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#FirmaPrzyjaznaRodzinie to projekt, w ramach ktorego we wspélpracy z ekspertami
zobszaru HR, powstalo dziesie¢ artykulow o najlepszych firmowych praktykach
wspierajacych rodzine oraz skuteczne laczenie zycia osobistego z kariera zawodows.

Wedlug badan CBOS wigkszo$¢ Polakow uwaza wartosci rodzinne za najwazniejsze, a az
93 proc. chce mie¢ dzieci. Dla wielu oznacza to powstawanie napie¢ w lgczeniu pracy
zawodowej z zyciem rodzinnym. Czg¢sto praca zawodowa rodzicoOw odbywa si¢ kosztem zycia
rodzinnego i osobistego. Lub odwrotnie — decyzja o zaangazowaniu si¢ w opiek¢ nad dzie¢mi
oznacza wstrzymanie aktywnos$ci na rynku pracy przez Kilka lat.

Liczymy na to, ze firmy beda $wiadomie ksztattowac $rodowisko pracy przyjazne rodzinie
I troszczy¢ si¢ o ten aspekt zycia pracownikéw — tym bardziej, ze to im si¢ oplaca, poniewaz
zwigksza zaangazowanie pracownikOw i moze pozytywnie wplywac na biznes.

Ponizsze dziesig¢ artykutow jest zbiorem danych z raportow, wnioskow, ale tez podpowiedzi
dla pracodawcéw w kwestii wsparcia pracownikow w laczeniu zycia zawodowego
z rodzinnym. Kazdy material zostal opatrzony komentarzem eksperta z obszaru HR.
To niezwykle cenny glos w dyskusji na temat zmian, jakie muszg zaj$¢ na polskim rynku pracy,
aby zwlaszcza rodzice matych dzieci mogli efektywnie laczyé ich wychowanie z praca.
Mam ogromna nadzieje, ze zebrany przez nas materiat pomoze rozwijac
#RynekPracyPrzyjaznyRodzinie. Serdecznie zapraszam do lektury.

Barbara Socha
Wiceminister Rodziny 1 Polityki Spoteczne;j
Pelnomocnik Rzadu ds. Polityki Demograficzne;j



1.Praca na czeS¢ etatu — sposob na aktywizacje
zawodowg mlodych mam w Polsce

W Polsce wiele kobiet, ze wzgledu na pelnienie obowiazkow opiekunczych nad dzie¢mi,
jest nieaktywnych zawodowo. Tym samym, wiele firm traci potencjalnych pracownikow,
czesto utalentowanych. Nie musi tak by¢ — rozwigzaniem jest praca na czes¢ etatu.

Nieelastyczne czasowo miejsca pracy sa dla matek nieatrakcyjne, bo znacznie utrudniajg
— lub wregez uniemozliwiaja — opiekg nad dzie¢mi i pelnienie obowiazkow domowych. Praca
na pelen etat wielu kobietom ogranicza tez decyzj¢ o powiekszeniu rodziny. Z tego powodu
duza cze¢$¢ z nich catkowicie rezygnuje z pracy.

Praca na cz¢s$¢ etatu umozliwilaby kobietom polaczenie rozwoju zawodowego z obowigzkami
rodzinnymi, a firmom, ktore ja oferuja, pozwolitaby pozyska¢ nowych wartosciowych
pracownikow. Aktywizacja zawodowa kobiet, to szansa na dalszy rozwdj polskiej gospodarki.

Ile kobiet jest nieaktywnych zawodowo?

Aktywnos$¢ zawodowa kobiet w Polsce, w poréwnaniu do innych krajéw UE, jest niska.
Takich kobiet w Polsce jest istotnie mniej niz w krajach nordyckich, zachodnioeuropejskich
czy nawet w Europie Srodkowe;.

W naszym kraju tylko 63 proc. kobiet w wieku produkcyjnym (15-64) jest aktywnych
zawodowo. W UE28 jest to $rednio 68 proc. W Szwecji, ktorej polityka skutecznego wlaczania
kobiet na rynek pracy moze by¢ wzorem dla innych krajow, wspolczynnik ten wynosi ponad
80 proc. — na podstawie danych Eurostatu.

Jakie sg przyczyny biernosci zawodowej Polek?

Powodem biernosci zawodowej Polek bedacych matkami matych dzieci, sg przede wszystkim
obowigzki rodzinne, ktore trudno pogodzi¢ z pracg na pelen etat.

Ponad 75 proc. biernych zawodowo kobiet nie pracuje ani nie poszukuje pracy, bo to
kolidowatoby z wykonywaniem obowigzkéw rodzinnych. Cze$¢ biernych zawodowo kobiet —
37 proc. kobiet w wieku 25-49 lat — chciatloby pracowaé, jednak nie szuka pracy, m.in.
z powodu koniecznosci opieki nad dzie¢mi — dane z raportu IBS Jak zwigkszy¢ aktywnosé
zawodowq kobiet.



Rynek pracy w Polsce jest mato przyjazny dla rodzicow matych dzieci. Jak podaje IBS,
az 60 proc. pracujgcych Polek nie ma mozliwosci decydowania o godzinach rozpoczecia
I zakonczenia pracy — to dwukrotnie wigcej niz w wigkszosci krajow UE.

Jednoczesnie z danych IBS wynika, ze wigkszos¢ Polek chciataby pracowaé zawodowo.
Coraz wigcej z nich dostrzega korzysci takiej aktywnos$ci. Obecnie tylko 8 proc. kobiet uwaza,
ze, gdy kobieta pracuje zawodowo, przynosi to jej zyciu rodzinnemu wigcej strat niz korzysci.

Jakie s3 konsekwencje biernosci zawodowej kobiet?

Biernos¢ zawodowa kobiet w Polsce ma negatywne konsekwencje gospodarcze w skali makro-
i mikroekonomicznej kraju. Duzy odsetek nieaktywnych zawodowo kobiet w Polsce zmniejsza
skale wzrostu PKB, z tego powodu nizsze niz potencjalne sg tez wptywy ze sktadek i podatkow,
a tym samym mniejsze s3 mozliwosci finansowania transferow i ustug publicznych.
Niska aktywnos¢ zawodowa kobiet pociagga za sobg takze szybszy spadek podazy pracy.
Wiele kobiet w Polsce mogtoby podjaé satysfakcjonujaca je oraz efektywna prace zawodowa,
gdyby upowszechnit si¢ model pracy na cze$¢ etatu.

Praca na cze$é etatu — dlaczego warto wdrozy¢ to rozwigzanie w firmie?

Praca na czg¢$¢ etatu to jedno z tych elastycznych rozwigzan, ktére obecnie podnosza
atrakcyjnos¢ firmy oraz powoduja wzrost zainteresowania kandydatow do pracy.

Praca na cz¢s$¢ etatu zachecitaby wiele biernych dotychczas kobiet do aktywnos$ci zawodowe;.
Zwigkszyloby to zatem pule dostepnych pracownikéow. To z kolei takze umozliwitoby
zwigkszenie udziatu kobiet i m¢zczyzn w stanowiskach przywddczych (wnioski z Women
Matter 2016: Reinventing the workplace to unlock the potential of gender diversity, McKinsey

& Company, 2016).

W wielu firmach nadal panuje bledne przekonanie, Ze im wigcej godzin pracujemy, tym wieksze
jest nasze zaangazowanie. Patrzqc na aktualne problemy z uzupetnianiem wakatow, z jakimi
boryka sie coraz wiecej pracodawcow, gotowos¢ do zatrudniania rodzicow w niepetnym
wymiarze etatu wydaje si¢ idealnym rozwigzaniem. Firmy zyskujq kompetentnych
pracownikow, a nieaktywne zawodowo mamy wracajg na rynek pracy i mogq realizowa¢ sig
na roznych polach. Wiele bowiem wskazuje na to, ze matki to jedna z najbardziej
zmotywowanych i odpowiedzialnych grup pracowniczych, o bardzo wysokich kompetencjach
migkkich. Licze, zZe coraz wiecej pracodawcow zacznie dostrzegal ten niewykorzystany
potencjal — mowi Joanna Gospodarczyk  (Libicka), autorka bloga www.mamazhr.pl,
ktora wspiera kobiety na rynku pracy i pomaga odnalezé si¢ zawodowo po przerwach
zwigzanych z macierzynstwem oraz HR Biznes Partnerka i HR Managerka, pracujaca
w biznesie.

Wedlug szacunkow  specjalistow z firmy analitycznej McKinsey & Company,
dzigki zwigkszeniu aktywnosci zawodowej kobiet do 2025 r. skumulowany PKB Polski
mogtby wzrosna¢ o dodatkowe 7 proc. (1,3 bln zt).
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2.Praca hybrydowa — model pracy przyszlosci
0 wymiarze prorodzinnym

W  wyniku pandemii COVID-19 firmy na calym $wiecie zmuszone byly
do przemodelowania swoich systemow pracy i wdrozenia pracy zdalnej oraz hybrydowe;j.
Obecnie wiele firm zdecydowalo si¢ na stale wprowadzi¢ hybrydowy model pracy —
okazuje si¢, ze takie rozwigzanie ma sporo zalet, w tym wymiar prorodzinny.

Praca hybrydowa, czyli potaczenie pracy zdalnej z czeSciowa praca w biurze, jest coraz
popularniejsza — wszystko wskazuje na to, ze tak wilasnie bedzie wygladal model pracy
przysztosci. To dobre rozwigzania dla osob, ktore chca taczy¢ karier¢ zawodowa z zyciem
prywatnym, a w szczegdlnosci z wychowywaniem dzieci.

Praca hybrydowa — dla kogo?

Praca hybrydowa jest atrakcyjna przede wszystkim dla tzw. Generacji Y (0s6b urodzonych
w latach 80. i 90. XX wieku) i Generacji Z (urodzonych w latach 1995 - 2012 — dopiero
wkraczajacych na rynek pracy), czyli dla oséb, ktore aktywnie korzystaja z technologii
cyfrowych. Lecz stopniowo zyskuje coraz wigcej zwolennikéw — takze wsrdd starszych
pokolen.

Praca w firmach, ktore oferujq prace hybrydowa jest dobrym rozwiazaniem dla matek,
ktorym w ten sposob latwiej jest polaczy¢ prace zawodowa z obowigzkami domowymi.
Ojcowie, ktorzy pracujg w tym systemie, rowniez wiecej czasu moga poswieca¢ rodzinie.

Model pracy hybrydowej mozliwy jest do wdrozenia w przedsiebiorstwie kazdej wielkoSci.
Oczywis$cie nie w kazdej branzy 1 nie dla kazdego pracownika, ale dla wielu jest to mozliwe.

Praca hybrydowa — dzialanie na rzecz aktywizacji kobiet

Po urodzeniu dzieci wiele kobiet calkowicie wypada z rynku pracy, bo nie sa w stanie
jednocze$nie pracowa¢ na caly etat (codziennie dojezdzajagc do firmy) i zajmowacl si¢
dzieckiem. W ten sposob, wiele firm traci potencjalnych pracownikow, czgsto bardzo
wartosciowych. W Polsce aktywnych zawodowo jest tylko 48 proc. kobiet i 65 proc. mezczyzn
w wieku powyzej 15 latl. Jednoczesnie jak stwierdza raport ,Macierzynstwo a aktywno$é
zawodowa” przygotowany przez Fundacja "Rodzic w miescie" mamy w Polsce chcg pracowac
— az 94,4 proc. niepracujgcych mam zadeklarowata cheé¢ powrotu na rynek pracy?.

1 OECD, 2015; Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Polski w latach 2013-2015, Gtéwny Urzad Statystyczny, 2016
2 Raport ,,Macierzynstwo a aktywno$¢ zawodowa”, Fundacja Rodzic w miescie, 2020
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Praca hybrydowa — pelna zalet i dla pracownikow, i dla pracodawcow

Pandemia rozwiala obawy wielu menedzeréw, jakoby pracownicy, ktorzy sami moga
decydowac o godzinach swojej pracy, pracowali wowczas mniej. Okazalo sig¢, ze jest zupetnie
inaczej. Pracownicy, ktorzy nie muszg pojawia¢ si¢ w firmie 5 dni w tygodniu, sg bardziej
wypoczeci, a co za tym idzie, takze bardziej produktywni.

Z badania Cisco Global Hybrid Work Study 2022 wynika, ze w$rdd osob, ktore w ciggu
ostatnich dwdch lat zaczgly pracowac hybrydowo, az 61,4 proc. uwaza, ze jakos$¢ ich pracy
ulegla poprawie, a 60,4 proc. zauwazyto wzrost produktywnosci. Jednocze$nie 78,9 proc.
respondentow uwaza, ze dzigki wigkszej ilosci czasu spedzonego poza biurem, duzo tatwiej
udaje im sie zachowaé rownowage pomiedzy czasem zawodowym a prywatnym?®.

Praca hybrydowa bez watpienia oferuje elastycznosé, ktora jest realng szansg na zwiekszenie
naszej efekeywnosci zarowno w Zyciu zawodowym, jak i prywatnym. Wigkszos¢ naszych
pracownikow, ktorzy mogq korzystac¢ z tego modelu pracy robi to chetnie. Jako pracodawca
caly czas wspieramy ich w wypracowaniu najlepszych nawykow i standardow w tym aspekcie,
tak by zadbac o ich efektywnosé, relacje i komfort pracy. Wielkie znaczenie majg rowniez
nowoczesne narzedzia pracy, ktore wdrozylismy i ktore bardzo utatwiajq prace w tym modelu.
Wierzymy, ze elastyczne Srodowisko pracy przyczyni si¢ do podniesienia poczucia zachowania
rownowagi miedzy pracq i zyciem prywatnym wsrod pracownikow - podkresla Anna Wardecka,
Dyrektor Zarzadzajacy ds. HR w Grupie PZU.

Model pracy hybrydowej to takze oszczednosci dla firm na powierzchni biurowej — hybrydowsa
prace mozna tak rozplanowaé, aby méc wynajmowa¢ mniejszy lokal.

Pracownicy chca pracowaé¢ hybrydowo

Z badania przeprowadzonego po roku pandemii przez agencje Devire — Rynek Zmiany Pracy
2021 —wynika, ze zdecydowana wigkszos¢ ankietowanych — 61 proc. — chcialaby w przysztosci
pracowa¢ hybrydowo, taczac prace zdalng z obecno$cig w biurze. Tylko 11 proc. badanych
chce pracowa¢ w biurze w pelnym wymiarze. Na pytanie, jak pracownicy wyobrazaja sobie
prace w przysztosci, jedynie 15 proc. respondentéow wskazuje prace w pelni zdalng
jako dominujacy model*,

Wiele wskazuje wigc na to, ze to wlasnie praca hybrydowa bgdzie modelem pracy przysztosci.

3 Raport "Global hybrid work study 2022", Cisco, 2022
4 Raport "Rynek pracy 2021", agencja Devire, 2021
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3.Model pracy na niepelny etat — czas dorownac
krajom Zachodu

W Polsce, w odroznieniu od krajow Zachodniej Europy, zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu to malo powszechny model pracy. Trudno$¢ znalezienia pracy
na niepelny etat jest jedng z gldwnych przyczyn wysokiej — jednej z najwyzszych w UE —
biernosci zawodowej kobiet w Polsce.

Praca na cze$¢ etatu, to atrakcyjna forma zatrudnienia dla kobiet, ktére sa matkami —
w ten sposob nadal mogg by¢ aktywne zawodowo, a jednoczesnie petni¢ obowiazki rodzinne.
Niestety w Polsce ten model pracy wcigz nie jest rozpowszechniony. W efekcie kobiety,
ktére ze wzgledu na opieke na dzie¢mi nie moga podjac pracy na caly etat, catkowicie wycofuja
si¢ z rynku pracy, tym samym, pracodawcy tracg potencjalnych pracownikow, czgsto bardzo
warto§ciowych.

Kobiety nieaktywne zawodowo — ukryty potencjal polskiego rynku pracy

Za wzor skutecznej aktywizacji kobiet moze stuzy¢ Szwecja, gdzie stopa aktywnosci
zawodowej kobiet w wieku 20-64 lat wynosi az 78 proc. Tymczasem w Polsce tylko 68,4 proc.
kobiet w wieku produkcyjnym (15-64) jest aktywnych zawodowo — dane Eurostatu (2021).

Biernos¢ zawodowo kobiet w Polsce nie wynika z ich nieche¢ci do podejmowania pracy —
problemem jest fakt, ze wiekszos¢ z nich nie ma mozliwosci podjecia pracy na czes$é etatu.

Z danych Eurostatu wynika, ze w Polsce ofert pracy na czg$¢ etatu, zamiast przybywac, ubywa.
Pod koniec 2021 r. nieco ponad 1 mln oséb, wieku 15-74 lat, pracowalo na cz¢$¢ etatu, podczas
gdy dziesig¢ lat temu liczba ta wynosita ponad 1,2 mln. Tymczasem w Holandii az 43 proc.
wszystkich pracujacych pracuje na niepetny etat, a wérod osob do 65 lat, to nawet potowa
pracujacych.

Ponad 75 proc. biernych zawodowo kobiet nie pracuje, bo to uniemozliwitoby im wykonywanie
obowigzkow domowych. Jednoczesnie tylko 8 proc. kobiet w Polsce uwaza, ze jesli kobieta
pracuje zawodowo, przynosi to jej zyciu rodzinnemu wigcej strat niz korzysci — dane IBS.

Z badania firmy doradczej McKinsey, przeprowadzonego w pigciu krajach europejskich wsrod
ponad 2 tys. pracownikdéw, wynika, ze kobiety sa rownie ambitne co m¢zczyzni — 68 proc.
kobiet i 67 proc. mezczyzn chcialoby awansowaé na kolejny szczebel kariery zawodowe;j.
Lecz jednocze$nie kobiety stanowig tylko 13 proc. cztonkow zarzadéw i 6 proc. prezesow
najwigkszych firm w Polsce. Analitycy z McKinsey jako dwie glowne przeszkody utrudniajace



kobietom awans wskazujg dominujace style zarzadzania w przedsigbiorstwach oraz wymog
pelnej dyspozycyjnosci w pracy, szczegdlnie na stanowiskach kierowniczych i zarzadczych®.

To, ze od pracownika na stanowisku zarzadczym wymaga si¢ pelnej dyspozycyjnosci jest
przeszkoda, zwlaszcza dla kobiet, ktére obawiaja sie, Ze nie uda im si¢ pogodzié¢ pracy
Z zyciem rodzinnym.

Brak elastycznosci w zatrudnieniu to negatywne konsekwencje dla polskiej gospodarki.
Bierno$¢ zawodowa kobiet w Polsce obniza wartos¢ PKB. To z kolei jest powodem nizszych
wptywow ze sktadek i podatkow, a co za tym idzie, mniejsze s3 mozliwosci finansowania
transferéw 1 ustug publicznych. Jednoczesnie duzy odsetek niepracujacych kobiet powoduje
szybszy spadek podazy pracy.

Jak zauwaza Andrze] Kubisiak z Polski Instytut Ekonomiczny, odstajemy na tle krajow UE
w zakresie zatrudnienia na niepelny etat. Tylko 5,8 proc. os6b pracujacych w Polsce na koniec
Il kwartalu 2022 roku pracowalo w wymiarze krotszym niz 40 godzin tygodniowo.

Wynik ten jest o niemal 12 punktow procentowych nizszy niz srednia unijna i jest 7 najnizszym
wynikiem ze wszystkich 27 krajow Wspolnoty. Jest to wskaznik niepokojgcy, ktory mozna
tiumaczy¢ jedynie stereotypowym podejsciu do zatrudniania pracownika. W polskich firmach
utarto si¢ przekonanie, Ze jeden wakat powinien oznaczac¢ jedng osobe zatrudniong.
To powoduje tworzenie barier do wchodzenia na rynek pracy dla kilku kluczowych grup:
(1) osob miodych, tgczqcych edukacje z pracg, (2) miodych rodzicow, lgczqcych obowiqzki
opiekuncze z pracq, (3) seniorow, ktorzy mogq nie mie¢ juz wystarczajgcych sit by pracowaé
W pelnym wymiarze godzinowym. We wszystkich tych grupach Polska negatywnie odstaje
od krajow OECD w zakresie aktywnosci zawodowej, podczas gdy wynik Sredni mamy
porownywalny — podsumowuje Andrzej Kubisiak.

> Women Matter 2016: Reinventing the workplace to unlock the potential of gender diversity, McKinsey &
Company, 2016
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Odsetek pracujgcych w niepetnym wymiarze
godzin pracy w krajach UE - dane Eurostat za
Il kwartat 2022

Holandia

Niemcy

Dania
I 20’8

Szwecja

Luxemburg

Unia Europejska 17,7

Finlandia
Estonia
Cypr
Grecja
Lotwa

Polska = 5,8
Chorwacja
Stowacja

Bulgaria

Wykres. 1. Zrodto: Andrzej Kubisiak na podstawie badan Eurostat

Specjalisci szacuja, ze gdyby wiecej kobiet pracowalo, PKB Polski w latach 2015-2025
mogloby by¢ wyzsze od obecnych prognoz Srednio o 0,5-1 proc.

Warto zauwazy¢ takze, ze praca na cze$¢ etatu, to jedno z elastycznych rozwigzan,
ktore obecnie podnosza atrakcyjnos¢ firmy oraz zwigkszaja liczbe kandydatow
zainteresowanych zatrudnieniem — coraz wigcej z nich ceni sobie takie oferty.
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4.Po pierwsze: STABILNOSC

Pracownicy, ktérzy maja zapewniong stabilno$¢ zatrudnienia pozostaja lojalni swojemu
pracodawcy. Poczucie stabilnosci wplywa tez na podjecie wyborow zwiazanych
z zalozeniem rodziny. Jak zyska¢ lojalnych, zaangazowanych pracownikow z pokolenia
Z, ktorzy beda chcieli pozosta¢ w firmie jak najdluzej?

Stabilno$¢ gwarantowana

Dla mtodych ludzi z pokolenia Z (18-24 lata), przy wybieraniu nowej pracy wazne sg nie tylko
wysokie zarobki 1 regularne podwyzki, premie, poczucie bycia docenianym, dobry
dojazd i atmosfera w pracy.

Badania pokazuja, ze wybierajac pracodawce przede wszystkim szukajg stabilnosci i oczekuja
jego wsparcia w osigganiu rownowagi mi¢dzy pracg a zyciem prywatnym. Chca takze mie¢
mozliwo$¢ zatozenia rodziny.

Poczucie udanego zycia rodzinnego ma bezposrednie przelozenie na poziom szczescia
pracownikow, ktorzy jednocze$nie sa mtodymi rodzicami. W jaki sposéb mozna zapewni¢
im stabilno$¢? Miedzy innymi zatrudniajac na umowe o prace na czas nieokreslony.

Koniec ery wolnych strzelcow?

Juz wkrétce polowa aktywnych na rynku pracownikow bedzie wywodzita si¢ wiasnie
z pokolenia Z. Az 81,5 proc. z nich deklaruje, ze szuka zatrudnienia na umowe o prac¢ na czas
nieokreslony, a 59 proc. przedktada umowe o prace nad wysokie zarobki®.

Mtodzi z pokolenia Z wsrdd pigciu najwazniejszych aspektow zycia zawodowego wskazato
wiasnie stabilnoéé i bezpieczenstwo zatrudnienia’. Dlaczego to tak wazne?

Umowa o prac¢ na czas nieokreslony jest dla pracownikow gwarantem bezpieczenstwa,
ktéry pozwala si¢ rozwija¢, uwalnia od stresu zwigzanego z utratg pracy i srodkéw do zycia.

Co pracodawca moze na tym zyskac?
Przede wszystkim zaangazowany zespol. Szczesliwy pracownik jest bardziej oddany swojej

pracy, mocniej utozsamia si¢ rowniez z warto$ciami firmy, w ktorej pracuje i dazy do jej
rozwoju.

6 Mtodzi Polacy na rynku pracy w ,,nowej normalnosci”, 2020 PwC
7 Raport Pracuj.pl, Generacja dobre kariery. Pokolenia o pracy w Polsce, 2019

11



Co istotne, nie jest to sytuacja przejsciowa: stabilno$¢ zatrudnienia jest wazna dla pracownikow
wszystkich pokolen, a jej potrzeba ro$nie wraz z wiekiem (Raport Pracuj.pl, Generacja dobre
kariery. Pokolenia o pracy w Polsce, 2019).

Duza rotacja, kolejne procesy rekrutacyjne, szkolenia i proces wdrazania nowego cztonka
zespotu, to jedne =z najbardziej kosztownychi czasochtonnych zmian w firmie.
Dlatego pracodawcy z sektora MSP poszukuja ludzi, ktorzy beda rozwijaé sie i pracowaé
w firmie jak najdtuze;.

Jak podkresla ekspert ds. prawa pracy, autorka bloga i vloga Kadry w Pigufce Donata Hermann,
zatrudnienie w ramach stosunku pracy, a zatem na podstawie przepisow Kodeksu pracy,
tj. naumowe o pracg, jest najbardziej popularng forma zatrudnienia wybierang przez
pracodawcow i preferowang przez pracownikow.

Mimo, ze rynek pracy zmienia sie¢ diametralnie w zwigzku ze zmianami makroekonomicznymi,
ktore z kolei wplywajq na rozwdj nowych trendow, praca na umowe o prace zawarta na czas
nieokreslony jest postrzegana jako najkorzystniejsza z punktu widzenia obu stron stosunku
pracy. Zadna inna forma zatrudnienia nie gwarantuje takiej stabilnosci zatrudnienia.
Obowiqzujgce wymogi prawne zwigzane z procedurq odejscia z firmy, jak rowniez diugi
| kosztowny proces rekrutacji wplywajq na to, ze umowa o prace na czas nieokreslony ma by¢
Z zatozenia tq formq prawng, ktora na diugo wigze strony umowy relacjq prawng. Zawarcie
diugoterminowego zobowigzania stron co do swiadczenia pracy, wplywa pozytywnie
na wzmocnienie relacji zawodowej, rosngce zaufanie oraz wigksze zaangazowanie obu stron
stosunku pracy — wylicza Donata Hermann.

Oto cztery najwazniejsze korzysci dla pracodawcy:

e Po pierwsze: pracodawca zyskuje lojalnych, zwigzanych z firmg emocjonalnie
pracownikow, chcacych uczestniczy¢ w jej rozwoju. Poczucie bezpieczenstwa
i dobrostanu, satysfakcji z pracy, mozliwo$ci zalozenia rodziny to nadal wazne
wartosci, takze w mlodym pokoleniu.

e« Po drugie: oszczedno$ci zwigzane z rekrutacja, szkoleniem, oddelegowaniem
doswiadczonych pracownikéw do wdrazania nowych osob. Dzi§ koszty samego
zamieszczenia ogloszenia o pracg na jednym z najwigkszych portali rekrutacyjnych
to srednio kwota 1200 zi netto. Zlecenie poszukiwania i przeprowadzenia procesu
rekrutacji w firmie rekrutacyjnej to kosz zaczynajacy sie¢ od kilka tysigcy ztotych.

e Po trzecie: oszczgdno$¢ czasu, mniej rozméw kwalifikacyjnych, przegladania
dokumentacji, zlecenia badan lekarskich, szkolen BHP, czasu pracy szkoleniowca czy
osoby wdrazajacej w nowe obowigzki.

e Po czwarte: budowanie kapitatu ludzkiego i1 wizerunku dobrego, dziatajacego
W oparciu o najwyzsze standardy pracodawcy. Zadowoleni pracownicy, opowiadajac
0 swojej pracy i mozliwosci kariery, sg najlepszymi ambasadorami marki pracodawcy.
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5. Brak mozliwosci pracy na cze¢s¢ etatu zmniejsza
atrakcyjnosc¢ oferty pracy

Firmy, ktére nie oferuja mozliwosci pracy na cze§¢ etatu, moga mie¢ trudnosci
ze znalezieniem odpowiedniego pracownika. Coraz wiecej osob chcialoby pracowaé
W niepelnym wymiarze godzin, a wsrod nich sa przede wszystkim kobiety, ktorym praca
na pelen etat uniemozliwia godzenie obowigzkow rodzinnych z zawodowymi.

Z powodu duzych trudnosci ze znalezieniem pracy na cze$¢ etatu, wiele kobiet catkowicie
wycofuje si¢ z rynku pracy, tym samym pracodawcy tracg potencjonalnych pracownikow,
czesto o cennych kompetencjach.

Rozpowszechnienie pracy na cze$¢ etatu przyczynitoby sie do aktywizacji zawodowej kobiet,
jednoczesnie pozwolitoby wielu firmom pozyska¢ wartosciowych kandydatow 1 zwigkszy¢
liczbe kobiet w zarzadach, a co za tym idzie — potencjalnie podnie¢ wyniki.

Kobiety nieaktywne zawodowo — dlaczego warto je wspierac?

W Polsce tylko 63 proc. kobiet w wieku 15-64 lat jest aktywnych zawodowo. Odsetek
pracujacych kobiet w UE to $rednio 68 proc., a w Szwecji wspotczynnik ten wynosi ponad
80 proc. — obliczenia IBS - Institute for Structural Research na podstawie danych Eurostatu.

Wisréd biernych zawodowo kobiet ponad 75 proc. deklaruje, Ze nie pracuja ani nie poszukuja
pracy, poniewaz nie moglyby woéwczas wykonywaé obowigzkéw rodzinnych. 37 proc.
niepracujacych kobiet w wieku 25-49 lat chciatoby pracowac, ale nie szuka pracy, m.in.
z powodu obowigzku opieki nad dzie¢mi — dane z raportu IBS.

Kobiety nieaktywne zawodowo, to ukryty potencjal polskiego rynku pracy. Sa one rownie
ambitne jak mezczyzni i wiele z nich chcialoby pracowac.

Firma doradcza McKinsey przeprowadzita badanie, z ktorego wynika, ze kobiety sa rownie
ambitne co mezczyzni — 68 proc. kobiet i 67 proc. mezczyzn cheialoby awansowac na kolejny
szczebel kariery zawodowej®.

Z Kkolei z raportu przygotowanego przez firmy Deloitte i The Coca-Cola Company wynika,
ze 67 proc. kobiet uwaza, ze pracujac zawodowo, daja pozytywny przyktad swoim cérkom.
Kobiety te nie potrzebuja by¢ dodatkowo przekonywane do aktywnosci zawodowej,

& Women Matter 2016: Reinventing the workplace to unlock the potential of gender diversity, McKinsey &
Company, 2016
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ale wymagajg odpowiedniej pomocy — na ktorg same wskazujg — czyli elastyczno$ci
pracodawcéw i mozliwosci rozwoju®.

Wedlug Monika Smulewicz eksperta prawa pracy, autorki bloga i podcastu HR na Szpilkach
| Akademia Mistrzostwa Kadrowo-Ptacowego i Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, polski rynek
pracy wydaje si¢ ustabilizowany, a stopa bezrobocia wcigz utrzymuje si¢ na niskim poziomie.

Zmusza to firmy do modyfikowania strategii personalnych — nasila si¢ walka o talenty!
Z drugiej strony — pracownicy oczekujg elastycznosci w zatrudnieniu. Pod tym pojeciem
rozumie si¢ zwykle elastyczny czas pracy, w tym prace zdalng. '

Warto wiedzie¢, Ze praca w niepelnym wymiarze czasu pracy takze speinia kryterium
elastycznosci! Jak pokazujq badania, jest to niezwykle istotne dla kobiet, ktore pragng wrocié¢
na rynek pracy, jednoczesnie godzqc role mamy i pracownika.

Niestety, liczba ofert pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy Sukcesywnie spada.
Wedtug Eurostatu, na koniec 2021 r. w Polsce nieco ponad 1 mln osob pracowato w niepetnym
wymiarze godzin. Dekade temu takich pracownikow byto ponad 1,2 min!

Chciatabym zwroci¢ szczegolng uwage na grupe kobiet, glownie mam, ktore chcg powrocié
na rynek pracy. Jak pokazujq badania prowadzone wsrod pracodawcow, ta grupa dysponuje
unikalnymi, migkkimi kompetencjami — obecnie bardzo pozgdanymi na rynku pracy.

Zachecam pracodawcow do dokonania przeglgdu etatow w firmach i rozwazenia mozliwosci
pozyskania do swojej organizacji talentow, ktore w niepetnym wymiarze godzin wnosityby do
firm swieze pomysty, energie i unikalne kompetencje. Warto postawic¢ na otwartosc, by jasno
I wprost komunikowaé potencjalnym pracownikom mozliwosci zatrudnienia na czesé etatu -
podkresla Monika Smulewicz.

Warto zwrdcié takze uwage na fakt, ze wielu potencjalnych pracownikow, podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, w obawie przed dyskwalifikacja, moze ba¢ si¢ przyznac, zZe chetniej
rozpoczgtoby prace na cz¢s$¢ etatu, zamiast w pelnym wymiarze godzin.

Dlaczego warto wdrozy¢ w firmie model pracy na czes¢ etatu?

W Polsce tylko co dziesigta kobieta (i co 20. megzczyzna) pracuje na czgs¢ etatu (dane z: Kobiety
i mezczyzni na rynku pracy Gtowny Urzad Statystyczny 2016). Dla poréwnania: w niektorych

krajach nordyckich co czwarta kobieta pracuje w niepelnym wymiarze w poréwnaniu
do co si6dmego lub co 6smego mezczyzny (dane OECD, 2015).

Wdrozenie w firmie modelu pracy na czeS¢ etatu zwigksza atrakcyjnos¢ ofert pracy
I przyciaga wiecej potencjalnych kandydatow. To sposob na pozyskanie wyjatkowych

9 Deloitte, Coca-Cola, Raport: ,,Kobiety nieaktywne zawodowo. Ukryty potencjat polskiej gospodarki”
10 Women Matter 2016: Reinventing the workplace to unlock the potential of gender diversity, McKinsey &
Company, 2016
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pracownikow, a takze na zwiekszenie udzialu kobiet w zarzadach — badania dowodza,
Ze ma to wplyw na wyniki wielu przedsi¢biorstw.

Eksperci z McKinsey & Company wskazujg, ze réwny udzial kobiet i me¢zczyzn
w stanowiskach przywodczych, a tym samym rdéznorodno$¢ stylow  zarzgdzania
W przedsigbiorstwach, moze przyczyni¢ si¢ do efektywniejszego podejmowania decyzji
i wiekszej motywacji pracownikow, a co za tym idzie — potencjalnie lepszych wynikéw firm**.

Jak twierdza specjalisci z Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci, oferowanie pracy
naczes¢ etatu powinno by¢ dla biernych zawodowo kobiet zacheta do stopniowego
wchodzeniana rynek pracy 1 przyzwyczajania si¢ do nowej sytuacji zyciowe;.
Jednoczes$nie pracodawcy powinni wskazywaé pracownikom, ze praca na czg$¢ etatu jest
etapem przejsciowym w ich karierze, np. na czas opieki nad dzieckiem, nie zas§ wyborem

na cate zycie'?.

1 Women Matter 2016: Reinventing the workplace to unlock the potential of gender diversity, McKinsey &
Company, 2016

12 PARP, Analiza luki zatrudnienia oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn:
https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/analiza-luki-zatrudnienia-oraz-wynagrodzen-
kobiet-i-mezczyzn
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6. Praca dzielona — skuteczne rozwigzanie dla firm?

Jeden z wariantow pracy niepelnoetatowej to system pracy dzielonej. System polega
na dzieleniu jednego stanowiska przez najczesciej dwie osoby. Ten model pracy jest malo
popularny w Polsce, lecz w wielu krajach zachodnich jest normg. Wprowadzenie w firmie
takiej formy pracy sprzyja potencjalnym pracownikom, ktérzy chcq polaczy¢ obowiazki
zawodowe z opieka nad dzieé¢mi.

System pracy dzielonej powstat pod koniec lat 60. w Stanach Zjednoczonych, gdzie do dzisiaj
jest najbardziej rozpowszechniony. Wraz z rosngca popularno$cia, zaczal zataczaé coraz
szersze kregi 1 dociera¢ do kolejnych krajow, zdobywajac entuzjastow na catym $wiecie.

Praca dzielona — praca o wielu zaletach

Wprowadzenie modelu elastycznej pracy w firmie umozliwia podzial obowiazkéw w ramach
danego stanowiska na dwoch lub wiecej pracownikéw. Choé pozornie to wigkszy koszt
po stronie pracodawcy, tak naprawdg jest to rozwigzanie optacalne i peine zalet.

Dwoch zaangazowanych pracownikdéw na jednym stanowisku to gwarancja ciaglosci pracy —
znika problem organizowania zastepstw podczas zwolnien chorobowych czy urlopow.
Absencja na stanowiskach potetatowych jest tez z reguly bardzo mata, bo pracownicy maja
tatwos$¢ w godzeniu obowigzkow zawodowych z prywatnymi. Ponadto, dwie osoby to dwa
zestawy roznorodnych do$wiadczen, ktore daja wicksze mozliwosci w realizacji zadan.
A kiedy pracownicy majg swobod¢ podzialu zadan i czasu oraz pracujg krocej, z reguly
sa bardziej skupieni i zaangazowani w zawodowe obowiazki, dzigki czemu pracuja wydajnie;j.

Takie rozwigzanie sprzyja takze kreatywnosci, bo pracownicy dzielacy jedno stanowisko moga
wymienia¢ si¢ pomystami i wspolnie szuka¢ rozwigzan dla trudnych sytuacji.

Dla kogo taki model pracy?
Wiele osob, ze wzgledu na sytuacje zyciowa 1 rodzinng, nie moze podja¢ pracy w pelnym
wymiarze godzin, bo ta kolidowalaby z innymi obowigzkami. Do grupy tej zaliczajg si¢

m.in. kobiety, ktore sprawuja opieke nad matymi dzie¢mi.

Mtode matki sg czgsto wykwalifikowanymi 1 utalentowanymi pracownikami, ktoérzy z powodu
trudnos$ci w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia, catkowicie wycofujg si¢ z rynku pracy.
Tracg na tym nie tylko one same (zawodowy zastdj, brak dochodu), ale takze firmy,
ktore moglyby zyska¢ wartosciowych, a do tego lojalnych 1 oddanych pracownikow.

Wsrod dobrych stron z pespektywy pracownika mozna wyrdznié:
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e mozliwo$¢ pogodzenia obowigzkéw rodzinnych zwigzanych z opieka nad
dzieckiem z obowigzkami zawodowymi;

e mozliwo$¢ posiadania dodatkowego Zrodta dochodows;

e wymiana do$wiadczen z drugg osoba, z ktdéra dzieli si¢ stanowisko;

e poczucie bycia czescig firmy, pelnowartosciowy udziat w jej zyciu.

Dzielenie stanowiska moze by¢ roéwniez formg przejsciowa, np. dla rodzicow, ktorzy
chca powr6ci¢ na rynek pracy po urlopach rodzicielskich. Taka forma petnienia obowiazkow
zawodowych zapewnia mozliwos$¢ stopniowego wdrazania si¢ w prace, przed calkowitym
powrotem do pracy petnoetatowe;.

Wedlug Joanna Gotfryd — Prezeski oraz wspotzatozycielki Fundacji Mamopracuj.pl,
praca dzielona to bardzo ciekawe rozwigzanie, jednak wcigz mato znane na polskim rynku

pracy.

Mozliwos¢ dzielenia stanowiska to swietne rozwigzanie dla mam, ktore chcg wrocic¢ do pracy
po przerwie zwigzanej z urodzeniem dziecka, ale takze dla ojcow, ktorzy chcg bardziej aktywnie
wlgczac sig w Zycie rodzinne, czy osob, ktore po prostu chcg pracowaé w niepetnym wymiarze.

Praca dzielona, czyli job sharing, przychodzi z odpowiedzig, gdy probujemy polgczyé
przeciwstawne oczekiwania — rodzica, osoby, ktora chce pracowaé w niepelnym wymiarze
I pracodawcy, ktory potrzebuje ,, petnowymiarowego” obsadzenia danego stanowiska.

Mimo, ze oferty pracy rzadko zawierajq informacje o mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze
— warto na rozmowie rekrutacyjnej zasugerowac job sharing. W ten sposob pracodawcy majq
szanse dotrzec¢ do wigkszej puli talentow, osob, ktore nie mogq podjgc pracy w petnym wymiarze
godzin.

Zdaje sobie sprawe, Ze nie kazde stanowisko mozna obsadzi¢ w trybie pracy dzielonej, ale
ta forma zatrudnienia ma duzy potencjat rozwoju.

Sama, kilkanascie lat temu zastosowalam takie rozwigzanie, kiedy szukatam niani dla mojej
corki. To jedna z kandydatek na nianie zaproponowata mi taki model pracy i w mojej rodzinie
sprawdzit si¢ on doskonale. Warto siegac¢ po niestandardowe rozwigzania — zachgca Joanna
Gotfryd.

Praca dzielona — rodzaj pracy na niepelny etat

Dzielenie stanowiska pracy to jeden z wariantow pracy w niepelnym wymiarze godzin. Praca
na niepelny etat nie jest rozpowszechnionym modelem pracy w Polsce, cho¢ w wielu krajach
europejskich stanowi wysoki procent ogoélnego zatrudnienia. Z danych Eurostatu wynika,
ze W Polsce ofert pracy na czgs$¢ etatu niestety ubywa. Pod koniec 2021 r. nieco ponad
1 miIn os6b w wieku 15-74 lat, pracowato na cz¢$¢ etatu, dziesie¢ lat temu liczba ta wynosita
ponad 1,2 min. Dla poréwnania, w Holandii az 43 proc. wszystkich pracujacych pracuje
na niepelny etat, a wsrod osob do 65 lat, to nawet potowa zatrudnionych.
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Co zyskuje pracodawca?

Tymczasem, poprzez zaoferowanie pracy w niepelnym wymiarze godzin, pracodawca moze
zyska¢ szerszg grupe docelowa do potencjalnej rekrutacji. Jest to o tyle istotne,
ze przy stanowiskach wymagajacych specjalistycznej wiedzy, procesy rekrutacyjne potrafig
trwaé tygodniami, a nawet miesigcami, co z perspektywy pracodawcy wymaga duzych
nakladow finansowych (ogloszenia o prac¢ w platnych mediach, agencja headhunterska),
dlatego kazda mozliwo$¢ powigkszenia tej grupy, np. o kobiety, ktdre niedawno urodzilty
dziecko i chcialaby powr6ci¢ na rynek pracy, to szansa na sprawniejsze zamkniecie procesu
rekrutacji i szybsze obsadzenie specjalistycznego stanowiska lojalnym, zaangazowanym
pracownikiem.

Na podstawie:
1. https://www.rodzinaipraca.gov.pl/narzedzia-godzenia-rol/praca-w-niepelnym-wymiarze/
2. https://www.rodzinaipraca.gov.pl/narzedzia-godzenia-rol/dzielenie-stanowiska-pracy-job-

sharing/
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/. Rodzicielstwo i praca — jak wesprzec pracujacych
rodzicow?

Podpowiadamy pracodawcom co zrobié, by ich doSwiadczeni i zaangazowani pracownicy
mogli efektywnie godzi¢ prace¢ z opieka nad dzieCmi, a tym samym pozosta¢ aktywni
zawodowo. Jak sprawi¢ rowniez, by mlode mamy mialy mozliwos¢ powrotu do firmy
po urodzeniu dziecka? Okazuje si¢, ze jest to duzy problem polskiego rynku pracy,
aniemal 50 proc. zatrudnionych stanowia wlasnie osoby laczace zycie rodzinne
i zawodowe.

Wedlug raportu HAYS z 2019 roku Kobiety na rynku pracy. Kompetencje i Réznorodnosé,
niemal 50 proc. 0so6b zatrudnionych w firmach stanowig pracownicy taczacy zycie rodzinne
i zawodowe. Az 64 proc. ankietowanych kobiet i 46 proc. mezczyzn napotkato na przeszkody
w pracy zawodowej, zwigzane wlasnie z pogodzeniem tych dwoch rol.

To réwniez jedna z przyczyn biernosci zawodowej kobiet w Polsce. 64,3 proc. respondentek
W badaniu przeprowadzonym przez Fundacja Rodzic w miescie jako najczesciej podawang
przyczyne pozostania w domu po urlopie macierzynskim podawata niemozno$¢ potaczenia
opieki nad dzieckiem z pracg zawodowa.

Wyjazdy, nadgodziny, nieelastyczny czas pracy, m. in. te czynniki powoduja, ze rodzice mniej
czasu moga spedzaé z dzie¢mi. W rezultacie stajg przed wyborem rezygnacji z tego cennego
czasu lub odejscia z pracy. W wielu przypadkach konczy si¢ to rezygnacja z kariery zawodowe;j
1 catkowitym poswigceniem opiece — dotyczy to gtdéwnie kobiet.

Problemem, cho¢ powazniejszym z perspektywy pracodawcy, moze by¢ roéwniez powtarzajaca
si¢ nieobecno$¢ pracownika z powodu nawracajacych chordb dziecka, czego doswiadczaja
zwlaszcza rodzice dzieci w wieku ztobkowym 1 przedszkolnym. Nieobecno$¢ taka skutkuje
bowiem mniejszym zaangazowaniem pracownika w swoje obowigzki oraz koniecznoscia
zastgpowania go innymi pracownikami, co w wielu firmach, w dtuzszej perspektywie czasu,
moze stanowi¢ powazne wyzwanie.

Nowe rozwiazania — korzys¢ dla obu stron

Po pandemii koronawirusa upowszechniong praktyka w firmach stata si¢ praca w trybie
hybrydowym 1 zadaniowym, ktory przewiduje okreslong ilo§¢ dni, w ktorych pracuje sie¢
zdalnie, a pracownicy rozliczani sg nie z godzin, a wykonanych zadan. Taka forma pracy moze

by¢ wygodna z perspektywy zarowno pracodawcow, jak i pracownikow.

Firma zyskuje lojalnego pracownika, ktory otrzymuje realne wsparcie w godzeniu zycia
zawodowego z rodzinnym, dzigki czemu chce wigza¢ z nig swojg przysztos¢. Im bardziej
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dogodne sg warunki pracy, tym bardziej rodzice beda chcieli w niej zosta¢. Dzigki temu
nie staja przed wyborem miedzy karierg a zyciem rodzinnym.

Dla pracodawcy taka dlugofalowa wspoOlpraca rowniez jest bardzo Kkorzystna.
Odejscie pracownika, a co za tym idzie — znalezienie nowego, wigze si¢ niejednokrotnie
z wieloma kosztownymi procesami, jak. np. konieczno$¢ przeprowadzania czesto
przeciagajacych si¢ rekrutacji, kosztownych szkolen nowych osob czy oddelegowywania
do tego doswiadczonych pracownikow, ktorzy w tym czasie nie wykonuja swoich
obowigzkow.

Niepracujgace mamy — co zmieniloby ich decyzje?

W badaniu Fundacja Rodzic w Miescie Macierzynstwo a aktywnos¢ zawodowa, zapytano
nieaktywne zawodowo matki, co wplynetoby na zmiang ich decyzji w tym zakresie i powrdt
do pracy. Panie mogty wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi. Wsrdd nich znalazto si¢ wiele
zwigzanych z warunkami pracy:

e az 67,9 proc. respondentek wrocitoby do pracy, gdyby mogto pracowa¢ zdalnie,

e 50 proc. chciataby pracowa¢ w elastycznych godzinach,

e 46,4 proc. wrécitoby do pracy zawodowej, gdyby mialo odpowiednig osobg do opieki
na dzieckiem lub ztobek / przedszkole.

Laczymy role — najlepsze rozwigzania

Ankietowane zapytano takze jakie rozwigzania dodatkowo utatwiaja powrot do pracy
I tym samym, 1aczenie macierzynstwa z dziatalnoscia zawodowsg. W pierwszej trojce
najczesciej wskazywanych odpowiedzi pojawity si¢:

1. Elastyczne godziny pracy: 67,1 proc.

2. Dostgpna opieka nad dzieckiem, mozliwo$¢ pozostawienia go z zaufanymi osobami:
51,8 proc.

3. Praca z domu: 48 proc.

Jak zauwaza autorka bloga HR na obcasach oraz zatozycielka let's HR —Ula Zajac-
Paldyna, podejmujgc temat pracujgcych rodzicow, w pierwszej kolejnosci nasuwa nam sie

myslenie o mamach, kobietach na rynku pracy. To one zwykle majq za zadanie lqczenie pracy
zawodowej z opiekq nad dziecmi. Dzis, gdy wielu pracodawcow boryka si¢ z wyzwaniami
zwigzanymi z prowadzonym biznesem, na pewno mamom na rynku pracy nie jest tatwo.
W mojej ocenie potrzebne sq rozwigzania i udogodnienia ze strony pracodawcow, ktore sktonig
niepracujgce mamy do powrotu na rynek pracy i ulatwiq pracowniczkom {qczenie Zycia
zawodowego z rodzinnym. Uwazam rowniez, Ze powinnismy rozpoczq¢ dyskusje o tym,
CO zrobié, aby rodzice na rynku pracy byli traktowani rowno, a pracujqcy tata byt postrzegany
tak samo jak pracujgca mama — zaznacza Urszula Zajac Paldyna.
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Co z tego wynika dla pracodawcow?

Jednym z najwigkszych oczekiwan pracownikdéw, w tym takze matek jest zmiana organizacji
pracy na prace zdalng lub hybrydowa, wpisang do Kodeksu pracy. Model ten sprawdzit si¢
w wielu firmach w dobie pandemii Covid-19.

Dla mnie dzis mozliwa jest tylko praca zdalna— mowi nam Natalia, mama dwodch
przedszkolakéw z Trdjmiasta — Czuje sig, jakbym pracowata na dwa etaty — zawoze dzieci
do przedszkola, odbieram, czasem musze je zabraé do domu wczesniej niz o 15.00, potem
jeszcze basen, plastyka. W sezonie jesienno-zimowym dzieciaki czesto chorujq. Nie jestem
W stanie pracowac w biurze, a nie chce rezygnowac z pracy i samorozwoju, ale jednoczesnie
nie wyobrazam sobie rezygnacji z czasu, ktory mam dla dzieci.

Elastyczne godziny, praca zadaniowa i na czesS¢ etatu

Az 50 proc. kobiet chciatoby méc pracowac w elastycznych godzinach, aby moc jak najlepiej
zorganizowac¢ dzien pracy i czas dla rodziny. Pomaga w tym praca w systemie zadaniowym
lub hybrydowym. Pozwala to unikna¢ stresu zwigzanego np. ze zdazeniem do biura na $cisle
okreslong godzing.

Dla ankietowanych mam, argumentem za powrotem do pracy bylaby takze cze$¢ etatu
(14,3 proc.), 25,4 proc. badanych kobiet uwaza, ze praca na cze$¢ etatu znacznie ulatwia
taczenie macierzynstwa z praca.

Pilka po stronie pracodawcy

Niemalze wszystkie wskazane najczgsciej odpowiedzi sa zwigzane z warunkami stworzonymi
przez pracodawce. To od sposobu organizacji pracy w przedsigbiorstwie zalezy, czy mamy
po urlopie macierzynskim lub wychowawczym beda mogty wréci¢ do pracy. Jesli pracodawcy
stworza odpowiednie warunki, pozwalajace z powodzeniem laczy¢ obowiazki rodzicielskie
Z praca zawodowa, maja szans¢ zyska¢ lojalnych, zaangazowanych, nierzadko wysoko
wyspecjalizowanych pracownikow.
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8. Kultura pracy przyjazna rodzinie — nowosci
w Kodeksie Pracy

W polskiej kulturze pracy od lat zachodza zmiany, ktore zmierzaja w kierunku wsparcia
pracownikéw w utrzymywaniu rownowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi a zZyciem
osobistym. Pracodawcy coraz czeSciej umozliwiaja pracownikom prace elastyczna,
czyli w dogodnych dla nich godzinach oraz prace w trybie hybrydowym. W Kodeksie
Pracy pojawia si¢ tez coraz wiecej regulacji prawnych, ktére odpowiadaja zmianom
W kulturze pracy, a jednoczes$nie ulatwiaja w godzeniu rol zawodowych z rodzinnymi.

Zmiana kultury pracy sklania si¢ do spojrzenia na potrzeby pracownikéw, ktore wigza si¢
Z pragnieniem posiadania udanego zycia rodzinnego. Szczg$cie na polu prywatnym
i rodzinnym moze by¢ podstawg do utrzymywania zaangazowania i stawianiu sobie ambitnych
celow przez pracownikow. Panstwowe regulacje w zakresie prawa pracy wspieraja godzenie
r6l zawodowych i rodzinnych, a polscy pracodawcy aktywnie reaguja na wprowadzane zmiany.

W kierunku stabilnosci miejsc pracy

Jednym z kluczowych elementow réwnowagi w zyciu rodzinnym i zawodowym jest posiadanie
stabilnego zatrudnienia. Wedlug raportu Employer Brand Research 2022, 67 proc.
ankietowanych wskazalo stabilno$¢ zatrudnienia jako najwazniejszy czynnik wyboru
pracodawcy®®. Stabilnosé pracy nierzadko przesadza o decyzji posiadania potomstwa,
dlatego tak szczegolnie wazne sg regulacje prawne, ktore sprzyjaja zatrudnieniu na umowe
na czas nieokreslony.

Wedlug najnowszych przepisow pracownik, ktory co najmniej 6 miesiecy jest zatrudniony
naumowe¢ o prac¢ na czas okreSlony, moze raz w roku kalendarzowym wystgpic
do pracodawcy o zmian¢ umowy na czas nieokreslony. Pracodawca, ktory odmowi zmiany
takiej umowy, jest zobowigzany uzasadni¢ swojg odmowe na pismie. Dodatkowo, pracownicy,
ktorzy sg zatrudniani na umowg na czas okreslony, musza otrzymac uzasadnienie takiej formy
zatrudnienia od pracodawcy.

Elastyczne formy pracy — wieksze mozliwosci dla rodzicow

Praca elastyczna, ktora moze polega¢ na dowolnosci rozpoczynania i konczenia pracy,
zadaniowego podejs$cia do obowiagzkow, ale rowniez praca w trybie zdalnym lub hybrydowym,
to rozwigzania, ktore sg szczeg6lnie niezbgdne pracujacym rodzicom.

13 Employer Brand Research 2022. Raport krajowy, Polska, Randstad
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W Kodeksie pracy zostaty wprowadzony przepis, wedlug ktoérego pracownik wychowujacy
dziecko do lat 8, ma mozliwo$¢ wystapienia o elastyczng organizacj¢ pracy. Elastycznos¢
miataby polega¢ na mozliwos$ci podejmowania pracy w trybie zdalnym lub hybrydowym.

Wydhuzeniu ulega okres zakazu zatrudniania w nadgodzinach — teraz zamiast 4 lat, zakaz ten
obowigzuje do 8 lat po urodzeniu dziecka, o ile pracownik nie wyrazi na to zgody.
Zakaz obejmuje rowniez prac¢ w porze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy oraz
w delegacji poza miejsce statej pracy.

Nowoscig jest mozliwo$¢ zwolnienia si¢ z pracy z powodu dziatania sity wyzszej. Obejmuje
to przypadki pilnych spraw rodzinnych spowodowanych np. choroba Iub wypadkiem.
Takie zwolnienie ma wymiar od 2 dni do 16 godzin, z zachowaniem prawa do potowy
wynagrodzenia.

Urlopy i zasilki rodzicielskie — co nowego?
Nowe regulacje wprowadzily takze podwyzszenia zasitku macierzynskiego:

e do 70 proc. za okres urlopu rodzicielskiego
e do 81,5 proc. za okres urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego

Kolejng nowoscig jest wydtuzenie urlopu rodzicielskiego o 9 tygodni (teraz taczenie 41 tygodni
urlopu). Z 9 tygodni bgda mogli skorzysta¢ wyltacznie ojcowie i analogicznie dla matek
wprowadzono nieprzenaszalny okres 9 tygodni urlopu rodzicielskiego.

Kodeks pracy wprowadza roéwniez bezptatny urlop opiekuniczy w wymiarze 5 dni. Taki urlop
przystuguje, gdy jest potrzeba zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bgdacej
cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej] w tym samym gospodarstwie domowym.
Sytuacja dotyczy opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.

Jak zauwaza Donata Hermann — ekspert ds. prawa pracy, autorka bloga i vloga Kadry
w Pigutce — Projektowanych jest wiele zmian nie tylko w przepisach ustawy Kodeks pracy,
ale w wielu innych ustawach majgcych korzystanie wplywac na poprawe jakosci zycia, dzigki
zapewnieniu narzedzi do zachowania tzw. work-live balans. Wprowadzenie elastycznych form
zatrudnienia, wydtuzenie urlopu rodzicielskiego, dodatkowy urlop opiekunczy to elementy

wzmacniajgce kulture przyjazng rodzinie. Wprowadzenie zasad uporzgdkowujgcych prace
w formie zdalnej w przepisach ustawy, zapewni ochrong prawng zaréwno pracownikow
jak i pracodawcow.

W projekcie Kodeksu pracy zawarte sq te regulacje umozliwiajgce wykonywanie pracy zdalnej
okazjonalnie. Na wniosek pracownika ma by¢ ona mozliwa do 24 dni w roku kalendarzowym.
Coraz wiecej mowi sie o skroceniu Sredniotygodniowej normy czasu pracy, jak i skroceniu
tygodnia pracy. Wszystkie dziatania majgce wptywac na kulture pracy przyjazng rodzinie majq
pozytywnie wplywaé na samopoczucie pracownikow prowadzgc do poprawy stanu zdrowia
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Polakéw i zapobiegania wypaleniu zawodowemu, a tym samym zmniejszeniu wykorzystywania
zwolnien lekarskich oraz zmniejszenia wypadkow przy pracy —podsumowuje Donata Hermann.

Dobrowolne inicjatywy pracodawcow

Nie tylko instytucje rzadowe dajg impuls do zmian w kulturze pracy w kierunku utrzymywania
réwnowagi pomig¢dzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Juz wielu pracodawcow na podstawie
wlasnych do$wiadczen przekonato sig, ze takie rozwigzania przekladajg si¢ na zaangazowanie
i produktywno$¢ pracownikow, co ma przelozenie na ogélne wyniki przedsigbiorstwa i wysoka
lojalno$¢ zespotu.

o Coraz wiegcej firm oferuje elastyczne godziny rozpoczynania pracy, a niektore duze
firmy tworzg przy swoich zaktadach przedszkola pracownicze.

o Pracodawcy zwigkszaja liczbe platnych dni w ramach urlopéw rodzicielskich oraz
podejmuja dziatania w kierunku rownej opieki rodzicielskiej, poprzez wprowadzanie
minimalnego standardu urlopéw rodzicielskich.

e Innymi formami wsparcia jest dofinansowanie kosztéw wyjazdéw dla dzieci
lub organizacja kolonii dla dzieci swoich pracownikow.

e Bardzo czgsto zamiast tradycyjnych imprez dla pracownikéw, firmy decyduja sie
na organizacj¢ wydarzen o charakterze rodzinnym.

e Niektorzy pracodawcy decyduja si¢ na udzielenie urlopu w szczegolnie istotne
dni z perspektywy rodzicow — np. dzien wolny od pracy w dniu rozpoczgcia roku
szkolnego.

o Pracodawcy udostepniaja merytoryczne tresci zwigzane z rodzicielstwem poprzez
organizowanie webinarow, warsztatow kompetencji rodzicielskich realizowanych
w ramach godzin pracy.

e Firmy biora pod uwage pracownikéw przebywajacych na dluzszych urlopach
W dhlugoterminowych planach szkoleniowych.

e W firmach uruchamiane sa kompleksowe programy dla rodzicow, ktorych celem
jest ulatwienie powrotu do pracy po dluzszej przerwie oraz zapoznanie ze wszelkimi
rozwigzaniami prorodzinnymi, ktore zaktad pracy oferuje, czesto w tych programach
jest szkolenie w zakresie dodatkowych umiejetnosci 1 kompetenc;i.
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9.Rozwigzania prorodzinne s3 w zasiegu reki
kazdej firmy

Najbardziej pozadany pracodawca to taki, ktory ma na uwadze potrzeby swoich
pracownikow, takze te zwigzane z prowadzeniem szczeSliwego zycia rodzinnego.
Czesto U przedsi¢gbiorcow mozna spotka¢ si¢ z opinia, Ze rozwiazania prorodzinne
sa kosztowne i mozliwe do realizacji glownie przez duze firmy i korporacje, ktore
dysponuja wiekszymi budzetami. Tymczasem na rynku mozna zaobserwowa¢ malych
i Srednich przedsi¢biorcéw, ktorzy z sukcesem prowadza swoje polityki prorodzinne.

Wsparcie pracownikdw w godzeniu zycia zawodowego z Zyciem rodzinnym wcale nie musi
by¢ kosztowne i skomplikowane. Mozna inicjowa¢ rozwigzania prorodzinne bez wdrazania
obcigzajacych finansowo procedur, ktore nie zawsze sg gwarantem sukcesu. Na poczatek warto
zaproponowac kilka przemys$lanych rozwiazan, ktore zaspokoja najwazniejsze potrzeby
rodzinne pracownikow.

Wedhug Joanny Buczynskiej — eksperta HR, coacha ICF oraz psychoterapeuty systemowego,
najwigkszym benefitem dla pracownikow, ktdrzy maja rodziny, jest poczucie, Ze nie musza
by¢ meczennikami swojej pracy ani tez me¢czennikami w swoim domu.

Umiejetne i w zgodzie ze sobg balansowanie miedzy Zyciem zawodowym, a pracq to cel nie tylko
pracownika, ale tez pracodawcy. Tymczasem powrdt do pracy po przerwie zwigzanej
Z urlopem rodzicielskim, to jeden z bardziej stresujgcych momentow w zZyciu. Pojawiajq sie
mysli: ,,czy dam rade?”, , czy jeszcze potrafie?”. Wedlug mnie, przykiadem odpowiedzi
pracodawcéw na tego typu pytania jest program reboardingowy. To szereg dziatan
niekoniecznie  kosztownych, ktore majq pomoc pracownikowi tagodnie powrdcié
do organizacji. Sq to spotkania i warsztaty czesto organizowane wewngtrznie, w tematach:
rownowaga miedzy domem a pracq, budowa odpornosci psychicznej na stres.
To tez wewnetrzna mobilizacja dziatan HR w formalnych aspektach. Ale przede wszystkim duzq
role odgrywa sam menedzer, ktory stwarza przestrzen work-life balance. Wszystkie te dziatania
majq na celu dbalos¢ o pracownika, a ostatecznie celem jest zatrzymanie fluktuacji i wzrost
wydajnosci firmy.

Przy tak duzej niepewnosci na swiecie inwestycja pracodawcy w cennych pracownikow
Z rodzinami zaprocentuje ich zatrzymaniem na diuzej i wzrostem zaangazowania, co wplynie
na efektywnosc pracy. Kluczem do tego jest uwaznos¢ na potrzeby pracownika, bo nie zawsze
0 wzrost wynagrodzenia tutaj chodzi — zaznacza Joanna Buczynska.
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Praca zdalna vs praca w biurze

Rozwigzaniem, ktore staje si¢ coraz bardziej powszechne ws$rdod pracodawcow 1 jest
szczegbdlnym utatwieniem dla pracownikdéw-rodzicoOw to mozliwos$¢ pracy zdalnej. Z badania
firmy Antal i Corees Polska w grudniu 2020 r wynika, ze 73 proc. pracownikow, ktorzy pracuja
w trybie zdalnym wykazuja ogo6lne zadowolenie z pracy. 75 proc. z nich zadeklarowato,
ze s3 zadowoleni z zycia rodzinnego. Pracodawcy bardzo wysoko oceniajg przede wszystkim
efektywnos$¢ pracy zdalnej — zdaniem 92 proc. jest ona na dobrym lub bardzo dobrym
poziomie?

Wiele polskich matych firm, ktore dziatajg w branzy informatycznej oferuje mozliwos¢
wypetienia obowigzkow stuzbowych w 100 proc. zdalnie, czgsto z zachowaniem godzin,
w ktorych caly zespot jest dostepny. Praca zdalna szczegdlnie po pandemii COVID-19 stata si¢
bardziej powszechna na polskim rynku pracy.

Realizowanie obowigzkow zawodowych z domu jest mozliwa w wielu branzach, nie tylko IT.
Z domu mogg w pelni efektywnie pracowaé osoby m. in. z branzy kreatywnej oraz te, ktérych
praca wykonywana jest z biura i mozna jg z powodzeniem przenie$¢ w warunki domowe.
Wedlug badania @Pracuj.pl, 86 proc. Polakéw, ktorzy pracowali zdalnie lub hybrydowo,
chcialoby méc dalej pracowaé przynajmniej cze$ciowo spoza biura®.

Nowa kultura organizacyjna

Prowadzenie firmy przyjaznej rodziny nie musi wigza¢ si¢ z podejmowaniem kosztownych
inicjatyw. Czgsto wystarczy zmiana podejscia do samych pracownikéw. Wedtug raportu
przygotowanego przez Manpower Group ,,Czego pragng pracownicy”, potrzeby pracownikow
sg powiazane z kadrag menedzerska. Jednym z waznych czynnikow jest tworzenie kultury
zaufania 1 bezpieczenstwa psychologicznego pracownikdéw, poprzez empatyczne i skuteczne
zarzadzanie®®.

Kulture organizacji nastawiong na otwarto§¢ mozna budowaé poprzez rozwijanie
transparentnej komunikacji pracownikoéw z kadra menadzerska. Dobrym przyktadem
jest praktyka stosowana przez firme, ktora na spotkaniach z pracownikami prezentuje, jakie
mozliwosci 1 rozwigzania prorodzinne dostepne sg dla pracownikow w ich organizacji.

Oprocz prowadzenia otwartej komunikacji z aktualnym zespotem, warto tez utrzymywac
kontakt z pracownikami, ktorzy przebywaja na urlopach macierzynskich i rodzicielskich.
Mozna na przyktad zapraszac¢ ich na firmowe spotkania integracyjne czy spotkania $wigteczne,
by pokazaé, ze pozostaja czgscig zespotu. Tak jak firma doradcza w zakresie finansow,
ktora organizuje cykliczne spotkania z zarzadem firmy dla pracownikéw przebywajacych

14 https://media.pracuj.pl/190686-powrot-do-biur-kontra-potrzeba-pracy-zdalnej
15 https://www.manpower.pl/pl/publikacje/blogs/2022/07/22/czego-pragna-pracownicy
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na dtuzszych urlopach. Podczas takich spotkan pracownicy informowani sg 0 biezgcych
sprawach w firmie, dzigki czemu nie czujg si¢ wykluczeni z zycia firmy.

Atmosfera w pracy przyjazna rodzinie

Prorodzinno$¢ moze przejawiac¢ si¢ rowniez w tworzeniu rodzinnej atmosfery. W firmach
pracownicy coraz czg¢$ciej maja okazje wspolnego celebrowania waznych chwil w zyciu, nie
tylko tych w aspektach zawodowych. Przywolana wcze$niej polska firma z branzy
informatycznej organizuje wspdlne $wigtowanie z okazji zawodowego sukcesu, ukonczenia
studiow lub narodzin dziecka. Firma otwarcie zachegca tez, aby pracownicy dzielili si¢
Z zespolem swoimi zainteresowaniem i1 Zyciem poza praca.

Niektorzy pracodawcy decyduja si¢ réwniez na oferowanie dodatkowych dni wolnych
od pracy, na przyktad dodatkowy dzien ptatnego urlopu dla rodzicow dzieci w wieku 3-13 lat,
a takze jeden dzien wiecej w puli dni urlopu tacierzynskiego.

W kategorii rozwigzan materialnych pracodawcy staraja dostosowywaé oferte $wiadczen
pozaptacowych uwzgledniajac etap zycia, na ktorym znajduje si¢ dany pracownik. Jedna z firm
na polskim rynku pracy z zakresu ustug ochrony $rodowiska wprowadzita $wiadczenia
okoliczno$ciowe z okazji narodzin dziecka, a takze zawarcia matzenstwa. Inng praktyka firmy
jest réwniez zapewnianie pakietu benefitow pracownikom, ktorzy przebywaja na urlopach
rodzicielskich, dzigki temu mogg dalej korzystac¢ z ushug takich jak: ubezpieczenie medyczne,
sprzet i samochdd stuzbowy na uzytek prywatny.
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10. Firmowa inwestycja w rodzing

Na rynku pracy mozna zauwazy¢ nowa tendencje¢: coraz wiecej osob poszukuje pracy,
w ktorej warunki sprzyjaja pogodzeniu kariery zawodowej z Zzyciem rodzinnym.
Wsparcie od pracodawcy dla pracujacych rodzicow, zapewnienie stabilnosci
zatrudnienia, mozliwo$¢ pracy hybrydowej — to najwazniejsze oczekiwania pracownikow.
Niemal polowa zatrudnionych w Polsce to osoby, ktore godza prace z wychowaniem
dzieci.

Az 52 proc. Polakow taczy prace z opieka nad dzie¢mi, w tym w wigkszosci te opieke sprawuja
kobiety. Jak wynika z danych GUS, obowigzki rodzinne sg najistotniejszym powodem odejscia
kobiet z rynku pracy. W I kw. 2019 r. przyczyne t¢ podawato 50,7 proc. kobiet (dla porownania
tylko 10,5 proc. mezczyzn) biernych zawodowo w wieku produkcyjnym!®. Pracownice czesto
stoja przed trudng decyzja, jaka jest rezygnacja z pracy z powodu konieczno$ci sprawowania
obowigzkow rodzinnych. Na takiej sytuacji tracg wszyscy.

Wspieranie w kwestii godzenia obowigzkéw zawodowych z wychowaniem i opieka
nad dzie¢mi wydaje si¢ by¢ wiec naturalng potrzebg zardwno z punktu widzenia pracownikow
jak i samych pracodawcow?’. Dlatego szczegodlnie dobra praktyka jest wsparcie pracujacych
rodzicow w efektywnym taczeniu tych dwoéch r6l, m. in. poprzez informowanie
0 przystugujacych im zgodnie z Kodeksem pracy prawach i udogodnieniach.

Joanna Malinowska-Parzydlo — pomystodawca platformy HR Influencers, skierowanej
do lideréw biznesu i praktykow HR zaangazowanych w kreowanie kultury organizacyjnej
opartej na wartosciach, partner w firmie doradczej Younicorn oraz autorka bloga “Jeste$

Marka”, zaznacza, ze powodzenie misji wspierania Polakow w godzeniu rél zawodowych
Z zyciem rodzinnym zalezy od wspotpracy i wspolodpowiedzialno$ci ze strony kluczowych
interesariuszy tj. prawodawcy, wilascicieli biznesu i liderow zarzadzajacych, strony spoteczne;j
oraz samych pracownikow.

To wymagajgce grono, kulturowo i spolecznie przekonane, ze kazdy ma odmienne interesy.
Anie jest to prawdg. Stowem kluczem jestem , wspotodpowiedzialnosé”. Swiat pracy
potrzebuje dzis w obliczu covid, rewolucji 4.0 i warunkow zycia w swiecie okreslanych
akronimami post-VUCA i BANI rozpoczecia zupelnie nowego dialogu dotyczqcego relacji
na rynku pracy typu win-win. Powodzenie tej misji zalezy ponadto od wzajemnego zrozumienia
m.in. otoczenia pracy i biznesu, nowych realiow i sposobow wykonywania pracy, dobrej
analizy, co stoi na przeszkodzie wprowadzania dobrych praktyk prorodzinnych oraz stworzenia
jasnego systemu zachet angazujgcych wszystkich interesariuszy na rzecz wspolnych,
anie odrebnych celow. Bo cel jest jeden — rozwdj kraju w oparciu o rozwijajgcych sie

18 PARP, ,Analiza luki zatrudnienia oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn”
17 Forum Odpowiedzialnego Biznesu, , Opieka rodzinna i praca”, 2022
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pracownikow i odpowiedzialny biznes tworzgcy sensowne miejsca pracy, a wWspierany przez
maqdre i odpowiedzialne zwigzki zawodowe.

Biznes inwestujgc w poczucie szczescia pracownikow, ktore to osiggajq m.in. dzigki
efektywnemu {gczeniu pracy zawodowej z Zyciem rodzinnym, w zamian otrzymuje
zaangazowanie i lojalnos¢ tych pracownikow, a zZe sq omne dzis kluczowymi czynnikami
konkurencyjnymi, biznesy coraz chetniej siegajq po rozwiqzania, ktore pomagajq je pozyskac.
W dzisiejszych czasach jedynym aspektem, ktorego nie moze skopiowac konkurencja,
jest kultura organizacyjna i relacje w pracy silne zaufaniem, co przycigga utalentowanych
pracownikow bardziej, niz najatrakcyjniejsze benefity.

Dobrze bytoby, aby biznes czul jednak, ze w tym inwestowaniu w rozwigzania prorodzinne
jest wspierany — chocby poprzez system zachet dla pracodawcow przyjaznych rodzinie takich
jak: rankingi, nagradzanie dobrych praktyk zarzqdczych, udziat w debatach nad budowaniem
dobrych praktyk zarzgdzania ludzmi etc. - podkresla Joanna Malinowska-Parzydto.

Informacja pomocna rodzinie

Dla osob, ktore oczekuja potomstwa lub zamierzaja skorzystac z urlopéw rodzicielskich, czgsto
wyzwaniem staje si¢ przejScie przez gaszcz przepisOw zwigzanych z nowa sytuacja.
Dlatego istotne jest wsparcie ich w tym zakresie przez pracodawcow, np. poprzez mozliwos¢
konsultacji w sprawie ubezpieczen spotecznych oraz informowanie o prorodzinnych
rozwigzaniach regulowanych Kodeksem pracy, takich jak praca hybrydowa. Coraz wigcej firm
w Polsce aktywnie dziata na tym polu, organizujac akcje informacyjne 1 konsultacyjne oraz
przeprowadzajac spotkania dla swoich pracownikow 1 ich rodzin. Dobrg praktyka
W organizacjach jest rowniez komunikacja wewnetrzna, ktéra odpowiada na potrzeby
pracownikow zwigzane z zyciem rodzinnym i wspiera ich w tym zakresie.

Rozwigzania wspierajace rodzine

Wyniki badan opublikowane w 2021 r. przez @Fundacja Projekt PL, pokazuja, Ze najlepszymi
rozwigzaniami prorodzinnymi sg te, ktére pozwalaja zwlaszcza rodzicom malych dzieci
na pogodzenie obowigzkow zawodowych 1 opiekunczych:

e mozliwo$¢ pracy w niepelnym wymiarze przy proporcjonalnym zachowaniu innych
benefitow (57,7 proc.)

e dostepnosc¢ urlopu ojcowskiego, ktory nie skraca urlopu macierzynskiego (59,3 proc.)

e ochrona przed pracg nadgodzinowg (60,1 proc.)

e upominki dla dzieci (39,5 proc.)

e dodatkowa ochrona 0s6b powracajacych po urlopach rodzicielskich (29,6 proc.)

e rodzinne benefity: bilety do kina (13,4 proc.)
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Pracownicy rzadziej wskazywali na takie rozwigzania jak przedszkola/ztobki firmowe
(4,9 proc.) i kursy czy programy stypendialne dla dzieci pracownikéw (5,1 proc.)*.

Zmiany nie muszg by¢ kosztowne

Badania wykazaty, ze wigkszo$¢ przedsiebiorstw nie inwestuje duzych srodkéw w rozwigzania
wspierajagce rodziny. Dla pracownikow spotek akcyjnych i duzych przedsigbiorstw
najwazniejsze okazaly si¢ jednak rozwigzania, ktére nie wymagaja wysokich naktadow
finansowych, poniewaz s3 zwigzane z czasem pracy. Pracownicy maja potrzebe poczucia
stabilizacji, dlatego tak istotna jest dla nich ochrona oséb wracajacych po urlopach
rodzicielskich. Mimo tego, takie rozwigzania sa implementowane jedynie w ok. 30 proc.
organizacji. Rownie rzadko stosowane sg inne prorodzinne praktyki, jak np. zadaniowy czas
pracy, ktory rowniez nie jest zmiang generujacg stale i wysokie koszty, a wymaga jedynie
reorganizacji modelu pracy w przedsigbiorstwie.

Niepokoi rowniez fakt, ze az w 42,5 proc. firm nie przewiduje si¢ zadnego budzetu
na dzialalnos$¢ prorodzinng, a 93 proc. przedsiebiorstw z siedzibg na wsi, jesli deklaruje takie
dziatania, inwestuje w to co najwyzej 3 proc. Swojego budzetu.

Korzysci dla organizacji

Na prorodzinnych dziataniach zyskuje cata firma. Pracownicy, ktérzy moga godzi¢ zycie
rodzinne i zawodowe sa bardziej zadowoleni i usatysfakcjonowani z pracy, wzrasta ich poziom
szczgécia. Zwigksza si¢ rOwniez poczucie lojalno$¢ wzgledem pracodawcy, ktory w ich oczach
nie tylko zauwaza potrzeby swoich pracownikéw, ale réwniez proponuje realne, wspierajace
rodzing rozwigzania.

Organizacja natomiast zyskuje niezwykle wazny zasdb — kapitat ludzki. Oprocz tego ma szanse
pozyskiwania wyspecjalizowanych pracownikéw (zwlaszcza kobiet), ktorzy posiadaja
ogromng wiedzg¢ i niezbedne do§wiadczenie, jednak z uwagi na brak mozliwo$ci pogodzenia
obowigzkéw opiekunczych z praca zawodowa, rezygnuja z aktywnos$ci zawodowe;.
Firma, ktora stwarza takag mozliwos¢, jest na rynku pracy postrzegana jako atrakcyjna i che¢tniej
wybierana przez potencjalnych kandydatow.

Dodatkowym plusem dla przedsigbiorcow moze by¢ rowniez mniejsza rotacja pracownikow,
dla ktérych benefity prorodzinne sa na tyle wazne, by nie podejmowac czestych decyzji
0 zmianie pracodawcy. W wielu firmach obserwuje si¢ rowniez zmniejszong liczbg absencji
chorobowych — pracownicy, ktorzy moga pracowaé zdalnie, rzadziej podczas choroby
korzystaja ze zwolnien lekarskich.

18 Rozwigzania prorodzinne w firmach prywatnych w Polsce, Fundacja Projekt PL, 2021).
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