Zna-
lezienie pracy musi oznaczac¢ wyraing poprawe
dochoddw?.

Pod wptywem raportu ,,Polska 2030” rzad
Polski podjat decyzje o zmianie zasad prowa-
dzenia polityki rozwoju oraz stworzyt nowy po-
rzadek, ktérego rame wyznacza Diugookre-
sowa Strategia Rozwoju Kraju ,,Polska 2030
- trzecia fala nowoczesnosci”. W strategii
przyjeto model rozwoju, ktdry opiera sie o za-
sade solidarnosci pokoleniowej, terytorialnej
oraz innowacyjnej. Kluczowym celem strategii
jest poprawa jakosci zycia Polakéw, gdzie po-
jecie jakosci zycia rozumiane jest komplekso-
wo — jako dobrostan w obszarach:

% dtugosci zycia w ogdle,

% dtugosci zycia w zdrowiu (co wiaze sie
z poprawg stanu zdrowotnosci jako celu
sprawnie funkcjonujacego systemu ochro-
ny zdrowia),

4 Ibidem.

% wiekszej satysfakcji z wykonywania pracy,

% lepszych warunkdéw faczenia kariery zawo-
dowej z zyciem prywatnym i rodzinnym,

% sprawnej sieci bezpieczenistwa socjalnego
nastawionej na pomoc, ktérej celem jest
zwiekszenie szans na aktywnos¢ spoteczna
i zawodowa oraz dbajacej o przeciwdziata-
nie réznym formom wykluczenia,

% dostepnosci débr i ustug publicznych (zde-
finiowanych, wystandaryzowanych, efek-
tywnie dostarczanych) bez wzgledu na sta-
tus rodzinny i miejsce zamieszkania,

% otwartych warunkdéw uczestnictwa w zyciu
publicznym/obywatelskim (przyp. autorki),

% bezpieczeristwa dochoddw na staros¢,

% srodowiskowego poczucia réwnowagi
w odniesieniu do warunkdw krajobrazo-
wych, naturalnego stanu otoczenia oraz
Zywnosci,

% udziatu w kulturze (co jest wazne dla pro-
rozwojowego potencjatu kreatywnosci),

% poczucia satysfakgji z zycia.
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W 2030 r. liczba oséb w wieku ak-
tywnosci zawodowej zmniejszy
sie o ponad 3 min. Zgodnie z pro-
gnoza GUS oznacza to dwa razy
szybszy spadek niz w przypadku
ogolnej liczby ludnosci. Jest to do-
datkowe wyzwanie dla rynku pra-

trudnienia. Z czego to wynika? Od-
wotujac sie do badania Gtéwnego
Urzedu Statystycznego ,,Praca
i obowigzki rodzinne w 2006 r.”,
mozna wyrdzni¢ trzy gtéwne
przyczyny trudnosci taczenia pra-
cy i zycia rodzinnego:

cy. Autorzy raportu ,,Polska 2030
— trzecia fala nowoczesnosci”

dzania i pracy.
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W najblizszej przysztosci bedzie sie zmieniat
profil kandydatéw i kandydatek do pracy. Ko-
misja Europejska prognozuje, ze do 2020
r. w ogdlnej liczbie miejsc pracy bedzie ro-
sto zapotrzebowanie na pracownikéw wyso-
ko- i sredniokwalifikowanych (o ponad 16 min
0s6b). Zapotrzebowanie na pracowni-kéw ni-
skokwalifikowanych bedzie natomiast spadato
(0 15 mln oséb). Rosnie znaczenie gospodarki
opartej na wiedzy, gdzie motorem rozwoju s3
ustugi, gromadzenie i przetwarzanie informa-
cji. Tymczasem juz dzis polscy przedsiebiorcy
wskazujg, ze czynnikiem blokujacym ich rozwdj
s3 niskie kwalifikacje pracownikéw. Umiejet-
nosc¢ twdrczego myslenia, ciggtego uczenia sig,
rozwigzywania proble-mdw i wspdtpracy, nie
s3 wystarczajgco promowane w polskiej edu-
kacji formalnej, a to wtasnie one przesadza, na
ile polska gospodarka bedzie konkurencyjna.
Podstawowym wyzwaniem dla pracodaw-
cOw bedzie to, jak skutecznie pozyskiwac i za-
trzymywac pracownikéw o wysokich kwalifi-
kacjach i talentach kluczowych dla ich biznesu?
Wyzwaniem dla Polski bedzie aktywizacja re-
zerw na rynku pracy. Aktywizacja zawodowa
kobiet, realizacja programdéw 50+ i 60+, umozli-
wianie wczesniejszego startu mtodych oséb na
rynku pracy i rozpoczecie zréwnywania wieku
emerytalnego obu ptci - to zadania wymagaja-

ce wspdlnego, dtugofalowego wysitku praco-
dawcéw i rzadzacych.

Polska Konfederacja Pracodawcdéw Prywat-
nych Lewiatan w ,,Manifescie réwnych szans
kobiet i mezczyzn” z 2009 r. dostrzega wage
tych zadan: Dzi$ nie wystarczy przestrzeganie
zakazu dyskryminacji czy stosowanie standar-
déw réwnosci w polityce zatrudniania. Dzis mu-
simy konsekwentnie prowadzi¢ aktywng polity-
ke réwnych szans dla kobiet i mezczyzn. Polityka
réwnosciowa zwieksza zasoby na rynkach pra-
cy. Kobiety chetniej dzis angazujg sie w prace
i czesciej wigzg swoje zyciowe aspiracje z firmg.
Dlatego niezbedna jest instytucjonalna pomoc
w godzeniu rél zawodowych i rodzinnych kobiet
imezczyzn.

Elastyczne formy pracy moga przyczynic
sie do rzeczywistej aktywizacji osdb, ktdre zaj-
muja sie niesamodzielnymi cztonkami rodziny
(matymi dzie¢mi badz starzejgcymi sie rodzica-
mi). W Polsce opieka nad dzie¢mi, zajmowanie
sie domem czy sprawowanie opieki nad star-
szymi lub niepetnosprawnymi cztonkami rodzi-
ny sg podawane jako powdéd pozostawania bez
pracy wiasciwie tylko przez kobiety, co wska-
zuje na wciaz silne uwarunkowania kulturowe
powigzania pracy zawodowej i obowigzkdéw
domowych. Jednak i to sie zmienia. Stopniowo

2, Manifest réwnych szans kobiet i mezczyzn”,
Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Le-
wiatan, War-szawa, 15 lipca 2009 r.

dokonuija sie przemiany kulturowe i cywilizacyj-
ne, tj. przemiany modelu rodziny, zmiany w sty-
lu Zzycia, w ktérym coraz wieksze znaczenie od-
grywa aktywne spedzanie czasu wolnego czy
tez udziat naszego kraju w Unii Europejskie;j.
Elastyczne formy pracy moga utatwié¢ kobie-
tom godzenie Zycia zawodowego i rodzinne-
go i sprzyja¢ partnerskiemu modelowi rodziny,
w ktérym obie ptcie dzielg sie obowigzkami.

Od skutecznosci wykorzystania mozliwie
duzego potencjatu ludzkiego zalezy jakos¢ zy-
cia obecnych i przysztych pokolen. Elastycz-
ne formy pracy moga pozytywnie wptyna¢ na
wzrost wydajnosci pracownikdéw.

Polska Konfederacja Pracodawcdéw Prywat-
nych Lewiatan postuluje wprowadzenie zmian
legislacyjnych w Kodeksie Pracy, ktdre umoz-
liwig przedsiebiorcom w Polsce petne wyko-
rzystanie warunkdw gospodarowania czasem
pracy, zgodne z mozliwosciami, jakie daje usta-
wodawstwo europejskie i rozwigzania funkcjo-
nujgce w wiekszosci krajéw UE. Lewiatan pro-
ponuje m.in.:

1. uregulowanie zasad wprowadzania
przez pracodawce 6-, 9-i 12-miesiecznego
okresu rozli-czeniowego czasu pracy;

2. uregulowanie klauzuli opt-out za zgoda
pracownika w Kodeksie Pracy;

3. uregulowanie w uzasadnionych przy-
padkach krétszego, 24-godzinnego odpo-
czynku tygo-dniowego;

4. uregulowanie tatwiejszego stosowania
przerywanego czasu pracy;

5. uelastycznienia w stosowaniu skrécone-
go i weekendowego rozktadu czasu pracy;

6. zwiekszenie limitu godzin nadliczbo-
wych;

7. uelastycznienie przepisdw o oddawaniu
dnia wolnego za godziny nadliczbowe;

8. racjonalizacja przepisdw o wyptacie
wynagrodzenia za prace w sobote;

9. wprowadzenie zapiséw o kontach cza-
su pracy.

W badaniu,,Godzenie rél rodzinnych i zawo-
dowych kobiet i mezczyzn” przeprowadzonym
na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
tecznej wzieli udziat przedsiebiorcy i przedsta-
wiciele instytucji rynku pracy3. Za najwazniejsze
postulaty wychodzace naprzeciw potrzebom

3 ,,Godzenie rél rodzinnych i zawodowych kobiet
i mezczyzn”, Raport koricowy z badania jakosciowe-
go gospo-darstw domowych w ramach projektu sys-
temowego, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej.

wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn uzna-
li oni:

1. Utatwienia w opiece nad dzie¢mi rozu-
miane jako:

% zwiekszenie liczby ztobkdéw i przedszko-
li oraz dostepnych w nich miejsc — postu-
lat ten dotyczy zaréwno duzych miast, jak
i mniejszych miejscowosci;

% zmiana kryteriéw dostepu do przedszko-

li - sprzyjajaca podejmowaniu pracy przez
kobiety. W wywiadach wskazywano na réz-
nego typu utrudnienia, np. odmowa przy-
jecia dziecka osoby, ktéra dopiero ma pod-
ja¢ prace (poniewaz nie pracuje, opieka dla
dziecka nie jest jej potrzebna), kryteria so-
cjalne przyjecia dziecka, ktdre sprawiaja, ze
miejsca dostajg dzieci oséb biernych zawo-
dowo (ze wzgledu na maty dochdd rodzi-
ny), a nie pracujgcych matek;

% zmiana, uelastycznienie czasu pracy pla-
cdwek — wiecej placéwek czynnych do go-
dziny 17-18, dyzurujacych w weekendy
i wakacje.

2. Ufatwienia w legalnym zatrudnianiu
opiekunek, czemu sprzyja¢ ma mozliwos¢
odpi-sywania wydatkdw na opieke nad
dzieckiem (koszty przedszkola lub opie-
kunki) od podatku.

3. Upowszechnianie elastycznych form
pracy - pracy z domu, telepracy, elastycz-
nego czasu pracy (tam, gdzie to mozliwe).

Przedsiebiorcy i przedstawiciele instytu-
cji rynku pracy wskazali réwniez inne dziatania
zmierzajgce do zmiany postaw spoteczeristwa,
np. kampanie medialne, edukacja mtodego po-
kolenia w duchu réwnych szans i rél*.

Odnoszac sie do ostatniego punktu nalezy
podkresli¢, ze tylko 9% polskich pracodawcdéw
wykorzystuje niektdre elastyczne formy za-
trudnienia takie, jak telepraca, praca w domu
czy w niepelnym wymiarze. W ograniczony
sposdb korzystaja oni z innych dostepnych no-
woczesnych form organizacji pracy, a zatrud-
nieni majg niewielkg swobode organizacji swo-
jego czasu pracy.

4 ,,Godzenie rdl rodzinnych i zawodowych kobiet
i mezczyzn”, Raport koricowy z badania jakoscio-
wego gospo-darstw domowych w ramach projektu
systemowego, Policy & Action Group Uniconsult Sp.
z 0.0. i Laboratorium Badan Spotecznych Sp. z o.0.



Bariery szerszego stosowania elastycznych
form zatrudnienia i organizacji pracy lezq po oby-
dwu stronach: pracodawcy najczesciej nie majg
wiedzy na ten temat, a menedzerowie obawiajq
sie ,,utraty kontroli” nad pracownikiem. W jesz-
cze wiekszym stopniu pracownicy obawiajq sie
utraty stabilizacji i bezpieczeristwa®.

Pracownicy w Polsce utozsamiajg bezpie-
czeristwo zatrudnienia przede wszystkim ze
statym etatem i s3 niechetni zmianom. Pro-
pozycje uelastycznienia czasu pracy i form za-
trudnienia s negatywnie odbierane przez
pracownikéw. Sredni czas pracy u jednego
pracodawcy wynosi dziesie¢ lat, a propo-zycja
atrakcyjnej pracy nie jest postrzegana jako po-
wdd do zmiany miejsca zamieszkania.

Dlaczego tak sie dzieje? Czesciowo odpo-
wiedZ znajdujemy w wynikach przytaczanego
juz badania jakosciowego gospodarstw domo-
wych przygotowanego w ramach projektu sys-
temowego ,,Godzenie rél rodzinnych i zawodo-
wych kobiet i mezczyzn”.

Grupie przedsiebiorcéw oraz przedstawi-
cielom instytucji rynku pracy przedstawiona
zostata lista rozwigzan z zakresu godzenia rdl
zawodowych i rodzinnych. Badani odniesli sie
do kazdego pomystu oceniajgc: praktycznosg,

5 ,,Przysztos¢ polskiego rynku pracy” — prezenta-
cja dr. Michata Boniego z Konferencji ,,Flexicurity:
elastyczny i bezpieczny model zatrudnienia — idea
warta wdrozenia”.

realnos¢ i przydatnosé. Zgtaszali swoje wat-
pliwosci dotyczace praktycznego stosowania
elastycznych form zatrudnienia i elastycznych
form pracy. Najczesciej powtarzajgce sie oba-
wy dotyczyty zarzadzania organizacjg, pono-
szenia dodatkowych kosztéw oraz przepiséw
BHP.

Do kwestii zwigzanych z zarzadzaniem
mozna zaliczy¢ wyzwania organizacyjne i ko-
niecznos¢ elastycznego zarzgdzania zespotem:

% Planowanie. Respondenci obawiali sie
mozliwosci dezorganizacji pracy w przed-
siebiorstwie w odniesieniu do réznych wa-
riantéw urlopdéw.

% Nadzér nad pracownikami. Pracodawcy
obawiali sie wprowadzania w zycie rozwia-
zan ela-stycznosci miejsca pracy, gdyz (ich
zdaniem) uniemozliwi to kontrole nad pra-
cownikami. Pra-codawcy nie majgc moz-
liwosci nadzorowania pracy obawiajg sie
0 jej jakos¢.

% Ustalanie harmonograméw pracy. Praco-
dawcy obawiajg sie wprowadzania w zy-
cie rozwigzan zwigzanych z elastyczno-
$cig czasu pracy, gdyz (ich zdaniem) czas
pracy pracownikdw musi sie przynajmniej
czesciowo pokrywad, aby mozliwa byta
realizacja pewnych zadan. Ponadto przy
proponowanych rozwigzaniach dotycza-
cych elastycznych form pracy skierowa-

nych szczegdlnie do rodzicédw, pracodawcy
zwracali uwage na niebezpieczenstwo po-
wstawania konfliktéw w srodowisku pracy,
np. osdb, ktére nie majac rodziny beda czu-
ty sie dyskryminowane przy ustalaniu go-
dzin pracy.

Rozlozenie obciazenia praca w zespole.
Pracodawcy zgtosili obawe, Ze elastyczne
formy organizacji pracy, takie jak zespoty
robocze mogtyby prowadzi¢ do naduzyg,
nadmiernego obcigzania niektdrych pra-
cownikéw zadaniami.

Obcigzenie praca w czasie. Pracodawcy
zgtaszali watpliwosci, czy osoba pracujaca
okresowo ponad norme nadal jest wydajna
i przydatna - te watpliwosci dotyczyty réz-
nych wariantéw elastycznych form czasu
pracy (czas pracy zadaniowy, réwnowazny
badz system skréconego tygodnia pracy).
Respondenci zwrdcili uwage ze aktualne
przepisy Kodeksu Pracy sg skuteczne i za-
pewniajg zréwnowazone obcigzenie pra-
cownika w czasie roku wymagajac zapew-
nienia minimalnego urlopu oraz limitujac
dzienny czas pracy.

Obstuga pracownikéw. Dzielenie pracy
miedzy wigkszg liczbe zatrudnionych, przy
zmniejszeniu ich godzin pracy i zwigzanego
z tym wynagrodzenia, to dla pracodawcéw
nie jest ciekawym rozwigzaniem. Wiecej

0s0b obstugujacych ten sam etat oznacza
wiekszy wysitek zwigzany z organizacja
pracy, obstuga kadrowa, ksiegowg, zapew-
nieniem miejsca pracy itp.

% Zapewnienie odpowiedniego wyposaze-
nia. Wprowadzenie telepracy wiaze sie
z zapewnieniem sprzetu, ktéry musiatby
sfinansowac pracodawca. Pracownik na-
tomiast ze swej strony musiatby zapewni¢
dobrg organizacje pracy.

% Szacowanie czasu pracy. W przypadku za-
daniowego czasu pracy pracodawcy zgtosi-
li trudnos¢ w oszacowaniu czasu przezna-
czonego na realizacje zadania oraz kwestie
nadzoru nad jego wykonaniem.

Dodatkowe koszty zdaniem respondentdw
moga sie wigzad z:

% finansowaniem badZ dofinansowywaniem
przedszkoli. Zdaniem pracodawcdw po-
winno to by¢ dobrg wolg pracodawcy, nie
zas narzucane odgornie. Czes¢ pracodaw-
8w wyraza silny sprzeciw wobec tego
typu obowigzkdéw;

% optatami za dostepnos¢ przedszkola dla
dzieci pracownikdéw poza godzinami pracy
(w razie potrzeby). Zdaniem pracodawcéw
jest to rozwigzanie mato korzystne. Do za-
grozeni w tym wypadku badani zaliczyli

kwestie dyspozycyjnosci pracownika kosz-
tem dzieci. Jego realne funkcjonowanie
oznaczatoby bowiem mozliwos¢ wymusza-
nia pracy w nadgodzinach, naduzywania
z niekorzyscia i dla pracownika, i dla dzieci;

% organizacja i dofinansowaniem opieki
nad osobami zaleznymi. Kwestie kosztéw
tego typu przedsiewziec budzq silny sprze-
ciw pracodawcdw. W tym wzgledzie nale-
2y jednak kierowac sie do instytucji pomo-
cy spotecznej, a nie instytucji rynku pracy czy
pracodawcéws®.

Przepisy BHP

% Realizacja pomystéw na pomoc rodzicom-
-pracownikom poprzez przystosowanie
biura do pobytu matych dzieci — pokoju
zabaw czy wynajecie opiekunki, jest we-
dtug pracodawcdw niemozliwa ze wzgle-
du na przepisy BHP. Wigze sie to z wyso-
kimi wymaganiami odnosnie obiektéw
przeznaczonych dla dzieci. Przygotowanie
i utrzymywanie takich pomieszczen jest do-
datkowym kosztem pracodawcy.

6 ,,Godzenie rdl rodzinnych i zawodowych kobiet
i mezczyzn”, Raport koricowy z badania jakoscio-
wego gospo-darstw domowych w ramach projektu
systemowego, Policy & Action Group Uniconsult Sp.
z 0.0. i Laboratorium Badan Spotecznych Sp. z 0.0.

Podsumowujac wymienione powyzej obawy
polskich pracodawcéw, nalezy zauwazy¢, ze
stoja przed nimi nowe wyzwania, ktdre wkrot-
ce wymuszg bardziej elastyczne modele zarza-
dzania. Zgodnie z modelem zaproponowanym
powyzej, bariery w tgczeniu pracy zawodowej
z obowigzkami rodzinnymi, majg charakter kul-
turowy, instytucjonalny i zwigzany z sytuacja
na rynku pracy. Obecnie tres¢ pracy i sposéb jej
wykonywania zmienia sie - praca jest tym, ,,co
sie robi”, a nie tym, ,,gdzie sie chodzi”. Liczy sie
dobra wspdtpraca miedzy zespotami pracowni-
kow i szybkos¢ reagowania na zmieniajace sie
warunki rynkowe. Kadra menedzerska w coraz
mniejszym stopniu bedzie nastawiona na nad-
zdr i kontrole pracownikdw, a w wiekszym be-
dzie wyznacza¢ cele i utatwia¢ pracownikom
ich wspdlne osigganie.



Profesor Mariola Bieriko okresla wspdétczesna
polska rodzine jako etap przejsciowy: pomie-
dzy demokratycznym modelem rodziny, w kté-
rym obowigzki rozktada sie w sposéb partnerski
w drodze negocjacji a modelem konserwatyw-
nym, z tradycyjnym podziatem rél’. W tradycyj-
nym modelu rodziny role kobiety i mezczyzny
s3 wyraznie zdefiniowane: kobieta miata pro-
wadzi¢ dom i zajmowac sie dzie¢mi, natomiast
zadaniem mezczyzny byto zapewnienie bez-
pieczeristwa finansowego i utrzymanie rodzi-
ny. W modelu partnerskim mezczyzna i kobieta
réwno dzielg miedzy siebie obowigzki rodzin-
ne, s3 czynni zawodowo. Wspdlnie podejmu-
ja decyzje, wychowuja dzieci, planujg wydatki
i wypoczynek. Formuta partnerstwa pozwala
dzieli¢ sie ryzykiem zwigzanym z utrata pracy
przez jedng osoba.

Efektem funkcjonowania modelu przejscio-
wego jest nieproporcjonalnie wiekszy udziat
kobiet w obowigzkach domowych oraz fi-
zyczny wrecz brak mozliwosci pogodzenia zy-
cia zawodowego i prywatnego. Kobiety s3
podwadjnie obcigzone — pracg zawodowg i obo-
wigzkami rodzinnymi.

Zgodnie z Raportem Gtéwnego Urzedu Sta-

7 M. Bieriko, Portret rodziny, ,,Mama Sama”,
wrzesieri 2005 (w ramach projektu ,,Czas na réwne
traktowanie”); http://mamasama.most.org.pl.

tystycznego z 2008 r. Polki pracujg zawodowo
przecietnie szes¢ godzin dziennie, mezczyzZni
o godzine dtuzej. Natomiast na prace w domu
kobiety poswiecaja o 2,5 godziny wiecej niz ich
partnerzy. W zwigzku z tym obcigzeniem wiele
Polek decyduje sie na prace w niepetnym wy-
miarze czasu lub na podstawie nietypowych
umow o prace. Nawet jezeli pozwala im to po-
zostac na rynku pracy i jednoczesnie wykony-
wac obowigzki domowe, ma zdecydowanie ne-
gatywny wptyw na ich zarobki, rozwdj kariery
zawodowej, perspektywy awansu. Z uwagi na
krétszy staz pracy (zwigzany np. z urlopami
wychowawczymi) i mniejsze zarobki, kobie-
ty sg bardziej niz mezczyzni zagrozone rézny-
mi formami biedy w starszym wieku (wysokos¢
emerytury).

Nieréwnosci w wynagrodzeniu wynika-
ja z segregacji, ktéra ma miejsce na rynku pra-
cy, poniewaz kobiety i mezczyzni nadal pracu-
ja w innych sektorach lub zawodach. Z jednej
strony kobiety i mezczyZni s3 nieréwno repre-
zentowani w pewnych branzach: istniejg ,,ko-
biece” zawody (przewaznie w opiece zdro-
wotnej, edukacji i administracji publicznej),
generalnie mniej cenione niz zawody typowo
meskie. Wewnatrz tego samego sektora lub
przedsiebiorstwa praca wykonywana przez ko-
biety jest mniej ceniona i gorzej optacana.

W badaniu warunkdw i jakosci zycia Pola-
kéw, zadano ludziom pytanie o rozwiazania,

ktdre utatwityby godzenie pracy zawodowej
z obowiagzkami rodzinnymi, w tym zwitasz-
cza z obowigzkami rodzicielskimi®. Najczesciej
wskazywanymi jako najlepsze rozwigzaniami
zaréwno wsrdd kobiet, jak i mezczyzn byty roz-
wigzania polegajace na:

% wydtuzeniu urlopu macierzyriskiego - opo-
wiedzieli sie za nim co pigty mezczyznaico
czwarta kobieta,

% lepszej mozliwosci elastycznego dostoso-
wywania czasu pracy — wskazane przez bli-
sko 26% mezczyzn i 23% kobiet,

% lepszej mozliwosci opieki poza domem nad
dzie¢mi do siédmego roku zycia — wymie-
nione okoto 16% respondentdéw.

W stosunku do 2009 r. wzrosta czestos¢
wskazan dotyczacych elastycznego czasu pra-
cy oraz mozliwosci opieki poza domem nad
dzie¢mi do siédmego roku zycia. Elastyczny
czas pracy byt postrzegany jako najskuteczniej-
szy sposdb godzenia obowigzkdéw rodzinnych
i pracy zawodowej przez mezczyzn. Naturalng
odpowiedzig na pytanie o godzenie aktywno-
sci zawodowej z wychowaniem dzieci jest row-
niez preferowanie uelastycznienia czasu pracy,
cho¢ ze wzgledu na powszechnie wystepuja-
cy w Polsce model opieki nad dzieckiem, wy-

8 ,,Diagnoza Spoteczna 2011”.

zej tego typu rozwigzania oceniajg mezczyzni.
Nalezy jedno-czesnie podkresli¢, ze — zgodnie
z badaniami jakosciowymi gospodarstw domo-
wych w ramach projektu systemowego ,,Go-
dzenie rdl rodzinnych i zawodowych kobiet
i mezczyzn” - zwiekszenie okresu urlopu ma-
cierzynskiego do 26 tygodni byto postrzega-
ne przez kobiety jako niekorzystne z uwagi na
efekt nieobecnosci na rynku pracy — im dtuzej
poza nim, tym trudniejszy (takze z przyczyn
psychologicznych) powrdt do pracy. Warto pa-
mietad, ze czes¢ kobiet ,,wypada z rynku pra-
cy” na rzecz zajmowania sie rodzing, wykonu-
jac nieodptatng prace w domu.



Rozdziat 3.
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PRACY

W POLSCE

Zaprezentujemy trzy firmy dziatajgce w duchu
nowego swiata pracy — wspierajace pracowni-
kéw, ktdérzy sa rodzicami, promujace réwno-
wage praca/zycie, dbajgce o réwnos¢ ptci we
wszystkich obszarach dziatalnosci. Sa to: Nivea
Polska, Provident Polska oraz Danone Sp. z 0.0.

Przedszkole
przyzaktadowe
w Nivea?

Firma Nivea Polska Sp. z 0.0. zajmuje sie dystry-
bucja kosmetykdw. Powstata w 1997 r. w Po-
znaniu i jest czescig miedzynarodowego kon-
cernu Beiersdorf AG z siedzibg w Hamburgu.
Aktualnie zatrudnia 286 pracownikdéw.

Pomyst utworzenia przedszkola byt odpo-
wiedzig na sygnaty pracownikéw, ktdrzy mie-
li ktopot z pogodzeniem obowigzkdédw zawo-
dowych i rodzicielskich ze wzgledu na rézne
godziny pracy i otwarcia poznariskich przed-
szkoli oraz na przerwe wakacyjng w placéw-
kach publicznych.

W siedzibie firmy Beiersdorf w Hamburgu
firmowe przedszkole funkcjonuje juz od 1938
r. Jednak utworzenie przedszkola przez Ni-
vea Polska w Poznaniu byto dziataniem pio-
nierskim. Utworzenie przedszkola byto spdjne
z wizerunkiem firmy przyjaznej rodzicom. Fir-
mowe przedszkole pomaga we wczesniejszym

1 Zob.: http://odpowiedzialnybiznes.pl/pl/prakty-
ka-csr/dobre-praktyki/raporty/raport-2010.html
[dostep 10.11.2011] oraz http://firmaprzyjaznama-
mie.pl/FirmaPrzyjaznaMamie/1,112439,7523940,Lau-
reaci_V_edycji_Plebiscytu_na_Firme_Przyjazna_
Mamie.html [dostep 10.11.2011].

powrocie kobiet do pracy, poprawia komfort
pracy, zwieksza zaangazowanie i przy-wigza-
nie do firmy. Uelastycznia czas pracy i zwieksza
dyspozycyjnos¢ rodzicdw, zwiaszcza kobiet.
A to wazna grupa dla firmy. Stanowi bowiem
50% personelu, z ktérego ponad 60% jest mie-
dzy 25 a 35 rokiem zycia. Firmowe przedszkole
pozwala utrzymac w firmie wartosciowych pra-
cownikéw majacych mate dzieci.

Inicjatorem projektu byt prezes Zarzadu Ni-
vea Polska Heinz-Jiirgen Stiiting. W realizacje
przedsiewziecia zaangazowani byli pracowni-
cy z réznych dziatéw. Poczatkowo to wiasnie
pracownicy-rodzice podejmowali rozmowy
z wiadzami miasta, z Wydziatem Architektu-
ry i Urbanistyki oraz z Wydziatem Oswiaty. Do
wspotpracy przy prowadzeniu przedszkola za-
proszone zostato Prywatne Przedszkole Este-
tyczne istniejgce na poznariskim rynku od po-
nad jedenastu lat, majgce duze doswiadczenie.

Prywatna firma prowadzaca przedszko-
le reprezentowata firme Nivea w kontaktach
z Miejskim Wydziatem Oswiaty, wspierata fir-
me w trakcie spotkan z rodzicami i stuzyta
praktyczng rada od momentu tworzenia pro-
jektu adaptacji budynku, poprzez jego umeblo-
wanie i wyposazenie, az po stworzenie progra-
mu zajed. Ostatecznie przedszkole powstato
na terenie firmy Nivea Polska. Na jego siedzi-
be zaadaptowano czes¢ istniejacego budynku
magazynowo-socjalnego. Placdwka ta przewi-

dywana byta na okoto pieddziesiecioro dzieci,
w 2010 r. do przedszkola uczeszczato 52 dzie-
ci. Placéwka zapewnia wysoki poziom ustug
w konkurencyjnej cenie, co byto waznym po-
stulatem pracownikdéw.



Rowne
mozliwosci
zawodowe

w Provident Polska S.A.?

Strategia personalna firmy koncentruje sie wo-
két dziatan flexicurity. Provident Polska wie, ze
rozwia-zania majace na celu promowanie réw-
nosci w miejscu pracy oraz zachowanie réwno-
wagi praca/zycie, wptywaja bezposrednio na:

1. lojalnos¢ pracownikdw,

2. utrzymanie wysokiego zaangazowania
wsrod pracownikdw i przedstawicieli
firmy,

3. zwiekszenie liczby zgtoszen od dobrych
i bardzo dobrych kandydatéw do pracy.

Firma Provident skupia sie w swojej polity-
ce kadrowej na promowaniu réznorodnosci,
w tym réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy (gender index) oraz réznorodnosci, takze
ze wzgledu na wiek, niepetnosprawnos¢, do-

2 ,Flexicurity — dobre praktyki” — Nowe podejscie
do pracy Lewiatan; publikacja wspdétfinansowana
przez Unie Europejska ze srodkdéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego.

$wiadczenie zawodowe (diversity index) oraz
na dziataniach pozwalajacych zachowac pra-
cownikom i pracownicom réwnowage pomie-
dzy praca zawodowag i zyciem prywatnym.

Oceniane s3 wytacznie kompetencje, wiedza
i umiejetnosci potencjalnego pracownika.

Wszyscy zatrudnieni majg réwny dostep do
szkoleri, réwniez tych przeznaczonych dla
menedzerdw.

Kobiety zachecane s3 do podejmowania wy-
zwan menedzerskich. W Provident Polska sta-
nowig one 25% kadry zarzadzajace;j.

Zostaty opisane standardy mobbingu, dys-
kryminacji i réwnouprawnienia obowigzuja-
ce w firmie oraz wprowadzono w zycie odpo-
wiednie procedury personalne. Opracowano
i stosowany jest w praktyce sposdb rozpatry-
wania skarg.

Réwnowaga pomiedzy pracg zawodows a zy-
ciem prywatnym realizowana jest przez mozli-
wosc skorzystania z indywidualnego, elastycz-
nego rozktadu czasu pracy bez wzgledu na
powdd (np. faczenie roli pracownika i rodzi-
ca, koniecznos¢ opieki nad starszymi cztonka-
mi rodziny). Pracownicy moga tez pracowaé na
czes¢ etatu. Na niektdrych stanowiskach pracy
mozliwa jest telepraca.

W biurze firmy istnieje pokdj socjalny, z kté-
rego korzystajg obecne oraz przyszte mtode
mamy.

Firma Przyjazna
Rodzicom?

Program ,Firma Przyjazna
Rodzicom” realizowany jest
w Danone od 2008 r. Przedsiewziecie jest od-
powiedzig na potrzeby pracownikdw, nie tylko
matek, ale takze ojcédw i ma na celu zapewnie-
nie im wsparcia oraz réwnowagi miedzy zy-
ciem prywatnym i zawodowym.
Przeprowadzono siedemdziesigt wywia-
déw z pracownikami wszystkich dziatéw i réz-
nych szczebli. Ich efektem byto wytonienie 58
pomystédw, z ktérych po gruntownej ocenie
kosztéw i wykonalnosci, wybrano i wdrozono
dwadziescia.

3 http://[firmaprzyjaznamamie.pl/FirmaPrzyjazna-
Mamie/1,112439,7523940,Laureaci_V_edycji_Ple-
biscytu_na_Firme_Przyjazna_Mamie.html;  http://
www.ciop.pl/23303.html;  http://www.nu.fob.org.
pl/cms_a/upload/file/Raport2009/Raport2009.pdf;
http://www.mamawpracy.pl/; http://www.danone.
pl/Spoleczna-odpowiedzialnosc-CSR/Miejsce-pracy/
Atrakcyjne-miejsce-pracy.

Jakie wsparcie otrzymali rodzice?

% Kazda mama otrzymuje dodatkowe trzy-
dziesci dni ptatnego urlopu do wykorzysta-
nia w ciggu roku od urodzenia dziecka.

% Przez dwa miesigce po powrocie z urlopu
macierzyriskiego kobieta moze pracowac
szes¢ godzin dziennie otrzymujgc wynagro-
dzenie za 8-godzinny dzien pracy.

% Wszystkie mamy (nawet te, ktére majg
umowy na czas okreslony) sg chronione
przed zwolnieniem przez szes¢ miesiecy od
powrotu z urlopu macierzyniskiego.

% Matki moga pracowaé w domu (firma za-
pewnia im stuzbowy laptop i telefon).

% Matki moga tez ustalac z przetozonym
witasne godziny rozpoczecia i zakoriczenia

pracy.
% W Warszawie i Bieruniu jest pokdj dla ko-
biet karmigcych.

% Ojcowie otrzymuija dodatkowy dzieri urlo-
pu okolicznosciowego z tytutu urodzenia
dziecka — moga go wykorzystac w ciggu
pierwszych trzech miesiecy zycia malucha.

% Wszystkie pracownice majg zagwaran-
towany pordéd rodzinny w placéwce
Medicover.

Co dla dzieci?

% Dzieci pracownikéw (od 2 do 24 miesig-
ca zycia) moga skorzystac z bezptatnych
szczepien przeciwko pneumokokom.

% Ztytutu urodzenia dziecka mtodzi rodzice
otrzymuijg bony do sklepéw Smyk.

% Starsze dzieci moga otrzymac dofinanso-
wanie na rozpoczecie roku szkolnego, tzw.
,tornistrowe”.

% Paczki swiagteczne dla dzieci do szesnaste-
go roku zycia.

Co jeszcze zapewnia firma?

% Godziny spotkari obowigzkowych plano-
wane s3 wytacznie miedzy godzing 10.00
a17.00, a w piatki — do 14.00 witacznie.

% Jesli pozwala na to specyfika stanowiska
pracy, raz w tygodniu pracownik ma mozli-
wos¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin
lub w domu.

% Dofinansowanie wypoczynku
pracownikdw.

% Organizowanie piknikdw firmowych, dni
otwartych dla pracownikéw i ich rodzin.



Obecnie Danone zastanawia sie nad kil-
koma kolejnymi pomystami w ramach inicja-
tywy ,,Réwnowaga praca/dom”. Sg to mie-
dzy innymi:

% mozliwos¢ wczesniejszego koriczenia
pracy w piatki,

% bezptatna przerwa w ciggu dnia na zata-
twienie spraw osobistych,

% mozliwos¢ automatycznego uzyskania
urlopu bezptatnego na okres potrzebny
pracownikowi.

Firma Danone zwyciezyta w V edycji ple-
biscytu ,,Firma Przyjazna Mamie”, organi-
zowanego przez miesieczniki ,,Dziecko”
i ,,Poradnik Domowy”. Kapituta konkur-
su nagrodzita Danone za ponadprzecietne
udogodnienia oferowane mtodym rodzi-
com - nie tylko mamom.

Podsumowanie cz. II1I

Czas wielkiego kryzysu to by¢ moze czas wiel-
kiej szansy. W obliczu kryzysu finansowego
i niekorzystnych przemian demograficznych
Europa musi przemysle¢ dotychczasowe spo-
soby dziatania w sferze polityki zatrudnienia
i polityki spotecznej. Lepsze wykorzystywanie
potencjatu ludzkiego wydaje sie byéjedyna dro-
ga dla starzejacych sie spoteczenstw krajéow
Unii Europejskiej. Wieksza elastycznos¢ ryn-
kéw pracy, przedsiebiorcdw i pracownikdéw to
warunki konieczne dla rozwoju gospodarczego
i spotecznego.

Warunki ekonomiczne wymuszajg zmiane
w postrzeganiu rél spotecznych kobiet i mez-
czyzn; opieka nad dzie¢mi i osobami niesa-
modzielnymi, obowigzki domowe staty sie
sprawami politycznymi, ktdrym decydenci po-
swiecaja coraz wiecej uwagi. | nie bez powo-
du, jak czytamy dokument Komisji Europejskiej
,»ROWnos¢ kobiet i mezczyzn - rok 2010

Mozliwos¢ pogodzenia zycia zawodowe-
g0 z obowigzkami rodzinnymi ma bezposredni
wptyw na zatrudnienie i pozycje kobiet na rynku
pracy, zarobki i niezaleznos¢ ekonomiczng w cig-
gu catego zycia. Gtéwnym wyzwaniem jest skon-
centrowanie sie na kierunkach polityki i zache-
tach, ktorych celem jest sktonienie mezczyzn do
podejmowania liczniejszych obowigzkdéw rodzin-

nych i opiekuriczych oraz umozliwienie im tego*.

Wyznaczony cel nie zostanie osiggniety, je-
sli nie nastapi zmiana w postrzeganiu spotecz-
nych rél kobiet i mezczyzn i wyeliminowanie
spotecznych stereotypdw zwigzanych z ptcia.
O tych zmianach mozemy i musimy mysle¢
w kontekscie przysztych pokoleri, bo nie jest
mozliwa natychmiastowa zmiana postaw Po-
lakéw nawet przy bardzo aktywnej kampanii
spotecznej.

...dziatania promocyjne nie wystarczg, bo
moggq wptyngc tylko na warstwe deklaracjii prze-
konania, ze nie wypada sie przyznawac do nie-
partnerskiego podziatu (a raczej braku podziatu)
rél rodzinnych. Na pewno muszq by¢ wielotoro-
we i dtugotrwate. W wychowywaniu nastepnego
pokolenia warto zwracac¢ uwage na to, jaki mo-
del zwigzku im przekazujemy...5.

Nowy swiat pracy staje sie rzeczywistoscia,
do ktdrej warto by¢ dobrze przygotowanym.

4 Sprawozdanie Komisji dla Rady Parlamentu Eu-
ropejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
-Spotecznego i Komitetu Regiondw ,,Réwnos¢ ko-
biet i mezczyzn - rok 2010”.

5 M. Wierzchon, Kto posprzqta? Czyli o podziale
prac domowych miedzy ptciami. Projekt ,,Godzenie
rél rodzinnych i zawodowych kobiet i mezczyzn”.






