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DZISIEJSZY WEBINAR JEST WYNIKIEM BADANIA PRZEPROWADZONEGO
WSROD SPOLEK GPW NA TEMAT STOSOWANYCH PRAKTYCH RODZINNYCH

Odpowiedzialnosé spoteczna spoétek: rodzina pracownikéw?

Pracownik
| jego rodzina:
nowe spojrzenie

na,S” w ESG

Raport z badania

erswoRd iny
GPW e

Raport z badania do pobrania: https://www.gov.pl/web/demografia/nowe-spojrzenie-na-s-w-esg-raport-i-konferencja
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Plan prezentacji

1. Wprowadzenie

2. Potrzeby pracownikéw: stabilnos¢ pracy

3. Potrzeby pracownikow: elastycznosSc¢ pracy

4. Wady i zalety rozwigzan prorodzinnych z perspektywy spotek gietdowych

5. Pytania i odpowiedzi
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STRUKTURA URODZEN W POLSCE WSKAZUJE NA WYZ POWOJENNY
| JEGO ,ECHO”, ORAZ BRAK DRUGIEGO ,,ECHA” NA KTORE PRZYPADAL
CZAS POCZAWSZY OD LAT 90-YCH XX WIEKU

Urodzenia w Polsce w latach 1946 - 2021
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OBECNY WZROST GOSPODARCZY JEST NAPEDZANY PRZEZ LICZNE
ROCZNIKI WIEKU PRODUKCYJNEGO. KOLEJNE POKOLENIE PRZYSZtLYCH
PRACOWNIKOW | KLIENTOW JEST ZNACZNIE MNIEJ LICZNE

Struktura liczby ludnosci wedtug ptci i wieku, 2021 r.
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Zrodio: ONZ (2022) World Population Prospects 2022 (Estimates 2021);: GUS (2022), S




RODZINA WYGRYWA W RANKINGACH NAJWAZNIEJSZYCH WARTOSCI
POLAKOW NIEMAL W KAZDYM BADANIU

Obraz idealnej rodziny wedtug Polakéw

Rodzina wg respondentow

Obrazidealnej rodzmy

najwazniejsze sq relacje:

szacuhek
zrozumienie
szczeroscé
mitosé

Zrédto: MRIPS (2021) Zbadanie i okreslenie warunkéw do poprawy kondycji demograficznej Polski wraz z rekomendacjami zmian w obszarze godzenia zycia
zawodowego i prywatnego z wykorzystaniem srodkéw z EFS w perspektywie finansowej 2021-2027 6




W SKLAD WYMARZONEJ RODZINY WCHODZA DZIECI: IDEALNIE 2 LUB 3.
DO OSIAGNIECIA JEDNAK TEGO CELU STOI NA DRODZE SZEREG BARIER

Idealy rodzicielskie w Polsce

Odsetek badanych . " Odsetek badanych chcacych
B Idealna liczba dzieci N ot
chcacych miec¢ dzieci co najmniej 3 dzieci

Zrédio: CBOS 7

hif




Plan prezentacji

1. Wprowadzenie

2. Potrzeby pracownikéw: stabilnosc¢ pracy

3. Potrzeby pracownikow: elastycznosSc¢ pracy

4. Wady i zalety rozwigzan prorodzinnych z perspektywy spotek gietdowych

5. Pytania i odpowiedzi
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SZEREG CZYNNIKOW MOZE BEZPOSREDNIO
WPLYNAC NA DECYZJE O URODZENIU DZIECKA

Czynniki mogace wpltynaé na decyzje o posiadaniu dziecka, Polska, rok 2021

lepsze warunki mieszkaniowe || NN /2.7
stabilnosé¢ i pewno$é zatrudnienia respondentéw |GG /1. 1%
stabilno$¢ i pewnosé zatrudnienia partnera/ki || EGTENGNGEGEEGEEEEEEEEEEE :5.1%
lepszy system opieki zdrowotnej, pediatrycznej i specjalistycznej dla dzieci || NN 5.0
wyzsze zarobki respondentéw || NG /2%
elastyczne godziny pracy || EENEGTNNNGEGEGEGEGEGEGEEEEEEEE ::3%
wieksze wsparcie partnera || IEGNGNGNEGEGEGEEEEEEEEEEEE . 1%
lepsza opieka prenatalna i okotoporodowa | NG 3.0
wyzsze zarobki partneréw | NN :0.0%
dtuzszy ptatny urlop macierzynski || NG 0.0
wieksza dostepnosé ztobkéw i przedszkoli | NG (o2
wieksza pomoc finansowa paristwa dla rodzin || NN :1,7%
blisko$¢ zamieszkania dziadkéw | NG 103%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: MRIPS (2021) ,Zbadanie i okreslenie warunkéw do poprawy kondycji demograficznej Polski wraz z rekomendacjami zmian w obszarze godzenia zycia
zawodowego i prywatnego z wykorzystaniem srodkéw z EFS w perspektywie finansowej 2021-2027".
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ZNACZNA CZESC KOBIET | MEZCZYZN W NAJLEPSZYM BIOLOGICZNIE

WIEKU DO POSIADANIA DZIECI (20-30 LAT) MA BARDZO NIEPEWNA
SYTUACJE CO DO STABILNOSCI PRACY

Odsetek kobiet i mezczyzn wg grup wieku i dtugosci trwania umowy, 2020 r.

Rodzaj umowy Pteé 20-24 | 25-29 |30-34 | 35-39 | Ogétem 20-39

Umowa na czas okreslony Kobiety 58% [32% [21% |[17% |27%
Mezczyzni 49% 26% 17% 14% 23%

Umowa na czas nieokreslony | Kobiety 42% |68% |79% [83% |73%
Mezczyzni 51% |74% |83% |[86% |77%

Zrédio: EU-SILC
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POD WZGLEDEM ODSETKA PRACY NA CZAS OKRESLONY POLSKA
NALEZY DO KRAJOW O NAJGORSZYCH WSKAZNIKACH W EUROPIE..

Odsetek pracujacych na czas okreslony w krajach Europy, kobiety i mezczyzni, wiek 15-39 lat, 2020 r.
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Zrodio: Eurostat
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... | JEDNOCZESNIE NALEZY DO KRAJOW
O NAJNIZSZYM ODSETKU PRZEJSC UMOW ,
NA CZAS OKRESLONY NA UMOWY NA CZAS NIEOKRESLONY

PrzejsScie miedzy umowami na czas okreslony na umowy na czas nieokreslony w grupie wieku 25-29 |at
srednio kwartalnie w krajach Europy.

Belgium : : : : : . :

Bulgaria 19 16 14 19 18 16 15 16
Czechia 12 11 10 10 10 11 12 5
Denmark 29 29 37 38 40 21 28 21
Estonia 26 34 26 29 41 N 35 11
Ireland 7 10 8 10 9 10 10 5
Greece 1 0 1 1 1 2 1 2
Spain 7 7 6 6 7 7 7 18
France 8 8 9 7 [ 7 7 6
Croatia 3 : : : 2 10 10 .
Italy 10 7 8 9 9 8 7 7
Cyprus 1 2 2 5 5 5 4 4
Latvia 28 39 48 60 70 66 56 44
Lithuania 18 17 28 22 27 28 22 14
Hungary (5] 8 7 9 7 24 20 27
Malta : 12 : : 2 : 22 : :
Netherlands 8 7 7 7 18 17 18 22 4
Austria 14 13 11 10 13 13 1 12 10
Poland 9 6 7 3 3 4 5 6 10
Portugal 17 16 16 15 16 16 16 19 24
Romania 18 20 18 23 : 15 20 19 12
Slovenia 21 22 25 18 18 20 20 28 15
Slovakia (5] 5 4 5 7 5 8 10 6
Finland 11 11 12 10 9 11 12 12 18
Sweden 15 14 12 13 14 16 15 15 16
Iceland . . . . . : . 14 23
Norway 25 24 21 27 23 22 22 25 12
Switzerland 25 22 22 20 20 16 19 20 7
United Kingdom 11 13 13 13 15 12 14 13 4
North Macedonia 34 28 28 35 42 34 : : : :
Turkey 20 20 19 19 20 20 21 20 22 29

Zrodio: Eurostat 12
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Plan prezentacji

1. Wprowadzenie

2. Potrzeby pracownikéw: stabilnos¢ pracy

3. Potrzeby pracownikéw: elastycznos¢ pracy
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PRACA NA CZESC ETATU SPRZYJA POSIADANIU DZIECI

Prawdopodobienstwo posiadania okreslonej liczby dzieci

wedlug odsetka kobiet pracujacych dobrowolnie na czes¢ etatu i wyksztalcenia kobiet!

Liczba dzieci (osoby)
2.5

1.9

Wyksztatcenie
niskie
— @ — Srednie

—+— wyzsze

I | I ! | I

I
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Odsetek pracujacych dobrowolnie na czes¢ etatu
(%)

Whnioski

®Praca na czes$¢ etatu najbardziej sprzyja
powiekszeniu rodziny kobiet z wyzszym
wyksztatceniem

®Praca na czes$¢ etatu sprzyja réwniez

powiekszeniu rodziny kobiet z wyksztatceniem
srednim

®Wymiar czasu pracy jest obojetny dla
powiekszania rodziny kobiet z niskim
wyksztatceniem

®Kobiety z wyzszym i Srednim wyksztatceniem
majg taka sama szanse posiadania liczby
dzieci takiej, co kobiety z niskim, o ile mogag
pracowac na czes¢ etatu

) 1: Wartosci oczekiwane w badaniu 20 krajéw europejskich (wliczajgc Polske). Pokazano 90% przedziaty ufnosci.
Zrodto: Brini, E. Childlessness and low fertility in context: evidence from a multilevel analysis on 20 European countries. Genus 76, 6 (2020).

https://doi.org/10.1186/s41118-020-00074-7
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W POLSCE MATKI MALYCH DZIECI CZESTO STOJA PRZED
ZERO - JEDYNKOWYM WYBOREM: ALBO SIE DEZAKTYWIZUJA
ZAWODOWO, ALBO REZYGNUJA Z POSIADANIA (KOLEJNYCH) DZIECI

Status na rynku pracy matek w zaleznosci od wieku dzieci, Polska
rok 2019

Sytuacja matki

Liczba matek tys. 358 439 470
w tym: uczennice lub studentki |% 2,8 3,0 3,2
Pracujgce % 67,6 53,3 56,0
w tym: na pefen etat % 93,4 89,3 89,4
w tym: na czesé etatu % 6,6 10,7 10,3
w tym: na wfasny rachunek % 5,6 4,8 7,2
Bierne zawodowo % 32,4 44,4 41,5
Bezrobotne % b.d, 2,5 2,6

Zrédio: GUS




NA RYNKU PRACY W POLSCE ISTNIEJE NIEZASPOKOJONA ,,LUKA”
DOSTEPNOSCI PRACY NA CZESC ETATU. JEJ ZAMKNIECIE ZWIEKSZYLOBY
PULE DOSTEPNYCH PRACOWNIKOW NA RYNKU

Gotowos¢ powrotu do pracy kobiet bezrobotnych
Rok 2021

Czy jest Pani gotowa powrodcic¢ na rynek pracy w petnym wymiarze??

60%

50%

50%

Kobiety, ktére bylyby zainteresowane powrotem na rynek pracy na czes¢ etatu
to 2/3 (66%) kobiet zainteresowanych powrotem na caty etat
40%

30%

30%

20%

20%

10%

0%
Nie, nie jestem zainteresowana pracag Tak Nie, poniewaz jestem zainteresowana
pracg w niepetnym wymiarze czasu pracy

1: Wyniki nalezy interpretowac kierunkowo, badanie oparte o niskg baze respondentow
Zrédto: Badanie eksperymentalne Powiatowego Urzedu Pracy w Tomaszowie Lubelskim 16
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KOBIETY JUZ PRACUJACE ROWNIEZ SYGNALIZUJA, ZE DLA POPRAWY
ROWNOWAGI MIEDZY ZYCIEM RODZINNYM A ZAWODOWYM

PREFEROWALYBY MOZLIWOSC MNIEJ INTENSYWNEJ PRACY ZAWODOWEJ

Preferowane i realizowane modele zycia rodzinnego?!, Polska, rok 2020

w % odpowiedzi

Preferowany model zycia rodzinnego Realizowany model zycia rodzinnego

Mezczyzni | Kobiety P NZ T NM O TP
P: Partnerski 57 59 87 3 3 4 1 1
NZ: Nieproporcjonalny zenski 19 20 32 54 10 3 0 1
T Tradycyjny 17 11 30 13 53 2 0 2
NM: Nieproporcjonalny meski 4 6 b.d.
O: Odwrécony 0 1
TP: Trudno powiedzieC 4 3

Modele o wiekszym zaangazowaniu matek w prace zarobkowa a mniejszg w opieke w stosunku do preferencji
Modele o zaangazowaniu matek w prace zarobkowg i opieke zgodne z preferencjami

Modele o mniejszym zaangazowaniu matek w prace zarobkowg a wiekszg w opieke w stosunku do preferenc;ji

Wyréznia sie 5 modeli:
(1) Partnerski: ojciec i matka mniej wigcej tyle samo czasu przeznaczajg na prace, zawodowg i oboje w rownym stopniu zajmujg si¢ domem i dziecmi;

(2) Nieproporcjonalny zenski: zaréwno ojciec jak i matka pracujg zawodowo, ojciec poswigca wigcej czasu na prace zawodowa, matka oprocz pracy zawodowej zajmuje
sig¢ prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci itp.;

(3) Tradycyjny: jedynie OjCIeC pracuje, zarabiajgc wystarczajgco na zaspokojenie potrzeb rodziny, matka zajmuje sie prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci itp.;

(4) Nieproporcjonalny meski: zarowno ojciec, jak i matka pracujg zawodowo, matka poswigca wigcej czasu na prace zawodowa, ojciec oprocz pracy zawodowej zajmuje
sie¢ prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci itp.;

(5) Odwrécony: jedynie matka pracuje, zarabiajgc wystarczajgco na zaspokojenie potrzeb rodziny, ojciec zajmuje sie prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci itp.
Zrédto: CBOS (2020). Modele zycia matzeriskiego Polakéw. Komunikat z badan nr 157/2020 17
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Plan prezentacji

1. Wprowadzenie

2. Potrzeby pracownikéw: stabilnos¢ pracy
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PRACODAWCY MAJA BARDZO DUZO MOZLIWOSCI REALNEGO WSPARCIA
PRACOWNIKOW W REALIZACJI ICH MARZEN O SZCZESLIWEJ RODZINIE

Rozwigzania sprzyjajace poczuciu stabilnosci zatrudnienia, tgczenie pracy z obowigzkami domowymi (work-life

balance) oraz kulturze przyjaznej rodzinie w miejscu pracy

Rozwiagzania sprzyjajace work — life balance

ROZWIAZANIA ORGANIZACJNE

Ograniczanie nadgodzin dla kobiet w cigzy i rodzicow matych dzieci

Stosowanie elastycznych godzin rozpoczecia i zakonczenia pracy

Umozliwienie pracownikom, szczegdlnie kobietom w cigzy i rodzicom matlych dzieci
na prace w indywidualnym rozktadzie czasu pracy lub w zadaniowym czasie pracy
Unikanie spotkan przed 9:00 rano i po 16:00

Ograniczenia w zakresie delegacji poza miejsce zamieszkania rodzicéw matych dzieci
Szkolenia dla menedzerow w zakresie zarzgdzania zespotem pracujgcym zdalnie
badz zespotem 0séb pracujgcym na czes¢ etatu

Wyrazne wskazywanie w ogtoszeniach o prace, ze dang prace mozna wykonywac
na czesc¢ etatu

Wyrazne wskazywanie w ogtoszeniach o prace, ze dang prace mozna wykonywac
hybrydowo lub zdalnie lub jako teleprace

MIEJSCE PRACY

Umozliwienie przekwalifikowania, zmiany departamentu lub zmiany miejsca
wykonywania pracy dla mtodych rodzicow w celu lepszego godzenia obowigzkow
rodzinnych i zawodowych

Umozliwienia i przynajmniej czesciowe finansowanie wyjazdu pracownikow na firmowe
wyjazdy integracyjne badz szkolenia wraz z dzieémi (i drugim rodzicem)
Umozliwienia i przynajmniej czesciowe finansowanie wyjazdu pracownikéw na
delegacje stuzbowe wraz z dzie¢mi (i drugim rodzicem)

Organizacja kurséw badz szkolen dla pracownikéw z zakresu réwnowagi miedzy
zyciem rodzinnym a zawodowym

Wspieranie rozwoju grup lub organizacji pracowniczych nastawionych na wymiane
doswiadczen z zakresu zycia rodzinnego, wychowania dzieci lub rownowagi miedzy
zyciem rodzinnym i zawodowym

Umozliwienie pracownikom przyjscia do pracy z matymi dzie¢mi

Organizacja pétkolonii lub innych form zaje¢ dla dzieci pracownikow w okresie ferii
letnich i zimowych

Rozwigzania sprzyjajace poczuciu stabilnosci

Ograniczenie do biznesowo uzasadnionego minimum stosowania i dlugosci umow o
prace na czas okreslony, wliczajgc umowy na okres prébny

Posiadanie rozwigzan utatwiajacych powrét do pracy i reintegracje z miejscem
pracy rodzicow po przerwach zwigzanych z macierzynstwem

Posiadanie rozwigzan zachecajgcych do integracji i kontaktu z pracodawca rodzicow
korzystajgcych z urlopéw i zwolnieh zwigzanych z macierzynstwem

Posiadanie rozwigzan zwigkszajacych poczucie stabilnosci pracy mezczyzn
majgcych zosta¢ ojcami i ojcdw matych dzieci

Ograniczenia w zwolnieniu jedynego zywiciela rodziny

Posiadanie innych regulacji wewnetrznych zwiekszajacych ochrone zatrudnienia
rodzicéw wracajgcych po urlopach macierzynskich, rodzicielskich bgdz
wychowawczych ponad przepisy Kodeksu Pracy

Objecie opieka zdrowotng cztonkéw rodziny pracownikow

Objecie ubezpieczeniem na zycie cztonkdéw rodziny pracownikow

Szkolenia dla pracownikéw z zakresu prawa pracy i regulacji wewnetrznych firmy (o ile
dotyczy) o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem

Organizacja bgdz finansowanie doradztwa rodzinnego

Organizowanie wydarzen okolicznosciowych w firmie w zwigzku z waznym
wydarzeniem rodzinnym pracownika, jak slub bgdz urodzenie dziecka np.
wreczanie kwiatéw, drobnych upominkéw, publiczne gratulacje od przetozonego,
wspomnienie w gazetce badz intranecie pracowniczym

Organizacja i przynajmniej czesciowe finansowanie wydarzenia dla pracownikéw z
ich dzieémi, typu pikniki, sptywy kajakowe itp.

Bonusy badz nagrody jednorazowe z okazji slubu lub narodzin dziecka

Zrédto: Analiza na podstawie wielu zrédet; Badanie MRIPS i GPW Pracownik i jego rodzina: nowe spojrzenie na ,S” w ESG; Warszawa, 7 grudnia 2022 r. 19
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EMITENCI GPW MAJA PODOBNIE POZYTYWNA PERSPEKTYWE KORZYSCI

Jakie korzysci widzg Panstwo z upowszechnienia w Panstwa firmie...
W % odpowiedzi ,TAK”

elastycznych form pracy i form wspierajacych rozwigzan sprzyjajacych poczuciu
réownowage miedzy praca a zyciem rodzinnym? stabilnosci zatrudnienia?

Zwiekszenie lojalnosci pracownikdw i zmniejszenie 79% Zwiekszenie lojalnosci pracownikdw i zmniejszenie

Dostep do potencjalnych pracownikdw, ktérzy nie

e tac) I o
Zwiekszenie zaangazowania W prace _ 69% Zwiekszenie zaangazowania W prace _ 79%

Zmniejszenie absencii _ 66% Poprawa postrzegania jako pracodawca _ 67%

Poprawa atmosfery wsrdd pracownikow _ 66% Poprawa atmosfery w$rdd pracownikow _ 66%

Poprawa postrzegania jako pracodawca _ 63% podieliby pracy w formach zatrudnienia nie dajacych _ 48%
poczucia stabilno$ci
Dostep do potencjalnych pracownikdw, ktérzy nie
podijeliby pracy w nieelastycznych formach, np. czes¢ - 43% Zmniejszenie absencji _ 45%

mtodych matek

Wyzsza przecigtna produktywno$¢ na godzine pracy

33% Wyzsza przecigtna produktywno$¢ na godzine pracy

19%

Zrédto: MRIPS | GPW Pracownik i jego rodzina: nowe spojrzenie na ,S” w ESG; Warszawa, 7 grudnia 2022 r. 20
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BARIERY DLA UPOWSZECHNIENIA ROZWIAZAN SPRZYJAJACYCH ZYCIU
RODZINNEMU PRACOWNIKOW SA MNIEJ OCZYWISTE NIZ KORZYSCI

Jakie bariery widzg Panstwo wobec upowszechnienia w Panstwa firmie...

W % odpowiedzi ,TAK”

elastycznych form pracy i form wspierajacych
réownowage miedzy praca a zyciem rodzinnym?

Trudnosci dla kadry kierowniczej w zarzadzaniu _ 63%
elastycznie pracujgcym zespotem 0

Trudnosci dla osiggniecia celéw biznesowych firmy - 36%

Trudnosci z zakresu relacji migdzy pracownikami,

upowszechnienie poczucia faworyzowania beneficjentow 0
elastycznych form pracy i form wspierajacych réwnowage - 33%

miedzy pracg a zyciem rodzinnym itp.

Preferencje kadry zarzadzajacej - 25%

Bariery kosztowe - 22%

Brak wiedzy jakie elastyczne formy pracy i formy
wspierajgce rownowage miedzy pracg a zyciem l 9%
rodzinnym pracownicy oceniajg jako atrakcyjne

Zrédto: MRIPS i GPW Pracownik i jego rodzina: nowe spojrzenie na ,S” w ESG;

rozwigzan sprzyjajacych poczuciu
stabilnosci zatrudnienia?

Zmniejszenie elastycznosci w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi w przypadku trudnosci finansowych pracodawcy

Bariery kosztowe

Zmniejszenie elastycznosci w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi w przypadku niewystarczajacych wynikéw po stronie
pracownika

Trudno$ci dla kadry kierowniczej w organizacji pracy zespotu i
realizacji zadan

Trudnosci dla osiagniecia celdéw biznesowych firmy

Trudnosci z zakresu relacji migdzy pracownikami,
upowszechnienie poczucia faworyzowania beneficjentow
rozwigzan sprzyjajacych poczuciu stabilno$ci zatrudnienia

Preferencje kadry zarzadzajacej

Brak wiedzy jakie rozwigzania sprzyjajace poczuciu
stabilnoSci zatrudnienia pracownicy oceniajg jako atrakcyjne

Warszawa, 7 grudnia 2022 r.

I 379
I 36%
I 36%

I 24
I o
B 6%
B 2%

B o
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POZYTYWNA PERSPEKTYWA KQRZYSCI EMITENTOW NA GPW JEST
PODOBNA DO WYNIKOW BADAN NAUKOWYCH

Wyniki badan naukowych dotyczacych elastycznosci pracy i dbania o pracownikéw

Elastyczny czas pracy, wsparcie opieki,

urlop macierzynski, krétszy czas pracy:

U Zmniejszajg stres, czestotliwosé spoznien,
liczbe zwolnien lekarskich i ogéing
absencje pracownikow

(Baeza , Gonzalez, Wang 2018),

U Pozytywnie wptywajg na morale
pracownikéw i ich satysfakcje z pracy

(Davidescu et al. 2020),
U Zwiekszajg wydajnos¢
(Ramakrishnan , Arokiasamy 2019),
U Zwiekszajg zaangazowanie w rozwgj firmy
(Bartoll , Ramos 2020),
U Zmniejszajg che¢ odejscia z firmy
(Marx, Reimann, Diewald 2021),

U Majg pozytywny wptyw na zdrowie matki
oraz rodzenstwa nowonarodzonego dziecka

( Beuchert, Humlum, Vejlin 2016).

U Kapitat sentymentalny: przywigzanie,
lojalnos¢

U Nizszy wskaznik rotacji pracownikow

(Marks, Reimann,Diewald 2021,
Butts, Casper, Yang 2013),

U Pozytywny wptyw na finanse firmy -
zmniejszajqg sie koszty rekrutacji i
szkolenia nowych pracownikow,

Wzrost wskaznikéw finansowych:

U nizsze koszty i lepsze wyniki biznesowe
(Lee, Hong 2011),

U wzrost cen akcji
(Arthur, Cook 2004);
U Doswiadczenie wieloletnich pracownikéw,

U Pracownicy wypoczeci i zadowoleni -
wieksze zaangazowanie i produktywnosc¢

U Kapitat spoteczny - wiecej czasu i energii na
zaangazowanie + nizsze koszty zdrowotne

Co z tego ma przedsiebiorca? Czynniki motywujace przedsigbiorcéow

Empatia (Eversole et al. 2007)

»Right thing to do” — Odpowiedz na
potrzeby pracownikéw

(Charlesworth, Probert 2005)

Sprawiedliwos¢ i rownos¢ spoteczna
(Charlesworth, Probert 2005)

National Survey of Employers in the US

[2019] — wsréd 10 czynnikow:

U Che¢ zatrudnienia oraz zatrzymania w
firmie wykwalifilkowanych pracownikow —
TOP

4 Pomoc w pogodzeniu rol (21%),
4 ,Right thing to do” (9%),

U Odpowiedz na potrzeby pracownikow
(9%).

Zrédto: Kawko, M. (2022) Opieka. Fundament gospodarki przysztosci. Prezentacja na konferencji ,Polski Model Kapitalizmu. Po pierwsze czlowiek.”, 2 grudnia 20%3 r.
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Plan prezentacji

1. Wprowadzenie

2. Potrzeby pracownikéw: stabilnos¢ pracy

3. Potrzeby pracownikow: elastycznosSc¢ pracy

4. Wady i zalety rozwigzan prorodzinnych z perspektywy spotek gietdowych

5. Pytaniai odpowiedzi
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Bardzo dziekuje za uwage




