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W sierpniu 2022 roku zostanie w Polsce
wdrozona dyrektywa unijna work-life balance,
ktora m.in. nada ojcom indywidualne prawo

do czteromiesiecznego urlopu rodzicielskiego,

z czego dwa miesiqce bedq zarezerwowane tylko
dla nich (ojciec nie bedzie moégt ich przekazaé
mamie dziecka).

Zapewnienie ojcom prawa do urlopu rodzicielskiego

to:

« uznanie potencjatu kobiet i ich potrzeby rozwoju
zawodowego,

« uznanie, ze opieka nad dzieckiem nie jest
przypisana tylko do matek,

« umozliwienie kobietom tqczenia zycia
zawodowego i rodzinnego,

¢ uznanie ojcow za rownoprawnych opiekundw
dzieci, uznanie ich prawa i potrzeby do
angazowania sie w zycie dziecka,

« uznanie ojcow za kompetentnych rodzicow, ktorzy
mogq zajmowac sie dzieckiem samodzielnie, kiedy

mama wraca do pracy.

Czesc¢ publicystow, ekspertow i politykow juz
nazywa to rewolucjq spoteczngq, ktora odpowiada
na potrzeby wielu wspodtczesnych rodzicow

| wspotczesnej rodziny. 58 proc. Polakow jako
preferowany wybiera bowiem partnerski model
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rodziny, w ktorym oboje rodzice pracujq i dzielq sie
opiekg nad dzie¢mi i obowigzkami rodziny (zrédto:
CBOS, grudzien 2020).

Polacy nieustannie wskazujq, ze szczescie rodzinne
jest podstawowqg wartosciq i celem zycia (89 proc,
CBOS, 2019), a réwnowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym zyskata na wartosci
szczegolnie w okresie pandemii.

Aby rewolucja sie ziscita, potrzebne sq regulacje

| zaangazowanie panstwa, ale rowniez przychylnosc
i wsparcie PRACODAWCOW.

Zapraszamy pracodawcow do wspolnych dziatan na
rzecz promowania podziatu urlopow rodzicielskich
miedzy kobiety a mezczyzn jako narzedzia

budujgcego rownosc¢ i roznorodnosc¢ w organizacii.




ROWNOSC RODZICIELSKA | ROWNOSC NA RYNKU PRACY
- DWIE STRONY TEJ SAMEJ MONETY
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Pandemia bardzo mocno zmienita rynek pracy.
Doprowadzila do przewartosciowania zyciowych
priorytetow i celow wielu pracownikéow, wymusita

i nadal wymusza wypracowanie nowego rodzaju
relacji miedzy pracownikami a pracodawcami.

Z pewnosciq nic nie bedzie takie, jak bylo, dlatego
czas siegnq¢ po nowe rozwiqzania. Jak powiedziat
Albert Einstein: ,,Szaleinstwem jest robi¢ wciqz to
samo i oczekiwaé réznych rezultatow”.

NOWE ROZWIAZANIA
W ODNIESIENIU DO ZRODEA
PROBLEMU

Temat réwnosci ptci na rynku pracy jest z nami od
kilku lat. Wynika wprost z celow zrownowazonego
rozwoju ONZ (cel 5 — réwnos¢ ptci) i kryteriow
ESG, gdzie obszar ,social” odnosi sie m.in. do tego,
jaki wptyw ma firma na swoich pracownikéw. Stqd
powszechne, szczegdlnie w sektorze business
services, strategie réznorodnosci i inkluzywnosci.
Pracodawcy dostrzegajq potencjat kobiet i chcqg
je wspiera¢ w rozwoju zawodowym, ale szukajgc
rozwiqzan, warto wroéci¢ do jednego z gtéwnych

zrodet nierownosci, a jest nim opieka rodzicielska.
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Jest ona jednym z najwazniejszych czynnikow
nierownosci miedzy ptciami. Na poczgtku XXI wieku
badacze z catego swiata wcigz odnotowujqg
zjawisko tzw. motherhood penalty, czyli kary za
macierzynstwo. Polega ona na tym, ze na rynku
pracy matki majg nizsze zarobki niz ojcowie.
Odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na
pte¢ widac¢ tez w roznicach w wysokosci emerytur,
innym prawie do ubezpieczen spotecznych.
odrebnych mozliwosciach uczestnictwa w zyciu
publicznym oraz nieréwnych szansach na rozwo;

osobisty.

CZAS SIEGNAC PO NOWE
ROZWIAZANIA

Odpowiedzig na ten problem jest zakrojona na
szerokq skale polityka panstwa, ktéra obejmuje
m.in. regulacje ptatnych urlopoéw rodzicielskich dla
ojcow. Do sierpnia 2022 roku zostanie w Polsce
wdrozona unijna dyrektywa work-life balance,
ktéra m.in. nadaje ojcom indywidualne prawo

do czterech miesiecy urlopu rodzicielskiego
(niezaleznie od mamy), z czego dwa miesigce bedg
nietrasferowalne, tzn. zarezerwowane tylko dla

mezczyzn.

Sama zmiana prawa niewiele jednak zmieni.

Aby rodzice rzeczywiscie korzystali z nowych
swiadczen, wazne jest promowanie postaw
rownosciowych. W tej materii oprocz panstwa
waznym podmiotem jest sektor prywatny. A my
wrecz uwazamy, ze pracodawcy majg w tym

obszarze do odegrania kluczowq role.

Dlaczego? Bo gtdwne bariery w wykorzystaniu
urlopéw rodzicielskich przez ojcow (przypomnijmy,
ze nawet w dzisiejszym stanie prawnym jest to

w Polsce mozliwe) sq zwigzane z miejscem pracy

| zarobkami. Zgodnie z badaniem ,Opinie Polakow
na temat urlopow rodzicielskich” przeprowadzonym
na reprezentatywnej probie oséb w wieku 18-45

lat przez agencje badawczq IQS mezczyzni nie
korzystajq z urlopow rodzicielskich, bo obawiajq

sie utraty pozycji w pracy | utraty samej pracy.

Te wyniki zostaty potwierdzone w badaniu
syndykatowym prowadzonym przez Fundacje Share
the Care pod koniec 2021 roku wsrod pracownikow
duzych korporacji. Wynikato z niego, ze kluczowq
barierq dla dzielenia sie urlopem sq obawy zwigzane
z bezpieczenstwem pracy i wynagrodzenia. Co
ciekawe mezczyzni czesciej niz kobiety wymieniajqg
utrate bezpiecznej pozycji w pracy (degradacje,
ograniczenie zakresu zadan, ominiecie w awansach

| podwyzkach) jako niepozqdanqg konsekwencje



korzystania z urlopu rodzicielskiego. A poniewaz to
zwykle ich zarobki sg kluczowe dla finanséw rodziny,
mato kto decyduje sie na takie ,ryzyko”. Mezczyzni
zarabiajq wiecej, wiec matki korzystajqg z urlopow
zwigzanych z narodzinami dziecka (czasami na
dtugie lata). A dlaczego kobiety zarabiajg mnigj?

Bo obowiqzki zwigzane z urodzeniem dzieci
zmniejszajq znaczqco dynamike wzrostu ich

wynagrodzen. Robi nam sie btedne koto.

Analizujgc nierownosci na rynku pracy, warto
zrozumiec, skqd sie one wziety. | o ile do tej pory
mozna byto zastaniac¢ sie normami spotecznymi

| kulturowymi, o tyle podejscie do rél spotecznych
mocno sie w ostatnim czasie zmienito. Zgodnie

z wynikami badania CBOS z grudnia 2020 roku

58 proc. Polakéw preferuje partnerski model
rodziny, w ktorym oboje rodzice pracujq i dzielq sie

obowigzkami rodzicielskimi i domowymi.

Kobiety pragnqg rozwija¢ sie zawodowo i wierzyc¢

w to, ze praca zawodowa nie stoi w sprzecznosci

z macierzynstwem. Mezczyzni chcq angazowac sie
w zycie swoich dzieci od malenkosci, bo chcg miec
wptyw na ich wychowanie i na to, jak postrzegajg
one swiat. O tym, jak bardzo work-life balance
zyskato na popularnosci w czasie pandemii, nie

trzeba nawet wspominac.
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Motywowanie kobiet do powrotu do pracy po
urodzeniu dziecka oraz wzmacnianie ich wiary

w siebie sq bardzo wazne, ale jesli ktéras z nich
zostaje mamgq, a trudy zwiqgzane z obowiqgzkami
rodzicielskimi spadajg tylko na niq, to niezaleznie od
motywacji i poktaddw energii praca na dwa etaty
na dtuzszqg mete jest wykanczajgca. Dobrze, jesli te
obowiqgzki i odpowiedzialnos¢ mozna roztozy¢ na

dwojke rodzicow.

Co z tego wszystkiego wynika? Wdrozeniu
dyrektywy work-life balance musi towarzyszy¢
zaangazowanie pracodawcow w tworzenie kultury

organizacyjnej wspierajgcej rownosc¢ rodzicielskq.

Odbiorcami nowego prawa bedqg rodzice, ktorzy
preferujg partnerski model rodziny — sg to
przewaznie ludzie wyksztatceni, z duzych miast,
w duzej mierze w przedziale wiekowym 25-36 lat.

Z pewnosciq sq wsrod nich twoi pracownicy.

Dyrektywa work-life balance to szansa, aby
pokazaé, czym jest strategia diversity & inclusion
w praktyce. Prog zaangazowania jest niski, bo

juz samo informowanie o nowych swiadczeniach
dla ojcow to bardzo duzy i wazny krok naprzod.
Zdaniem wiekszosci pracownikow objetych
badaniem syndykatowym Fundacji Share the Care

rola pracodawcow nie powinna wykraczac¢ poza
sumienne komunikowanie o mozliwosci skorzystania

z urlopdw i wyjasnianie niezbednych formalnosci.

Oczywiscie pracodawcy majq szanse zaangazowac
sie w tworzenie kultury organizacyjnej budujqce]
rownosc rodzicielskg w duzo wiekszym stopniu

| przyktady takich dziatan opisujemy w dalsze]
czesci przewodnika, ale najwazniejsza kwestia
dotyczy wiasciwej komunikacji — informowania

i stwarzania atmosfery akceptacii.

Badanie angielskiego think tanku Behavioural
Insights Team wykazato, ze w organizacji, w ktorej
mezczyzni byli przeswiadczeni, ze inni koledzy
popierajq decyzje o skorzystaniu z urlopu
rodzicielskiego, odsetek ojcow korzystajqcych

z urlopu rodzicielskiego wzrdst o 50 proc.

Budowanie rownosci rodzicielskiej to relatywnie
niewielki wysitek dla organizacji, ktory

moze przyczynic sie do olbrzymiej zmiany

w wyrownywaniu szans kobiet i mezczyzn na rynku

pracy.

Zapraszamy do dziatania!



SYTUAGJA WIN-WIN
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Idealna sytuacja biznesowa to taka, w ktorej
obie strony wygrywajq. | takq szanse daje nam
dyrektywa work-life balance, ktéra zostanie
wdrozona w Polsce do sierpnia 2022 roku.
Dzicki niej mozemy stworzyé nowq jako$é na
rynku pracy, ktéra przystuzy sie pracownikom

- kobietom i mezczyznom - oraz pracodawcom.

Unijna regulacja wpisuje sie w to, z czym sie jako
sektor identyfikujemy - réwnoéé, réznorodnoseé,
inkluzywnos$é, ale daje nam tez realne

narzedzia, ktére mogqg pomdc w budowaniu tych
strategicznych obszarow w naszych organizacjach.

Przypomneg, ze nadrzednym celem dyrektywy
unijnej jest utatwienie kobietom szybszego

powrotu do pracy po urodzeniu dziecka przez
wprowadzenie elastycznych form $wiadczenia pracy
oraz wiekszq aktywnos¢ mezczyzn w korzystaniu

z uprawnien rodzicielskich. Tworzy to szanse nie
tylko dla rodzicow, ale rowniez dla pracodawcow.
Pozwala na pozyskanie bardziej zréoznicowanej

puli talentow oraz umozliwia zminimalizowanie
skutkéw coraz bardziej odczuwalnych efektdw nizu
demograficznego. W dalszej perspektywie przyczyni
sie do zmniejszenia luki ptacowej miedzy kobietami
a mezczyznami oraz wyrownania szans ptci na

rynku pracy, bo jak wiemy, te nierownosci wziety sie
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z asymetrycznego obcigzenia kobiet i mezczyzn

rolami opiekunczymi.

Dlaczego jest to szczegdlnie istotne dla naszego
sektora? Bo potencjat kobiet w naszych
organizacjach jest bardzo wazny i ich udziat

w zatrudnieniu jest znaczqco wyzszy niz w innych
obszarach polskiej gospodarki. Z naszego badania
,oektor nowoczesnych ustug biznesowych w Polsce
w 2021 roku” wynika, ze udziat kobiet w zatrudnieniu
ogotem wynosi 51,6 proc. W przypadku kadry
first-line management (team leader level) rowny
jest 45,8 proc., a w kadrze senior management
ksztattuje sie na poziomie 37,6 proc.

Wazne jest tez to, ze nasze organizacje stwarzajq
mozliwosci rozwoju dla wszystkich pracownikow bez
wzgledu na pte¢, a kobiety chcg z tych mozliwosci
korzystac.

Jako pracodawcy mamy olbrzymigq role

do wykonania w kwestii odczarowywania
stereotypow piciowych - mozemy pokazywaé, ze
macierzynstwo nie stoi w sprzecznosci z rozwojem
zawodowym, a tata moze byé tak samo dobrym
opiekunem dla swojego dziecka jak mama.

Oproécz komunikacji wazne jest oferowanie

konkretnych narzedzi, ktore wesprq mtode mamy

I mtodych ojcow w godzeniu tych dwdch obszaréow
zycia. | rzeczywiscie zaangazowanie mezczyzn we
wspotdzielenie obowigzkdow rodzicielskich wydaje
sie rozwigzaniem, ktére pomoze zrealizowac ten cel.
To rozwigzanie wspiera kobiety w powrocie do pracy
po urodzeniu dziecka i ich rozwoju zawodowym oraz
daje ojcom szanse odgrywania powazniejszej roli

w zyciu swoich dzieci.

Patrzqgc na to z perspektywy dbania o pracownikow,
warto zauwazy¢, ze firmy z naszego sektora stale
starajq sie dostosowywac koszyk benefitéw

do potrzeb pracownikow, a pandemia bardzo

te swiadczenia przebudowata. W globalnych
zestawieniach najbardziej pozgdanych benefitéw
ptatne urlopy rodzicielskie pojawiajq sie od kilku lat.
lch znaczenie podkresla m.in. LinkedIn na podstawie
globalnych badan. Zwraca uwage, ze réwnowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

przybiera wiele form, a urlop rodzicielski jest z nig
scisle zwigzany. Jest on tez jednym z najbardziej

oczekiwanych przez pracownikow swiadczen.

O tym, ze ta polityka dziata, mozna sie przekonag,
przygladajgc sie krajom skandynawskim, ktore
oferujq najbardziej hojne programy urlopéw
rodzicielskich na swiecie. Chociaz w krajach

w tamtym regionie sq réznice miedzy systemami,



ich wspdlng cechq jest nacisk na to, by oboje
rodzice dzielili urlop po urodzeniu dziecka. Wspadlny
urlop rodzicielski ma wiele zalet, bo poprawia
rownosc ptci przez zmniejszenie wptywu tego
swiadczenia na kariere matki i umozliwienie ojcom
odgrywania bardziej widocznej roli na wczesnym

etapie zycia ich dziecka.

W Szweciji, Islandii i Norwegii istnieje tak zwany
przydziat ojcowski (inaczej kwota ojcowska)

— z ang. father’s quota — ktory jest czesciqg urlopu
rodzicielskiego zarezerwowang wytgcznie dla
ojcow. Ten okres jest przyznawany na zasadzie
wykorzystaj lub stra¢”. Na tej samej zasadzie
bedzie dziatata dyrektywa work-life balance, ktéra
wejdzie z zycie w Polsce od sierpnia 2022 roku.

W dzisiejszej wojnie o talenty swiadczenia
pracownicze, w tym urlopy rodzicielskie, odgrywajg
znaczqcq role w utrzymaniu pracownikow. Nadszedt
wiec czas, aby firmy przejrzaty swojq oferte
benefitdw i upewnity sig, ze wspierajg réwnowage
miedzy pracqg a zyciem prywatnym pracownikow.
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RODZINA W PRZYSZLOSCI
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Do 2050 roku w polskim zyciu spotecznym

moze si¢ wiele zmienié. Strategie zyciowe

i aspiracje rodzinne prawdopodobnie nie bedq

tu wyjqtkiem. Zjawiska i postawy, ktére dzis
uznajemy za mniejszosciowe lub izolowane, mogq
stacé sie czesciq szeroko akceptowanych norm
spoiecznych. Analizujqc przyszie modele rodziny
metodami foresightowymi, rozwazamy w zespole
4LCF wiele roznych wzorcéw.

Niektore z nich, takie jak rodziny patchworkowe,
ktore wspdlnie realizujq funkcje wychowania

| socjalizacji dzieci z pierwszych zwigzkow, sq

juz dzis powszechne. Inne, takie jak komuny,

w tym wspodlnoty co-housingowe wspdlnie
wychowujgce dzieci — cho¢ zapowiadane od
dawna — nie upowszechniajqg sie i nie wiadomo, czy
spopularyzujqg sie w przysztosci. Kwadryga dwdch
par homoseksualnych (lesbijskich i gejowskich)
realizujgcych wspdlnie funkcje prokreacyjng oraz
wychowania i socjalizacji dzieci to model dzis
zupetnie niszowy dla wiekszosci mieszkaricow
Polski, ale wystepujgcy. | cho¢ w réznych uktadach
rodzinnych przysztosci wystepujq rowniez takie,
ktore uwzgledniajg udziat bytéw wirtualnych oraz
powszechnosc¢ nieposiadania dzieci z wyboru, to
dla ogromnej wiekszosci mniej i bardziej znajomych
modeli rodziny przysztosci, w ktorych bedq
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uczestniczyc¢ dziesigtki milionéw Polek i Polakow,

wspolnym mianownikiem jest rodzicielstwo.

Gtowne trendy, ktoére w najblizszych latach bedqg
wptywac na decyzje Polek i Polakéw o rodzicielstwie,
to:

« rosnqcy kapitat spoteczny,

¢ rosngce nierownosci spoteczne, a co za tym idzie,
zjawisko relatywnej deprywacji,

« rosnqgca akceptacja dla réoznorodnosci, w tym dla
nowych modeli rodziny,

« spadajqca dzietnos¢ — to, co dzieje sie dookotq,
wptywa na autopercepcje wtasnych wyborow,

« wydtuzajgcy sie czas zycia (w zdrowiu),

« luzowanie relacji pracodawca — pracownik.

Niektore z tych trendow sprzyjajg decyzjom

o posiadaniu dzieci, inne w tym nie pomagajq.

W srodowisku spotecznym dominujqg jednak
czynniki, ktére nawet te osoby, ktére chcg miec
dzieci, potrafig do tego zniecheci¢ — niemozliwosé
osiggniecia work-life balance, powszechna
negatywna stereotypizacja rol rodzicielskich,
wyzwania ekonomiczne i zmagania pomiedzy
osobistymi potrzebami a normami kulturowymi,
rowniez co do wypetniania nowgq tresciq rol

ptciowych w rodzinie.

WSPARCIE PROGRESYWNYCH
REGULACJI OPIEKUNCZYCH JEST
W INTERESIE PRACODAWCOW

Regulacje, ktore dzis, w 2022 roku, oddziatujq

na modele zycia rodzinnego, wspierajq albo
zniechecajqg rodzicow do posiadania dziecka

(i kolejnych dzieci), majq dtugoterminowe
znaczenie i ogromny wptyw na dobro wspdlne.
Dlatego tak wazne jest wsparcie pracodawcow

dla ksztattowania przepisow prawa powszechnie
obowiqzujgcego oraz norm wewnqtrz zaktadow
pracy, ktére wspierajq zycie rodzinne kazdej osoby.
We wspotczesnych, naznaczonych niepewnosciq
czasach, starajqc sie o petne i sprawiedliwe
wdrozenie unijnej dyrektywy work-life balance,
zabiegamy o ramy, ktére pomogq podjqc

decyzje i zdefiniowa¢ w kazdej rodzinie role

rodzica adekwatng do potrzeb ekonomicznych

I psychologicznych oraz swiata wartosci Polek

I Polakow, ktorzy chcqg miec dzieci. Dlugoterminowy
wptyw decyzji politycznych, ktore trzeba dzis
podjg¢ w ramach wdrozenia dyrektywy work-life
balance, nie jest specjalnie trudny do opisania, choc¢

nieczesto o nim myslimy.



Musimy dzié zdefiniowaé rodzicielstwo kazdej
osoby jako szczegdlnie chronione dobro
spoleczne i zapewnié wsparcie rodzicielstwa
pracownikéw adekwatne do dzisiejszych potrzeb
i wyzwan spolecznych. Jesli tego nie zrobimy,

to nie tylko zawiedziemy nadzieje osob, ktore
myslq o posiadaniu dzieci, lecz rowniez wywotamy
dtugoterminowe negatywne konsekwencje.
Wymienie dwa wymierne i dla pracodawcow
niepozqdane skutki.

Po pierwsze jednym z najwazniejszych spotecznych
kontekstow niskiej podazy pracownikow,

z ktérqg boryka sie prawie kazda branza, jest

niska aktywnosc¢ zawodowa kobiet w Polsce
spowodowana m.in. usankcjonowanq kulturowo

| prawnie nierownosciqg w mozliwosci godzenia rol

rodzicielskich i interesow zarobkowych rodziny.

ODPOWIEDZIA NA NIEKORZYSTNE
TRENDY POWINNO BYC WSPARCIE
DECYZJI PROKREACYJNYCH
PRACOWNIKOW

00000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Po drugie skutkiem nie dos¢ odwaznych decyzji
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o wspieraniu rodzicow bedzie pogtebienie
obserwowanego od lat spadku dzietnosci

w kolejnych pokoleniach, poniewaz pula osob
rozwazajqcych, czy i ile dzieci chcq miec, bedzie
nadal maleé. Przetozy sie to w kazdej kolejnej
dekadzie na ostabienie podazy pracownikow. Juz
w swietle dzisiejszych trendodw mozna postawic
hipoteze, ze jesli nie dojdzie do wyraznego zwrotu
w ewolucji stylow zycia i strategii zyciowych,
dzietnosc¢ w Polsce moze tylko spadac¢ i baza
demograficzna bedzie sie obnizac.

Rolq pracodawcy nie jest podpowiadanie

decyzji zyciowych pracownikom. Moze on
jednak stworzyé warunki, w ktorych aspiracje
pracownikéw i realizacja ich potrzeb poza pracq
nie bedq wymagaé nadmiernych wyrzeczen ani
karkotomnych rozwiqzan. \Wsparcie pozytywnych,
rownosciowych zmian w ksztattowaniu rol
spotecznych w rodzinach jest wiec obowigzkiem
pracodawcow wobec przysztosci. Jesli kiedykolwiek
zastanawialiscie sig, na czym polega spoteczny
wymiar zrownowazonego rozwoju — o ktorym mowi
sie w kontekscie norm i raportowania ESG - to

polega on miedzy innymi wtasnie na tym.




DYREKTYWA
WORK-LIFE BALANGE
W POLSCE




DYREKTYWA WORK-LIFE BALANGE
- NAJWAZNIEJSZE ZALOZENIA




W 2019 roku Unia Europejska przyjeta dyrektywe
work-life balance, ktérq kazdy kraj czionkowski
powinien wdrozyé¢ do sierpnia 2022 roku.

Zawiera ona liczne regulacje dotyczqce uprawnien
rodzicielskich, m.in. w zakresie urlopu ojcowskiego,
rodzicielskiego oraz elastycznej organizacji

pracy. Przewiduje rozwigzania dotyczqce

urlopu opiekuniczego i czasu wolnego od pracy

z powodu dziatania sity wyzszej, z ktérych

mozna skorzystac, gdy zaistnieje potrzeba
zaopiekowania sie cztonkiem rodziny lub nastgpi
inna sytuacja wymagajqca pilnej obecnosci
pracownika. Wiekszos$¢ rozwigzan funkcjonuje

juz w polskim prawie, nierzadko w korzystniejszej
formie niz minimum przewidziane dyrektywa.
Najwieksze jednak wyzwanie to wprowadzenie

do polskiego systemu prawnego modyfikacji

w zakresie uprawnien ojcow do korzystania

z urlopow rodzicielskich. Dyrektywa przewiduje
dwa miesiqce ptatnego nieprzenaszalnego urlopu
rodzicielskiego dla kazdego z rodzicéw. Co wazne
nowe regulacje dotyczq jedynie pracownikow, czyli
0so6b zwigzanych umowq o prace lub pozostajgcych
w innym stosunku pracy okreslonym przez prawo.
Nie obejmuje m.in. samozatrudnionych — osoby
prowadzqce dziatalnos¢ gospodarczg uzyskaty

pewne uprawnienia rodzicielskie (m.in. w zakresie
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zasitku macierzynskiego) na mocy dyrektywy PE

I Rady z 7 lipca 2010 roku w sprawie stosowania
zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn
prowadzqcych dziatalnos¢ gospodarczq na wtasny
rachunek.

Celem dyrektywy jest ulatwienie kobietom
szybszego powrotu do pracy po urodzeniu dziecka
przez wprowadzenie elastycznych form jej
swiadczenia oraz wickszq aktywizacje mezczyzn
do korzystania z uprawnien rodzicielskich.
Tworzy to szanse nie tylko dla rodzicow, ale

rowniez dla pracodawcoéw. Pozwala na pozyskanie
bardziej zréznicowanej puli talentow oraz umozliwia
zminimalizowanie skutkdédw coraz bardziej
odczuwalnych efektéw nizu demograficznego.

W dalszej perspektywie przyczyni sie do
zmniejszenia luki ptacowej pomiedzy kobietami

a mezczyznami oraz wyrownania szans ptci na
rynku pracy.

Pierwszy projekt ustawy implementujgcej
dyrektywe work-life balance ukazat sie w lutym
tego roku, kolejny na poczgtku czerwca, a trzeci pod
koniec lipca. Cho¢ czas na implementacje unijnych
przepisow uptywa w sierpniu, na dzien 27 lipca

2022 roku ustawa nadal nie zostata uchwalona.
Polski rzqd zapowiada, ze zmiany wejdg w zycie

z poczgtkiem 2023 roku.

CELE | ZALOZENIA DYREKTYWY

Dyrektywa ma poprawi¢ dostep do rozwigzan, ktore
zapewniajq rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, co mozna osigqgng¢ m.in. przez bardzie;
sprawiedliwy podziat obowiqzkéw rodzicielskich
miedzy mezczyzn a kobiety oraz zapewnienie
rozwiqzan utatwiajqcych elastyczne wykonywanie
pracy. Takie dzialanie przynosi korzys¢é wszystkim
zaangazowanym w kwestie zatrudnienia

- pracownikom (kobietom i mezczyznom),
pracodawcom oraz panstwu. Dla ojcow

tworzy wieksze i bardziej efektywne mozliwosci
uczestniczenia w zyciu rodzinnym, a pracodawcom
umozliwia skorzystanie z réznorodnej puli talentéow
oraz pozytywnie wptywa na motywacje kadry.
Panstwu pozwala na czesciowe rozwigzanie
problemu starzejqcego sie spoteczenstwa i zapewnia
wiekszg stabilnos$¢ finansowa.

NAJWAZNIEJSZE UPRAWNIENIA
WYNIKAJACE Z DYREKTYWY

Zgodnie z projektem ustawy z 15 lipca 2022 roku
w Polsce majg obowigzywac¢ uprawnienia zwigzane

z ojcostwem, ktore przewiduje dyrektywa. Sq to:



« dziesieciodniowy urlop ojcowski z okazji narodzin
dziecka, ktory funkcjonuje juz w polskim systemie
prawnym;

« cztery miesiqce urlopu rodzicielskiego dla kazdego
rodzica, w tym dwa miesigce nieprzenaszalnego
urlopu ptatnego, ktore moze wykorzystac jedynie
ojciec wychowujgcy dziecko. Zgodnie z projektem
ustawy uprawnienie to moze zostac¢ wykorzystane
do osiggniecia przez dziecko szdostego roku zycia.
To zmiana w porownaniu z obecnymi przepisami
dotyczqgcymi uprawnien rodzicielskich, bo dzis caty
urlop rodzicielski moze byc¢ wykorzystany tylko
przez kobietg, jezeli partnerzy tak zdecyduja.

Dyrektywa przewiduje tez dodatkowe uprawnienia

w razie sytuacji rodzinnych niezwigzanych

z rodzicielstwem, ktére mogqg wymagac obecnosci

pracownika i uzasadniajq jego usprawiedliwiong

nieobecnos¢ w pracy. Sq to:

« urlop opiekuniczy w wymiarze pieciu dni roboczych
w roku przystugujqcy w przypadku powaznej
choroby lub niesamodzielnosci krewnego. Polski
ustawodawca za krewnego uwaza dzieci, matke,
ojca lub matzonka pracownika;

« mozliwosc¢ elastycznego ksztattowania czasu
pracy pracownikow. Zgodnie z projektem
uprawnienie to ma przystugiwac rodzicom

dzieci do 6smego roku zycia oraz opiekunom
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(pracownikom, ktérzy zapewniajq osobistqg
opieke lub wsparcie w przypadku choroby

lub niesamodzielnosci krewnego lub osoby
zamieszkujgcej we wspolnym gospodarstwie
domowym). Polski ustawodawca za elastyczng
organizacje pracy uznaje teleprace, system
przerywanego czasu pracy, skréoconego czasu
pracy lub pracy weekendowej, ruchomy czas pracy,
indywidualny rozktad czasu pracy oraz obnizenie
wymiaru czasu pracy. Co istotne pracodawca nie
musi uwzgledni¢ wniosku pracownika;

« prawo do czasu wolnego od pracy z powodu
dziatania sity wyzszej — uprawnienie, z ktérego
mogq korzystac¢ wszyscy pracownicy (nie tylko
rodzice i opiekunowie w rozumieniu dyrektywy)

w przypadku pilnych spraw rodzinnych. Zwolnienie
ma przystugiwac¢ w wymiarze dwoch dni lub
16 godzin w ciqggu roku. Pracownik ma zachowac¢

prawo do potowy wynagrodzenia za ten czas.

WYNAGRODZENIE Z TYTUEU
KORZYSTANIA Z UPRAWNIEN
PRZEWIDZIANYCH DYREKTYWA

Z urlopdéw regulowanych przez dyrektywe work-life

balance obligatoryjnie ptatny jest urlop ojcowski

oraz dwa miesiqce nieprzenaszalnego urlopu
rodzicielskiego dla kazdego z rodzicow. Okreslajqc
stosownqg wysokos¢ wynagrodzenia, panstwa
cztonkowskie powinny wzig¢ pod uwage to, ze
korzystajgcy z takiego uprawnienia pracownik musi
by¢ wynagrodzony w taki sposdb, by zapewnic

mu godny poziom zycia. Nie ma za to wymogu,

by ptatny byt urlop opiekunczy, cho¢ dyrektywa
zacheca panstwa cztonkowskie do wprowadzenia
takiej odptatnosci. Opublikowany projekt ustawy
nie przewiduje odptatnosci urlopu opiekunczego.

PRZENIESIENIE ZASAD DYREKTYWY
D0 POLSKICH PRZEPISOW

Panstwa cztonkowskie majg obowiqzek skutecznie
wprowadzi¢ przepisy dyrektywy do krajowego

porzqgdku prawnego do 2 sierpnia 2022 roku.

Przepisy polskie powinny zapewnia¢ osiqggnigcie
zaktadanego rezultatu, w tym przypadku wsparcie

w obszarze rownosci mezczyzn i kobiet na rynku ‘
pracy oraz efektywne godzenie zycia zawodowego

z zyciem rodzinnym.
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W JAKIM KSZTALCIE DYREKTYWA
ZOSTANIE WDROZONA W POLSGE?

Na poczqtku lutego 2022 roku w wykazie prac
legislacyjnych i programowych Rady Ministréw
pojawit sie projekt ustawy implementujqcej
m.in dyrektywe work-life balance. Jest w nich
mowa o dziewigciu tygodniach dodatkowego
urlopu rodzicielskiego tylko dla ojcow, platnych
w wysokosci 70 proc. podstawy wynagrodzenia.
Planowany termin zakonczenia procesu
legislacyjnego - Il kwartat 2022 roku.

Rada Fundacji Share the Care dostata zaproszenie
do publicznych konsultacji i prowadzi dziatania

na rzecz przekonania ustawodawcy, aby podnidst
poziom odptatnosci do 80 proc. podstawy
wynagrodzenia (lub 81,5 proc. w mys| nowej
ustawy). Przyktady krajow skandynawskich jasno
pokazujq, ze przydziat ojcowski (z ang. fathers
quota) sam w sobie jest niewystarczajqgcq zachetqg
do korzystania z urlopow rodzicielskich przez
ojcow. Potrzebne sq dodatkowe korzysci, ktore
zrekompensujq ubytki pensji podczas pobytu na
urlopie rodzicielskim (Karu i Tremblay, 2018).
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Jesli intencjq polskiego rzqdu jest, aby ojcowie
rzeczywiscie korzystali z nowych uprawnien,
podniesienie tego poziomu przynajmniej do 80 proc.
podstawy wynagrodzenia wydaje sie niezbedne.
Mozliwe jest tez wprowadzenia dodatkowego
wynagrodzenia dla pary, ktora dzieli sie rowno
urlopem — w ten sposob tworzymy zachete do

rownego roztozenia obowiqgzkdw opiekunczych.

Ponadto Fundacja Share the Care wraz
z ekspertami z rady programowej fundacji zwraca

rowniez na inne kwestie w projekcie ustawy:

 uscislenie wymiaru prawa indywidualnego dla

kazdego z rodzicow do urlopu rodzicielskiego,

« uelastycznienie opcji urlopu ,z géry” (dtugi
whniosek) przez mozliwos¢ dzielenia urlopu
rodzicielskiego na czesci (ma to znaczenie,
kiedy mama dziecka przed powrotem do pracy
| przejsciem ojca na urlop rodzicielski chce

wykorzysta¢ zalegty urlop wypoczynkowy),

« dodanie trzech dni urlopu opiekunczego z prawem
do zasitku opiekunczego na opieke na dziecmi
oraz nad wstepnymi lub rodzernstwem (projekt

ustawy zawiera urlop opiekunczy bezptatny).




PODZIAt URLOPU RODZICIELSKIEGO
W PRAKTYGE



Wprowadzenie rozwiqzan prawnych
proponowanych przez dyrektywe work-life
balance nie jest rewolucjq w polskim porzqdku
prawnym. Wiele z nich w naszym kraju istnieje,
czesto w formie korzystniejszej niz proponowane
przez dyrektywe minimum. Urlop macierzynski

i rodzicielski w formie gwarantowanej przez
Kodeks pracy zapewnia obechnie rodzicom
mozliwo$é sprawowania opieki nad dzieckiem
przez rok, przy jednoczesnym zachowaniu zasitku
na poziomie 80 proc. podstawy w skali roku.

0JCOWIE NIECHETNIE KORZYSTAJA
Z PRAWA DO URLOPU

--------------------------------------------------------

Wydawatoby sie wiec, ze zmiany majgce na celu
poszerzenie uprawnien dla ojcow nie powinny
sprawiac¢ trudnosci, a jedynie zwieksza¢ wymiar
przywilejow mezczyzn. Niestety obserwacje rynku
pracy i zachowan rodzicow jednoznacznie wskazujq,
iz uprawnienia rodzicielskie przypisywane sq
wytgcznie matkom i w 99 proc. przypadkow to one
z nich korzystajq. Wsréd powodow, dla ktérych
ojcowie ich nie wykorzystujq, z pewnosciq nalezy
wymienié¢ brak odpowiedniego informowania

o mozliwosci dzielenia sie nimi.
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FORMY KORZYSTANIA
Z URLOPU MACIERZYNSKIEGO
| RODZICIELSKIEGO

--------------------------------------------------------

Warto pamigtac, ze w polskim porzgdku prawnym
nie mamy do czynienia — jak czesto btednie sie
podnosi — z rocznym urlopem macierzynskim. Na
rok po narodzinach dzieci sktadajq sie 20 tygodni
urlopu macierzynskiego i 32 tygodnie urlopu
rodzicielskiego, z czego tylko ten pierwszy jest

z zatozenia przeznaczony dla kobiet. Urlop moze
by¢ zaplanowany z goéry — przez deklaracje
wykorzystywania rodzicielskiego bezposrednio
po okresie urlopu macierzynskiego. Przepisy
pozwalajq jednak na zachowanie swobody

w planowaniu urlopdéw, pozostawiajgc mozliwosc¢
ich wykorzystywania w czesciach, gdzie w ramach
stosownych wymiaréw nalezy zdecydowac, ktory
z rodzicow i kiedy bedzie korzystac z uprawnienia.

DZIELENIE SIE UPRAWNIENIAMI

--------------------------------------------------------

Urlop macierzynski rozpoczyna sie automatycznie
w dniu narodzin dziecka i jest obowigzkowy. Co

do zasady jest przeznaczony dla mam, ale i w tym
przypadku istnieje mozliwos¢ wczesniejszego jego
przerwania i przekazania ojcu ostatnich szesciu

tygodni tego uprawnienia.

Inaczej zostat skonstruowany urlop rodzicielski,
ktory — jak sama nazwa wskazuje — z zatozenia
przystuguje obojgu rodzicom. Pozostawiono

tu swobode wyboru, w jaki sposob bedq oni

z niego korzystali. Urlop mozna bowiem podzieli¢
na cztery czesci, a 32 tygodnie to tgczny jego
wymiar, ktorym rodzice mogq sie dzieli¢. Pierwsza
czesc¢ nie moze mie¢ mniej niz szesc¢ tygodni

I musi nastepowac bezposrednio po urlopie
macierzynskim, dwie kolejne powinny wynosic
minimum osiem tygodni, a ostatnia bedzie
uzupetniata petny wymiar urlopu. Nie ma zadnych
przeciwwskazan, aby rodzice wykorzystywali
poszczegolne czesci odrebnie lub w tym samym

czasie.

Jesli jednak nie zdecydujq sie na korzystanie

z urlopu w czesciach, a mama po narodzinach
dziecka ztozy wniosek o petny urlop rodzicielski
po urlopie macierzynskim, nie zamyka to drogi do
korzystania z urlopu przez ojca dziecka. W kazdej
chwili kobieta moze skorzystac¢ z prawa do

przerwania urlopu i przekazania go tacie.



KONSEKWENCJE BLEDOW
W FORMALNOSCIACH

W omawianych przypadkach nalezy zwrdcic

uwage na to, ze formalnosci zwigzane z podziatem
urlopow nie ograniczajq sie do ztozenia jednego
wniosku przez matke dziecka i zapewnienia przez
to uprawnien na caty rok. Jesli rodzice chcq dzieli¢
sie uprawnieniami, muszq zrobic¢ to albo przez opcje
przerwania urlopu i przekazania go tacie, albo przez
deklarowanie go w czesciach.

Doswiadczenie wskazuje, ze w firmach bardzo
trudno o wsparcie w tych procesach. Brakuje
dostepu do prawidiowych wzoréw wnioskéw

i procedur. Nierzadko takie braki prowadzq do
powaznych konsekwencji, nawet do utraty czesci
urlopu.

Podziat urlopu obwarowany jest szczegotowymi
zasadami i terminami. Przepisy wyraznie omawiajq
odmienne od siebie procedury — korzystanie

z urlopu ,z gory”, ewentualne jego przerwanie

| przekazanie ojcu oraz te zwiqgzane z urlopem
wykorzystywanym w czesciach. W pierwszym
przypadku niezwykle wazne jest, by formalnosci
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byty prowadzone w odpowiednich terminach,
gdyz popetnienie btedu i brak mozliwosci
kontynuowania urlopu przez ojca bezposrednio
poO mamie sprawiajq, ze pozostaty wymiar urlopu
przepada.

Do podobnych konsekwencji moze dojsc

w przypadku checi podziatu urlopu na czesci.

Tu najczestszym btedem jest niezastosowanie
zasady, ze pierwsza czesc¢ urlopu rodzicielskiego
W wymiarze minimum szesciu tygodni

musi nastepowac bezposrednio po urlopie
macierzynskim. Nierzadko spotykamy sie

z sytuacjq, ze w tej opcji zatozono wykorzystanie
urlopu przez tate dopiero po pewnej przerwie,

a takie dziatanie powoduje, iz caty wymiar urlopu

przepadnie.

ZADANIA DYREKTYWY

Dyrektywa unijna ma za zadanie wprowadzié
dodatkowy urlop w wymiarze co najmniej oSmiu
tygodni przypadajqcy wylqcznie na rzecz ojca
dziecka. Jednym z wazniejszych aspektoéw jest
uniezaleznienie tego uprawnienia od uprawnien

matki. Obecnie bowiem mezczyzna ma mozliwosé

korzystania z urlopu rodzicielskiego tylko wtedy,
gdy matka dziecka ma tytut ubezpieczenia w dniu
porodu lub zostanie zatrudniona juz w okresie

uprawnienia do zasitku.

Projekt ustawy zaktada, ze do obecnego wymiaru
urlopu rodzicielskiego zostanie dodane dziewiec¢
tygodni. Nie bedzie mozna przenies¢ ich na
drugiego rodzica. Oznacza to, ze jesli petny urlop
(dotychczasowy) wymiar urlopu wykorzysta mama,
te dziewiec tygodni bedzie przystugiwato wytgcznie
tacie dziecka. Powinno to utatwi¢ kobietom powroét
na rynek pracy, jednoczesnie pozwalajqgc ojcom na

zajecie sie dzieckiem i zbudowanie z nim relacji.




DYREKTYWA ULATWI PROCESY
NA POZIOMIE ORGANIZAC)I




Rzeczywiscie jest tak, ze juz dzis rodzice mogq
podzieli¢ sie urlopem na podstawie przepisow
Kodeksu pracy - nawet bez wdrazania dyrektywy

work-life balance. Jest jednak wiele ,,ale”.

Procedura zwiqgzana z podziatem urlopow

jest bardzo skomplikowana — w ggszczu
przepisow gubiq sig i rodzice, i dziaty kadr. Co
wiecej dostepne obecnie 12 miesiecy urlopu
zwigzanego z urodzeniem dziecka w powszechne]
percepcji uznawane jest za urlop przystugujgcy
mamie. Dlatego zwykle mowi sig o0 12
miesiqcach macierzynskiego, ale jest to btedem.
Tymczasem w praktyce najczesciej jest tak, ze
mama, ktéra zgtasza sie do dziatu kadr w ciqzy,
dostaje komplet dokumentéw do wypetnienia

z zatozeniem, ze z urlopu bedzie korzystac¢ przez rok.

Dane ZUS pokazujq, ze z urlopow rodzicielskich

w Polsce korzysta 1 proc. ojcow. Dziaty kadrowe
majq tak mato takich przypadkdow, ze nie majqg
opracowanych procedur na te okolicznosé.

Czesto dajg niepoprawne wytyczne, co skutkuje
problemami rodzicow lub wrecz doprowadza do
zaniechania decyzji o podziale urlopu (np. w wyniku
zle ztozonych wnioskow tata przejmuje urlop
rodzicielski ptatny w wysokosci 60 proc. podstawy
wynagrodzenia, a nie 80 proc.).
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Warto tez zaznaczy¢, ze rodzice owszem mogq
podzieli¢ sie urlopem, ale formalnie to mama musi
sie zrzec swojego prawa do urlopu na rzecz ojca.
Co wiecej tata, ktéry skorzysta z czesci urlopu,
bedzie pobierat zasitek macierzynski.

Dyrektywa work-life balance to cztery

miesiqce indywidualnego prawa do urlopu
rodzicielskiego dla ojcéw, z czego dwa miesiqce sq
zarezerwowane tylko dla nich. Jesli tata z nich nie
skorzysta, przepadnaq.

Czekamy na konkretne zmiany w Kodeksie pracy,
ale wydaje sig, ze indywidualne prawo ojca do
urlopu rodzicielskiego pozwoli uprosci¢ procedury
po stronie pracodawcow. Wnioski dotyczqgce tego
uprawnienia dla ojca bedq niezalezne od mamy.

A jak pokazuje praktyka innych krajow, szczegdlnie
skandynawskich, wiekszos¢ ojcow wykorzystuje

te czesc¢, ktora jest przypisana tylko im, czyli
przydziat ojcowski). Z raportu opracowanego

dla Fundacji Share the Care przez Uniwersytet
Islandii wynika, ze niezbywalny urlop rodzicielski
jest postrzegany jako wazny czynnik zachecajqcy
mezczyzn do czasowej rezygnaciji z pracy
zarobkowej na rzecz opieki nad dzieckiem.
Oficjalne statystyki Islandii dowodzq, ze przed

wprowadzeniem nowego prawa w 2000 roku
mezczyzni bardzo rzadko korzystali z urlopow
rodzicielskich, a dzis decyduje sie na to

az 85 proc. ojcow.




CO PRACODAWCY
MOWIA 0 DYREKTYWIE
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Jakie sq najwazniejsze rekomendacje Rady
Programowej Fundacji Share the Care, pod
ktorymi wy jako pracodawca sie podpisujecie?

Zgodnie z dyrektywg work-life balace kazdy kraj
cztonkowski Unii Europejskiej powinien wdrozyc¢
dwa miesiqce urlopu rodzicielskiego dla ojcow.
Majq by¢ one nietransferowalne, co oznacza, ze jesli
tata ich nie wykorzysta, przepadajg (tak samo jest

dzis z urlopem ojcowskim).

Rada Programowa Fundacji Share the Care
zarekomendowata, aby te dwa miesigce dodac¢

do obecnych 12 miesiecy (tgqczna dtugosc
macierzynskiego i rodzicielskiego). Bedzie

to zatem cos ekstra w stosunku do tego, co

jest obecnie. Dzieki temu ojcowie bedg mogli
aktywnie i osobiscie uczestniczy¢ w pierwszych
miesiqcach zycia dziecka, budowac¢ z nim wiez
jeszcze w okresie niemowlecym, by¢ w procesie
wychowania. To pozytywnie wptywa na poczucie
odpowiedzialnosci i zaangazowania dzieki temu,
ze tata opiekuje sie dzieckiem samodzielnie i bez
pomocy mamy. Uwazam, ze dwa miesiqce to jest
bardzo dobre rozwiqzanie - z zalozeniem, ze jest
to urlop niezbywalny i przystuguje wylqcznie
ojcom. To podkresla ich bardzo waznq role

w wychowaniu dziecka od samego poczqgtku.
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Dlaczego taki wariant wdrozenia jest najlepszy?
Czy z perspektywy aktywizacji zawodowej
kobiet nie byloby lepiej wygospodarowaé te
dwa miesiqce z wymiaru dzisiejszego urlopu
rodzicielskiego (dzi$ trwa on 32 tygodnie)?

Jest to wariant popierany przez Rade Programowqg
Fundacji oraz wiele organizaciji, z ktorymi
rekomendacje byty konsultowane. Bazuje na
doswiadczeniach innych krajoéw, np. Islandii, ktére
majg wieloletnie doswiadczenia w budowaniu
polityki spotecznej wtqgczajqcej oboje rodzicow do
opieki nad dzieckiem.

Jest to wariant, ktory daje najwieksze
prawdopodobienstwo, ze rodzice w Polsce bedqg
korzystali z tego prawa. Umozliwia dziecku
spedzenie wigecej czasu ze swoimi rodzicami, zanim
zostanie oddane do ztobka lub pod opieke niani.

To wazny argument dla rodzicow.

A odnoszqc sie do aspektéw finansowych — rodzice
powinni traktowac¢ to rozwigzanie w kategoriach
korzysci. Dwa miesiqce dodatkowego czasu,

w ktérym ojciec zajmuje sie dzieckiem, zatrzymujqc
przy tym prawo do czesciowego wynagrodzeniq,
oznacza oszczednosc¢ wynikajqcq z braku optat

za nianig, prywatny ztobek lub przedszkole. Warto

zaznaczyd, ze publiczne i dofinansowywane ztobki
nie odpowiadajq skali zapotrzebowania. Tylko

13 proc. dzieci korzysta z opieki ztobkowej (GUS,
2020).

Ten wariant daje kobietom poczucie, ze ich

prawa pozostaty nienaruszone. W powszechnej
swiadomosci te 12 miesigcy to urlop macierzynski
przystugujqcy kobietom. Uwaza sig, ze to matki
majq prawo do urlopu rodzicielskiego, ktory mogq
przekazac ojcu dziecka, jesli tego chcq. Przepisy
prawa polskiego dobrze to przeswiadczenie
ugruntowaty. Zgodnie z Kodeksem pracy ojciec

ma prawo do urlopu rodzicielskiego tylko

wtedy, gdy to prawo ma matka dziecka i je mu
czesciowo przekaze. Efektem takiego zapisu jest
przeswiadczenie kobiet, ze urlop rodzicielski jest tak
naprawde macierzynskim. Potwierdzeniem tego jest
badanie agencji badawczej IQS na zlecenie Fundacji
Share the Care, w ktérym 1/5 ojcow deklaruje, ze

nie skorzystata z urlopu rodzicielskiego, gdyz matka

dziecka mu na to nie pozwolita.

Rozwigzaniem tej sytuacji jest zindywidualizowanie
prawa mezczyzn do urlopu rodzicielskiego,

a postulat indywidualizacji jest wprost zapisany

w dyrektywie 2019/1158, do czego w szczegdtach
odnosimy sie w rekomendacji.



Jakich zmian na rynku pracy oczekujecie
w zwiqzku z wejSciem w zycie dyrektywy?

Liczymy, ze zwickszy sie zaangazowanie kobiet

w miejscu pracy. To, ze dzieckiem zajmuje sie tata
- osoba, ktorq zna ono od samego poczqtku

- dla matki jest to zdecydowanie mniej stresujqce
niz pozostawienie syna lub cérki w ziobku lub pod
opiekq niani. Tym samym powrdt do pracy stanie
sie dla kobiet duzo tatwiejszy.

Liczymy, ze to rozwigzanie bedzie cieszyto sig
powodzeniem wsrod mezczyzn, ktorzy coraz czesciegj
wyrazajq chec¢ wiekszego zaangazowania w zycie
swoich dzieci od najmtodszych miesiecy. Do tego
wyniki badan, ktére jasno wskazujq, jak wazne jest
zaangazowanie ojca od samego poczqtku, dziatajqg
na nich motywujgco.

Jestesmy przekonani, ze te dwa miesiqce przerwy
w pracy dadzq ojcom szans¢ na zbudowanie
silniejszej wiezi ze swoim dzieckiem, zyskanie
kompetencji rodzicielskich i ztapanie swiezej
perspektywy. Ojcowie z Banku BGK, ktorzy
korzystali z urlopéw rodzicielskich, mowiq, ze taka
przerwa wzbogacita ich doswiadczenia i pozwolita
nabrac sit i motywacji do innych aktywnosci, w tym
zawodowych.

ROWNI W DOMU - ROWNI W PRACY « PRZEWODNIK DLA PRACODAWCOW | PRACUJACYCH RODZICOW

Przy okazji dodam, ze zauwazylismy w banku
interesujqce zjawisko dotyczqce wyprawek dla
dzieci. Kiedys korzystaty z nich tylko mamy,

a w tej chwili rowniez tatusiowie. Obecnie ich
udziat w wyprawce jest juz zblizony do udziatu
mam i wida¢ wyraznie, ze sq oni coraz bardziej

zaangazowani w wychowanie swoich pociech.

Jakie wyzwania czekajq pracodawcow w zwiqzku
z wejSciem dyrektywy?

Dwa miesiqce nieobecnosci to z jednej strony

na tyle dtugo, ze bedzie potrzeba roztozenia

pracy na pozostatych cztonkdw zespotuy,

a z drugiej strony na tyle krotko, ze nie bedzie
sensu uruchamiania zastepstwa. Zgtaszanie

checi wziecia dwumiesiecznego urlopu najpoznie;
21 dni przed zaplanowanym terminem moze

pomoc pracodawcy oraz samym zespotom
przygotowac sie zawczasu do wiekszego obcigzenia
dodatkowymi obowiqgzkami. W czasie nieobecnosci
taty na zespole bedzie po prostu spoczywac
wiecej zadan. W sytuacjach wyjgtkowych, np.

przy nadzwyczajnym przecigzeniu zadaniami,
przewidziana jest mozliwos¢ przesuniecia
rozpoczecia dwumiesiecznego urlopu maksymalnie
o 60 dni, oczywiscie w uzgodnieniu z ojcem.

Wyzwaniem bedzie zatem utrzymanie motywacji

catego zespotu, ktory przez te dwa miesiqce bedzie

bardziej obcigzony pracaq.

Jak przygotowaé sie na te dyrektywe?

Po pierwsze juz zakomunikowalismy pracownikom
cel jej wdrozenia. W naszej organizacji az 85 proc.
zatrudnionych uwaza, ze to dobre rozwiqzanie.

Po drugie od kilku lat demonstrujemy naszq
szczegolng troske o pracownikow, ktdrzy sq
rodzicami. Z tego wtasnie wzgledu prowadzimy
szkolenia i warsztaty dla mtodych rodzicow.

W listopadzie 2021 roku wziglismy udziat

w badaniu syndykatowym, ktore jest dla nas
podstawq do budowania komunikacji i planowania
kolejnych dziatan skierowanych do rodzicow

w zwiqzku z wdrozeniem dyrektywy. Wykazato
ono, ze ponad potowa respondentow uwaza, ze
mezczyzni powinni korzystac z jak najwieksze]
czesci urlopu rodzicielskiego. Nasi pracownicy sq
rowniez otwarci na to, abyémy jako pracodawca
zachecali do korzystania z urlopéw ojcowskich,
rodzicielskich oraz do dzielenia sie nimi. Juz
przyzwyczajamy ich do sytuacji, ze coraz wigce]
tatusiow bedzie przechodzito na przeznaczony
dla nich urlop rodzicielski. Pamietamy zwtaszcza
o menedzerach, ktorzy kierujgc zespotami, bedqg

musieli mierzy¢ sie z roznymi wyzwaniami.



DYREKTYWA WORK-LIFE BALANGE

- POZADANY BENEFIT DLA PRACOWNIKOW, ALE..




W 2021 roku w Polsce jedynie 3700 mezczyzn
skorzystato z urlopéw rodzicielskich. Poréwnujqc
dane z 2013 rokiem, kiedy wprowadzono takq
mozliwo$é, widaé wzrost - wéwczas zaledwie
800 ojcow skorzystato z tego uprawnienia.
Umieszczajqc te liczby w kontekscie calego
spoleczenstwa, widaé¢ wyraznie - mimo tego
wzrostu - ze obecnie zaledwie ok. 1 proc. ojcéw
korzysta z przystugujqcego im rodzicielskiego
prawa. Co ich powstrzymuje? | dlaczego tak
wazna jest rola pracodawcow we wspieraniu tej
zmiany spotecznej?

Dyrektywa work-life balance ma na celu
wzmochienie zaangazowania ojcow w opieke

nad dziecmi i podkreslenie ich rownorzednej roli
wzgledem matki dziecka. Rzqd jeszcze pracuje nad
przygotowaniem wdrazajqgcej jq ustawy. Do sierpnia
2022 roku pracodawcy majq czas na zastanowienie
sie, w jaki sposdb nowe przepisy wptyng na ich

organizacje.

Fundacja Share The Care od lipca 2021 roku
prowadzi badanie syndykatowe #Dyrektywa2022.
Dotychczas naszq ankiete online wypetnito ponad
800 pracownikow z osmiu duzych organizaciji,
planujemy kolejne edycje dla réznych branz

| przedsiebiorstw. Sondaz sktadat sie z dwoch
etapow — badania pracownikéw oraz badania
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organizacji w opinii dziatéow HR. Gtéwnym celem
byto zdiagnozowanie firm pod kgtem réwnosci

w korzystania z urlopow rodzicielskich. Zbieralismy
opinie pracownikéw o wizji rodzicielstwa, roli

matki i ojca, a takze wiedze na temat praw
pracownikow zwigzanych z urlopami oraz checi
dzielenia sie urlopami rodzicielskim. Przyglqgdalismy
sie szczegolnie roli pracodawcy we wspieraniu
zaangazowanego rodzicielstwa lub stawaniu

przez organizacje na drodze do rozwijania takich
postaw wsrod pracownikow. Badalismy zarowno
twarde dane ukazujgce procesy w organizacjach,
jak i miekkie wskazujqce na charakter kultury
organizacyjnej. Sprawdzalismy, jakqg role zdaniem
pracownikow moze odegrac¢ pracodawca we
wspieraniu rodzicow i jakie majq oni w tym zakresie

oczekiwania wobec organizaciji.

Oto kluczowe naszym zdaniem wnioski, a zarazem
obszary, w ktérych pracodawca moze pomoc
pracownikom w dgzeniu do rownosci rodzicielskiej,
budujgc swdj wizerunek jako nowoczesnej

| reagujqcej na trendy spoteczne organizaciji.

PODATNY GRUNT,
ALE POTRZEBA EDUKACI

W wynikach badania wida¢ rozdzwiek miedzy
deklaracjami réwnosciowymi a pozniejszq praktyka.
Obie ptcie sq zgodne, ze czas spedzony z ojcem jest
dla dziecka tak samo wartosciowy jak ten spedzony
z matkqg (92 proc.), ze mama i tata powinni miec¢
takie same obowiqgzki i prawa w opiece nad dzie¢mi
(91 proc.), ze (poza kwestiami biologicznymi) obie
ptcie potrafig tak samo dobrze zajmowac¢ sie matym
dzieckiem (83 proc.). Gdy jednak przyjrzymy sie
praktyce, okazuje sig, ze niewielu respondentow
zdecydowato sie na skorzystanie z urlopu
rodzicielskiego. Oczywiscie decyzja o tym nie zalezy
tylko od woli mezczyzn. Kobiet chcgeych podzielic¢
sie urlopem z partnerem w naszym badaniu rowniez
byto niewiele. Okazuje sig, ze w powszechnym
rozumieniu urlop rodzicielski (czesto potocznie
zwany urlopem macierzynskim) to okres najczesciej

12 miesigecy zarezerwowanych dla matki dziecka.

W tym kontekscie pracodawca moze prowadzic
dziatania informacyjne odnosnie do terminologii
urlopow i mozliwosci skorzystania z nich przez
pracownikow, podkreslajqgc swojq otwartos¢ na ich

rowne zaangazowanie w rodzicielstwo.



INFORMOWANIE
| NIENACHALNE WSPIERANIE

Zdaniem wiekszosci pracownikéw rola
pracodawcow nie powinna wykraczac¢ poza
sumienne informowanie o mozliwosci skorzystania
z urlopdw i wyjasnianie niezbednych formalnosci.
Pracodawca nie powinien namawiac¢ do dzielenia
sie urlopem, ale oczekuje sie od niego informowania
o wynikajgcych z tego korzysciach. W naszym
badaniu mezczyzni wyraznie wskazywali na
potrzebe dostarczania przez pracodawce

rzetelnej wiedzy dotyczqcej procesu dzielenia

sie urlopem (46 proc.). Jednoczesnie zaréwno
procesy wielu organizacji, jak i opinie pracownikow
pokazujq, ze pracodawcy nie wykorzystujq swoich
mozliwosci informacyjnych. Szczegdlnie wazng

role mogqg odegrac tu menedzerowie liniowi,

ktorzy po odpowiednim przeszkoleniu mogq

stac sie ambasadorami rownosciowej tematyki

I pomocnikami dziatu HR w komunikowaniu
rodzicielskich przywilejow. To oni zazwyczaj najlepie]
znajq podwtadnych i dzieki budowanym na zaufaniu
relacjom mogqg otwarcie informowac i z wyczuciem

wspiera¢ pracownikow w rodzicielskich decyzjach.
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KOMUNIKOWANIE KORZYSCH

Motywacjq do skorzystania z urlopu rodzicielskiego
dla mezczyzn jest potrzeba spedzenia czasu

z synem lub coérkq, budowania z nimi wiezi,
towarzyszenia im w odkrywaniu swiata. Czesto
jednak nie majqg oni pewnosci, czy sq w stanie
poradzi¢ sobie z matym dzieckiem. Widac¢ zatem, ze
motywacje mezczyzn sq spodjne z faktyczng funkcjq
urlopow rodzicielskich.

Odpowiednie wsparcie pracodawcy polegajgce

na nagtasnianiu tematyki zaangazowanego
ojcostwa mogtoby by¢ impulsem dla wielu
pracownikow do skorzystania z urlopow. Szczegadlnie
wazny bytby tu przyktad innych mezczyzn

z organizacji — zwtaszcza tych z wyzszych szczebli
— ktorzy mogliby swoimi historiami swiadczyc¢

o korzysciach brania urlopdw przez ojcow. Nie bez
znaczenia bytaby wszelkiego rodzaju komunikacja
oraz edukacja dotyczqgca zaangazowanego
ojcostwa (webinary, poradniki, case studies,
podcasty). W ten sposdb pracodawca mogtby
pokazywac, ze dobrostan rodzinny pracownikow
jest dla niego wazny i ze wspiera ich rodzicielskie

wybory.

GWARANCJA BEZPIECZENSTWA
ZATRUDNIENIA MEZCZYZN

Zdaniem obu ptci kluczowq barierqg dla dzielenia

sie urlopem rodzicielskim sq obawy zwigzane

z bezpieczenstwem pracy i wynagrodzenia.

Co ciekawe mezczyzni czesciej niz kobiety
wymieniajq utrate bezpiecznej pozycji w pracy
(degradacje, ograniczenie zakresu zadan, ominiecie
w awansach i podwyzkach) jako niepozgdang
konsekwencje korzystania z urlopu rodzicielskiego.
A zatem dla ojcow najwiekszq zachetq bytaby
pewnos¢ zatrudnienia oraz usuniecie bariery
finansowej wynikajqcej z obnizenia dochodu
rodziny przez otrzymywanie 60 proc. lub 80 proc.
pensji w formie zasitku macierzyrskiego (70 proc.
wskazan). Mezczyzni potrzebujg gwarancji
pracodawcy, ze po powrocie z urlopu rodzicielskiego
bedqg wciqz zatrudnieni (oczekuje tego 60 proc.
ankietowanych) i ze nie oming ich zadne benefity,

ktore otrzymaliby, gdyby nie skorzystali z urlopu.



KULTURA ORGANIZACYJNA
WSPIERAJACA AKTYWNE MATKI

Kobiety potrzebujg wsparcia pracodawcow

w nagtasnianiu tematu urlopéw i mozliwosci
dzielenia sie nimi (44 proc.). Ponad 1/3 badanych
pan chciataby, aby pracodawca wspierat je we
wczesniejszym powrocie do pracy. Bardzo wazne
jest dla nich obalenie stereotypowego postrzegania
matek, ktoére dzielq sie urlopem z partnerem, jako
karierowiczek. Obecnie wiele z nich ma wrazenie,
ze kazdy ich wybor jest oceniany i zaden nie jest
optymalny. Bardzo tatwo przypina sie kobietom
tatke leniwej matki, gdy priorytetem jest dla

nich opieka nad dzieckiem, albo egoistycznej
materialistki, gdy rozwijajq sie w sferze zawodowe;.
Nie chcq by¢ stawiane przed krzywdzqcym
wyborem — macierzynstwo albo praca zawodowaq,
przeciwnie — pragng, aby godzenie tych dwoch

sfer zycia byto postrzegane jako mozliwe przy
odpowiednim wsparciu. Wydaje sig, ze pracodawca
moze odegrac kluczowq role w budowaniu przekazu
portretujqcego kobiety jako wazne dla organizac;ji
pracownice, ktorych decyzje o dzieleniu sie urlopem
bedq szanowane.
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WYTRACENIE Z REKI
ARGUMENTOW FINANSOWYCH

Bardzo czesty argument przeciwko korzystaniu

z ojcow z urlopdw rodzicielskich dotyczy finansow.
W Polsce mezczyzni zarabiajg srednio 20 proc.
wiecej niz kobiety i dtuzszy urlop taty mogtby

sie skonczy¢ finansowqg wyrwg w rodzinnym
budzecie. Widac jednak, ze pracodawcy starajqg
sie wdrazacd rozwigzaniaq, ktére umozliwiajq ojcom
zaangazowanie w opieke nad dzieckiem bez
uszczerbku w zarobkach.

Przyktadem mogq by¢ dodatkowe ptatne urlopy
ojcowskie, ktére mimo niewqgtpliwych korzysci
wynikajgcych z umozliwienia mezczyznom
spedzenia czasu z dzieckiem nie tworzq zachet do
zaangazowania ich w indywidualng opieke nad nim.
Z praktyki i badan wyraznie wynika, ze najlepszym
narzedziem do tworzenia rownosci rodzicielskie;

sq urlopy rodzicielskie dla ojcéw — wysokoptatne,
nietransferowalne i wykorzystywane przez tate bez
obecnosci mamy dziecka. Dlatego optymalnym
rozwiqzaniem jest dofinansowanie ojcom do 100
proc. pensji otrzymywanej na urlopie rodzicielskim
(do zasitku macierzynskiego). Urlop ten stwarza

mezczyznie okazje do bycia sam na sam
z dzieckiem oraz umozliwia matce spokojny powrot

do pracy.

Podsumowujqc, pomimo wielu barier i ograniczonej
wciqz wiedzy o dyrektywie work-life balance
mozemy byc¢ pewni, ze stoimy w obliczu przemian
w obszarze rdél rodzicielskich. Nasze badanie
wytonito wiele napigc, jakich doswiadczajq nie tylko
matki i ojcowie, ale tez osoby dopiero planujgce
rodzicielstwo. Srodowisko pracy moze staé sie
jednak inkubatorem zmian, a pracodawcy mogq
aktywnie wspiera¢ rownos¢ rodzicielskq i budowac
swoj wizerunek jako organizacji nowoczesnych,
zaangazowanych i wyczulonych na pozabranzowe
trendy. Dyrektywa work-life balance to zacheta do
refleksji i impuls do pozytywnych zmian.



GZY PRACUJACY RODZICE
SA OTWARCI NA PARTNERSTWO
| PODZIAL URLOPOW RODZICIELSKICH?



Wejsciu w zycie dyrektywy musi towarzyszyé
kampania uéwiadamiajqca rodzicom nowe
mozliwos$ci i ptynqce z nich korzysci. Pytanie
tylko, jakie argumenty zmotywujq kobiety do
otwartosci i wiary w to, ze ich partnerzy/mezowie
podolajq opiece nad dzieckiem, a jakie przekonajq
mezczyzn, ze to inwestycja warta rozwazenia.

W listopadzie 2021 roku agencja badawcza IQS
wspolnie z Fundacjq Share the Care zrealizowata
badanie jakosciowe, ktorego celem byto poznanie
podejscia do partnerstwa w opiece nad dzieckiem,
w tym dzielenia sie urlopem rodzicielskim,

w kontekscie nowej dyrektywy unijnej. Kluczowe
byto zrozumienie, dlaczego pary, ktore juz dzis
mogq dzieli¢ sie urlopem, tego nie robiqg i co by je
mogto zachecic, zeby sie nim podzielity wolnym,
kiedy w zycie wejdq dodatkowe tygodnie urlopu
rodzicielskiego tylko dla ojcow. Zapytalismy tez,
czy dodatkowe uprawnienia dla mezczyzn to dobry
pomyst i czy skorzystajq oni z nowego swiadczenia.

WNIOSKI Z BADANIA

Wizja meskosci w ostatnim czasie dynamicznie
sie zmienia i znaczqco rézni od tej, ktéra
obowiqzywala w poprzednich pokoleniach.
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Mimo to w wielu wypowiedziach nadal pojawiaty
sie odniesienia do tradycyjnych zadan mezczyzny,
takich jak bezpieczenstwo finansowe.

Partnerstwo w zwiqzku byto réznie rozumiane przez
badanych. Niektérzy (gtownie kobiety) zwracali
uwage na podziat obowiqgzkdw i wspieranie sig

w trudnych chwilach, ale takze pomoc w opiece
nad dzie¢mi. Inni wskazywali na rozmawianie

o swoich potrzebach i dostosowywanie sie do

nich. Obszar obowiqgzkéw domowych to ten mnigj
kontrowersyjny aspekt partnerstwa w zwiqzku,
szczegolnie w przypadku par, w ktérych obie

osoby pracujq poza domem. Nieco inaczej
wyglqda sytuacja w przypadku obowigzkéw
zwiqzanych z opiekg nad dziecmi: mtode kobiety
czesto nie majqg w tym zadnego doswiadczenia,

a przekonanie, ze dla kobiety te obowiqgzki sq
naturalne, jest bardzo mocne. Wydaje sig, ze

wigze sig to rowniez z opisanym wyzej aspektem
dotyczqgcym obowigzkéw domowych — ostateczng
ocene wykonania zadania wystawia mezczyznie
kobieta i jej standard jest tym obowiqzujgcym. Stqd
powszechny wniosek, ze ojciec nie jest w stanie

zajqc¢ sie dzieckiem tak samo dobrze jak matka.

To, jak wyglgda podziat opieki nad dzieckiem miedzy

rodzicami, jest silnie zwiqgzane z postrzeganiem

roli matki i ojca. Choc¢ rozréznienie to obecnie sie
nieco zaciera, badani w zdecydowanej wiekszosci
ostatecznie uznawali, ze rola mamy jest jednak
wieksza niz rola taty. To cos tak oczywistego, ze

w zasadzie nie trzeba tego uzasadniac. Osoby,

z ktérymi rozmawialismy — zaréwno mezczyzni,

jak i wiekszosc¢ kobiet — widziaty matke w roli
najlepszej opiekunki dla dziecka: czutej, delikatnej,
empatycznej, lepiej odczytujqcej potrzeby malucha
i potrafiqcej je skuteczniej zaspokoi¢. W wielu
wypowiedziach pojawiato sie stwierdzenie, ze
ojciec nie jest w stanie w zaden sposob dorownac
temu ideatowi opieki. Jako jedng z przyczyn

tego stanu rzeczy wskazywano karmienie piersiq

I wiez, jaka sie podczas niego tworzy. Drugi

wazny element roli matki to menedzerka spraw
zwiqzanych z dzieckiem. Najczesciej to matka jest
odpowiedzialna za logistyke zwigzanqg z dzieckiem,
organizacje czasu, edukacje. Nawet jesli ojciec sie
W nig angazuje, to — podobnie jak w przypadku
obowiqgzkow domowych — na zasadzie pomocy

lub wykonywania zadan przekazanych mu przez
partnerke. Zarowno badani mezczyzni, jak i kobiety
widzq role ojca jako mniej znaczgcg niz rola matki,
szczegolnie w pierwszym okresie zycia. Jeden

z badanych opisat to metaforqg z pitki noznej: ,0jciec
to skrzydtowy”, czyli osoba, ktéra pomaga gtownej
napastniczce (matce).



Mezczyzni nie czujq sie tak bardzo potrzebni
w zyciu dziecka, majq poczucie, ze krzywdzq matke
| dziecko, jezeli probujq wejs¢ tam, gdzie nie jest ich

miejsce.

Wiedza o urlopach przystugujqgcych rodzicom

jest stosunkowo mata — nawet jesli wiedzg oni,
jakie sq ich rodzaje, czesto je mylq. Niewiele

osob wiedziato, ze istnieje urlop rodzicielski, a nie
catoroczny macierzynski. Najlepiej znany z urlopow
przystugujqgcych mezczyznom jest urlop ojcowski
(czasami nazywany tacierzynskim), czyli dwa
tygodnie tylko dla ojca. Czesciej wiedze o urlopach
majqg matki, niektorzy ojcowie wprost przyznajq, ze
nie interesujq sie tym tematem.

Podstawowym argumentem przemawiajgcym za
tym, by catosc¢ urlopu wykorzystywata kobieta,
jest wspominane juz wczesniej dobro dziecka

| przekonanie, ze potrzebuje ono gtownie matki,
a ojciec nie jest w stanie zapewni¢ mu opieki

na tym samym poziomie. Mezczyzni wskazywali
dodatkowo, ze kobiety chcq spedzi¢ ten czas

z dziec¢mi, a oni nie chcq im przeszkadzaé. Jeden
z nielicznych panow, ktéry na powaznie rozwazat
takq opcje, jako przeszkode wskazat brak wiary
w swoje umiejetnosci. Nie wierzg w nie rowniez

niektdore matki.
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Jako jednqg z gtownych przeszkdd dzielenia sig
urlopem rodzicielskim wymieniano karmienie piersigq,
ktore — jak zaznaczali badani - jest najlepszym
rozwigzaniem dla dziecka. Wiele osdb uznawato, ze
matka powinna zosta¢ z maluchem, nawet gdyby
byt karmiony butelkq. Ojcowie wskazywali, ze nie
umiejq tak uspokoic i uspi¢ dziecka jak matka oraz
ze nie majq tyle cierpliwosci do niego.

Najbardziej obiektywnym argumentem, z ktérym

nie bardzo da sie polemizowag, jest zdaniem
badanych kwestia pracy i finanséw. Na pytanie

o chec¢ podzielenia sie urlopem rodzicielskim czesto
pojawiata sie odpowiedz: ,zalezy, kto wiecej zarabia”.
Wielu ojcow wskazywato, ze nawet sie nad tym nie
zastanawiali, bo lepiej zarabiajq, a np. duza czes¢
ich wynagrodzenia to premia. Czes¢ badanych
wspominata tez o pracy w formie dziatalnosci
gospodarczej, przy ktorej urlop rodzicielski mniej sig

optaca.

Czasami obok finansdéw pojawiat sie aspekt
waznosci pracy i poczucia bycia niezastgpionym
w firmie. Czeéé mezczyzn méwila wprost, ze

w przypadku kobiet pracodawca liczy sig z tym,
ze mogq one na jakis czas wypasé z peinienia
zadan. Inaczej jest w przypadku panéw. Wielu
boi sig, jak zostatoby to odebrane, a nawet ma

doswiadczenie, ze nie jest to mile widziane przez
pracodawce. Matki z kolei wspominajq, ze czasami

argument o pracy bywa wymowka.

Mezczyzni zapytani o skojarzenia z ojcem, ktory
zdecydowat sie przejqgc przynajmniej czesc¢ urlopu
rodzicielskiego, czesto mowili o zaskoczeniu,
czasami zazdrosci, niemal zawsze probowali
racjonalizowac takq decyzje. Niepytani, sami
wspominali o matce, ktorg by negatywnie ocenili za
takqg decyzje. Kobiety bardziej pozytywnie odnosity
sie do matki, ktora zdecydowata sie podzielic
urlopem rodzicielskim. Pojawity sie takie oceny,
jak: samodzielna, zaradna i odwazna, troskliwa
(poniewaz dba o relacje ojca z dzieckiem). Panie
widziaty w tym rozwiqgzaniu dodatkowe zadania

dla siebie, takie jak nowa organizacja zyciq,
logistyka. Ich zdaniem zaplanowanie tego bytoby
dla nich dodatkowym obowigzkiem. Jedynqg grupq,
ktéra znaczqco pozytywnie odnosita sie do ojca
zostajgcego na urlopie rodzicielskim, byty kobiety

planujqce dzieci.

Najczesciej pierwszq reakcjg na informacje

o wprowadzeniu dwoéch miesiecy urlopu
rodzicielskiego tylko dla ojcow byto pytanie, czy
bedzie to dodatkowy wymiar do obowigzujgcego

urlopu, czy czas ten zostanie zabrany matce.



Gdy badani dowiadywali sig, ze mowa o pierwszej
opcji, uspokajali sie i byli chetni z tego skorzystac.

Potwierdza to stusznosc¢ decyzji Rady Programowej
Fundacji Share the Care, by te dwa miesiqgce

byty dodatkowe. Wiele oséb, ktére uwazaty, ze

z mtodszym dzieckiem koniecznie musi zostac
mama, uznawato, ze roczny maluch bedzie juz
wystarczajqco duzy, zeby ojciec mogt przejqg¢ nad

nim opieke na co dzien.

Badani pozytywnie odnosili sie do pomystu
kampanii na temat dwoch miesiecy dodatkowego
urlopu rodzicielskiego tylko dla ojca. Zdania

byty podzielone, czy powinna to by¢ kampania
jedynie informacyjna, czy takze zachecajqgca do
skorzystania z tej mozliwosci. Jej adresatami
powinni by¢ przede wszystkim mezczyzni, ale warto
ja kierowac¢ takze do matek, ktére majq decydujgce
zdanie w wielu sprawach dotyczqcych dzieci.
Kolejnym waznym adresatem kampanii powinni
by¢ pracodawcy, bo badani mezczyzni mieli duzo
waqtpliwosci, czy zareagujg oni pozytywnie na takqg

zmiange w prawie.

Wielu panow byto zdziwionych argumentami,
ktore wskazywaty na wage zaangazowania ojca
w opieke nad dzieckiem. Szczegdlnie trafiaty do

ROWNI W DOMU - ROWNI W PRACY « PRZEWODNIK DLA PRACODAWCOW | PRACUJACYCH RODZICOW

nich te dotyczqce lepszej wiezi z maluchem i tego,
ze jest to najbardziej trwata relacja w ich zyciu.
Drugim tematem, ktory ich przekonywat do dzielenia
sie opiekq, byta rownos¢ w podziale obowigzkow

I mozliwosc¢ rozwoju zawodowego matki.

Jednym z niezwykle waznych wnioskéw z badania
jest potrzeba mezczyzn dotyczqca rozmowy

na temat ojcostwa i ich roli w opiece nad

dzieémi. Wielu badanych wspominato, ze byta to
jedyna okazja dla nich, zeby o tym porozmawiac

w towarzystwie samych mezczyzn, ktérzy
opowiadali o swoich doswiadczeniach, czasami
dawali sobie nawzajem rady. Widac¢ byto, ze jest to

dla nich wazne.

GO Z TYMI WNIOSKAMI
MOZE ZROBIC PRACODAWCA

Potwierdza sie potrzeba, aby pracodawca
prowadzit dziatania informacyjne o nowym
prawie i korzysciach z wykorzystywania urlopu
rodzicielskiego przez obydwoje rodzicow. Wydaje
sig, ze taki przekaz ze strony firm bedzie duzo
skuteczniejszy niz ten prowadzony na poziomie

ogolnych kampanii spotecznych. Pracownik,

styszgc o takich mozliwosciach od wtasnego szefaq,
bedzie miat poczucie wiekszego bezpieczenstwa
I akceptacji dla tego typu decyzji.

W wielu firmach juz dzi$ funkcjonujq najrézniejsze
grupy pracownicze (tzw. affinity networks oraz ERG
— employee resource groups). Czes¢ organizacji
stworzyto takie grupy dla kobiet, czes¢ dla rodzicow.
Wydaje sig, ze wykreowanie przestrzeni dla

ojcow, gdzie mogli porozmawiac o rodzicielstwie

I swoich doswiadczeniach w tym obszarze, jest
bardzo potrzebne. Zachecamy pracodawcow do
podjecia dziatan w tym kierunku — mezczyznom
nalezy uswiadamiacg, jak wazna jest ich rola

w wychowaniu dziecka we wczesnych miesigcach
zycia. Mamy z kolei potrzebujg zapewnien, ze

ich rozwoj zawodowy nie stoi w sprzecznosci

z macierzynstwem, ze kobieta, ktora wraca

do pracy po porodzie, to nie karierowiczka, ale
odpowiedzialna osoba, ktdéra chce stworzyc¢ dziecku

szanse na zbudowanie wigzi z obojgiem rodzicow.



CZY WDROZENIE DYREKTYWY WORK-LIFE
BALANGE MUSI DZIELIC POKOLENIA?

ROWNI W DOMU - ROWNI W PRACY « PRZEWODNIK DLA PRACODAWCOW | PRACUJACYCH RODZICOW



Na poczqtku lutego poznali§my rzqdowe
propozycje dotyczqce zmian w polskim prawie
pracy zwiqzanych z wdrozeniem dyrektywy

w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicow i opiekunéw ogloszonej
przez Komisje Europejskq w 2019 roku.

Za powstaniem regulacji stato m.in. przekonanie,

ze wieksza elastycznosc¢ urlopow rodzicielskich

| zachecenie mezczyzn do wiekszego udziatu

w petnieniu rél opiekurniczych mogq pomaoc

w osiqgnieciu lepszej harmonii obu sfer zycia oraz
doprowadzi¢ do zwiekszenia aktywnosci zawodowe]
kobiet. A w konsekwencji do przezwyciezania luki
ptacowej i segregacji sektorowej oraz zwiekszenia
obecnosci kobiet w przestrzeni publicznej i na
najwyzszych stanowiskach zarzqdczych. Dyrektywa
work-life balance nie tylko ma przeciwdziataé
wykluczeniu najwiekszej grupy narazonej na
dyskryminacje na rynku pracy, ale tez przyczynic
sie do wzrostu PKB w wielu krajach UE, ktérych

te problemy dotyczq. Czy propozycja krajowej
transpozycji rzeczywiscie odpowiada na kluczowe
wyzwania, przed ktérymi stojq pracodawcy,
spoteczenstwo i ustawodawcy w Polsce?

Cele przyswiecajqce dyrektywie sq szczegodlnie
wazne w kontekscie Polski. Wskaznik aktywnosci
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zawodowej Polek nalezy do najnizszych w UE.
Zarazem nasz kraj jest na czele listy panstw,

w ktérych nieodptatna praca kobiet zwigzana

z wypetnianiem obowiqgzkow domowych,

w tym petnieniem opieki, znaczqco przewyzsza
zaangazowanie mezczyzn w tym zakresie. Mimo
wysokich kwalifikacji — najpowszechniejszym
wyksztatceniem pracujgcych kobiet w naszym
kraju jest wyksztatcenie wyzsze — Polki stosunkowo
rzadko (na tle innych krajow w UE) sqg obecne

w przestrzeni publicznej i na najwyzszych

stanowiskach w biznesie.

Towarzyszy temu pewien paradoks: wskaznik kobiet
na srednim szczeblu kierowniczym w naszym kraju
jest jednym z najwyzszych w UE. W srodowisku
eksperckim panuje raczej zgoda co do oceny
przyczyn i skutkow tej sytuaciji, réoznice dotyczq
czesto oceny polityk publicznych. Czy i na ile sq one
w obecnym ksztatcie pomocne we wprowadzaniu
potrzebnych zmian? Czy moze utrwalajq tradycyjny
podziat rol spotecznych, przez co sq wrecz

przeciwskuteczne w zwalczaniu dyskryminacji
kobiet?

Wdrozenie dyrektywy jest z pewnosciq jednym
z elementow tych polityk.

NIE TYLKO DZIEC
POTRZEBUJA OPIEKI

Komentarze dotyczqce implementacji dyrektywy
do polskiego prawa dotyczq najczesciej sytuaciji
kobiet na rynku pracy oraz dobra rodziny. Uwaga
koncentruje sie na poszukiwaniu optymalnych
rozwiqzan dotyczqcych podziatu urlopow
rodzicielskich w wielu wymiarach: rownowagi
miedzy pracg a zyciem osobistym, dobrostanu
dzieci, rownosci ptci i skutkdw ekonomicznych
nowych przepisow. Temat zaangazowat wiele
organizacji spotecznych, ktore wskazujq gtownie
na dobroczynne skutki pozostawania ojcéw

z pociechami dla budowania wiezi rodzicielskiej,
rozwoju dziecka, a takze mozliwosci lepszego
podziatu obowigzkow domowych, ktérych nadmierny
ciezar ponoszqg obecnie kobiety.

Dzieki wdrozeniu dyrektywy work-life balance
mozliwa bytaby stopniowa zmiana obecnej,
niekorzystnej dla kobiet sytuacji na rynku

pracy. Na wiekszej réznorodnosci zespotow i puli
dostepnych talentéw skorzystaliby tez pracodawcy.
A cate spoteczenstwo i gospodarka zyskatyby

wiekszq rownosc¢ oraz wyzsze PKB.



Opicka nad dzieémi to jednak tylko cze$¢ wyzwan
stojqgcych przed pracownicami i pracownikami.
Jak pokazujq badania, co dziesiqty zatrudniony
iqczy prace z obowiqzkami wobec dorostych

osob zaleznych. Problem dotyczy okoto 1,7 min
osob. Wyniki badania Forum Odpowiedzialnego
Biznesu zrealizowanego na przetomie 2019 i 2020
roku potwierdzajq istnienie zwiqgzku miedzy

rolami opiekunczymi a rezygnacjq z pracy lub jej
czasowym przerwaniem. Az 3/4 zatrudnionych
zetkneto sie z takq sytuacjq. W wiekszosci chodzi

o kobiety i opieke nad dzieckiem (62 proc. wskazan),
ale az w 30 proc. przypadkdw jako przyczyne

takiej decyzji ankietowani wskazali opieke nad

niesamodzielnym dorostym.

To niepokojgce dane, ktore potwierdzajq znane
poniekqd problemy. Z jednej strony sq to braki

w systemie opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi
(brak dostepnosci ztobkdw i przedszkoli), z drugie;
strony — wyzwania wynikajqgce z demografii

| starzejqcego sie spoteczenstwa. Tego aspektu nie
stychac¢ w dyskursie publicznym na temat tqczenia
opieki z pracq, ktory praktycznie w catosci skupia
sie na rodzicach zajmujgcych dziecmi. Tymczasem
juz dzis co czwarty obywatel naszego kraju ma
wiecej niz 60 lat. Bq, liczba osdb w wieku powyzej
80 lat wynosi w Polsce okoto 1,8 miliona — to wiece]
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niz liczba dzieci, ktdére rodzq sie w ciggu czterech
(sic!) lat. Seniorzy i seniorki oraz ich opiekunki

| opiekunowie to grupa, ktéra wymaga i wiekszego
wsparcia, i wiekszej uwagi, a pandemia COVID-19
| koronakryzys tylko pogtebity te wyzwania.

LEPSZY RYDZ NIZ NIC?

Komisja Europejska, przygotowujqc dyrektywe,
uwzglednita takze wyzwania zwiqzane ze
starzejqcym si¢ spoleczenstwem, co znajduje
odzwierciedlenie nawet w jej peinej nazwie

i odwolaniu do ,,rodzicéw i opiekunéw”. Trzeba
jednak przyznag, ze propozycje wsparcia dla
opiekunow dorostych oséb zaleznych sq dosc¢
skromne i dotyczq wprowadzenia pieciu dni wolnych.
Cho¢ to niewiele, to i tak pierwsza regulacjaq,

ktora w sposob systemowy odnosi sie do sytuaciji
dorostych oséb zaleznych i ich opiekunéw. W Polsce
dotychczas prawo pracy nie przewidywato takich
rozwiqzan. Funkcjonujgce w prawie 14 dni na opieke
nad rodzicem dotyczy jedynie sytuacji choroby
bliskiej osoby.

Dyrektywa, pozostawiajqc krajom cztonkowskim
dowolnos¢ w zdefiniowaniu wymogow okreslajgecych
to, na jakiej podstawie przystugiwatoby

zatrudnionym owe dodatkowe piec¢ dni, otwiera
nowq furtke. Ustawodawca moze potraktowaé

to jako szanse na wprowadzenie dodatkowego
wsparcia w sytuacji wypetniania codziennej opieki
nad dorostymi osobami potrzebujgcymi pomocy,
takze w wymiarze wiekszym niz wymienione pigc
dni. Przypomnijmy, ze w swietle obecnych przepisow
dodatkowe zwolnienie przystuguje pracownikowi
wytqcznie w zwigzku z wychowywaniem dziecka

do 14. roku zycia i wynosi 16 godzin lub dwa dni,

z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Sq to

w praktyce dodatkowe dwa dni urlopu dla rodzicow
dzieci do lat 14. Niestety w ogtoszonym wtasnie
projekcie transpozycji dyrektywy przewiduje sie
wprowadzenie jedynie pieciu dodatkowych dni
wolnych, do tego bez prawa do wynagrodzenia.

PRACA | OPIEKA,
CZYLI NIEROWNOSCI PO POLSKU

Przedstawione przez polskiego ustawodawce
propozycje sq bardzo rozczarowujqce, zwtaszcza
w kontekscie swiadczen adresowanych do osob
opiekujqcych sie dzie¢mi. Warto podkreslic, ze
obowiqzujqce w Polsce prawo juz dzis w duzej

mierze uwzglednia wiele rozwigzan wspierajgcych



te grupe, a polskie regulacje sqg w tym zakresie
jednymi z najbardziej przyjaznych rodzicom w UE

I nawet wyprzedzajqg rozwiqzania przewidziane

w dyrektywie. Przewidujg dwa tygodnie urlopu

dla pracownika-ojca wychowujgcego dziecko

(w dyrektywie jest mowa o dziesieciu dniach)

oraz to, ze urlop rodzicielski w wymiarze 32 lub

34 tygodni przystuguje tqgcznie obojgu rodzicom
dziecka. Novum wprowadzonym dyrektywq jest
nietransferowalnos¢ dwdéch miesiecy urlopu.
Transpozycja dyrektywy w Polsce nie wymaga wiec
wydtuzenia urlopu przystugujqgcego rodzicom, gdyz
jest on i tak jest stosunkowo dtugi na tle innych
krajow UE. Projekt rzqdowy przewiduje jednak
wprowadzenie dodatkowych dziewigciu tygodni
urlopu do przystugujgcego obecnie wymiaru — tak,
by nie zmniejszac¢ obecnie obowiqzujqcej puli, ktorg
w Polsce najczesciej w catosci wykorzystujg matki.

Dyskusje dotyczq wiec gtéwnie tego, w jakiej
wysokosci te swiadczenia bedq ptatne. Strona
rzqdowa zaproponowata 70 proc.,, co pokazuje
rozterki ustawodawcy. Mogtby on bowiem pozostac
przy dotychczasowym wymiarze, wprowadzajqc
dodatkowo na przyktad stuprocentowq ptatnosc
swiadczenia dla ojcow i matek. Obawiajqc sie
jednak oskarzerh o odbieranie matkom prawa do
dwdch miesiecy opieki nad dzieckiem (cho¢ dzis
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ojciec tez moze dzieli¢ z matkq opieke w ciggu 12
miesiecy), ustawodawca prébuje, nie naruszajqc
status quo, zacheci¢ ojcow zaangazowania

w opieke. | zarazem ograniczyc¢ koszty tego
rozwiqzania. Trudno liczy¢, ze przy tym wymiarze
finansowania rozwigzanie stanie sie skuteczng
zachetqg dla mezczyzn. Prawdopodobnie nadal

w praktyce 12 miesigecy z dzieckiem bedq

w zdecydowanej wiekszosci spedzac¢ matki.

Propozycja w przedstawionym ksztatcie nie

bedzie tez miata zadnego pozytywnego wptywu

na sytuacje Polek na rynku pracy. Propozycje
rzqdowe pokazujq, ze w przypadku opieki nad
dziecmi ustawodawca postanowit uwzglednic
lokalny kontekst spoteczno-kulturowy, a role
opiekuncze wobec dorostych oséb zaleznych
uznac za nieistotny margines. To wielki btqd,

takze dlatego ze jest potencjalng przyczyng
pogtebiana sie podziatow — przede wszystkim
miedzypokoleniowych — w i tak juz mocno
spolaryzowanym spoteczenstwie. To takze przyktad
ztej polityki spotecznej, ktora nie bierze pod uwage
nie tylko obecnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej,
ale tez przysztych skutkéw wdrozonych zmian.

POLSKA SZYBKO SIE STARZEJE,
ALE PRAWO TEGO NIE WIDZI

Tak sie sktada, ze zaledwie kilka dni przed
ogtoszeniem rzqdowych projektow dotyczgcych
dyrektywy poznalismy wstepne wyniki Narodowego
Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan 2021.
Dane jasno wskazujq, ze Polska, cho¢ wciqz jest

w UE w gronie stosunkowo mtodych spoteczenstw,
jest krajem, w ktorym procesy starzenia sq szybkie
I nieuchronne. W ciqgu dekady wyraznie zwiekszyta
sie grupa osob w wieku poprodukcyjnym, ktérych
przybyto ponad 1,8 miliona. Przez kolejne dekady
polskie spoteczeristwo nie tylko bedzie coraz

mniej liczne (wedtug Eurostatu za trzy dekady az

o 10 proc.), ale tez coraz wiekszq jego czes¢ bedq
stanowi¢ osoby starsze. Za 30 lat proporcja oséb
w wieku 15-64 lata przypadajgca na obywateli

I obywatelki w wieku 65+ wyniesie 100/60 (dzis to
100/30). Wraz z wydtuzaniem przecietnej dtugosci
zyciq, bedzie rosta grupa oséb w wieku powyzej 80
lat, juz dzis — jak wspomniano wczesniej — dosc¢

liczna.

Wszystko to wskazuje, ze opieka nad dorostymi
osobami zaleznymi wymaga diugofalowych



i systemowych rozwiqzan. Dzis opiera sie na nie uwzgledniajg tych aspektéow. To tym bardziej rozumiejq tez wyzwania zwiqzane z opiekg nad

nieodptatnej, nieformalnie $wiadczonej pracy przykre, ze tak czesto styszymy o rodzinie i jej dorostymi. Zaproponowali rozwigzania, ktdére
czionkéw rodziny, przede wszystkim kobiet (choé dobru. Rozwigzania prorodzinne ograniczajq sig to potwierdzq i bedg wzmacnia¢ spoteczng
mezczyzni angazujq sie w niq czesciej niz w opieke jednak obecnie do wsparcia opieki nad dzie¢mi. solidarnosé. Nie podziaty.
nad dzieémi). Odsetek osoéb starszych objetych Ta pomoc jest oczywiscie potrzebna, niemniej
ustugami opiekunczymi w Polsce wynosi okoto nieuwzglednianie de facto sytuacji opiekundéw
1 proc. populacji powyzej 60. roku zycia (NIK, 2018). | opiekunek dorostych osob zaleznych oraz brak
strategicznego myslenia o starszych cztonkach
Coraz powszechniejsze bedzie tez tqczenie rodzin jest jaskrawym przejawem nie tylko
wychowywania dzieci z opiekg nad dorostqg osobqg krotkowzrocznosci, ale i dzielenia pokolen zamiast
zalezng. U podstaw tego rodzinnego modelu opieki budowania i wzmacniania wigzi.

lezg nie tylko utarte przekonania i konwenanse,

ale tez warunki socjalno-bytowe i ograniczenia Zadne pojedyncze narzedzie nie jest w stanie
finansowe. Jestesmy jednymi z liderow, jesli chodzi wypetnic¢ luki miedzy potrzebami zwigzanymi

o odsetek o0sdb zyjgcych w miedzypokoleniowych z rosnqcq populacjqg osob starszych w Polsce
gospodarstwach domowych. Rbwnoczesnie ok. a podazqg rodzinnych ustug opiekunczych.

60 proc. Polakéw uwaza, ze opieka nad starszymi Potgczenie réznych polityk i rozwigzan, takze
rodzicami jest moralnym obowigzkiem. Dla wdrazanych dobrowolnie przez pracodawcoéw, moze
porownania — unijna srednia wynosi tu zaledwie jednak pomoéc zmniejszy¢ luke w opiece | wesprzec
30 proc. pracujqcych opiekunow. Opiekunowie rodzinni nadal

bedq ponosi¢ znaczng czesc¢ ciezaru opieki nad

BUDUJMY MOSTY, NIE PUDZIALY bliskimi dorostymi, w najblizszych latach nie nastgpi

tu wieksza zmiana.

00000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Rolq panstwa jest tworzenie rozwiqzan, ktére Wazne i potrzebne jest jednak to, by rzgdzqcy,
pomogq rodzinom wspieraé takze starszych jej pracujqc nad propozycjami transpozycji dyrektywy,
czlonkow bez rezygnacji z aktywnosci zawodowej. nie ograniczali wsparcia dla rodziny wytgcznie
Propozycje rzqdowe transpozycji dyrektywy w ogole do opieki nad dzie¢mi. By dali jasny sygnat, ze
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Z(AJMIANA - MAMA WRACA
DO PRACY, TATA PRZEJMUJE
OPIEKE NAD DZIECKIEM
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Pracodawcy, szczegoélnie korporacje, dostrzegajq
potrzebe dbania o kobiety powracajqce z urlopu
po urodzeniu dziecka. Przejawia sie ona w formie
réznego rodzaju benefitéw. Wéréd najbardziej

popularnych sq wyprawka dla noworodka, prezent

dla mamy, pokoje do karmienia, dodatkowe

dni platnego urlopu, dofinansowanie do opieki
niani lub ziobka, elastyczne formy zatrudnienia
podczas pierwszego okresu powrotu do pracy.

W ostatnim czasie obserwujemy nowy trend,
ktory dotyczy wspierania mam w sferze
psychologicznej. To bardzo wazny obszar,
poniewaz powroét do pracy to dla kazdej z nich
ogromny wysitek emocjonalny. Kobiety chcqg

wierzyc, ze macierzynstwo nie stoi w sprzecznosci

z ich rozwojem zawodowym. Zadbanie o ich komfort,

okazanie zrozumienia i utatwienie startu po dtuzszej
przerwie lezg w interesie pracodawcy. Buduje to
zaangazowanie obu stron, ale trzeba do tego

podejsc¢ strategicznie.

Mowita o tym w jednym z podcastow ,Wspdlne
dzieci = wspdlne obowiqzki” Anna Gromada,
badaczka polityki spotecznej ONZ i Polskigj
Akademii Nauk. Zadata pytanie, czy chcemy miec
rynek pracy, ktéory faworyzuje tych, ktérzy sq

w stanie oddac¢ z siebie wszystko, czy moze taki,
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ktory widzi, ze ludzie przechodzq przez rézne etapy
zycia. Chodzi tu o opieke nie tylko nad dzie¢mi, ale
tez nad ludzmi starszymi. Chodzi tez o momenty
zwiqgzane z kryzysem zdrowia psychicznego

| potrzebe podreperowania swojego dobrostanu.

Jesli przyjmiemy takqg perspektywe, zrozumiemy,

ze sq takie etapy zycia, kiedy mozemy dac

z siebie wiecej, i takie, gdy dajemy z siebie mniej.
Pracodawca, ktory to akceptuje, jest w stanie
nawiqzac¢ partnerskq, czesto wieloletnig wspotprace

z pracownikiem.

Co to oznacza w praktyce? Ze kluczowa jest kultura
organizacyjna, ktéra stawia na partnerstwo w wielu

wymiarach.

KSZTALTOWANIE
KULTURY ORGANIZACYJNE)
PRZYJAZNEJ MAMOM

Kultura organizacyjna jest okreslana jako zbidr
norm spotecznych i systemoéw wartosci, wtasciwy
klimat organizacyjny lub wymogi zachowania.
Powinna dotyczy¢ poglqgdow, przekonan, oczekiwan

I norm, ktore bedq tqczy¢ wszystkich pracownikow.
Wazne, aby nie byta to jedynie deklaracja
zapisana na papierze. Wartosci muszq przejawiac
sie w dziataniach firmy i sposobie komunikacji

z pracownikami.

Kobieta zatrudniona w danej firmie powinna czué,
ze jest w miejscu, ktory zadba o nig w czasie cigzy

I po urlopie macierzynskim. Dzieki odpowiedniej
komunikacji i widocznym dziataniom powinna
wiedzie¢, czego moze sie spodziewac. To da jej
poczucie bezpieczenstwa oraz zbuduje przekonanie,
ze jest w dobrym miejscu, bo nie musi sie martwic,
jak bedzie wyglqgdat jej powrdot do pracy, poniewaz
zostato jej weczesniej zakomunikowane, ze pracuje

w firmie, w ktérej jest przestrzen na jej rozwdj mimo

chwilowej przerwy.

Sukces jako pracodawca odniesiemy wtedy, gdy
odpowiednia komunikacja bedzie szia w parze

z procedurami oraz gdy wiqczymy w dziatania
menedzerow, czyli bezposrednich przelozonych.

Warto jest budowac takie inkluzywne miejsce pracy
z udziatem pracownikow, bo czesto sq oni w stanie
zaprojektowac¢ pewne rozwiqzania lepiej, zderzajqc
osobiste doswiadczenia z mozliwosciami, ktére daje

firma.



Ciekawym przyktadem jest inicjatywa BNP Paribas,
ktory uruchomit wewnetrzny program rozwojowy
aktywizujqcy kobiety ,\WomenUp”. W jego ramach
pracownice banku mogty zgtasza¢ swoje projekty,

a najciekawsze i najbardziej potrzebne z nich

byty realizowane. Jedna z kobiet wracajqcych do
pracy po przerwie macierzynskiej zaproponowata,
aby stworzy¢ przestrzen, w ktérej znalaztyby sie
wszystkie przydatne informacje dla przysztych

I mtodych rodzicow. Chodzito o to, by wszystkie
informacje o benefitach, procedurach i kwestiach
kadrowo-prawnych zgromadzi¢ je w jednym miejscu

I aby to miejsce byto znane rodzicom w organizacji.

CZY DA SIE UNIKNAC
NIEUNIKNIONEGO?

Kobieta zachodzi w ciqze i odchodzi na zwolnienie
lekarskie na dtugo przed urodzeniem dziecka.

Ten scenariusz jest zazwyczaj najwiekszqg obawqg
pracodawcy, szczegolnie ze Polki czesto korzystajq
z wyjgtkowo dtugich zwolnien w ciqzy.

Warto zbudowaé w firmie programy adresowane
do kobiet, zachecajqce je do aktywnosci
zawodowej w ciqzy. Wielu usmiecha sie kpiqgco,
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ale to moze zadziata¢. Warto zdac¢ sobie sprawe,
ze wiekszosc¢ kobiet naprawde chce rozwijac sie
zawodowo, ale normy spoteczne, oczekiwania
innych i brak wsparcia w tym, ze matka ma prawo
do dbania o swoje zycie zawodowe, sprawiqjq, ze
kobiety czesto na dtugo znikajg z rynku pracy.

Kampanie typu ,Proud to Be Working MUM”
majqgce na celu zwiekszenie zaangazowania
kobiet we wtasny rozwoj zawodowy i osobisty
mogq pomoc w zachecaniu ich do pozostania
aktywnymi zawodowo dtuzej w czasie ciqzy,

a potem do szybszego powrotu do pracy. Kobiety
potrzebujq potwierdzeniaq, ze rozwoj zawodowy
nie stoi w sprzecznosci z macierzynstwem. Ciqgza
moze okazac sie dobrym momentem, aby o tym

rozmawiac.

Oczywiscie dla ciezarnej kobiety zwolnienie

lekarskie to czesto czas na dodatkowy odpoczynek.

Czasem bywa rzeczywiscie sprowokowany
przez pracodawce i jego postawe wobec
pracownicy, czasem jednak jest nieuzasadniony

| problematyczny.

Obserwacje rynku pracy pokazujq, ze pracodawcy
poniekqd sq z tg sytuacjq pogodzeni i oceniajq taki
scenariusz jako bardzo prawdopodobny. Wydaje sig

jednak, ze dtugoterminowo tracq na tym wszyscy
— i mamy, i pracodawcy. Tracq tez na tym ogolnie
mtode kobiety, ktdore by¢ moze w przysztosci bedq

chciaty zosta¢ mamami.

Co mogqg z tym zrobi¢ pracodawcy? Tu znowu
wracamy do kultury organizacyjnej opartej na
partnerstwie i otwartosci. Bardzo wazna jest

rola bezposrednich przetozonych i chociazby ich
reakcja na informacje o ciqzy. Warto przygotowac
menedzeréw na takie rozmowy i wesprzec ich na
poziomie procedur oraz jasnych wytycznych, gdzie
przyszta mama moze uzyskac¢ wszystkie niezbedne

informacje dotyczqce ciqzy, urlopow itp.

Wazne tez, aby wsréd pracownikow w firmie
budowaé kulture akceptacji. Warto tu podkreslié,
ze czesto skrzydia miodym mamgq podcinajq inne
kobiety. A zatem pokazywanie w firmie role models
kobiet, ktore godzqg te dwa obszary zycia, wydaje sig
wartosciowq praktyka.

PRZERWA W PRACY

Pracodawcy majg mozliwos¢ badania potrzeb
swoich pracownikéw i warto z tego narzedzia

korzystaé. Jedna z firm zadata pytanie przysztym



I mtodym rodzicom, czy w czasie urlopu
macierzynskiego, rodzicielskiego i wychowawczego
majqg ochote na kontakt z pracodawcq. Ankieta
wskazata, ze sq takie osoby, ktore w tym czasie
chcq sie skupic tylko na dziecku i zyciu rodzinnym,
| takie, dla ktorych kontakt z pracodawcqg w czasie
nieobecnosci byt wazny. Dzigki informacjom
zebranym w badaniu firma stworzyta — na zasadzie
dobrowolnosci — plan aktywnosci dopasowanych
do oczekiwan mtodych rodzicow. Dla wielu mam
uczestniczenie w szkoleniach, spotkaniach
cyklicznych lub grupach dyskusyjnych jest waznym
elementem budujgcym poczucie przynaleznosci do

firmy. Ale nie dla wszystkich.

Warto wiedziec¢, ze powrdt do pracy po roku lub
dtuzej przektada sie na poczucie wyobcowania.
Bycie w statym kontakcie z firmg i innymi
pracownikami moze zminimalizowac¢ to odczucie.
Mozemy prébowaé zmniejszy¢ ten efekt, organizujgc
spotkania i wydarzenia ciekawe rozwojowo

dla mtodej mamy, a przy okazji umozliwiajqce

pracodawcy sprawdzenie, co u niej stychac.

Bank BGK, chcgc dbac¢ o rodzicow, ktorzy
przebywajqg na urlopach rodzicielskich i sq
nieobecni przez dtuzszy czas w pracy, wysyta im

newsletter ,Rodzinka w BGK”. Informuje w nim,
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co sie dzieje w banku. Dzieki temu przeciwdziata
poczuciu wykluczenia i sprawia, ze powrot jest

przyjemniejszy, a wdrozenie do pracy tatwiejsze.

Innym wyzwaniem po powrocie do pracy jest
tempo funkcjonowania w firmie, ktére poczgtkowo
moze przerazac i przerasta¢ mtodg mame. Dla
pracujqcych przez caty czas nic sie nie zmienito,

a dla niej firma przeszta rewolucje. Odczucie to
najczesciej wynika z tego, ze umyst odzwyczait sig
od rytmu panujgcego w organizacji, a przez ostatnie
miesiqce uwaga mamy byta skupiona na dziecku.
Warto zdawac sobie sprawe, ze wejscie na wysokie
obroty po dtuzszej przerwie jest wyzwaniem dla
kazdego i wymaga czasu.

Ciekawe rozwigzanie wprowadzit Philip Morris
International. Rodzice powracajqcy do pracy

po dtuzszym urlopie rodzicielskim (minimum
szesciomiesiecznym) mogq przez pierwszy miesiqc
pracowac na pot etatu, zachowujgc prawo do
pethnego wynagrodzenia.

ZAPOWIEDZ POWROTU

Mamy czesto myslq o nawiqzaniu kontaktu
z pracodawcqg dopiero kilka dni przed planowanym

powrotem. Pracujqc z nimi, podkreslam czesto,

ze jezeli chcq dalej pracowac¢ w danej organizacji

i zalezy im na rozwoju w strukturach firmy, muszg
wykazac sie zaangazowaniem i lojalnosciq. Radze,
by przebywajqca na urlopie rodzicielskim mama,
ktora z jakichs powodow podjeta decyzjg, by nie
pozostawac¢ w tym czasie w kontakcie z zespotem
i firmq, odezwata sie do pracodawcy odpowiednio
wczesniej, a nie na ostatniq chwile. Kobiety czesto
przyznajq wtedy, ze po prostu nie wiedzq, co
powiedziec¢ i obawiajq sig, jak bedzie wyglgdata ich
sytuacja.

Jako pracodawca mamy tutaj ogromne pole

do popisu. Jezeli powrét do pracy po urodzeniu
dziecka zostat opisany w procesie, kobieta wie, jak
rozpoczqc¢ ten temat z szefem. Jezeli nie, warto, aby
firma jako pierwsza skontaktowata sie z pracownicq

| utatwita jej rozmowe na ten temat.

WIELKI POWROT

Jezeli poprzednio opisane etapy zostaty
odpowiednio zdefiniowane i przygotowane, powrdt
mamy do pracy powinien przebiegac tagodnie

| bezbolesnie.



Warto zwrdéci¢ uwage, ze pracodawcy mowigcey rodzicielskich. Tymczasem cho¢ — jak sama nazwa
o benefitach dla mam zazwyczaj skupiajg sie na wskazuje — sq one przypisane do obojga rodzicow,
momencie ich powrotu do pracy oraz na opisanych korzystajg z nich przede wszystkim kobiety.

na poczgtku wyprawkach dla noworodkow

| prezentach dla ich matek. Aby jednak moment W sierpniu 2022 roku, kiedy zacznie obowiqgzywac
powrotu do pracy byt wzglednie przyjemny, tego w Polsce dyrektywa work-life balance, bedzie
typu benefity powinny by¢ zaledwie wisienkqg okazja do tego, aby wykorzystac¢ potencjat ojcow
na torcie kompleksowego programu i procesu w opiece nad dzie¢mi. Pracodawcy mogq byc¢
zwiqzanego z budowaniem wspierajqcej kultury sprzymierzencami tej zmiany.

organizacyjnej.

Ciekawym narzedziem moze by¢ coaching
rodzicielski majgcy na pomodc w opanowaniu
work-life balance i przygotowaniu sie mamy do
powrotu do pracy. Mamy (czy ogdlnie — rodzice)
ceniq sobie wszelkie warsztaty i webinary
dostarczajgce wiedze i narzedzia z zakresu opieki
I wychowywania dzieci, np. dotyczgce balansy,
snu matego dziecka, organizacji czasu, ustawiania

priorytetow.

Pamicetajmy, ze kobieta nie jest jedynym rodzicem
dziecka. Kultura organizacyjna powinna mieé¢ na
uwadze ksztaltowanie §wiadomosci rodzicielskiej
réwniez u mezczyzn- przysziych lub obecnych

ojcow. Wielu z nich deklaruje bowiem postawy

rownosciowe i swoje zaangazowanie w opieke

nad dziecmi, rzadko jednak korzystajq z urlopow
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Naprawde nie wiem, kto nazwat urlop
macierzynski i rodzicielski ,,urlopem”. Wiemy
doskonale, ze nie wszystkie dzieci tylko $piq

i jedzq (ba - takie sq wielkq rzadkosciq).
Narodziny dziecka to naprawde wymagajqcy czas
dla catej rodziny - zaréwno dla kobiety, ktéra
przebywa z dzieckiem 24 godziny na dobeg, jak

i dla mezczyzny, ktory w powszechnej ocenie jest
zywicielem rodziny i to od niego oczekuje sie, ze
zarobi na dom. Te oczekiwania nakiadajq ogromnq
presje na oboje rodzicow, choé w zupeinie w innym
zakresie.

Z perspektywy mezczyzny moge smiato powiedziec,
ze presja zwigzana ze stabilnosciq zawodowqg

i finansowq jest ogromna, co powoduje dodatkowy
stres i obawy o utrate pracy duzo wieksze niz

do tej pory. Caty czas w naszej swiadomosci,
dominuje przekonanie, ze to kobieta powinna
zostac¢ z dzieckiem w domu, bo lepiej sie nim zajmie,
zwtaszcza w poczgtkowym okresie. Oczywiscie

to wazne, aby mama byta blisko i szczegdlnie

w pierwszych miesiqcach zycia malucha sq
momenty, kiedy jest nie do zastgpieniq, zwtaszcza
gdy dziecko jest karmione piersiq. Zaryzykowatbym
jednak stwierdzenie, ze tata jest w tym wszystkim
rownie wazny i to nie dlatego, ze zabezpiecza byt

rodziny finansowo.
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Uwazam, ze kazde z rodzicow jest w rownym stopniu
odpowiedzialne i zdolne do tego, zeby przejqc
opaske kapitana rodzinnej druzyny, a najlepiegj

jest, gdy sie nig wymieniqjq. Jestem tatqg dwojki
dzieci, a zawodowo zajmuje sie rekrutacjg. Smuci
mnie to, ze w naszej kulturze nadal gtéwnie od
kobiet oczekuje sig, ze to one zajmg sie dzieckiem.
Oprocz presji ze strony spoteczenstwa dodatkowym
elementem tej rodzinnej uktadanki jest réwniez
prosty rachunek ekonomiczny i analiza tego,

co sie bardziej optaci w odniesieniu do budzetu
rodzinnego. Coraz czesciej jednak to kobiety

grajq pierwsze skrzypce w aspekcie przychodow,

a dysproporcja miedzy tym, kto ile wnosi do
budzetu domowego, wydaje sie coraz mniejsza -
zwtaszcza w przypadku par, ktére pracujq i zyjq

w wiekszych miastach. By¢ moze podwazenie
argumentéw finansowych doprowadzi do weryfikacji
filtrow kulturowych i obnazy pewne stereotypy
ptciowe, dla ktérych coraz mniej przestrzeni

w naszym swiecie. Rzektbym nawet, ze tkwienie

w tych schematach sie nie optaca. Tracqg na tym
kobiety, mezczyzni i dzieci — i jest to poparte

wieloma badaniami.

Wrécmy do watku urlopow macierzynskiego
| rodzicielskiego, ktdre nie majq wiele wspodlnego

z urlopem. Swiezo upieczona mama jest pod wielkqg

presjq. Wywiera jq nie tylko jej otoczenie, czesto
narzuca jq sobie sama — bo przeciez jest mamq

| powinna sobie radzi¢, bo jej mama sobie radzita
I sqgsiadka sobie radzi i ta mama z Instagrama tez
sobie swietnie radzi. To oraz realny trud zwigzany
z zajmowaniem sie maluszkiem sprawiaqjq, ze

to bardzo wyczerpujqcy i wymagajqcy czas

dla kobiety, zaréwno pod kgtem fizycznym, jak

I psychicznym. Potrzebne jest mocne wsparcie ze
strony partnera. Od razu zaznacze, ze irytuje mnie
stowo ,wsparcie”, kojarzy mi sie z poklepywaniem
po plecach. Widze role taty jako rownorzednego
partnerqa, ktory angazuje sie w takim stopniu, aby
kobieta miata realne poczucie, ze nie dzwiga tego

trudu sama.

Kolejng troskq, ktéra przyttacza kobiety, jest to,
ze martwi sie o swoje zycie zawodowe. | jest to
zrozumiate. Jako osoba rekrutujqgca od ponad
12 lat, nastuchatem sie wielu takich historii. Kobiety
wracajg na rynek pracy i problemem nie jest to,

ze nie majq gdzie wrocic, bo majg. Chodzi o to, ze
wracajq juz do troche innej organizacji, do nowych
osob, czasem do nowego przetozonego. To nowe
otoczenie zwieksza dawke i tak niematego stresu
zwiqzanego z pozostawieniem dziecka pod opiekqg
innej osoby, czesto obcej — niani lub opiekunki

w ztobku.



Podziat urlopu rodzicielskiego z ojcem dziecka

moze utatwi¢ kobietom czas powrotu do pracy

i zwiekszy¢ ich poczucie komfortu. Co wiecej
korzysci z takiego rozwiqzania jest duzo wigcej

I mogq trwac one bardzo dtugo, wrecz cate zycie.
Patrzqc krotkoterminowo, kiedy mama wraca do
pracy, dziecko pozostaje pod opiekg zaufanej
bliskiej osoby. Dtugoterminowo tata, ktory ma
szanse samodzielnie zajqc¢ sie dzieckiem na caty
etat, zyskuje wprawe w obowiqzkach rodzicielskich

I ma przestrzen do stworzenia bezpiecznej wiezi

z maluchem bez nadzoru mamy. To doswiadczenie
wptywa pozytywnie na jego poziom rozumienia
potrzeb dziecka i zaangazowania w wychowanie

| sprawy domu. A to zwieksza zrozumienie partnerki.
Poza tym taki mezczyzna ma szanse na odpoczynek
od pracy, zdystansowanie sig, zastanowienie sie nad
swoimi priorytetami w zyciu. Taki czas jest bardzo
cenny, gdyz pozwala spojrzec z innej perspektywy

na swoje zycie zawodowe i podejmowane decyzje.

Moge z autopsji powiedzie¢, ze budowanie od
samego poczqtku wiezi z dzieckiem przez tate jest
bardzo cennym i niepowtarzalnym doswiadczeniem.
Pewnych spraw nie da sie nadrobic¢ w krotkim
czasie, a bedqc w pracy w ciqgu dniqg, nie ma

sie takiego kontaktu z dzieckiem - zwtaszcza ze

mezczyzni, ktérzy odczuwajq presje utrzymania
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rodziny, czesto pracujq jeszcze cigzej i dtuzej.
Podziat urlopu rodzicielskiego miedzy rodzicow
buduje zdrowq rownowage w rodzinie i w zyciu

kazdego z rodzicow indywidualnie.

Jesli ktos mdéwi, ze zalezy mu na work-life
balance, to niech zacznie od dzielenia sige urlopem
rodzicielskim. Zarowno jako tataq, i jak jako osoba
zajmujqca sie rekrutacjq, uwazam, ze wszystkim
to wyjdzie na dobre — rodzicom, dzieciom

| pracodawcom.

Na koniec jeszcze jedna wazna obserwacja

z mojej praktyki zawodowej. Czesto spotykam

sie z kobietami, ktére po urodzeniu dziecka (bqdz
dzieci) wracajq na rynek pracy. Na spotkaniach
rekrutacyjnych nie wierzq w siebie, majq watpliwosci
co do swoich kwalifikacji i tego, czy poradzqg sobie
w nowym miejscu pracy. Widze tutaj ogromne
pole do popisu dla mezczyzn. Wsparcie swojej
partnerki w procesie powrotu do pracy, sprawienie,
aby uwierzyta w siebie i swoje mozliwosci, jest nie
do przecenienia. Tym bardziej ze z doswiadczenia
wiem, ze przeciwienstwie do kobiet mezczyzni na
rozmowach kwalifikacyjnych czesto przeceniajqg
swoje kwalifikacje i doswiadczenie, mocno
podkolorowujgc swoje osiggnigecia. Moze czas
oddac troche tego wigoru i pewnosci siebie swoim

partnerkom i pomoc im w petni wykorzystac

swoj potencjat. Na pewno nikt na tym nie straci.
Zaryzykuje wrecz, ze dzieki temu wszyscy
bedziemy mogli zy¢ w znacznie lepszym swiecie —
zarzgdzanym w rownym stopniu przez mezczyzn

I kobiety.




ROWNOSC RODZICIELSKA
- RAGZKUJACY, ALE ZAUWAZALNY
TREND NA POLSKIM RYNKU PRACY
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Z raportu ,,Rownosé rodzicielska na polskim

rynku pracy” opracowanego przez Polityka
Insight z inicjatywy Fundacji Share the Care oraz
Diversity IN Check wynika, ze aktywnosé na rzecz
rownosci rodzicielskiej w sektorze prywatnym jest
w Polsce wciqz niszowa.

Zdecydowana wigekszos¢ podmiotow gospodarczych
nie podejmuje zadnych dodatkowych dziatan

(na wtasny koszt) zmierzajgcych do umacniania
kultury zaangazowanego ojcostwa, a czes¢ nie
zapewnia nawet benefitéw gwarantowanych przez
panstwo (np. przez stosowanie pozakodeksowego
zatrudnienia). Niemniej jednak pojawiajq sie liderzy,
ktorzy dostrzegajg powiew zmian na rynku pracy

oraz nowe potrzeby swoich pracownikow.

Opracowany przez Polityka Insight raport opierat sie
na wskaznikach, ktére nie sq dostepne publicznie.
Wrankingu wziety udziat wytgcznie chetne firmy.
Tym samym juz na etapie rekrutacji dokonata sig
preselekcja — ankiete wypetnili przedstawiciele
organizacji, ktore juz prowadzq jakies polityKki

rownosci ptci i cheiaty to zakomunikowac.
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Wyniki analizy pozwolity wytoni¢ trendsetterow

w obszarze rownosci rodzicielskiej i wskazac piec
gtownych kategorii dziatan, ktére lepiej unaoczniajg
zréznicowanie polityki firm wzgledem rodzicielstwa.
Sq to:

1. Finanse przeznaczone na umacnianie rOwnosci
rodzicielskiej

2. Organizacja opieki przez firme

3. Aktywnos¢ pracownikéw-ojcow

4. Polityka pracowniczo-zarzqgdcza

S. Polityka komunikacyjna

W konteksécie dyrektywy work-life balance
bardzo waznym dziataniem bedzie informowanie
pracownikow bedqcych rodzicami lub opiekunami
o tym, co sie zmienia i jak pracownicy mogq
korzystaé z nowych uprawnien. Firmy bedq
wdrazaty pakiety miekkich dziatan promujgcych
rownouprawnienie, rownosc¢ w dzieleniu sie
obowiqgzkami i zachecajgcych pracujqcych ojcow
do korzystania z urlopow. Mogq skorzystac

z praktyk firm uczestniczqcych w rankingu Polityka
Insight.

Prawie 40 proc. z badanych firm:

informuje nowych pracownikéw, szczegadlnie

w okresie produkcyjnym, o przystugujgcych im
prawach i benefitach,

opracowuje informatory i prospekty dla
pracownikow, ktorzy zostanqg rodzicami,
przeprowadza szkolenia, warsztaty i webinary
udostepniane pracownikom na wewnetrznych
platformach,

organizuje dziatania sieciujgce, by ojcowie mogli
wymieniac sie doswiadczeniami i rozmawiac

o obawach,

wdraza programy wsparcia dla rodzicow i dzieci
(wellbeing, spotkania z psychologiem).
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DOPLATA DO 100%
WYNAGRODZENIA TATY
NA URLOPIE RODZICIELSKIM
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Philip Morris International od 1 wrzesnia 2021
roku zacheca pracujqcych w firmie mezczyzn do
korzystania z urlopéw rodzicielskich, doptacajqc
do 100 proc. wynagrodzenia przez osiem

tygodni urlopu rodzicielskiego ojca. Tym samym
pracodawca zniwelowat podstawowq bariere
zniechecajqcq mezczyzn do korzystania z urlopow
rodzicielskich.

Firma wprowadzata to rozwigzanie w Polsce

w odniesieniu do standardu, jaki Philip Morris
International zaimplementowat globalnie.
Pracodawca zdecydowat sie na zastosowanie
odgornych wytycznych tak, aby byty lepigj
dopasowane do polskich realiow i wpisywaty

sie w nadrzedny cel przyswiecajqcy tego typu
dziataniom — wyrownywanie szans kobiet na rynku

pracy i mezczyzn w opiece nad dzieckiem.

— Matki i ojcowie wracajqgcy po urlopach
zwiqzanych z rodzicielstwem przez pierwszy
miesigc majq mozliwos¢ pracy w wymiarze godzin
zmniejszonym o potowe, przy zachowaniu petnego
wynagrodzenia. To pozwala im na powrot do
zawodowej rzeczywistosci w bardziej przyjaznych
warunkach. We wrzesniu rozbudowalismy

ten program, proponujqc ojcom zachowanie
petnego wynagrodzenia przy korzystaniu
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z osmiotygodniowego urlopu rodzicielskiego przez
odpowiedniq doptate do przystugujqgcego im zasitku
rodzicielskiego. Zdecydowali$my sie na takie
rozwiqzanie, by zniwelowaé bariere finansowq

i ulatwié podjecie decyzji o podziale opieki
pomiedzy oboje rodzicow. Wierzymy, ze zyskuje
na tym cala rodzina. Ojcowie majqg mozliwos¢
doswiadczenia samodzielnej opieki nad dzieckiem,
co jednoczesnie umozliwia kobietom powrdt do
aktywnosci zawodowej — moéwi Karolina
Gebura-Nowak, Director People&Culture, Philip
Morris International, PM Poland&Baltic States.

Taki kierunek dziatarh firmy nie tylko umacnia
kobiety w wyrownywaniu ich szans na rynku
pracy, zachecajqc je do powrotu do aktywnosci
zawodowej, ale tez wspiera ojcow na urlopach

rodzicielskich jako rownoprawnych opiekunodw.

— Warto przy tej okazji podkreslic, ze rozwoj
zawodowy kobiet nie stoi w sprzecznosci

z macierzynstwem. Obie te kwestie mozna potqczy¢
wtasnie przez wieksze zaangazowanie ojca

dziecka — dodaje Anita Rogalska, Head of Global
Leadership Development, PMI.

Waznym elementem wsparcia dla rodzicow

jest kampania edukacyjna na temat ich praw

rodzicielskich. Philip Morris, wprowadzajqc

program Happy Parents rozszerzony o swiadczenia
dla ojcdw, uruchomit strone intranetowq, na

ktorej pracownicy mogq znalez¢ najwazniejsze
informacje prawne, formularze i wnioski dotyczqce
urlopow rodzicielskich oraz materiaty edukacyjne
poruszajqce m.in. temat korzysci dla kobiet,
mezczyzn i dzieci wynikajgce z dzielenia sige urlopem

rodzicielskim.

Warto podkreslié, ze wprowadzenie tego
rozwiqzania zostalo poprzedzone badaniem,
w ktorym wzieli udziat zaréwno rodzice, jak

i przyszli rodzice pracujqcy w PML.

Okazato sig, ze jednym z obszaréw wymagajgcych
wsparcia jest okres zwigzany z narodzinami dziecka.
To wyjgtkowy czas dla obojga rodzicdw, ale dla
kobiet czesto wiqze sig ze stresem wywotanym
przerwq w pracy zawodowej.

Mamy objete badaniem potwierdzaty, ze decyzja

o pozostaniu dtuzej z dzieckiemm w domu nie zawsze
byta podyktowana ich wtasnqg potrzebq. Czesc¢

z nich chetnie wrocitaby do pracy wczesniej — przy
odpowiednim wsparciu.

Wsrod mezczyzn mozna byto dostrzec chec do
wiekszego zaangazowania w zycie dzieci i domu.

Ojcowie coraz czesciej doceniajqg relacje rodzinne,



a by wtasciwie o nie zadbac, trzeba znalez¢ na to
czas. Panowie, ktorzy korzystali wezesniej z urlopow
rodzicielskich, podkreslali, ze byt to dla nich cenny
czas budowania relacji z dzieckiem i umocnienia
wiezi z partnerkq. Przyznawali, ze po takiej przerwie
wracali do pracy bardzo zmotywowani i z nowq

energiq.

Dzigki tym informacjom pracodawca przygotowat
kompleksowy program wsparcia rodzicow w swojej
organizaciji.

Oprocz rozwigzan opisanych powyzej PMI oferuje
pracownikom po powrocie z urlopu macierzynskiego
lub rodzicielskiego specjalny pakiet ,Pierwszy
miesiqc”. Jest to rozwigzanie unikatowe na

polskim rynku. Polega na czesciowym zwolnieniu
pracownika ze swiadczenia pracy (do wymiaru poét
etatu) przez pierwszy miesiqc po powrocie z urlopu
macierzynskiego lub rodzicielskiego z zachowaniem

petnego wynagrodzenia.

Osoby na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem

sq brane pod uwage w awansach. Jesli zgodnie

z wewnetrznymi zasadami wynagradzania w czasie
ich nieobecnosci bytaby im nalezna podwyzka
wynagrodzenia (ktdra ich omineta), powracajgcy

z urlopow rodzicielskich pracownicy jg otrzymuja.
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Pracodawca stale dba o regularne dostosowywanie
poziomow wynagrodzen do kompetencji

pracownikow niezaleznie od ptci.

Wdrozeniu rozszerzonego programu Happy Parents
towarzyszyta duza kampania skierowana do
pracownikow i zewnetrznego odbiorcy budujgca
swiadomosc¢ rownosci rodzicielskiej. Na wiatach
przystankowych oraz autobusach w Warszawie

| Krakowie mozna byto zobaczyc¢ reklamy ze
wzbudzajgcymi zainteresowanie hastami:

,Po co mezczyzna ma is¢ na urlop rodzicielski?
Bo zostat rodzicem”, ,Dzieci czy kariera? Albo:
dzieci i kariera!”. Ta kampania to wazny krok

w normalizowaniu zjawiska réownosci ptci w sferze

spoteczno-obyczajowe].
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DODATKOWE PEENOPEATNE
URLOPY 0JCOWSKIE




Od stycznia 2021 roku Citi oferuje swoim
pracownikom w Polsce dodatkowe dwa tygodnie
platnego 100 proc. urlopu ojcowskiego. Tym
samym ojcowie mogq bez straty finansowej
spedzié ze swoimi dzieémi caly miesiqc.

Bank wyszedt z zatozeniaq, ze skoro coraz wiecej
matek i ojcow odnoszqcych sukcesy w organizacji
ma podobne ambicje — jesli chodzi zarowno

o inwestowanie w rozwoj osobisty, jak i udziat

w wychowywaniu dzieci — nalezy wspierac¢ oboje
rodzicow. Takie podejscie obowigzuje w Citi na

catym swiecie.

Jak w praktyce Citi realizuje taki postulat?

W instytucji finansowej, ktéra obstuguje klientéw
w ponad 140 krajach, globalnie obowiqgzuje
zasada, ze kobiety i mezczyzni na tych samych
stanowiskach sq tak samo wynagradzani i majq
takie same szanse na rozwdj. Dlatego firma
wdrozyta na catym swiecie tzw. minimum standard
— co najmniej 16 tygodni w petni ptatnego urlopu
macierzynskiego (co w Polsce gwarantuje juz
ustawodawca) i cztery tygodnie petnego ptatnego
urlopu ojcowskiego. W Polsce mezczyznom
przystuguje dwutygodniowy w petni ptatny urlop
ojcowski, dlatego kolejne dwa tygodnie Citi

pokrywa z wtasnych srodkow.
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Wedtug badan lek przed utratqg pracy to w Polsce
gtowny powod, dla ktérego mezczyzni nie korzystajq
z urlopow rodzicielskich. Dlatego inicjatywa Citi
jest wazna nie tylko ze wzgledéw finansowych, ale
przede wszystkim ze wzgledoéw psychologicznych.
Wazne jest juz samo dostrzezenie takiej potrzeby,
bo ciezar stereotypéw piciowych, z ktorymi caly
czas si¢ mierzymy, jest olbrzymi. \Wielu ojcow
chciatoby skorzystac¢ z urlopow rodzicielskich,

ale powstrzymujq ich obawy przed utratq pracy,
pogorszeniem pozycji zawodowej lub reakcjq
pracodawcy. Podobne rozterki z pewnosciq
towarzyszq wielu mamom, a te, ktére szybko
wracajq do pracy, obawiajq sie krytyki otoczenia

| oczekiwaniaq, ze kobieta powinna zajmowac sie

rodzing i domem.

— Mam nadziejg, ze takie partnerstwo

bedzie stawato sie coraz popularniejsze

| traktowane jako normalne, a inicjatywy
pracodawcow, taka jak ta wdrozona przez Citi,
mogq ten trend tylko przyspieszyc. Z wiasnego
doswiadczenia wiem, ze to wspanialy czas, kiedy
mozemy skupié sie w peini na tym, na czym nam
tak zalezato i na co tak bardzo czekali$émy - na
nowym czlonku rodziny. \W ten sposdb rowniez

pomagamy naszym partnerkom realizowac ich

wtasne plany — podkresla Pawet Wrébel, dyrektor ds.

wynagrodzen i swiadczen pracowniczych w Citibank
Europe PLC dziatajgcym w Polsce centrum ustug
biznesowych Citi.

Pracodawca takze widzi, ze takie rozwigzanie
zmniejsza ryzyko wypalenia zawodowego mezczyzn.
Mato sie o tym mowi, ale taki miesigc wolnego od
pracy zawodowej, przekierowanie mysli i energii

na dzieci i dom pozwala ztapa¢ dystans do wielu

rzeczy.

Ponadto Citi podejmuje rozne dziatania majgce

na celu wspieranie kobiet w ich rozwoju. Sq to
mentoring, kierowane do nich szkolenia oraz
likwidacja gender pay gap - realizowane m.in.

przez zespot Inclusion and Diversity odpowiedzialny
za zarzqdzanie réznorodnosciq oraz Citi Women
Network. Wyrownanie ptac to proces wymagajqcy
regularnych przeglgddéw wynagrodzen, ktére firma
przeprowadza we wspotpracy ze swiatowym liderem
zajmujqcym sie doradztwem w zakresie zarzqgdzania
systemami wynagrodzen, w tym wyrownywania

ptac.

Dziatania wokoét tematu rodzicielstwa i pracy
podejmuje rowniez Families Matter Network — grupa
wolontariuszy, ktora za cel obrata sobie wspieranie

rodzin, a szczegodlnie rodzicow w znalezieniu



balansu miedzy pracq a zyciem osobistym.
Network zajmuje sie edukacjq rodzicdw, umozliwia
wymiane doswiadczen, regularnie realizuje szkolenia
| warsztaty, na ktorych pracownicy dyskutujqg

o dobrych praktykach partnerstwa. Wszystkie te
dziatania majq na celu pokazanie, jak wartosciowy
jest czas spedzany w rodzinie i z dzie¢mi, oraz
wspieranie pracownikow stajqcych sie rodzicami
na poczgtku ich drogi w tej roli. Jest to przestrzen,
gdzie mozna mowic¢ otwarcie o codziennych
problemach i uzyska¢ informacje, jak radzi¢ sobie
z agresjq dzieci albo jak wspierac ich rozwd;

emocjonalny.

Strategia budowana jest dwutorowo - przez
ksztaltowanie postaw wéréd pracownikéw
(zaréwno ojcéw, jak i matek) oraz przez
przygotowanie biznesu i menedzeréw do
aktywnego wspierania kultury organizacyjnej
otwartej na rodzicielstwo - niezaleznie od plici.
Opieka nad dzieckiem nadal kojarzona jest z matkgq,
w tym obszarze potrzebne sq edukacja i duza
zmiana kulturowa. Do tej pory organizacja bardzo
koncentrowata sie na stereotypie pracujqcej matki,
na tym, jak macierzynstwo wptywa na rozwoj jej
kariery. Teraz pojawia sie pytanie, czy ojciec chcqcey
skorzystac z urlopu rodzicielskiego spotka sig ze

zrozumieniem. Pracodawca zdaje sobie sprawe,
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ze decyzja o kilkutygodniowej nieobecnosci

w pracy moze dla wielu z nich stanowi¢ bariere
rownq z zawieszeniem kariery i by¢ niezwykle
trudna, dlatego w planach na najblizsze miesigce
ma organizacje warsztatow z psychologiem
dotyczqcych swiadomego ojcostwa oraz
umiejetnosci dostrajania sie — przechodzenia z roli
do roli.

Ponadto Citi uruchomi kampanie: | am a working
dad. And what is your superpower?”. W ramach
dzielenia sie dobrymi praktykami przewidziane sq
spotkania z ojcami na wyzszych stanowiskach,
ktorzy skorzystali z urlopu rodzicielskiego.

Zespot HR kontynuuje szkolenia dla przetozonych
oraz pracownikow z prawa pracy. Planowane sq
rowniez warsztaty dla menedzerow, na ktérych
wspolnie zostang wypracowane rozwiqzania, jak

biznes moze poradzi¢ sobie z nieobecnosciq ojcow.




W GRUPIE SIEA ,
- BUDOWANIE SPOLECZNOSC)
NA PODSTAWIE GRUP ZASOBOW
PRACOWNICZYCH (ERGs]
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Grupy zasobéw pracowniczych (ERGs) to
dobrowolnie zainicjowane sieci pracownicze,
ktorych celem jest wspieranie zréznicowanego,
integracyjnego miejsca pracy dostosowanego do
organizacji i spolecznosci, ktérym stuzq. Takie
inicjatywy zyskujq na popularnosci, poniewaz
dajq pracownikom realnq szanse wplywania

w zorganizowany sposéb na wazne dla nich
tematy w organizaciji.

Grupy tworzq pracownicy, ktorych tqczqg

wspolne cechy (np. pte¢, pochodzenie

etniczne, przynaleznos¢ religijna), styl zycia

lub zainteresowania. ERGs istniejq po to, by
zapewniaé¢ wsparcie i pomoc w rozwoju osobistym
i zawodowym oraz tworzy¢é bezpiecznq przestrzen,
w ktérej pracownicy mogq omawiaé wazne dla
nich tematy i inicjowaé zmiany w organizacji
wynikajqce z potrzeb danej grupy. Ich celem jest
rowniez edukowanie otoczenia w tematach bliskich
danej grupie, co moze przetozy¢ sie na wieksze
zrozumienie i wsparcie ze strony wspotpracownikow

oraz organizacji, w ktérej pracujaq.

ERGs mogq by¢ inicjowane odgornie, czyli przez
kierownictwo, i oddolnie, czyli by¢ tworzone

i prowadzone przez pracownikéw identyfikujqcych
sie z danym tematem. Sieci powinny cieszyc¢ sig
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wsparciem kierownictwa oraz otrzymywac budzet
przeznaczony na wtasne aktywnosci, by mogty
realnie wptywac na zmiany zachowan i percepcji

W sSwoim otoczeniu.

KLUB PRACUJACYCH RODZICOW
W STATE STREET BANK POLSKA

Klub Pracujqcych Rodzicow dziata preznie od
2012 roku. Jego gtownym celem jest wspieranie
rodzicow pracujqcych w organizacji w osigganiu
integralnosci zycia zawodowego i rodzinnego.
Klub tworzy przyjazne srodowisko do dzielenia
sie doswiadczeniami, motywowania i poznawania
innych rodzicow oraz angazuje sie w tworzenie
rozwiqzan prorodzinnych dostepnych dla
pracownikow, np. programu rozwojowego dla
pracownikow-rodzicow i ich menedzerodw,
tematycznych két wsparcia i programu rozwoju
kompetencji rodzicielsko-zawodowych.

Obecnie klub liczy dwudziestu pigeciu aktywnych
cztonkow, tzw. liderow. Inicjatywa dociera juz
do ponad szesciuset pracownikow w Polsce,
ktorzy zapisali sie na liste mailingowqg klubu oraz

zalogowali na wewnetrznej stronie poswigeconej

inicjatywie. Liderami sq zarowno matki, jak i ojcowie.
W 2021 roku klub zorganizowat ponad 25 wydarzen
dla pracownikow i ich dzieci. Byty to spotkania

I warsztaty online, podczas ktérych podejmowano
tematy dotyczqce szeroko rozumianego wsparcia

i rozwoju (np. webinary z psychologiem dotyczqgce
budowania wiezi i komunikacji bez przemocy

oraz praktyczne wskazoéwki, jak zorganizowac¢ prace

z domu z dzieckiem na zdalnym nauczaniu).

Jedng z kluczowych inicjatyw klubu jest program
,Buddy for parent”, ktérego zatozeniem jest
wsparcie podczas powrotu z urlopu rodzicielskiego
bgdz wychowawczego. Osoba powracajgca

po dtuzszej nieobecnosci w firmie otrzymuje
opiekuna, ktéry pomaga jej na nowo odnalez¢ sig

w zawodowej rzeczywistosci.

Od kilku lat funkcjonuje ,Przewodnik dla rodzicow”
— dokument stworzony we wspotpracy z dziatem HR
zawierajqcy najwazniejsze informacje, ktére mogg
by¢ pomocne dla rodzica zarowno przed okresem
zwigzanym z rodzicielstwem lub planowanqg dtuzszqg

nieobecnoscig w firmie, jak i po nim.

Jednq z inicjatyw klubu jest rowniez ,,Program
rozwojowy dla rodzicow i ich menedzerow”. Sktada

sie on z warsztatéw prowadzonych dwutorowo:



« dla rodzicow - ich tematyka dotyczy
zaplanowania przejscia na urlop rodzicielski oraz
pdzniejszego powrotu wspartego przez firme,

« dla menedzerow — pokazujq one sposoby
budowania inkluzywnego srodowiska dla
pracujqcych rodzicow, umozliwiajq zdobycie
kompetencji z zakresu rozmoéw z rodzicami lub
przysztymi rodzicami, uczq rozpoznania ich
potrzeb oraz wspdlnego planowania sciezki ich
dalszej kariery.

W czasie pandemii klub na biezgco identyfikowat
potrzeby rodzicow wynikajqce z nowej sytuaciji

| organizowat wsparcie dla pracownikow w rolach
opiekunczych. Najwiekszymi wyzwaniami byty praca
w domu z dzie¢mi na poktadzie, podziat obowigzkow
opiekunczo-domowych miedzy kobietami

a mezczyznami, ogolne poczucie niepewnosci
towarzyszqce w pandemii dorostym i dzieciom oraz
potrzeba dbania o siebie (wellbeing) podczas pracy

z domu.

W odpowiedzi na te potrzeby klub organizowat
webinary i warsztaty z ekspertami oraz
opracowywat tresci pokazujqce doswiadczenia
rodzicow pracujqgcych w State Street — ich obawy,
refleksje, sposoby radzenia sobie z trudnosciami.
Artykuty dotyczyty zaréwno funkcjonowania
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w pandemii, jak i konkretnych wyzwan rodzicow
(np. wychowujgcych dziecko z niepetnosprawnoscigq,
rodzicow adopcyjnych, po rozwodach).

Klub organizowat réowniez grupy wsparcia przy
wirtualnej kawie. Byt to cykl regularnych spotkan
przyblizajgcych praktyke porozumienia bez
przemocy jako narzedzia do wykorzystania w zyciu
rodzinnym i zawodowym. Takie spotkania sq dobrg
okazjg do wymiany doswiadczen, a pracownicy
czesto zgtaszali takg potrzebe.

Nie zabrakto tez swigtecznych warsztatow online
przyblizajgcych zwyczaje i tradycje w roznych
krajach i kregach kulturowych.

JAKIE SA ZALETY ERGs?

Wedtug Moniki Lis, Talent Development & Learning
Project Manager, Mentor w State Street Bank,
gtownej liderki klubu, ERG odgrywa waznq role

we wspieraniu tematu rodzicielstwa w organizacji

| uswiadamianiu jego rangi.

- Grupy zasobéw pracowniczych nie sq niczym
nowym, ale pandemia odnowila i wzmochnita
znaczenie i koniecznos$é tego typu programoéow

nastawionych na budowanie wiezi spolecznych
wsréod pracownikow i tworzenia przestrzeni do
wypowiadania na gtos swoich obaw i dzielenia si¢
doswiadczeniami - mowi Monika.

Dodaje, ze rodzice czesto zyjg w poczuciu, ze pewne
problemy dotyczq tylko ich. Kiedy tqczqg sie w grupe
| okazuje sig, ze inni majg podobnie, wstepujqg

w nich nowa sita i optymizm. Co wigcej swoje
refleksje mogq przekué¢ w konkretne rozwigzania

na poziomie organizacji, bo jako grupa sq styszani

| zauwazani oraz pokazujq, ze dany problem nie jest

jednostkowy.

Dobrym przyktadem w State Street jest program
rozwojowy dla pracownikéw-rodzicow i ich
menedzerdw oraz rozwijajqce sie tematyczne

kota wsparcia, na przyktad zrzeszajqce rodzicow
dzieci z niepetnosprawnosciq. Powstanie tych
inicjatyw jest wynikiem rozmow zaangazowanych
cztonkow klubu ze wspotpracownikami. Liderzy
badali zgtaszane przez pracownikdéw potrzeby

I we wspotpracy z dziatami IDE (Inclusion, Diversity
& Equity) oraz HR opracowali rozwigzania.



ZASADY DZIALANIA
| SKLADNIKI SUKGESU

Grupy zasobow pracowniczych dziatajg na
zasadach wolontariatu. Mogg miec¢ swoj budzet,
ktoérym zarzqdzajq liderzy ERGs. To bardzo wazne,
bo taki model dziatania daje grupie pracowniczej

niezaleznosc¢ i buduje poczucie sprawczosci.

Kierownictwo firmy powinno wspiera¢ i finansowad
ERGs. Jednq z najlepszych praktyk jest zapewnienie,
by kazdy ERGs miat starszego lidera jako sponsora
wykonawczego i petnoprawnego uczestnika.

W przypadku Klubu Pracujgcych Rodzicow

w State Street Bank Polska taki sponsor rowniez
zostat wytoniony (jest nim dyrektor dziatu IDE),

a wspotpraca z dziatem IDE pozwala na promowanie
idei inkluzywnosci przez dziatania klubu. W dziatanie
to angazujq sie zarowno kobiety, jak i mezczyzni, co
jest szczegodlnie wazne w kontekscie promowania
zaangazowanego ojcostwa w organizacii.

Aby grupy zasoboéw pracowniczych sie rozwijaty,
kierownictwo firmy, bezposredni menedzerowie

| przedstawiciele dziatéw HR powinni pamigtac

o kilku elementach: indywidualnym docenianiu
cztonkéw ERGs, uznaniu wysitku wtozonego
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w prace wolontariackqg, zaangazowaniu w formie
np. mentoringu i powigzaniu funkcjonowania grupy
z celami biznesowymi (np. reprezentacjqg grup
réznorodnych lub retencjq).

Uzupetnienie ERGs o mentoring jest istotnym
elementem sukcesu inicjatywy. Klub moze
pochwali¢ sie zainicjowanym cztery lata temu
mentoringiem dla kobiet, ktore chcq wrdcic na
rynek pracy lub zmieni¢ swojg sciezke kariery.
Program mentoringowy jest organizowany w ramach
wspotpracy z organizacjami pozarzqdowymi, takimi
jak Mamo Pracuj i Fundacja Rozwoju Kwalifikacji
Stella Virium. Mentorkami w tych programach

sg mamy pracujqce w State Street. Miernikiem
sukcesu sq mentee (podopieczne), ktére w wyniku
mentoringu zdobywajq zatrudnienie, niektodre z nich
w State Street Bank Polska.

Klub wspotpracuje z wieloma organizacjami
pozarzqdowymi. Oprocz wspomnianych wyzej sq to
m.in. Fundacja Share the Care oraz Stowarzyszenie
Rodzin Adopcyjnych i Zastepczych Profamilia.

— Otoczenie sie organizacjami, ktore znajq

temat, mogq wspiera¢ pracownikow na poziomie
merytorycznym, ale tez wskazywac dobre praktyki
z innych organizaciji, jest bardzo wartosciowe —
mowi Monika Lis.

Firma rozwijajgca program zaangazowania
pracownikow w ERGs moze réwniez realizowac
wolontariat pracowniczy. W przypadku State
Street Bank Polska sq to 32 petnoptatne godziny
wolontariatu rocznie na pracownika. Wielu z nich
wykorzystuje je we wspotpracy z partnerami
spotecznymi (fundacjami i stowarzyszeniami)

na rzecz organizacji w potrzebie, takimi jak np.
organizacje wspierajgce dzieci w pieczy zastepczej
(Fundacja Sarigato lub Dom Ronalda McDonalda).

W State Street Bank Polska potqczenie celow
biznesowych firmy z celami spotecznymi wprost
przektada sie na zaangazowanie pracownikow

w sieci pracownicze — wielu liderow i cztonkow
ERGs podkresla, ze to zaangazowanie zwieksza ich
satysfakcje oraz daje mozliwos¢ ciggtego rozwoju
réoznych umiejetnosci, takich jak zarzqgdzanie
zespotem projektowym, realizacjq projektu,
zarzqdzanie budzetem, planowanie, wspodtpraca

i komunikacja.

Grupy pracownicze to potezna sita budowania
marki firmy i jej obecnosci na forach i w mediach
spotecznosciowych, ale przede wszystkim to
ogromny potencjat do zmiany spotecznej zaréwno
wewnaqtrz firmy, jak i w jej otoczeniu lokalnym,

a czesto rowniez w spotecznosci globalnej.



SItA ODDOLNYCH INICJATYW
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Umiejetnos$é stuchania pracownikéw i zrozumienia
ich potrzeb to jedno. Drugie to reagowanie

na te potrzeby. Bank BNP Paribas jako duza
organizacja oferuje swoim pracownikom wiele
benefitow, m.in. te zwiqzane z rodzicielstwem.
Przy okazji = co réwnie wazne - tworzy
srodowisko, w ktérym zatrudnieni majq mozliwo$éé
zgloszenia swoich pomysiow, ktore mogq byé dla
nich pomocne zaréwno w obszarach zawodowych,
jak i w zyciu prywatnym.

Pracownicy chetnie z takiej mozliwosci korzystajq,
o czym przekonalismy sie na podstawie dziatan
prowadzonych w ramach sieci pracowniczych —
,Kobiety zmieniajgce BNP” oraz ,,Tato, masz to jak
w banku”. Przyjrzyjmy sie im blizej.

TATO, MASZ TO JAK W BANKU

Jest to inicjatywa, ktora zrodzita sie wsréd
bankowych ojcéw chcqceych dziata¢ na rzecz
rozwijania kompetencji rodzicielskich i ojcowskich,
rownych praw dla matek i ojcow oraz czestszego
korzystania z urlopow rodzicielskich przez mezczyzn.
Narodzita sie na korytarzu firmowym, kiedy Konrad
Siedlecki, tata dwojki dzieci, zaczgt rozmawiac
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z kolegami na temat rodzicielstwa. Okazato sie,
ze wsrod ojcow jest duza potrzeba dzielenia
si¢ doswiadczeniami zwiqzanymi z opiekq nad
dzieémi oraz rozméw o tym w meskim gronie.
Inicjator projektu byt takze zdziwiony, jak mato
ojcow jest swiadomych przystugujgcych im praw

— Tylko nieco ponad 50 proc. mezczyzn w Polsce
korzysta z dwutygodniowego petnoptatnego urlopu
ojcowskiego, a przeciez pierwsze momenty zycia
dziecka sq wyjqgtkowe i niepowtarzalne, warto wiec
by¢ z synem lub cérkq od samego poczgtku —
podkresla Konrad.

Sam skorzystat z urlopu tacierzynskiego przy

pierwszym dziecku. Z wtasnego doswiadczenia wie,
jak przetozyto sie to na jego wiez z pociechq. — Juz
nie wota tylko »mama, mamax, ale jest tez »tata« -

Smieje sie Konrad.

Jego spostrzezenia pokrywajq sie z wynikami
niedawno przeprowadzonego przez agencje 1QS
badania jakosciowego na temat postrzegania
urlopu rodzicielskiego przez ojcow.

— Jednym z niezwykle waznych wnioskow z badania
jest potrzeba rozmdw mezczyzn na tematy ojcostwa
i ich roli w opiece nad dzie¢mi — podkresla Joanna
Wtodarczyk, socjolozka, badaczka, absolwentka

Instytutu Stosowanych Nauk Spotecznych na
Uniwersytecie Warszawskim, wspoétautorka badania.

Wielu badanych wspominato, ze byta to dla nich
jedyna okazja, by w towarzystwie samych mezczyzn
opowiedzie¢ o swoich ojcowskich doswiadczeniach
I wymienic¢ sie poradami. Byto widac¢ byto, ze taka

rozmowa jest dla nich wazna.

Przykiadowe wypowiedzi mezczyzn biorqcych
udziat w badaniu:

« ,Mam wrazenie, ze takie rozmowy to nieraz byt
temat tabu dla facetéw. Czesto staralismy sig
odpowiedzialnosc¢ za wychowywanie zrzucic
na partnerke. Czasy sie zmienity, jestesmy
odpowiedzialnymi, nowoczesnymi facetami, ktorzy
chcq aktywnie uczestniczy¢ w zyciu rodzinnym.
Poruszanie tej kwestii jest niezwykle wazne

| potrzebne”.

- ,Ciesze sig, ze mogtem poznac perspektywe
innych mezczyzn, ktorzy majq kilkuletnie
doswiadczenia w wychowywaniu dzieci.

Do tej pory, obserwujgc grono swojej rodziny

I znajomych, miatem wrazenie, ze gdy tylko
pojawia sie dziecko, to kobiety majg najwiecej
do powiedzenia na jego temat, a faceci stojq



z boku i nie zabierajg gtosu. Dobrze byto
postuchag, jak to wyglada, jak sie zmienia zycie,
jakie sq wyzwania, ale tez korzysci z tego okresu,
gdy dziecko jest takie mate i spedza sie z nim

wiecej czasu’.

« ,Fajnie jest wymienic sie doswiadczeniami

z iInnymi ojcami’.

W narracji mezczyzn czesto wybrzmiewa, ze

to przede wszystkim kobiety majq mozliwosé
rozmawiania na temat rodzicielstwa z innymi
kobietami, a dla ojcow brakuje takiej przestrzeni.
Dodatkowo, jak zostato wczesniej wspomniane,
wielu z nich byto zaskoczonych informacjqg, jak
wazngq role odgrywajg w zyciu dziecka od samego
poczqtku jego rozwoju. Podczas dyskusji widac
byto w nich zmiane myslenia. Oczywiscie, trudno
ocenic, jak powazna i stata jest to zmiana, ale wida¢
potencjat do rozmow z mezczyznami na ten temat.
Moze to byc¢ jeden ze sposobdw na przekonanie

ich do wiekszego zaangazowania sie w opieke nad
dzieckiem, w tym do decyzji o wzigciu co najmniej
dwoch miesiecy urlopu rodzicielskiego, ktory
zapewni dyrektywa work-life balance.

« ,Po tej rozmowie czuje sie bardziej zmotywowany,

zeby wiecej czasu spedzi¢ z dzieckiem”.
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« ,leraz, po tej rozmowie mysle, ze chciatbym pojsc

na urlop rodzicielski”.

« ,Szczerze mowiqc, nigdy nie usiadtem i nie
omowitem tego tematu z partnerkq. Mysle,
ze dzisiaj wieczorem usigdziemy przy herbacie

| to przedyskutujemy”.

« ,Po tym spotkaniu bytbym sktonny skorzystac
z takiego urlopu”.

W ramach inicjatywy ,Tato, masz to jak w banku”
sieC ojcow aktywnie angazuje sie w dzielenie sig
wiedzq, organizuje webinary i warsztaty, ktore
odpowiadajq na ich ojcowskie potrzeby. Dotyczqg
one zaréwno matych, jak i starszych dzieci.

W ramach zesztorocznych Dni Réznorodnosci
odbyt sie webinar pod hastem ,Home schooling”,

a w trakcie Tygodnia Rodzicielskiego zorganizowano
m.in. spotkanie ze specjalistkg na temat rozwoju
psychoseksualnego dzieci. Ojcowie mieli mozliwos¢
podzieli¢ sie zdjeciami ze wspolnego spedzania

czasu z dzie¢mi.

,KOBIETY ZMIENIAJACE BNP”
WSPIERAJA PRACUJACYCH
RODZICOW

W sposob oddolny zrodzita sie rowniez inicjatywa
,Kobiety zmieniajgce BNP”, ktéra powstata

z potrzeby budowania réwnosci ptci, zadbania

o wiekszq reprezentacje kobiet w strukturach
menedzerskich i projektowych firmy, wspierania idei
roznorodnosci i wtqgczenia réznych grup spotecznych
zagrozonych dyskryminacjq lub wykluczeniem przez
dziatania z nimi i na ich rzecz. Dlatego w ramach tej
inicjatywy powstaty bardzo konkretne rozwigzania
wspierajqce rodzicow. Okazato sig, ze kobiety
pracujqce w BNP Paribas majq wiele pomystow,

jak poprawi¢ komfort matek i ojcéw pracujgeych

w organizacji. Wszystkie te inicjatywy zostaty

wtgczone do programu ,Przyjazne miejsce pracy”.

Sylwia Rebisz-Stanek, obecnie starsza ekspertka
ds. zgodnosci i ryzyka HR, zgtosita wtasny projekt,
bo sama jest mamaq. Wspomina, ze kiedy wrocita
do pracy po pottorarocznej nieobecnosci, byto dla
niej duzym wyzwaniem odnalezienie sie na nowo

w srodowisku pracy.



— Przywitat mnie nowy przetozony i nowy zespot.
Chociaz spotkatam sig z cieptym przyjeciem,
miatam poczucie, ze po przerwie wrocitam

do zupetnie innej organizacji. Podczas moje]
nieobecnosci wiele sie zmienito — ludzie, struktura
organizacyjna. Mimo wsparcia, ktore otrzymatam,
ciezko byto mi sie odnalez¢. Pomyslatam o projekcie,
w ktérym wspartabym mtodych rodzicow w powrocie

do pracy — ttumaczy Sylwia.

Tak zrodzitl sie pomyst, aby stworzyé przestrzen,
w ktorej znalazlyby sie wszystkie przydatne
informacje o dostepnych benefitach i o tym, z kim
w jakiej sprawie sie skontaktowaé.

— Wiedziatam, ze te wszystkie informacje gdzies sq
dostepne, ale zalezato mi na tym, aby zgromadzic
je w jednym miejscu i by byto to miejsce znane
kazdemu rodzicowi w organizacji — dodaje

pomystodawczyni projektu.

Kasia Zasadaq, ekspertka ds. zarzqgdzania zmiang
z Zespotu Zarzqdzania Jakosciq i Zmiang,

z inicjatywy dyrektora pionu Sebastiena Rolleta,
byta zaangazowana w opracowanie dwoch
podrecznikéw utatwiajqecych powrdt do pracy

po urlopach zwiqgzanych z narodzinami dziecka:
jednego dla menadzerdw, drugiego dla rodzicow.
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Z jednej strony byt to katalog rekomendacji dla
menedzerodw, jak wspierac rodzicow oczekujgcych
dziecka, z drugiej — zbidr najwazniejszych
informacji formalno-prawnych oraz proceduralnych
odnoszqcych sie np. do tego, jak w Banku BNP
Paribas sq liczone premie, z kim i kiedy sie
skontaktowac przed skorzystaniem z urlopu
rodzicielskiego lub wtedy kiedy zdecydujemy sie na

powrot do pracy.

Po realizacji wewnetrznego projektu w ramach
pionu Kasia pomyslata, ze to dobry pomyst na
przeniesienie tych praktyk na wiekszq skale.

Aby zrealizowac¢ i upowszechni¢ swoje pomysty,
Kasia i Sylwia potqczyty sity oraz pomysty

I nawiqzaty wspotprace z jednostkg odpowiedzialng
w Banku BNP Paribas za benefity, ktéra miata

w planach budowe strony w intranecie skierowane]

do przysztych i obecnych rodzicow.

— Potqczylismy sity i zasugerowatysmy tresci, ktore
w opinii rodzicow sq potrzebne, a ktorych brakuje —

wspominajq pracowniczki banku.

Centralnym elementem projektu jest strona
internetowa, na ktérej rodzice znajdq wszystkie
przydatne informacje - od momentu zajscia

w ciqze, przez urlopy macierzynskie, rodzicielskie
i wychowawcze, po zaplanowanie procesu
onboardingu po powrocie z urlopow zwiqgzanych
z rodzicielstwem. Waznym elementem byty tez
dziatania skierowane do rodzicow, ktorzy aktualnie
przebywajqg na takich urlopach.

W ramach projektu Kasia i Sylwia przeprowadzity
ankiety wsrod pracownikow, ktorzy

w ciqgu ostatnich 14 miesiecy korzystali z urlopu
zwiqzanego z narodzinami dziecka, oraz z tymi,

ktorzy obecnie korzystajq z takiego swiadczenia.

Okazato sig, ze nie wszyscy pracownicy majq
potrzebe kontaktu z firmg podczas nieobecnosci,
czesc jednak zgtosita takie zapotrzebowanie.
Projekt zabezpiecza potrzeby tych osoéb, ktore
chcg miec¢ kontakt z pracodawcq i systematyzuje
sprawy, ktére ich dotyczq. Niezobowiqzujqco daje
szanse wszystkim do korzystania z inicjatyw,
ktdére organizuje Bank BNP Paribas, m.in. programu
wellbeingowego niezwigzanego bezposrednio

z pracq, ¢cwiczen online na kregostup i webinaréow

z ciekawymi ekspertami.

— Zalezy nam na tym, aby rodzice przebywajqcy
na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem wiedzieli

o réznego rodzaju wydarzeniach i benefitach dla



pracownikow i mieli do nich dostep. Szczegdlnie
teraz, kiedy wiekszos¢ warsztatow, webinariow

| porad odbywa sie online. Warto, aby wiedzieli

o nich ci, ktérzy przebywajq na dtuzszej przerwie —
podkreslajg Kasia i Sylwia.

Rodzice, ktorzy cheq by¢ na biezqgco z tym, co
dzieje sie w banku, lub chcqg korzystac¢ z inicjatyw
Banku BNP Paribas podczas urlopow rodzicielskich,
sq proszeni o pozostawianie swoich prywatnych
adresow mailowych.

Czesciq programu ,Przyjazne miejsce pracy” jest
wtqgczenie pracownikow powracajqeych z dtugich
nieobecnosci do programu onboardingowego.

Z ankiet wynikalo, ze dla wielu zatrudnionych
wazne jest ponowne wdrozenie do organizaciji,
odéwiezenie informacji przydatnych w codziennej
pracy i zapoznanie si¢ z ofertq benefitowq.

— Tym bardziej jestesmy przekonane, ze udziat

w szkoleniu onboardingowym utatwi zycie
wszystkim pracownikom, ktorzy wracajg po dtugiej
przerwie — podkreslajq inicjatorki programui.

Grupy projektowe skupione wokot tematow
parentingowych nie tylko rozwijajg kompetencje

rodzicielskie, ale rowniez dziatajq na rzecz zdrowia
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wszystkich pracownikow, np. wspotorganizujgc
cykl webinaréw w ramach projektu ,,Zdrowie
zaczyna sie od gtowy” albo Dni Zdrowia (w 2021
roku byty one poswiecone gtownie profilaktyce
przeciwnowotworowej). Dobrostan psychiczny

i fizyczny jest bowiem podstawg dobrego
rodzicielstwa. Istotne sq rowniez kwestie wsparcia
w byciu rodzicem, definiowania roli dziadkow

i dialogu miedzypokoleniowego.




WZMACNIANIE POCZUCIA
WARTOSCI KOBIET
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Kiedy styszymy o rownosci rodzicielskiej,

w tym o korzystaniu przez ojcéw z urlopow
rodzicielskich, myslimy odruchowo, ze dzialania
nalezy skupié¢ na mezczyznach. Zakiadamy, ze to
ich nalezy zachecaé do wiekszego zaangazowania
w zycie dzieci od wczesnych miesiecy zycia.

Tymczasem rownie wazne jest stworzenie
srodowiska akceptacji dla kobiet, do ktdrych
stereotypowo przypisana jest rola jedynego
dobrego opiekuna dla swojego dziecka. To wtasnie
ciezar oczekiwan spotecznych i kulturowych jest
duzq przeszkodq w sieganiu po to, czego kobiety
naprawde chcqg. Wiele z nich chce tqczyc¢ rozwdoj
zawodowy z macierzynstwem, ale czesto muszqg

mierzyc sie z tatkq karierowiczki.

W badaniu syndykatowym przeprowadzonym

przez Fundacje Share the Care wsrod pracujgeych
w banku rodzicow i przysztych rodzicow kobiety
zostaty zapytane, co zachecitoby je do podziatu
urlopu rodzicielskiego z tatq dziecka. Na drugim
miejscu znalazta sie odpowiedz: ,dziatania
pracodawcy na rzecz zmiany stereotypowego
postrzegania ptci”. Ten wynik jest porownywalny

z danymi z innych firm, co pokazuje, jak wazne jest
wspieranie kobiet i przeciwdziatanie ograniczajgcym

wzorcom kulturowym.
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Santander Bank Polska stworzyt program Santander
Women, ktéry ma uczyc¢ kobiety smiatosci

I wzmocnic¢ ich poczucie wartosci. Jak mowi Marta
Pszczota, dyrektorka Departamentu Zarzgdzania
Talentami i Transformacji Kultury Organizacyjnej,
Santander Bank Polska przez swoje dziatania
pokazuje, ze zamiast pilnych uczennic biznes
potrzebuje uczestniczek dyskusji, ktore nie bojqg sie
by¢ sobaq.

WSspotpracujgc z organizacjami zrzeszajqcymi
kobiety oraz bedgc partnerem w kampaniach
spotecznych, Santander Bank Polska przetamuje
stereotypy i inspiruje kobiety do obejmowania

rol liderskich. Firma duzq wage przywiqzuje do
zapewnienia rownowagi w liczbie kobiet i mezczyzn,
ktorzy biorq udziat w programach rozwojowych,

a takze w procesie sukcesji i rekrutacji. Te dziatania
sq szczegolnie wazne dla pracujgcych mam, ktore
czesto potrzebujg wsparcia i zapewnieniq, ze rozwoj

zawodowy nie stoi w sprzecznosci z rodzicielstwem.

W ramach programu organizowane sq spotkania
inspiracyjne, sesje rozwojowe, videocasty

z ekspertami wspierajgcymi kobiety. Pomagajq
oni planowac karierg, ale przede wszystkim
rozprawiajq sie ze stereotypami, ktore blokujg
potencjat kobiet.

- Spolecznie oczekuje sie od nas fagodnosci

i subtelnosci, na szczeécie uczymy sie rozpychaé
tokciami i zajmowaé nalezne nam miejsca -
podkresla Marta Pszczota.

O skutecznosci tego wspierajgcego programu moze
przesqdzi¢ powiqzanie go ze strategiq biznesowq
banku.

—Mamy okreslone konkretne wskazniki dotyczqgce
zaangazowania kobiet na wyzszych stanowiskach,
mam powracajqgcych do pracy po urodzeniu dziecka,
eliminowania luki ptacowej. Monitorujemy, jak nasze
dziatania przektadajq sie na konkretne cele, ktore

zatozylismy — zaznacza Marta Pszczota.

W marcu 2020 roku Grupa Santander ogtosita
wprowadzenie na swoich wszystkich rynkach
minimalnego standardu dotyczgcego dtugosci
urlopow rodzicielskich. Jak podkreslano, bank
wdrozyt te standardy, aby pomodc osiggnqgc cel,
jakim jest zwiekszenie liczby kobiet na wyzszych
stanowiskach do 40 proc. w 2024 roku.

W ciggu najblizszych miesiecy globalne wytyczne
zostanqg dostosowane do sytuacji prawnej

w kazdym kraju, w ktérym funkcjonuje Santander.
W Polsce Santander szykuje sie na wdrozenie



dyrektywy work-life balance. Oczekuje, ze zacheci
ona ojcow do korzystania z urlopow rodzicielskich.
Ponad 90 proc. badanych wskazato, ze kobiety

I mezczyzni powinni miec¢ takie same prawa

| obowiqzki w opiece nad dziecmi oraz ze czas

spedzony z ojcem jest dla dziecka tak samo

wartosciowy jak czas spedzony z matka.

Bank ma zaplanowane dziatania, ktére przygotujq :
organizacje na urlopy rodzicielskie dla ojcow. L
Bedqg to m.in. webinary dla menadzeréw na UL

temat wspierania rownosci rodzicielskiej oraz Lttt
dziatania budujgce swiadomos¢ tematu wsrdd e e .
HR Biznes Partnerow. Santander Bank Polska R
bedzie kontynuowat i intensyfikowat kampanieg LT

informacyjng na temat dyrektywy i uprawnien LT

rodzicielskich. W 2022 wystartowata juz sie¢ LTL L
pracownicza ,Santander Rodzice” oraz planowane ) . . ) :
jest uruchomienie strony w intranecie poswiecone] K . : . .
kwestiom rodzicielskim i prawom, ktére przystugujq E . : .
rodzicom. IR
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BUDOWANIE SWIADOMOSCI
| KULTURY ORGANIZACYJNE)
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Wedlug dorocznego badania zaufania

i wiarygodnosci ,Edelman Trust Barometer
2022” biznes ponownie cieszy sie najwickszym
zaufaniem (61 proc.) i pozostaje najbardziej
zaufanq instytucjq, wyprzedzajqc organizacje
pozarzqdowe (59 proc.), rzqd (52 proc.) i media
(50 proc.). 77 proc. respondentéw ufa swojemu
pracodawcy, co sprawia, ze relacja miedzy firmg

a pracownikiem jest niezwykle wazna.

Badanie wskazuje jednoznacznie, ze przywédztwo
spoteczne jest obecnie jednq z najwazniejszych
funkciji biznesu. \We wszystkich kwestiach ludzie
chcqg wiekszego zaangazowania biznesowego —
tematyka nieréwnosci ekonomicznych znalazta sig
na drugim miejscu wsrod wskazan (po kwestiach

zwigzanych ze zmiang klimatu).

Biznes najczesciej byt wskazywany przez
respondentow jako instytucja, ktéra przejmuje

role lidera w celu rozwigzywania problemow
spotecznych i jest skuteczna w realizacji planow

| strategii. Ankietowani zapytani o to, co jest dla
nich wiarygodnym zrédtem informaciji, na pierwszym
miejscu wskazywali pracodawce. Rola i oczekiwania
wobec biznesu nigdy nie byty jasniejsze. Z tego
wtasnie powodu srodowisko pracy to bardzo

dobra przestrzen do prowadzenia kampanii
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edukacyjnych i budujgcych swiadomosc¢ tematow
bliskich ludziom.

Obecnie firma 3M skupia sie na tematyce
zwiqzanej z szeroko rozumianym partnerstwem,
co wigze sie z globalnymi wartosciami firmy
wynikajgcymi ze strategii roznorodnosci. Co roku
w listopadzie 3M organizuje Miesiqgc Roznorodnosci,
Wtgczenia i Réwnosci. Pracownicy korporacji
biorqg wowczas udziat w dyskusjach, warsztatach

I panelach na temat szacunku, zrozumienia

oraz otwartosci. Zaproszeni goscie dzielq sig
swoimi doswiadczeniami zwigzanymi z kulturqg
inkluzji, opowiadajqgc osobiste historie. W 2021
roku 3M nawiqzato wspotprace z zewnegtrznymi
organizacjami takimi jak Fundacja Share the Care
oraz United Nations Global Compact (UNGC),
ktore poprowadzity webinary dla pracownikow
wpisujgce sie w tematyke roznorodnosci.

Warsztat Fundacji Share the Care ,Partnerstwo
oczami kobiet i mezczyzn” byt szansqg na przyjrzenie
sie wielu codziennym sprawom bez stereotypow
narzucajqcych kobietom i mezczyznom konkretne
role spoteczne. Okazuje sig, ze mozliwosc¢ spojrzenia
na drugq osobe z innej perspektywy jest bardzo
odkrywcza i potrzebna. W codziennym pospiechu
czesto ,lecimy na autopilocie” i odwotujemy sie do

schematow niekoniecznie odpowiadajgcych naszym
obecnym potrzebom.

Webinary prowadzone przez przedstawicieli
UNGC skupity sie na danych statystycznych
wskazujgcych znaczqce roznice miedzy ptciami
na rynku pracy. Poruszone zostaty takie tematy,
jak roznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
wyksztatcenie obu ptci, poziom angazowania sig
w obowiqzki domowe. Rozmawiano takze o tym,
jak pandemia wptyneta na poczucie komfortu

u mezczyzn i kobiet.

3M realizuje rowniez wewnetrzny program
Women'’s Leadership Forum (WLF). Jego celem
jest wzmochienie roli kobiet i promowanie ich
rozwoju. Firmie zalezy, aby kobiety pracujqgce w 3M
byty bardziej pewne siebie oraz miaty rowne szanse
w zatrudnieniu i zdobywaniu kolejnych szczebli
kariery.

Jednym z gtéwnych dziatan WLF sq cykliczne
spotkania Lean In Circles. Ich uczestniczki
rozmnawiajg w bezpiecznej atmosferze zaufania,
otwartosci i szacunku na tematy takie jak pewnosc
siebie, odpornosc¢ psychiczna i marka osobista.

W spotkaniach biorq udziat m.in. liderki 3M,

ktore opowiadajg mtodszym stazem kolezankom



o budowaniu kariery na podstawie wtasnych

doswiadczen.

3M nie tylko wspiera rozwéj zawodowy kobiet, ale
tez dqzy do tego, by wyréwnac proporcje kobiet

i mezczyzn wsrdd pracownikow. Efekty juz widacé

— podczas gdy w Polsce udziat kobiet w branzy
przetworstwa przemystowego wynosi niecate

32 proc. (dane GUS za lll kwartat 2019 roku), wsrod
pracownikéow polskich fabryk 3M kobiety stanowiq
az 41 proc. zespotu. Dziatalnos¢ 3M w tym zakresie
zostata ostatnio doceniona przez UN Global
Compact Network Poland. W pazdzierniku 2021
roku podczas gali UN DAY firma 3M otrzymaia
nagrode za realizacje celow programow agendy
2030 w trzech kategoriach, w tym za aktywnosé
w obszarze réwnosci w biznesie.

W 3M réznorodnosc jest celem strategicznym, ktory
jest mierzalny.

— Kiedy mowig o réznorodnosci, mam na mysli
przede wszystkim szacunek do drugiego cztowieka

i unikatowos$c¢ kazdego z nas. Nasza firma z tego
czerpie i dzieki temu pracujemy w przyjaznej
spotecznosci opartej na wzajemnym zrozumieniu.
To dla mnie bardzo cenne — mowi Agnieszka
Werezynska, menedzerka dziatu obstugi klienta

w 3M Global Service Center we Wroctawiu.
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W 2020 roku 3M po raz pierwszy przygotowato
swiatowy Raport o Réznorodnosci, Rownosci

I Wiqczaniu. Wyznacza on globalny cel:
zwiekszenie w firmie z 32,6 proc. do 65,2 proc.
liczby réznorodnych oséb (pod wzgledem pfici, rasy,
wyznania itp.) na stanowiskach kierowniczych. Do
monitorowania osiggnie¢ w tym zakresie stuzy
wskaznik Diversity Index, ktory od 2015 roku
mierzy, na ile efektywne sq dziatania zwiekszajgce
réznorodnosé, sprawiedliwosé i wigczanie w firmie.
Obecnie wynosi on 43,3 proc.,, co oznacza wzrost
o ponad 10 punktow procentowych (p.p.) w ciggu
pieciu lat.

O tym, na ile pracownicy 3M czujq sie wazng czesciq
firmy, swiadczy z kolei globalny wskaznik wtgczania,
opracowany przez 3M w 2017 roku. Opiera sig on

na danych z ankiet pracowniczych i jest punktem
wyjscia do dziatan wspierajgcych kulture witgczania.
Najnowsze badania wykazaty wzrost wskaznika

o S p.p. rok do roku (2019 rok — 71 proc., 2020 rok —
76 proc.). Potwierdza on, ze 3M to pracodawca, ktory

stawia na otwartosé, zrozumienie i szacunek.

Znajduje to odzwierciedlenie w cyklicznie
przeprowadzanym badaniu Great Place To Work,
w ktérym 3M od lat znajduje sie w czotowce. W 2021

roku firma zajeta w tym rankingu szdste miejsce na

swiecie, m.in. dzieki obecnosci na liscie Najlepszych

Miejsc Pracy w Polsce.

Oprécz dzialan w obszarze komunikacji 3M oferuje
pracujqcym rodzicom wiele benefitéw z zakresu
work-life balance. Tematy wellbeingu, zdrowiq,
wypoczynku, tqgczenia zycia zawodowego z zyciem
rodzinnym sqg podstawowym elementem kultury

organizacyjnej firmy.

Pracownicy, ktorzy majq dzieci, moggqg liczy¢ na
pomoc w opiece nad nimi. W lipcu 2018 roku po
raz pierwszy zostaty zorganizowane potkolonie dla
dzieci pracownikow. Akcja spotkata sie z bardzo
pozytywnym feedbackiem ze strony pracownikéow
oraz ich dzieci, dlatego jest kontynuowana.
Dodatkowe wsparcie w opiece nad dzie¢mi byto
bardzo pozqdane i bardzo wysoko ocenione przez

pracownikow zwtaszcza w czasie pandemii.

W 3M GSC funkcjonuje program FlexAbility, ktérego
gtownym celem jest umozliwienie pracownikom
zachowania rownowagi migedzy zyciem prywatnym

| zawodowym przez zmiang myslenia o sposobie

I miejscu wykonywania pracy. W ramach programu
zatrudnieni majq do dyspozycji m.in. nastepujgce
narzedzia: tryb pracy zadaniowej dla grupy osob

spetniajqgcych okreslone warunki, elastyczne godziny



rozpoczynania pracy dla poszczegodlnych dziatéw

| praca zdalna z domu.

Dodatkowo pracownicy 3M od 3 lat biorq udziat

w akcji ,Dwie godziny dla rodziny”. Inicjatywa
spotkata sie z ogromnym zainteresowaniem

I ma bardzo pozytywne opinie u pracownikow i ich
rodzin. Pracownicy majg dowolnos¢ w wyborze,
kiedy w ciggu dnia chcqg poswiegci¢ dwie godziny
rodzinie — jedni wybierajq spokojne dtugie sniadanie
i podZniejsze przyjscie do firmy, inni wolg skonczyé
prace szybciej i pobawic sie z dziecmi lub

pPojs¢ na rodzinny spacer. W ramach tej akcji
wysytamy do pracownikéw e-mail z informacjami
o przystugujgcych im dwoch godzinach wolnego
do wykorzystania w konkretnym dniu.
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REKOMENDACJE DLA ZARZADOW

- Jesli twoja firma w swoich dziataniach realizuje « Zaangazuj dziaty komunikacji, HR, kadr i prawny do « Rozmowa o urlopach rodzicielskich dla ojcow
strategie réznorodnosci i inkluzywnosci, to wspolnego wypracowania rozwiqgzan wspierajgcych otwiera mozliwosc¢ dyskursu o kobietach
promowanie urlopow rodzicielskich dla ojcow ojcow chcqgeych korzystac z urlopow rodzicielskich. powracajqcych do pracy po urodzeniu dziecka.
bezdyskusyjnie jest w waszym interesie i pomoze Czesto nie czujq one, ze stanowiq potencjat dla
wam osiggnqc swoje cele. « Witqcz menedzerdw liniowych w proces organizacji, czujq sie winne, ze nie sq wystarczajqgco

wypracowywania zmian. Sukces tego projektu dobre i bedgc matkami, nie sqg w stanie

- Dyrektywa work-life balance wejdzie w zycie w duzej mierze zalezy od ich nastawienia do sprosta¢ wymaganiom firmy. Pokazanie im, ze
w sierpniu 2022 roku, wiec jesli chcesz byc¢ liderem ojcow na urlopach rodzicielskich, bo to do nich macierzynstwo nie stoi w sprzecznosci z karierq,
zmiany, zacznij dziatac juz dzis. najpierw przychodzi swiezo upieczony ojciec. a nawet moze jg znaczgco wzbogacig, jest

To oni reprezentujq tak naprawde stanowisko sposobem na budowanie naprawde réznorodne]

- Jezeli chcesz, aby ojcowie w twojej firmie korzystali firmy i od ich reakcji zalezy decyzja mtodego ojca organizacji, sktadajqgcej sie z zadowolonych z zycia
z urlopow rodzicielskich, zadbaj, by temat ten zostat o skorzystaniu z urlopu. Menedzerowie muszq czuc (w domu i w pracy) pracownikow.
wpisany w polityke firmy i by dziaty pracujgce wsparcie zarzqgdu, bo to na ich barkach spoczywa
nad komunikacjq, procesami i procedurami miaty utrzymanie procesow biznesowych firmy.

poczucie, ze ma on wsparcie zarzqdu.
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REKOMENDACJE DLA HR | KOMUNIKACJI WEWNETRZNE)

Badaj i analizuj. Proces zmian zacznij od
sprawdzenia podejscia rodzicow do rownosci
rodzicielskiej, do podziatu urlopow, potrzeb
mam i ojcow. Zebrany materiat pozwoli ci

lepiej zaplanowac dziatania odpowiadajgce na
realne obawy, bariery i wzmacniajqgce kluczowe

argumenty sprzyjajqgce zmianie.

Adresuj swojg komunikacje i dziatania do matek
| ojcow oddzielnie. Praktyka pokazuje, ze kiedy
mowisz lub piszesz do rodzicdéw tqcznie, twoja

komunikacja trafia przede wszystkim do kobiet.

Stworz zespot, ktory zadba o spojnosc komunikacii
z procedurami i procesami w firmie. Praktyka

pokazuje, ze rozdzwiek miedzy komunikacjg a tym,
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czego doswiadcza pracownik na poziomie kadr
| w kontakcie z przetozonymi, moze przyniesc

odwrotne efekty.

Pozyskaj ambasadordow i promuj role models,
czyli mamy, ktore godzq macierzynstwo
z rozwojem zawodowym, oraz ojcow, ktorzy

skorzystali z urlopow rodzicielskich.

Utwierdzaj kobiety w przekonaniuy,
ze rozwoj zawodowy nie stoi w sprzecznosci
z macierzynstwem. Buduj pozytywny wizerunek

pracujgcych mam.

Wspieraj budowanie kompetencji rodzicielskich

mezczyzn | stworz im przestrzen do dzielenia sig

doswiadczeniami rodzicielskimi. Pomogqg w tym
warsztaty, webinary i oddolne grupy pracownicze

(ojcowskie lub rodzicielskie).

Pomagaj obala¢ krzywdzqce stereotypy ptciowe,
ze mezczyzna to niezawodny pracownik i zywiciel
rodziny, a kobieta to ta dbajgca o rodzing,

dla ktérej rozwoj zawodowy i kariera nie majq

znaczenia.

Wtgcz menedzerdow w proces budowania kultury
sprzyjajqcej rownosci rodzicielskiej. Zorganizuj
warsztaty, podczas ktorych dowiedzq sieg,
dlaczego takie dziatania sq wazne dla firmy i jakie
korzysci z nich odniosq. Wystuchaj ich obaw

| stworz rozwiqzania wspierajgce menedzerow



REKOMENDACJE DLA KADR

« Zaktualizuj swojq wiedze dotyczqcg mozliwosci « Wspodlnie z dziatem HR opisz procedury « Informuj o korzysciach i minusach opcji urlopu

korzystania przez ojcdw z urlopu rodzicielskiego.

Praktyka wskazuje na liczne btedy w tym obszarze.

Dyrektywa work-life balance wptynie na zmiany
w kodeksie pracy. Przeanalizuj procedury

oraz wnioski na okolicznos¢ podziatu urlopu
rodzicielskiego. Jesli nie masz takich procedur,

warto je opracowac.
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| procesy w sposob zrozumiaty dla rodzicow.
Rekomendujemy, aby stworzy¢ osobng instrukcje
dla mam i osobng dla ojcow, poniewaz ich sciezka

zatatwiania formalnosci sie rézni.

« Jesli mamy przychodzg bezposrednio do ciebie

z pytaniami o formalnosci, przedstaw rézne
mozliwosci wykorzystania urlopu. Nie zaktadaj,
ze kobieta wykorzysta petne 52 tygodnie z gory.

,Z gory” i ,na czesci”, aby rodzice zdawali sobie
sprawe z konsekwencji wyboru konkretnej opcji.

Zadbaj o to, aby ojcowie doktadnie znali wszystkie
mozliwosci spedzenia czasu z nowo narodzonym
dzieckiem wynikajgce z kodeksu pracy. Wielu

z nich nie korzysta z oferowanych przez prawo
udogodnien, bo nie ma o nich wiedzy.



REKOMENDACJE DLA MENEDZEROW

Menedzerowie to kluczowe ogniwo zmiany, jesli
chodzi o urlopy dla ojcow. To do was najpierw
przyjdzie pracownik, by wysondowag, jak zareaguje
firma na jego podanie o urlop rodzicielski. Twoja
pierwsza reakcja jest wizytéwkag firmy. Powiedzmy
to wprost — ciqzy na tobie duza odpowiedzialnosc.

W gtowie pracownika-ojca bedqg pojawiac sie takie

pytaniaq, jak:

« Czy mdj menedzer zrozumie mojq potrzebg?

« Czy bedzie miat mi za zte, ze chce wzig¢ urlop
rodzicielski?

« Czy zostane zwolniony?

« Czy zespot poradzi sobie beze mnie?

« Czy zespot nie bedzie o mnie myslat, ze ,siedze
sobie w domu z dzieckiem”, zamiast pracowac?

« Czy zostane pozbawiony premii, podwyzki,
przestane byc¢ przydzielany do ciekawych
projektow?

Gdybys to ty starat sie o urlop rodzicielski,
prawdopodobnie myslatbys tak samo. By¢ moze
jestes ojcem i masz juz duze dzieci. By¢ moze, kiedy
sie rodzity, nie byto jeszcze mozliwosci brania urlopu
rodzicielskiego przez ojcoéw. Starsze pokolenia
mezczyzn rozumiejq mitos¢ do swojej rodziny jako
zapewnienie jej finansowego zabezpieczenia. Mtodsi
postrzegajq jq jako posiadanie gtebokiej wiezi z je;
cztonkami. Pomysl o tej zmianie — jak ty rozumiesz

kochanie rodziny?

Niezaleznie od twojej postawy pamietaj jednak,
ze swiat sie zmieniq, bqdz otwarty na te zmiany.
Rynek pracy i potrzeby pracownikow przeobrazity
sie diametralnie. Jesli chcesz mie¢ zaangazowany
zespot, musisz traktowac¢ pracownikéw po
partnersku i uwzgledniac¢ ich potrzeby dotyczgce

rownowagi praca — zycie.

Jesli polityka firmy w zakresie budowania
rownosci rodzicielskiej nie jest dla ciebie jasna
albo rozumiesz jej sens, ale masz poczucie, ze to
ty na koniec zostaniesz z problemem, powiedz

o tym w zespole odpowiedzialnym za komunikacje
| procesy. Wsparcie menedzerdw jest niezbednym
elementem powodzenia wszelkich dziatan w tym

zakresie.

To normalne, ze boimy sie zmian. Przez lata przekazy
kulturowe mowity nam, ze opiekq nad dzieckiem
powinna zajmowac sie jego matka. Uznanie ojca

za petnoprawnego opiekuna jest bardzo wazne, ale
trudne. Mezczyzni chcq budowac wiez z dzieckiem
od samego poczqtku, chcqg sprawiedliwie dzieli¢
obowiqzki wynikajqce z posiadania rodziny ze swojq
partnerkg oraz dac¢ jej szanse na taki sam rozwoj
zawodowy, jaki sami majq. Jestesmy swiadkami
wielkich zmian, ty jestes ich czesciq.



Wiemy, ze pracodawcy odgrywajq kluczowq
role w budowaniu réwnosci na rynku pracy,
dlatego Fundacja Share the Care wspiera firmy
we wdrazaniu rozwiqzan stuzqcych réwnosci
rodzicielskiej.

Pomozemy ci przygotowac firme na wejscie
dyrektywy worki-life balance w zycie. Oferujemy:

« warsztaty dla pracownikéw, menedzerdéw, dziatow
HR i kadr oraz kadry zarzqdzajqcej

« badanie syndykatowe pomagajqce przygotowac
strategie dziatania, komunikacje i procedury
pod kgtem wejscia w zycie dyrektywy work-life

3 balance
/4_\ « dziatania doradcze w zakresie strategii

I aktywnosci stuzgcych budowaniu réwnosci
rodzicielskiej w organizacji

« przygotowanie e-bookow i materiatow
edukacyjnych do komunikacji wewnetrznej

FUNDACJA — Skorzystaj z naszej wiedzy i doswiadczenia.
SHARE THE CARE Wspodlnie tworzmy swiat rownych szans.

Wiegcej informaciji: Karolina Andrian,
prezeska Fundacji, kom. 504 055 161
e-mail: karolina.andrian@sharethecare.pl
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