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Tematyka work-life balance w ostatnich latach nabrata wiekszego znaczenia. Obec-
nie przez okreslenie work-life balance rozumie sie godzenie rél zawodowych i ro-
dzinnych czy tez integracje zycia zawodowego i rodzinnego, a takze optymalizowa-
nie czasu i jakosSci pracy, zapobieganie tzw. wypalania sie pracownikéw i redukcje
stresu. Temat integracji zycia zawodowego i rodzinnego jest szczegdlnie aktualny
w dobie pandemii, ma réwniez zwigzek z profilaktyka przestepczosci.

Z raportu polskiej policji o przyczynach przestepstw wsrdd nieletnich (,Raport o
dziataniach Policji w zakresie zapobiegania przestepczosci oraz zjawiskom pato-
logii spotecznej w 2007 roku”, Komenda Gtéwna Policji) wynika, ze do czynnikéw
bezposrednich zwiekszajgcych uwarunkowania demoralizacji i przestepczosci nie-
letnich nalezg m.in.: ostabienie wiezi uczuciowych w rodzinie, rozbicie rodziny,
a takze nikty wptyw rodzicéw na wychowanie dzieci, wynikajgcy przede wszystkim
z poswiecenia sie pracy zawodowej.

Projekt dotyczgcy tematyki work-life balance jest odpowiedzig na réznorodne
problemy, zaleznie od grupy, ktérej dotycza.:

Dla pracownikoéw i ich rodzin trudnosci w tym obszarze wigzg sie z:
e stresem

® pogorszeniem stanu zdrowia, w tym zdrowia psychicznego

e konfliktami w rodzinie

e gorszg opiekg nad dzie¢mi

e alkoholizmem

¢ narkomania

¢ uzaleznieniami od nikotyny

¢ zaburzeniami odzywiania

e spadkiem poczucia wtasnej wartosci jako pracownika

e brakiem poczucia bezpieczenstwa rodzinnego i bezpieczenstwa pracy
¢ a w konsekwencji réwniez rozwodami.

Dla pracodawcéw trudnosci w tym obszarze wigzg sie z:

¢ absencjami chorobowymi

® mniejszym zaangazowanhiem w prace

® nizszym poziomem motywacji

® nizszym poziomem koncentracji w pracy

¢ obnizong produktywnoscig oraz kreatywnoscig

e 7zt atmosferg w zespole

e gorszymi relacjami z klientami, a w konsekwencji nawet ich utratg
e wysokim poziomem fluktuacji kadr

¢ obnizong zdolnoscig przyciggania pracownikow

* nizszg sktonnoscig bytych i obecnych pracownikéw do polecania firmy jako pra-
codawcy

* negatywnymi opiniami o firmie jako pracodawcy



e co w konsekwencji moze prowadzi¢ do kryzysu firmy (wizerunkowego oraz fi-
nansowego).

Wymienione wyzej negatywne skutki przektadajg sie w skali kraju m.in. na wzrost
liczby rozwodow i rodzin niepetnych, rosngce nierdwnosci spoteczne, bezrobocie,
zapadalnos¢ na choroby psychiczne, choroby serca i nowotwory, a takze rosngca
liczbe osdb uzaleznionych.

Publikacja jest zbiorem najwazniejszych wnioskéw i informacji z badan i analiz
opracowanych w latach 2019-2021 w ramach Projektu badawczo-rozwojowego
z obszaru kompleksowej profilaktyki rodzinnej: przygotowania cywilnych kursow
przedmatzenskich i podrecznika dla mtodych matzenstw oraz przygotowania roz-
wigzan wspierajacych godzenie rol rodzinnych i zawodowych.

W ramach projektu powstaty (w kolejnosci chronologicznej):

e analiza danych zastanych na podstawie prac naukowych oraz artykutow dotycza-
ca work-life balance

e katalog dobrych praktyk z dziedziny work-life balance

¢ badania spoteczne przeprowadzone wsrod pracodawcow oraz pracownikéw, do-
tyczace godzenia rél rodzinnych i zawodowych

e ekspertyza prawna dotyczgca rozwigzan i praktyk work-life balance

e test konceptow prawnych work-life balance wsrdd lideréw opinii publiczne;j.

Kazde z dziatan byto ze sobg Scisle powigzane. Zgodnie z logikg projektu jedno
dziatanie stanowito punkt wyjscia do drugiego.



I. Analiza danych zastanych na podstawie prac naukowych oraz
artykutow dotyczaca work-life balance - Podsumowanie i wnioski

koncowe
Janusz Wardak

1. Pojecie work-life balance (WLB) i jego ewolucja

We wczesnych latach rewolucji przemystowej ludzie pracowali niekiedy nawet
16 godzin dziennie, 6 dni w tygodniu. Zorientowano sie w koncu, ze niesie to ze
sobg konsekwencje spoteczne i zdrowotne - szczegdlnie w przypadku matoletnich.
Wielka Brytania wkrotce wprowadzita prawo ograniczajgce maksymalng liczbe go-
dzin, jaka mogta by¢ przepracowana. Kolejnym panstwem, ktére zdecydowato sie
na zmiany prawne w tym zakresie, byty Stany Zjednoczone - ustandaryzowano tam
40-godzinny tydzien pracy.

Zestawienie ,work-life balance” pojawito sie po raz pierwszy w latach 80. ubie-
gtego wieku. Pojecie to byto rozpowszechniane przez Ruch Wyzwolenia Kobiet
(Women’s Liberation Movement), ktory domagat sie elastycznych godzin pracy
i urlopédw macierzynskich. Mimo razgcych nieréwnosci, jakie wystepowaty w tej
sprawie pomiedzy obiema ptciami, pierwsze protesty nie odniosty sukcesu.
Wkrétce pojecie WLB zaczeto miec nieco szersze znaczenie: zaczeto przez to rozu-
miec rowniez optymalizowanie czasu i jakosci pracy, zapobieganie tzw. ,wypaleniu
sie” pracownikéw i redukcje stresu.

Postepujgca cyfryzacja i rozwdj internetu sprawiajg, ze granice pomiedzy pracg
a czasem wolnym stajg sie coraz bardziej zatarte. Prowadzi to do pogorszenia jako-
$ci obydwu z nich, a takze podnosi poziom stresu.

Dzisiaj coraz wieksza liczba ekspertéw odchodzi od pojecia work-life balance na
rzecz takich okreslen jak godzenie rél zawodowych i rodzinnych lub integracja
zycia zawodowego i rodzinnego, ktére wydajg sie lepiej oddawacd realia wspdt-
czesne, a takze nie tworzg wrazenia przeciwstawiania pracy i zyciu osobistemu
i rodzinnemu, zamiast tego proponujgc wizje jednosci zycia. Ujecie tego typu
proponuje m.in. koncepcja Rodzinnej OdpowiedzialnosSci Biznesu, przedstawiona
szczegbtowo ponizej.

Na potrzeby niniejszego opracowania nadal uzywamy jednak pojecia work-life ba-
lance, poniewaz jest ono bardzo rozpowszechnione w literaturze fachowej i bada-
niach i nie doczekato sie jeszcze rownie czesto stosowanego odpowiednika.

2. Znaczenie WLB

Kwestia WLB jest coraz czesciej brana pod uwage przy podejmowaniu kluczowych
decyzji - zaréwno przez pracownikéw, jak i pracodawcéw. Coraz wiekszg wage
przywigzuje sie do dobrego samopoczucia i odpowiedniego morale pracownika.
Niniejszy artykut przedstawia podstawowe informacje o historii rozwoju WLB, wraz
z wartosSciowymi danymi i sugestiami dotyczgcymi mozliwych rozwigzan w tym za-
kresie. Postepujacy rozwdj Swiata i bardzo dynamiczne tempo zmian utrudniajg
optymalizacje WLB, jednak fakt coraz wiekszego zainteresowania kwestig jakosci
pracy daje niematg nadzieje na znaczacg poprawe w przysztych latach.



Czym jest work-life balance?

W najprostszy sposéb mozna to wyrazenie opisac¢ jako réwnowage pomiedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym/rodzinnym. Ta metaforyczna w swojej naturze
rownowaga, jak to rowniez bywa w jej fizycznym odpowiedniku, moze by¢ osia-
gnieta poprzez przytozenie rownego nacisku na obie strony ,szali”. Nie chodzi tu
bynajmniej o spedzanie rownej ilosci czasu w obydwu dziedzinach zycia, ale raczej
o dazenie do pewnego zyciowego spetnienia, zadowolenia z obecnego stanu rzeczy.
Od strony menedzerskiej, dbanie o WLB swoich pracownikéw sprawia, ze sg oni bar-
dziej lojalni, wydajniejsi i zdrowsi psychicznie, a przy okazji bardziej zmotywowani.
Tematyka WLB jest coraz czesciej przedmiotem rdoznorakich badan i cieszy sie ona
tym wiekszym zainteresowaniem, im bardziej udowadnia sie w kolejnych bada-
niach jej wptyw na caty rynek pracy. W szeroko zakrojonym badaniu z 2005 Lowe
(,Control Over Time and Work-Life Balance: An Empirical Analysis”, Graham S.
Lowe, 2005) dowodzi, ze jedna czwarta pracownikdw odczuwa wysoki poziom
konfliktu pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym. Uwzgledniajgc rowniez
poczucie przepracowania i nadmiaru obowigzkéw, dotknietych problemem jest
60% badanych. Na poczucie destabilizacji WLB najbardziej wptywa czas pracy.
Inne, mniej istotne czynniki to m. in. niepewnos¢ posady, brak wsparcie ze stro-
ny zarzgdu i wspotpracownikéw, nadmiar obowigzkow, niski stopien satysfakcji
z wykonywanej pracy itd.

Przyczynami wzrostu problemu WLB wydajg sie by¢ miedzy innymi przybierajgca
na sile feminizacja rynku pracy, wzrost liczby samotnych rodzicow, przyrost liczby
rodzin z dwojgiem pracujgcych rodzicow, a takze starzejace sie spoteczenstwo.

3. Whioski z dobrych praktyk

Dobre praktyki w dziedzinie work-life balance mozna podzieli¢ na kilka typdw.
Podmiotami zaangazowanymi w realizacje programow wspierajgcych work-life ba-
lance mogg by¢:

e przedsiebiorstwa (przez wdrazanie dobrych praktyk)

® zwigzki zawodowe

e organizacje pozarzagdowe

® samorzady

» wtadze ustawodawcze (przez ustanawianie prawa sprzyjajacego work-life balance)
¢ podmioty komercyjne Swiadczgce ustugi doradztwa, szkolen i certyfikacji.

Gtéwne wyzwania dla work-life balance

Jesli chodzi o dobre praktyki w zakresie godzenia pracy i zycia prywatnego, kluczowe
znaczenie wydajg sie mie¢ nastepujgce aspekty:

® znaczenie partnerow spotecznych i wielu zainteresowanych stron, co jest wazne dla
skutecznego wdrozenia oraz dla potencjalnego pozytywnego efektu mnoznikowego

® znaczenie promowania publicznych i prywatnych sieci wspdtpracy oraz zapewnienia
ich skutecznej koordynacji, partnerstwa i ciggtosci (nawet po zakoriczeniu projektu)

® znaczenie zaangazowania i ukierunkowania matych i srednich przedsiebiorstw
w projekty pojednania



* potrzeba poprawy dostepnosci sSrodkdw publicznych i budowania samofinanso-
wania w miare mozliwosci

¢ koniecznos¢ inwestowania w skuteczne, innowacyjne i dobrze ukierunkowane
inicjatywy na rzecz podnoszenia Swiadomosci

® potrzeba poprawy monitorowania i oceny, w tym tworzenia wskaznikéw i gro-
madzenia danych we wszystkich programach i podejsciach

® znaczenie przeprowadzania badan dotyczacych wykorzystania czasu i ich regu-
larnej aktualizacji

® znaczenie uczenia sie na podstawie dobrych doswiadczen i przekazywania prak-
tyk w celu zmiany kultury pracy

® znaczenie inwestowania w szkolenia, doradztwo i coaching w celu wzmocnienia
potencjatu zmian w tradycyjnych zatozeniach, postawach i zachowaniach.

4. Podsumowanie i wnioski koricowe

Dziedzina work-life balance staje sie coraz powazniejszym wyzwaniem dla pracow-
nikdw na catym $wiecie i ma bardzo duzy wptyw na ich funkcjonowanie w kontek-
$cie rodzinnym. Polska na tle Europy i Swiata wypada w tej dziedzinie stabo, co po-
twierdza m.in. raport Better Life Index OECD czy badanie IFREI, przeprowadzone
w 19 krajach sSwiata.

Elementem, ktdry ma prawdopodobnie najwiekszy wptyw na poziom WLB, jest
elastyczny czas pracy. Polacy wykorzystujg takg mozliwos¢ w bardzo ograniczonym
stopniu. Konieczne jest wiec zbadanie barier, jakie wystepujg po stronie prawnej
(gtdwnie prawo pracy), a takze po stronie pracownikéw i pracodawcow, tak aby
upowszechni¢ takie rozwigzania.

Kluczowe jest takze budowanie Swiadomosci problematyki WLB wsréd pracodaw-
cow i pracownikdow poprzez odpowiednie warsztaty i szkolenia. Oprdcz rozwigzan
strukturalnych bardzo wazne jest takze tworzenie w firmie atmosfery przyjaznej
rodzinie, co szczegdlnie wskazano w badaniu IFREI, a takie zmiany mozliwe s3 do-
piero po zmianie Swiadomosci po stronie pracownikow, ich szeféw oraz pracodawcow.
Wiele bardzo cennych inicjatyw w dziedzinie WLB w Europie zostato stworzonych
na poziomie samorzgdowym (regionéw lub miast), warto wiec zacheci¢ samorza-
dy do bardziej aktywnego podejmowania tej tematyki.

W Polsce brakuje podmiotow komercyjnych, ktére swiadczytyby ustugi z obszaru
WLB (szkolenia, warsztaty, certyfikaty, doradztwo), warto podja¢ dziatania inicju-
jace powstanie tego typu przedsiewziec.

Jako najbardziej obiecujgce dobre praktyki nalezy uznac:

e wszelkie formy elastycznego czasu pracy

e wsparcie dla kobiet w powrocie do pracy po urlopie macierzynskim

e konkursy dla przedsiebiorstw najbardziej przyjaznych rodzinie

e certyfikaty dla przedsiebiorstw spetniajgcych okreslone kryteria firmy przyjaznej
rodzinie

e warsztaty nt. WLB dla pracodawcéw i pracownikéw

® szersze zaangazowanie podmiotow pozarzgdowych w inicjatywy WLB

e tworzenie inicjatyw WLB na poziomie samorzagdowym

® zaangazowanie zwigzkdéw zawodowych i zwigzkéw pracodawcow.
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Il. Katalog dobrych praktyk z dziedziny work-life balance

W ramach Projektu badawczo-rozwojowego z obszaru kompleksowej profilaktyki
rodzinnej: przygotowanie cywilnych kursow przedmatzenskich i podrecznika dla
mtodych matzeristw oraz przygotowanie rozwigzan wspierajgcych godzenie rol
rodzinnych i zawodowych,

Janusz Wardak

Spis tresci

1. Dobre praktyki w Polsce

1.1. Praca zdalna — sposéb na niespodziewane sytuacje rodzinne (Lubelska Izba
Rzemieslnicza)

1.2. Prywatne wyjscia w czasie pracy (Mazurkas Travel)

1.3. Dzien wolny dla rodzicdw na poczatku roku szkolnego (Towarzystwo Ubezpie-
czeniowe Link4)

1.4. Kontakt z rodzicami na urlopach (Europejskie Centrum Doradztwa Finanso-
wego)

1.5. Zaproszenie do kontaktu z firmg (MEC)

1.6. Informacja dla przysztych rodzicéw (IBM BTO)

1.7. Kontakt z pracownikami na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem (Nokia So-
lutions and Networks)

1.8.Rodzinne zajecia jezykowe (DC Centrum)

1.9. Mikotajki dla dzieci — mozna inaczej (Jcommerce)

1.10. Warsztaty kompetencji rodzicielskich (UBS)

1.11. Wyprawki i prezenty (Vermiculate Poland)

1.12. Bonusy z okazji $lubu i narodzin dziecka (MEC)

1.13. Fundusz socjalny dla pracownika i jego rodziny (Uniwersytet £édzki)

1.14. Elastyczny ztobek (Fundacja Aktywnosci Lokalnej)

1.15. Miejsce w przedszkolu (Wessling Polska)

1.16. Wtasne przedszkola (ArcelorMittal Poland)

1.17. Kompleksowy program dla rodzin z dzie¢mi, osobami starszymi i niepetno-
sprawnymi (DC Centrum Sp. z 0.0.)

1.18. Kompleksowy program dla rodzicéw (Wessling Polska)

1.19. Program ,Mamy dla mamy i catej rodziny” (NUTRICIA)

1.20. Program ,,Dwie godziny dla rodziny” (Fundacja Humanites)
1.21. Kampania na temat roli ojca: ,Tata na petny etat. Podoba mi sie
2. Dobre praktyki na swiecie

2.1. Catosciowa polityka prorodzinna, przyjazno$¢ dla rodziny jako cze$¢ kultury
réznorodnosci w firmie Bosch MORE - Mind-set Organization Executive (Niemcy)
2.2. Catosciowa polityka pro-rodzinna: firma Halcom d.d. (Stowenia)

2.3. Oferowanie dedykowanej opieki nad dzie¢mi dla pomdc rodzicom w powrocie
do pracy (Czechy)

2.4. Wykorzystanie mediéw spotecznosciowych do kampanii na temat pracy do-
mowej: Cztery Sciany - Cztery rece (Austria)

2.5. Certyfikat przedsiebiorstwa przyjaznego rodzinie (Stowenia)
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2.6. Zwigzki zawodowe: Zarzgdzanie godzeniem pracy i rodziny (Niemcy)

2.7. Konkurs firm przyjaznych rodzinom (Estonia)

2.8. Zmiana postrzegania rodzicielstwa (Czechy)

2.9. Zapewnienie drogi do pracy poprzez szkolenia w niepetnym wymiarze godzin
(Niemcy)

2.10. Zachecanie wszystkich rodzicéw do zachowania rownowagi miedzy praca
a obowigzkami zwigzanymi z opiekg (Irlandia)

2.11. Zmiana praktyki i postrzegania w Castile-la Mancha (Hiszpania)

2.12. Udostepnienie domowej opieki nad dzie¢mi dla wszystkich (Francja)

2.13. Zachecanie organizacji do pomocy pracownikom w znalezieniu réwnowagi
(Wtochy)

2.14. Obnizenie kosztow opieki dla pracujgcych rodzicéw (Wtochy)

2.15. Zapewnienie mtodym mamom narzedzi do prowadzenia udanej kariery za-
wodowej (Litwa)

2.16. Oferowanie praktycznego i profesjonalnego wsparcia dla rodzicow matych
dzieci (Wegry)

2.17. Promowanie telepracy, aby pomadc kobietom pogodzic prace z zyciem domo-
wym (Rumunia)

2.18. Wspieranie mtodych matek, aby tgczy¢ rodzicielstwo z pracg (WIk. Brytania)

1. Dobre praktyki w Polsce
1.1. Praca zdalna — sposdb na niespodziewane sytuacje rodzinne (Lubelska Izba
Rzemieslnicza)

Zarzad Lubelskiej Izby RzemiesIniczej podjat decyzje, aby w przypadku, gdy pra-
cownik z powodu trudnej sytuacji losowej musi pozosta¢ w domu, mégt zdalnie
wykonywac prace. Chodzi tu gtéwnie o sprawowanie opieki nad chorym dzieckiem
lub innym cztonkiem rodziny.

Aby skorzystac z pracy zdalnej, nalezy poinformowac przetozonego o takiej ko-
niecznosci. Nie ma tu jednak sformalizowanej procedury, a cate rozwigzanie opie-
ra sie w decydujgcym zakresie na wzajemnym zaufaniu. Wystarcza prosba pracow-
nika przekazana przetozonemu np. telefonicznie, nawet tego samego dnia przed
rozpoczeciem pracy. Nie jest tez wymagane zaswiadczenie lekarskie czy zwolnie-
nie na opieke nad dzieckiem.

Okres wykonywania pracy z domu zalezy od tego, jak dtugo niezbedna jest tam
stata obecnos¢ pracownika.

Mozliwos¢é korzystania z pracy zdalnej jest rozwigzaniem wpisanym do regula-
minu pracy, z ktérym — zgodnie z obowigzujgcymi przepisami — zapoznajg sie
wszyscy pracownicy w chwili przyjecia do pracy.

Praca zdalna wykonywana z domu to jedno sposrdéd kilku rozwigzan — obok moz-
liwosci pracy niepetnoetatowe]j, mozliwosci korzystania z dtuzszych urlopéw bez-
ptatnych oraz dostosowania terminu urlopu wypoczynkowego do potrzeb rodzin-
nych pracownikdow — ktdre uelastyczniajg czas i organizacje pracy w tej firmie,
tagodzac konflikt praca — rodzina.
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1.2. Prywatne wyjscia w czasie pracy (Mazurkas Travel)

Mazurkas Travel Biuro Podrdzy Sp. z 0.0. to polska firma rodzinna. Zajmuje sie
organizacjg i petng obstugg imprez turystycznych, sportowych, kongresow, konfe-
rencji, spotkan itp.

Mozliwos$¢ wyjscia z pracy w celach prywatnych to rozwigzanie, ktdre pozwala pra-
cownikom na zatatwienie np. spraw w urzedach, wizyt lekarskich, szczepien itp.,
bez koniecznosci wykorzystywania w tym celu urlopu wypoczynkowego.
Szczegblnym walorem tego rozwigzania jest to, ze jesli w skali miesigca tgczna
nieobecnos¢ nie trwa dtuzej niz 2 godziny, nie ma koniecznosci jej odpracowy-
wania, a czas ten jest wliczony do czasu pracy, za ktéry pracownik otrzymuje
wynagrodzenie.

Zasady funkcjonowania prezentowanego rozwigzania nie zostaty spisane, jednak
kazdy pracownik zatrudniany w firmie jest informowany o mozliwosci korzystania
z tego uprawnienia.

Pracownicy Mazurkas Travel mogg tez korzystac z innych elastycznych rozwigzan
W organizowaniu pracy i czasu pracy, np. z indywidualnego rozktadu czasu pracy,
pracy zdalnej czy skrocenia dnia pracy na prosbe pracownika w nagtych sytuacjach
losowych (choroby dziecka, zebran, uroczystosci szkolnych i przedszkolnych, ko-
niecznosci wczesniejszego odebrania dziecka z przedszkola itp.).

1.3. Dzien wolny dla rodzicéw na poczatku roku szkolnego (Towarzystwo Ubez-
pieczeniowe Link4)

Link4 jest firmg ubezpieczeniowgq. Oferta firmy obejmuje ubezpieczenia komuni-
kacyjne, mieszkaniowe i podrdézne oraz ubezpieczenia dla matych i Srednich przed-
siebiorstw. Na polskim rynku Link4 dziata od stycznia 2003 roku. Siedziba firmy
znajduje sie w Warszawie.

Od 2014 roku pracujgcy w firmie rodzice dzieci w wieku 3—13 lat mogg na poczat-
ku roku szkolnego skorzysta¢ z dodatkowego, ptatnego dnia wolnego. To rozwigza-
nie jest realizacjg propozycji pracownikdw, zgtoszong podczas sondazu badajgcego
ich potrzeby zwigzane z tgczeniem pracy z obowigzkami rodzinnymi. Przed wpro-
wadzeniem konsultowano je z kadrg kierownicza.

Rodzice mogg wykorzystac dzien wolny wedtug wtasnych potrzeb, np. na rodzin-
ne zakupy podrecznikéw, skompletowanie wyprawki szkolnej, na towarzyszenie
dziecku podczas uroczystosci rozpoczecia roku szkolnego lub spedzenie wraz
z dzieckiem dnia adaptacyjnego w przedszkolu.

Pracownicy sg informowani o tym rozwigzaniu przez firmowy intranet. Zorganizo-
wane byty tez spotkania z rodzicami, na ktérych informowano ich zaréwno o tym,
jak i o pozostatych rozwigzaniach dotyczacych przyjaznej rodzinie organizacji czasu
pracy w firmie.

Poza powyzszym rozwigzaniem w Link4, w celu utatwienia pracownikom godzenia
pracy z zyciem rodzinnym, stosowany jest takze indywidualny i zadaniowy czas pra-
cy oraz praca zdalna, wykonywana przez pracownika — w okreslonych sytuacjach
rodzinnych — we wtasnym domu. Pracownicy mogg tez zgtasza¢ swoje propozycje
zmian do grafikéw czasu pracy, a przetozeni — jesli nie utrudnia to organizacji pracy
catosci firmy — uwzgledniajg je przy tworzeniu harmonogramow pracy i planow
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urlopéw wypoczynkowych. Ponadto Link4, promujac role ojca w rodzinie, wpro-
wadzito w 2015 roku dla kazdego taty dodatkowy dzien urlopu ojcowskiego.

1.4. Kontakt z rodzicami na urlopach (Europejskie Centrum Doradztwa Finansowego)
Europejskie Centrum Doradztwa Finansowego (ECDF Sp. z 0.0.) zajmuje sie do-
radztwem gospodarczym dla biznesu i instytucji samorzagdowych. Koncentruje sie na
badaniach, ustugach szkoleniowych i ustugach ksiegowych. Pomaga w obstudze praw-
nej, pozyskiwaniu dotacji unijnych oraz prowadzeniu dziatalnosci inwestycyjne;j.
Firma, dla ktérej wartoscig jest dobry klimat pracy i zintegrowany zespdt, stara
sie o podtrzymanie wiezi z pracownikami przebywajgcymi na urlopach macierzyn-
skich, ojcowskich, rodzicielskich czy wychowawczych.

Pracownicy korzystajgcy z urlopéw utrzymujg kontakt z zarzgdem, a inicjatorem
rozmow i spotkan jest kierownictwo firmy. Tradycjg ECDF sg wizyty przedstawicie-
la kierownictwa wraz z innymi pracownikami i ich dzie¢cmi w domu pracownikéw,
ktdérzy zostali rodzicami. Wizyta potgczona jest z przekazaniem specjalnej, indywi-
dualnie przygotowanej wyprawki. Osoby przebywajgce na urlopach sg tez zapra-
szane razem z dzie¢mi na zaktadowe eventy, a ich pociechy otrzymujg okazjonalne
upominki (na Dzien Dziecka czy Mikotajki) od firmy.

Rodzice korzystajacy z urlopdw mogg — jesli chcg — uczestniczy¢ w wewnetrznych
szkoleniach, co pomaga w podtrzymaniu dobrych relacji z pozostatymi pracowni-
kami i zapoznawaniu sie na biezgco z wprowadzanymi w firmie zmianami. W mia-
re mozliwosci, kierownictwo ECDF stara sie odpowiadac na potrzeby szkoleniowe
zgtaszane przez pracownikéw, ktdrzy sg dtuzej nieobecni w pracy z powodu rodzin-
nych obowigzkéw opiekunczych.

1.5. Zaproszenie do kontaktu z firmg (MEC)

MEC jest agencjg zajmujgcy sie planowaniem zintegrowanych strategii komuni-
kacyjnych — zakupem medidw, badaniem potrzeb i motywacji konsumentdw,
pomiarem skutecznosci kampanii reklamowych w mediach oraz ustugami specja-
listycznymi w tym obszarze: od kreacji i branded content po obstuge badawczg
i ekonometryczng.

Podstawg budowania w firmie klimatu przyjaznego rodzinie jest akceptacja ze
strony pracodawcy dla decyzji rodzicielskich pracownikéw. Dlatego tez zaréwno
pracujace w MEC matki, jak i ojcowie, zachecani sg do wykorzystywania upraw-
nien urlopowych i dzielenia sie rolami opiekunczymi.

Pracownicy przebywajgcy na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem zachowujg
prawo do korzystania ze wsparcia socjalnego oferowanego przez pracodawce,
w tym z prywatnej opieki medycznej, grupowego ubezpieczenia na zycie oraz kar-
ty sportowej. Zachowujg takze wykorzystywane wczesniej narzedzia pracy (laptop,
telefon czy samochdéd stuzbowy).

Jednoczesnie pracodawca zacheca pracownikéw przebywajgcych na urlopach ro-
dzicielskich do podtrzymywania kontaktéw z firmg. Pracownicy czesto przychodzg
do firmy ze swoimi dzie¢mi i sg zawsze serdecznie witani zaréwno przez kierownic-
two firmy, jak i przez wspotpracownikdw. Sg takze zapraszani na firmowe wydarze-
nia oraz imprezy integracyjne.
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1.6. Informacja dla przysztych rodzicéw (IBM BTO)

IBM jest miedzynarodowym koncernem zajmujgcym sie rozwijaniem zaawanso-
wanych technologii informatycznych. IBM BTO BCS Sp. z 0.0. powstata w Polsce
w 2002 roku i obstuguje klientdéw w zakresie outsourcingu ustug finansowych oraz
ksiegowych.

Uprawnienia pracownicze zwigzane z rodzicielstwem to szereg rozbudowanych
i zmieniajgcych sie rozwigzan, zasad i procedur, w ktérych tatwo sie zagubié. Dla-
tego w IBM kazdy pracownik firmy, ktéry w niedtugim czasie zostanie rodzicem,
moze bezposrednio umoéwic sie na indywidualne spotkanie z pracownikiem dzia-
tu HR, ktory poinformuje go o przystugujacych mu uprawnieniach rodzicielskich,
o formalnosciach, jakie nalezy dopetni¢ na réznych etapach sprawowania opieki
nad dzieckiem oraz o tym, z jakich Swiadczen oferowanych przez firme mozna sko-
rzysta¢ w trakcie urlopu.

Pracownik otrzymuje tez informacje o procedurach dotyczgcych powrotu do pracy
po urlopie zwigzanym z opiekg nad dzieckiem.

Informacje o mozliwosci umdwienia sie na takie spotkanie dostepne sg w we-
whnetrznym systemie komunikacji oraz rozsytane cyklicznie drogg mailowa.
Inicjatywa zapoczatkowana zostata w 2012 roku przez pracownikow dziatu perso-
nalnego, ktorzy bezposrednio odpowiadajg za realizacje opisanych dziatan i wy-
petnianie zwigzanych z nimi formalnosci.

1.7. Kontakt z pracownikami na urlopach zwigzanych z rodzicielstwem (Nokia
Solutions and Networks)

Nokia Solutions and Networks to przedsiebiorstwo dostarczajgce infrastrukture
i ustugi w branzy telekomunikacyjnej. Oferuje klientom rézne technologie dla sieci
mobilnych, stacjonarnych i konwergentnych oraz zwigzane z tym ustugi.

W kulturze organizacyjnej firmy wazne s3 dziatania integrujgce, w tym wzmac-
nianie relacji z pracownikami przebywajgcymi na dtuzszych urlopach. Inicjatorem
rozwigzan, dzieki ktérym realizowany jest ten cel, byt zarzad firmy oraz dziat zarza-
dzania zasobami ludzkimi w centrali firmy w Finlandii.

Pracownicy korzystajacy z urlopow zwigzanych z rodzicielstwem zachowujg w cza-
sie tych urlopdw wyposazenie i wszystkie udogodnienia, z jakich wczesniej korzy-
stali (telefon komadrkowy, laptop, samochdéd stuzbowy czy zdalny dostep do we-
whnetrznej i zewnetrznej sieci internetowej).

Kierujac sie staraniem o zapewnienie nieobecnym pracownikom takich samych
szans rozwoju, jak reszcie zespotu i wychodzac naprzeciw ich readaptacji zawodo-
wej, proponuje sie im mozliwos¢ korzystania — w okresie przebywania na urlopach
zwigzanych z rodzicielstwem — ze wszystkich organizowanych przez firme szkolen
podnoszacych kwalifikacje zawodowe oraz innych dziatan firmy, ktérych celem jest
rozwoj kompetencyjny pracownikéw.

Informacje o mozliwosci korzystania z powyzszych rozwigzan przekazywane sg zain-
teresowanym za posrednictwem ich bezposrednich przetozonych. Sg tez dostepne
w intranecie oraz w biuletynie wewnetrznym dotyczgcym spraw kadrowych.
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1.8. Rodzinne zajecia jezykowe (DC Centrum)

DC Centrum Sp. z o.0. Biuro Wsparcia Zarzadzania to polska firma, powstata
w 1999 roku, zajmujgca sie wsparciem finansowo-organizacyjnym matych i sred-
nich przedsiebiorstw. taczy dziatania firmy konsultingowej i biura rachunkowego,
wspierajgc swoich klientdw w wyznaczaniu i realizacji celéw strategicznych.
Zarzad firmy, dostrzegajac znaczenie kompetencji jezykowych, zdecydowat o zor-
ganizowaniu w siedzibie firmy i sfinansowaniu z wtasnych srodkéw zaje¢ jezyka
obcego dla swoich pracownikéw.

Z czasem projekt ewoluowat i rozwinat sie, przybierajgc forme dziatan nie tylko edu-
kacyjnych, ale i integrujacych zespét oraz rodziny pracownikéw. W odpowiedzi na
potrzeby oséb uczestniczacych w zajeciach, wprowadzona zostata mozliwosc¢ zabie-
rania na te lekcje takze dzieci. O checi przyprowadzenia dziecka wystarczy poinfor-
mowac prowadzacego dzien przed zajeciami. Lekcje odbywajg sie raz w tygodniu,
przed godzinami pracy. Firma powiadamia o mozliwosci uczeszczania na te lekcje za
posrednictwem wewnetrznego systemu informacyjnego. Informacja przekazywania
jest takze w czasie cotygodniowych spotkan przetozonych z pracownikami. Z rozwia-
zania skorzysta¢ moze kazdy pracownik, bez wzgledu na rodzaj umowy i staz pracy.

1.9. Mikotajki dla dzieci — mozna inaczej (Jcommerce)

JCommerce S.A. to polskie przedsiebiorstwo specjalizujgce sie w projektowaniu,
doradztwie i wdrazaniu rozwigzan informatycznych dla biznesu oraz swiadczace
ustugi outsourcingu specjalistow i szkolen autorskich z zakresu IT.

Mikotajkowe spotkania i prezenty dla dzieci to przedsiewziecie popularne w wielu
firmach, ale w JCommerce organizowane jest w sposob oryginalny.

Tu bowiem sami pracownicy — takze bezdzietni — wymyslajg corocznie tematyke
tego spotkania i jego formute, a nastepnie realizujg zgtoszone pomysty, samodzielnie
przygotowujac sale (pomieszczenia biurowe), dekoracje, stroje i prezenty. Angazujg
sie w te dziatania bez dodatkowego wynagrodzenia. W trakcie uroczystosci wspdlnie
bawig sie z dzie¢mi, uczestniczg w konkursach i wszelkich aktywnosciach. Spotkania
mikotajkowe sg okazjg do poznania przez dzieci miejsca pracy swoich rodzicéw, ale
tez zapewniajg wszystkim uczestnikom dobrg zabawe, integrujac caty zespot.

Swiateczne inicjatywy wychodza réwniez poza przestrzenie firmowe. W grudniu
2014 roku dzieci pracownikéw wraz z rodzicami witaty Mikotfaja w zabytkowym
tramwaju, ktory zabrat je w podrdéz po aglomeracji katowickiej. Dzieciaki zwiedzity
miasto, asystowaty motorniczemu, a przy okazji uswiadomity sobie ogrom poste-
pu technologicznego ostatnich czasow. Przejazdzka odbyta sie dzieki zaangazowa-
niu pracownikéw, ktorzy zadbali o Swigteczne dekoracje w tramwaju oraz sami,
w Swigtecznych strojach, umilali czas najmtodszym, m.in. grajgc na skrzypcach.
Inicjatorami organizacji dziatan dla dzieci jest dziat personalny, dziat marketingu
oraz zarzad firmy. Spotkania mikotajkowe kierowane sg do rodzin wszystkich pra-
cownikdéw, bez wzgledu na rodzaj ich umowy i forme zatrudnienia.

1.10. Warsztaty kompetenc;ji rodzicielskich (UBS)
UBS jest instytucjg finansowa, ktorej dziatalnos¢ dotyczy zarzadzania majgtkiem
i aktywami oraz bankowosci inwestycyjnej. Pracownicy dziatajgcego od 2007 roku
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krakowskiego centrum wspodtpracujg z zespotami UBS zlokalizowanymi w réznych
regionach $wiata. Realizujg réznorodne projekty — od finansow, analiz i operacji,
poprzez prawo, obszar IT, po marketing i process excellence.

Od wrzesnia 2014 roku w UBS organizowane sg warsztaty dla pracownikéw-rodzi-
cow. Ich wspotrealizatorem jest partner spoteczny firmy — Stowarzyszenie Rodzin
Adopcyjnych ,,PRO FAMILIA”. Z inicjatywa organizacji takich spotkan wystgpili sami
pracownicy i osoba odpowiedzialna w firmie za realizacje dziatan zwigzanych ze
Spoteczng Odpowiedzialnoscig Biznesu.

Warsztaty to cykl dziesieciu spotkan, ktore odbywajg sie raz w miesigcu w sobote
i trwajg trzy godziny. Majg na celu doskonalenie kompetencji rodzicielskich oraz
ksztattowanie dojrzatych relacji rodzica z dzieckiem. Spotkania prowadzone sg
przez psychologdw i psychoterapeutow. Zakres tematyczny jest bardzo réznorod-
ny i czesto inicjowany przez samych rodzicow. Podczas spotkan omawiane byty
m.in. zasady wfasciwego komunikowania sie z dzieckiem, umiejetnosci stuchania,
emocjonalnos¢ czy nagradzanie dzieci. Warsztaty to takze forum wymiany do-
Swiadczen miedzy ich uczestnikami. Co wiecej, mozna zabrac na nie dzieci, gdyz
w czasie zajec opiekuja sie nimi wolontariusze.

O mozliwosci uczestniczenia w spotkaniach pracownicy dowiadujg sie z firmo-
wego newslettera oraz z informacji wyswietlanych na rozmieszczonych w firmie
monitorach, a zainteresowani udziatem zgtaszajg sie przez wewnetrzny system re-
jestracji. Udziat w warsztatach jest bezptatny i mogg w nich uczestniczy¢ wszyscy
pracownicy, bez wzgledu na rodzaj umowy o prace.

1.11. Wyprawki i prezenty (Vermiculate Poland)

Vermiculate Poland — Firma Produkcyjna Diana Kuprianow to mate przedsiebior-
stwo produkcyjne, oferujgce wermikulit — naturalny minerat o szerokim spektrum
zastosowania — oraz wyroby z niego wyprodukowane, stosowane np. w ogrodnic-
twie, budownictwie czy rolnictwie.

Z inicjatywy wtascicielki wprowadzono rozwigzania wspierajgce materialnie pra-
cownikéw-rodzicow w réznych sytuacjach zyciowych, nie formalizujgc jednak za-
sad przyznawania wsparcia. Pracownik biura prowadzi liste, zawierajacg informa-
cje o liczbie i dacie urodzenia dzieci kazdej z oséb zatrudnionych w firmie. Lista
ta jest cyklicznie aktualizowana i stanowi wystarczajgcg podstawe do otrzymania
okreslonych firmowych swiadczen rodzinnych.

Pracownicy otrzymujg m.in. ,becikowe” — jednorazowe $wiadczenie pieniezne
zwigzane z narodzinami dziecka.

Rodzice dzieci uczeszczajgcych do szkoty — bez wzgledu na wiek dziecka i rodzaj
szkoty — otrzymujg corocznie $wiadczenie pieniezne, przeznaczone na pomoc
w ponoszeniu kosztéw zakupu wyposazenia szkolnego. Dofinansowanie wyprawki
szkolnej wyptacane jest pracownikom na kazde z posiadanych, uczacych sie dzieci.
Firma Swietuje tez urodziny kazdego z dzieci pracownikéw. Najmtodszym, do 3 lat,
przekazywane sg prezenty w formie zabawek. Dzieci 3-5letnie otrzymujg bilety
wstepu do sali zabaw, a starsze — bilety open do kina, przy czym dzieci do lat 12
otrzymuja dwa bilety — dla siebie i opiekuna. Swiadczenia i prezenty finansowane
sg ze Srodkow pracodawcy.

15



1.12. Bonusy z okazji $lubu i narodzin dziecka (MEC)

MEC jest agencjg zajmujgcy sie planowaniem zintegrowanych strategii komuni-
kacyjnych — zakupem medidw, badaniem potrzeb i motywacji konsumentdw,
pomiarem skutecznosci kampanii reklamowych w mediach oraz ustugami specja-
listycznymi w tym obszarze: od kreacji i branded content po obstuge badawczg
i ekonometryczng. Wazne wydarzenia zycia rodzinnego pracownikow sg podstawg
udzielania im przez firme specjalnego wsparcia materialnego.

W 2007 roku zarzad firmy podjat decyzje o wyptacaniu pracownikom $wiadczen
okolicznosciowych z okazji zawarcia zwigzku matzenskiego oraz narodzin dziecka.
Pracodawca, udzielajgc finansowego wsparcia w sytuacjach zwiekszonych wydat-
kéw zwigzanych ze slubem czy tez pojawieniem sie dziecka w rodzinie, wyraza
zrozumienie i poszanowanie dla pozazawodowych rél petnionych przez swoich
pracownikow. Podstawg wyptaty bonusow jest ztozenie w dziale kadrowym — od-
powiednio — aktu zawarcia matzenstwa lub aktu urodzenia dziecka.

Informacje o mozliwosci i warunkach korzystania z powyzszych swiadczen umiesz-
czone sg w Podreczniku Pracownika — opracowaniu zawierajgcym najwazniejsze
informacje o zasadach organizacji pracy w firmie oraz przystugujgcych pracowni-
kom swiadczeniach — z ktérym zapoznaje sie kazda zatrudniana w firmie osoba.

1.13. Fundusz socjalny dla pracownika i jego rodziny (Uniwersytet £odzki)
Uniwersytet todzki jest polskg publiczng uczelnig wyzszg o dtugiej tradycji naucza-
nia. Tworzy go dwanascie wydziatéw. Posiada tez filie zamiejscowa.

Wtadze Uniwersytetu tddzkiego — jako pracodawca — w szerokim zakresie wyko-
rzystujg mozliwosci wspierania rodzin z dzie¢mi, jakie daje im ustawa o zaktado-
wym funduszu $wiadczen socjalnych. Srodki tego funduszu przeznaczane sg m.in.
na dofinansowanie pobytu i wyzywienia dzieci pracownikdw w przedszkolach. Po-
nadto corocznie Uniwersytet finansuje dzieciom pracownikdow upominki swigteczne:
karnet open do kina i karte podarunkowa.

Znaczna czes$¢ srodkéw funduszu przeznaczana jest na dofinansowanie zajec spor-
towych, rekreacje i wspdlny wypoczynek pracownikéw z ich dzieémi. Srodki fun-
duszu przeznaczane sg rowniez na sfinansowanie wspdélnego udziatu pracownikéw
i ich dzieci w imprezach uczelnianych. Poza tym pracownik moze zabra¢ jednego
cztonka swojej rodziny na krajowe i zagraniczne wycieczki i uzyska¢ dofinansowa-
nie kosztow wyjazdu nie tylko dla siebie, ale i dla tej osoby.

Czes¢ funduszu przeznaczana jest na wsparcie w wydatkach na zakup, remont czy
adaptacje mieszkania.

Warunki przyznawania swiadczen okreslone sg w regulaminie funduszu.
Informacje na temat zasad udzielania wsparcia materialnego i trybu ubiegania sie
o nie dostepne sg w dziale spraw socjalnych uczelni oraz na stronie internetowe;j.

1.14. Elastyczny ztobek (Fundacja Aktywnosci Lokalnej)

Fundacja Aktywnosci Lokalnej to organizacja pozarzgdowa zatozona w 2008 roku.
Jej dziatania ukierunkowane sg na wspieranie rozwoju regionalnego poprzez wspo-
maganie réznorodnych form aktywnosci lokalnej, w tym zwiekszanie Swiadomosci
obywatelskiej, promocje przedsiebiorczosci i wzmocnienie aktywnosci zawodowe;j
réznych grup w spotecznosciach lokalnych.
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W lipcu 2013 roku z inicjatywy jednej z pracowniczek i wtadz organizacji, w po-
mieszczeniach wynajetych w budynku zlokalizowanym w poblizu Fundacji, uru-
chomiony zostat ztobek z 35 miejscami dla dzieci.

W organizowanie placéwki wtaczyli sie pracownicy, ktorzy juz na etapie projek-
towania obiektu wybierali elementy wykoriczenia i wyposazenia wnetrz — kolory
Scian, meble, zabawki itd. — wspierajac sie opiniami i sugestiami wtasnych dzieci.
Placéwka standardowo jest otwarta od 7.00 do 17.00, jednak z uwagi na charakter
pracy w Fundacji zapewnia opieke nad dzieémi takze w czasie, kiedy pracownicy
wykonujg swoje obowigzki dtuzej i pracujg poza biurem (wyjazdy stuzbowe, udziat
i organizacja konferenciji itp.), wprowadzajgc — po wczesniejszym uprzedzeniu o ta-
kiej potrzebie — dyzur takze do pdzniejszych godzin.

Ztobek jest placdwka otwartg réwniez dla dzieci oséb nie zwigzanych z Fundacja.
Pracownicy, wolontariusze i stazysci FAL wnoszg jednak nizsze optaty za jego ustu-
gi, gdyz czes¢ kosztow odpracowujg, np. petnigc funkcje opiekundw dzieci w tej
placéwce.

Informacja o mozliwosci korzystania ze ztobka przekazywana jest w trakcie rozmo-
wy kwalifikacyjnej, przed przyjeciem kandydata do pracy.

Prezentowane rozwigzanie jest — poza wptywami z optat — finansowane ze srod-
kow wtasnych Fundacji oraz ze sSrodkow pozyskiwanych z ogdlnodostepnych do-
tacji np. Rzagdowego Programu Maluch. Utworzenie ztobka byto mozliwe dzieki
zaciggnietej pozyczce oraz dotacji unijnej na ten cel.

1.15. Miejsce w przedszkolu (Wessling Polska)

Wessling Polska Sp. z 0.0. to miedzynarodowa firma specjalizujgca sie w doradz-
twie i konsultingu oraz analityce ochrony srodowiska i zywnosci. Jej aktywnos¢
koncentruje sie na podnoszeniu poziomu zycia i bezpieczenstwa, a co za tym idzie
— dbatosci o ochrone srodowiska i jakosci czerpanych z niego produktéw. Dziatal-
nos$¢ Wessling Polska realizowana jest poprzez akredytowane laboratoria ochrony
Srodowiska i analityki zywnosci oraz dziat doradztwa, rozwoju i wdrozen. Gtéwna
siedziba firmy miesci sie w Krakowie.

Nie kazda organizacja moze pozwoli¢ sobie na prowadzenie wtasnego przedszkola
czy ztobka. Co wiecej, patrzac na liczbe tego typu placowek, wydaje sie, ze nadal
jest to domena najwiekszych przedsiebiorstw. W przypadku Wessling Polska zde-
cydowano sie na inne rozwigzanie, ktére utatwia opieke nad dzie¢mi. Pracownicy
moggq korzystac z prywatnego przedszkola, w ktérym zakontraktowane sg miejsca
dla ich dzieci. Przedszkole miesci sie w poblizu miejsca pracy, co powoduje, ze
mimo iz nie jest przedszkolem przyzaktadowym, ma takie same zalety. Pracownicy
informowani sg o mozliwosci skorzystania z proponowanego rozwigzania za po-
Srednictwem systemu komunikacji zewnetrznej (intranet, zebrania).

Rozwigzanie dostosowane jest zaréwno do potrzeb rodzicow, jak i do mozliwosci
finansowych przedsiebiorstwa.

1.16. Wtasne przedszkola (ArcelorMittal Poland)

ArcelorMittal Poland S.A. to przedsiebiorstwo zajmujace sie produkcjg stali, wy-
robow hutniczych i koksu. W Polsce ma sze$¢ oddziatéw na terenie trzech woje-
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waodztw. Do koncernu nalezy réwniez koksownia w Zdzieszowicach (dawniej Zakta-
dy Koksownicze Zdzieszowice).

We wrzesniu 2011 roku w Dgbrowie Gdrniczej, a nastepnie we wrzesniu 2012 roku
w Krakowie, przedsiebiorstwo otworzyto przyzaktadowe przedszkola dla dzieci swo-
ich pracownikéw. W przypadku wolnych miejsc mogg z tych ustug korzystac tez inne
dzieci, w tym pracownikéw spétek swiadczacych prace na rzecz ArcelorMittal. Piecze
na placowkami sprawuje Fundacja Nasze Dzieci, ktéra wspiera organizacyjnie i fi-
nansowo przedszkola i rodzicow oraz prowadzi nabdr dzieci do przedszkola. Przed-
szkole w Krakowie przeznaczone jest dla 120, a w Dgbrowie Goérniczej dla 125 dzieci.
Obiekt w Dgbrowie Gdérniczej powstat na specjalnie zakupionej dziatce, natomiast
w Krakowie przeprowadzono remont lokalu w czesci budynku wydzierzawionego
od samorzadu. Firma sfinansowata koszt catkowitego remontu oraz wyposazenia
przedszkola i ogrodu zabaw. Przedszkola otrzymujg z gminy dotacje na dziatania
edukacyjne i opiekunicze, natomiast koszty utrzymania budynkéw finansowane sg
ze srodkéw zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych firmy.

Przedszkola funkcjonujg przez caty rok, od poniedziatku do pigtku, takze w okresie
ferii i wakacji. Godziny otwarcia obydwu placéwek (od 5.30 do 18.00) sg dostoso-
wane do organizacji czasu pracy w przedsiebiorstwie, w tym do pracy zmianowe;j.
Poza opieka podstawowg, placowki przedszkolne oferujg, do wyboru przez rodzi-
cow, wiele réznorodnych zaje¢ dodatkowych. Rodzice mogg ubiegad sie o dofinan-
sowanie pobytu dziecka w przedszkolu ze srodkéw funduszu socjalnego.
Przedszkola znajdujg sie blisko oddziatéw firmy, a informacje o mozliwosci korzy-
stania z nich przekazywane sg pracownikom za pomocg intranetu, zaktadowych
wydawnictw i plakatow.

Utworzenie takich placowek to pomyst Rady Kobiet — struktury powotane;j
przez zarzad firmy sposréd pracownic zajmujgcych w przedsiebiorstwie stano-
wiska kierownicze.

1.17. Kompleksowy program dla rodzin z dzie¢mi, osobami starszymi i niepetno-
sprawnymi (DC Centrum Sp. z 0.0.)

DC Centrum Sp. z o.0. Biuro Wsparcia Zarzadzania to polska firma, powstata
w 1999 roku, zajmujaca sie wparciem finansowoorganizacyjnym matych i sred-
nich przedsiebiorstw. tgczy dziatania firmy konsultingowej i biura rachunkowego,
wspierajgc swoich klientéw w wyznaczaniu i realizacji celéw strategicznych. Szcze-
gblne uprawnienia przystugujace w DC Centrum pracownikom-rodzicom zostaty
spisane w postaci programu w grudniu 2013 roku. Inicjatorem ich skodyfikowania
byt radca prawny firmy oraz jej zarzad i wspdlnicy. Zgodnie z tymi zasadami, pracu-
jacy w firmie rodzice moga korzystac ze wsparcia w trzech obszarach:

1. elastycznego czasu pracy i organizacji pracy, w tym: mozliwosci korzystania
z rbwnowaznego, indywidualnego i zadaniowego czasu pracy, z pracy w domu,
pracy niepetnoetatowej w postaci dzielonego stanowiska pracy oraz umozliwienia
pracownikom zamiany zmian miedzy sobg. Chcac skorzysta¢ z wybranego upraw-
nienia pracownik informuje o tym osoby odpowiedzialne za organizacje pracy
i z nimi ustala szczegétowe warunki,
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2. wsparcia w sprawowaniu opieki, w tym: przekazywania rodzicom petnej in-
formacji na temat pracowniczych uprawnien rodzicielskich, zachecania ojcow
do korzystania z urlopéw ojcowskich, zachowania w czasie urlopu zwigzanego
z rodzicielstwem przywilejow pracowniczych, prawa do udziatu w szkoleniach
pracowniczych, korzystania ze stuzbowego komputera i telefonu komdrkowego,
mozliwosci przychodzenia do pracy z dzieckiem oraz dostosowania terminu urlopu
wypoczynkowego do potrzeb rodzinnych pracownikdw. Pracodawca objgt powyz-
szymi uprawnieniami zaktadowymi takze pracownikéw opiekujacych sie osobami
starszymi i niepetnosprawnymi,

3. wsparcia materialnego, w tym: wyptaty zaktadowego , becikowego”, doptaty do
kosztow opieki przedszkolnej w placdwkach prowadzonych przez klientow firmy,
dofinansowania — stosownie do wyboru przez pracownika — dodatkowej opieki
medycznej, zaje¢ sportowo-rekreacyjnych lub ubezpieczenia na zycie. Informacje
o mozliwosci korzystania z tych rozwigzan dostepne sg w wewnetrznym systemie
dokumentéw oraz w sekretariacie firmy.

1.18. Kompleksowy program dla rodzicéw (Wessling Polska)

Wessling Polska Sp. z 0.0. to miedzynarodowa firma specjalizujgca sie w doradz-
twie i konsultingu oraz analityce ochrony srodowiska i zywnosci. Jej aktywnos¢
koncentruje sie na podnoszeniu poziomu zycia i bezpieczenstwa, a co za tym idzie
— dbatosci o ochrone srodowiska i jakosci czerpanych z niego produktéw. Dziatal-
nos$¢ Wessling Polska realizowana jest poprzez akredytowane laboratoria ochrony
Srodowiska i analityki zywnosci oraz dziat doradztwa, rozwoju i wdrozen. Gtéwna
siedziba firmy miesci sie w Krakowie.

Zaktadowy Program dla Rodzicow funkcjonuje w petni w WESSLING Polska od
dwach lat i jest dopetnieniem stosowanych w firmie elastycznych, przyjaznych ro-
dzinie rozwigzan z zakresu czasu pracy.

Zawarte w Programie rozwigzania tworzg dwa filary polityki firmy, tgczac
oczekiwania pracodawcy z oczekiwaniami pracujgcych rodzicéw lub pracow-
nikdw oczekujacych na narodziny dziecka.

| filar Programu to dziatania na rzecz dobrej atmosfery w firmie, budowanej na
poczuciu bezpieczenstwa. Zapisy Programu gwarantujg, ze wszyscy rodzice wraca-
jacy do pracy po urlopie macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym sg ob-
jeci wsparciem, ktore pomaga im wdrozy¢ sie w obowigzki zawodowe. Pracownicy
dziatu personalnego oraz specjalista ds. public relations przekazujg im informacje
o przystugujacych w firmie uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem, relacjo-
nuja najwazniejsze wydarzenia, jakie miaty miejsce w firmie w czasie ich nieobec-
nosci oraz odpowiadajg na wszystkie pytania zwigzane z ponowng adaptacjg ro-
dzica w miejscu pracy. Firma zapewnia rodzicom powrdt po urlopach na te same
miejsca pracy, oferujac jednoczesnie mozliwos¢ uelastycznienia godzin pracy czy
pracy z domu.

Il filar Programu to oferta swiadczen dla pracownikow oczekujgcych narodzin
dziecka i rodzicow dzieci nowonarodzonych. Do tej czesci Programu przystgpic
moze zardwno pracownica spodziewajgca sie dziecka (sama lub z partnerem),
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jak i partnerka mezczyzny zatrudnionego w organizacji. Pracodawca oferuje tu do
wyboru sfinansowanie swiadczen o réznym charakterze, zwigzanych z tym szcze-
gbélnym okresem Zzycia rodzinnego, m.in. zestawu zabawek oraz kosmetykéw dla
matki i dziecka lub bonu na zakup artykutéw dzieciecych, dofinansowania szcze-
pien dla dzieci, pakietu badan USG, pakietu wizyt w poradni psychologicznej przy-
gotowujgcego do narodzin dziecka, zaje¢ w szkole rodzenia, zaje¢ z dzieckiem na
basenie, zaje¢ gimnastycznych lub zabiegédw kosmetycznych dla mam. Zasady
udzielania wsparcia zostaty spisane w postaci dokumentu dostepnego dla wszyst-
kich pracownikdw m.in. w biblioteczce pracowniczej i w wewnetrznym systemie
komunikacji.

1.19. Program Mamy dla Mamy i catej Rodziny (NUTRICIA)

NUTRICIA to lider rynku zywnosci dla dzieci i niemowlat oraz zywienia medyczne-
go w Polsce. Polska NUTRICIA powstata z potagczenia firmy polskiej i zagranicznego
inwestora w 1993 roku. Tworzg jg dwie firmy produkcyjne (NUTRICIA Zaktady Pro-
dukcyjne) oraz firma sprzedazowa (NUTRICIA Polska).

Program Mamy dla Mamy i catej Rodziny jest skierowany do obecnych i przysztych
rodzicéw zatrudnionych w firmie na podstawie umowy o prace. Zawiera rozwigza-
nia utatwiajgce tgczenie obowigzkéow zawodowych z zyciem rodzinnym, obejmu-
jace trzy obszary:

1. dziatania informacyjno-edukacyjne, w tym: indywidualne spotkania przeto-
zonych z przysztymi rodzicami, dotyczace ich okresowej nieobecnosci zwigzanej
z korzystaniem z urlopéw na opieke nad dzie¢mi, z zastepowaniem ich w obowigz-
kach pracowniczych oraz z powrotem po urlopie do pracy i integracjg z zespotem
w nowych okolicznosciach; Poradnik dla Rodzicow zawierajgcy m.in. informacje
o firmowych rozwigzaniach dla rodzicow, porady ekspertow z réznych dziedzin
i praktyczne wskazéwki od innych pracownikéw dzielgcych sie doswiadczeniami;
artykuty dotyczace rodzicielstwa i powrotow do pracy publikowane w biuletynie
zaktadowym; wsparcie dla rodzicow w ramach serwisow internetowych bebi-
program.pl, bobovita.pl, bebiklub.pl (porady ekspertéw, aplikacje dotyczace cia-
2y i rozwoju dziecka, internetowa szkotfa rodzenia i inne); warsztaty dla rodzicéw
(w NUTRICIA Zaktady Produkcyjne) doskonalgce ich kompetencje rodzicielskie;

2. ochrone zdrowia, w tym: specjalistyczng opieke lekarskga dla pracownic spodzie-
wajacych sie dziecka, dostep do szkoty rodzenia, pokrycie kosztow rodzinnego po-
rodu w warunkach o podwyzszonym standardzie, a wczesniej spotkania z psycho-
logiem przygotowujgce rodzicow do porodu. Finansowane sg takze szczepienia dla
dzieci, a w NUTRICIA Polska dostepny jest pokdj dla mamy i dziecka;

3. elastyczny czas pracy, w tym: mozliwos¢ korzystania z ruchomego czasu pracy,
pozwalajgcego na rozpoczynanie pracy w godzinach od 7.00 do 10.00; mozliwos¢
pracy z domu w nagtych sytuacjach losowych dla pracownikow, ktérych charak-
ter obowigzkéw na to pozwala; uwzglednianie preferencji rodzicow przy ustalaniu
grafikdw pracy zmianowej i planowaniu urlopéw wypoczynkowych; mozliwos¢
stopniowego powrotu do pracy po urlopach rodzicielskich, pozwalajgcg na korzy-
stanie z niepetnego wymiaru czasu pracy i stopniowe jego zwiekszanie; edukowa-
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nie menadzerdw i pracownikéw w zakresie prawa pracy, a zwfaszcza czasu pracy
i uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem.

W firmie funkcjonuje zespdt, ktéry stale ulepsza Program, wykorzystujgc wiedze
i doswiadczenia zebrane od wczesniejszych jego uczestnikdw i uczestniczek.
Informacje o Programie docierajg do pracownikéw za posrednictwem newslettera
i intranetu — narzedzi komunikacji dostepnych takze dla pracownikéw przebywaja-
cych na urlopach macierzynskich, ojcowskich i rodzicielskich.

1.20. Program ,,Dwie godziny dla rodziny” (Fundacja Humanites)

Akcja ,,Dwie godziny dla rodziny” jest kampanig spoteczng na rzecz pogtebiania re-
lacji rodzinnych. Organizatorzy zachecajg do tego, aby 15 maja — Miedzynarodowy
Dzien Rodzin — stat sie dniem refleksji nad jakoscig relacji z najblizszymi.

W wymiarze globalnym Akcja ,Dwie godziny dla rodziny” przeciwdziata kryzysowi
wiezi, ma dziatanie profilaktyczne w dziedzinie zdrowia psychicznego i emocjo-
nalnego. Jest ona realizowana przez pracodawcéw na catym swiecie i jest symbo-
lem integracji zycia zawodowego i prywatnego w mysl hasta: ,Mamy jedno zycie
w wielu rolach”. Badania przeprowadzane na wszystkich kontynentach swiata po-
kazuja, ze silne i gtebokie relacje z rodzing i przyjaciétmi sg istotnym warunkiem
szczescia, rozwoju i dobrostanu kazdego cztowieka.

1.21. Kampania na temat roli ojca: ,Tata na petny etat. Podoba mi sie!”
Prowadzona w Polsce w 2012 roku akcja ,,Etat Tata. Lubie to!” byta wieloetapowa
ogdlnopolskg kampaniag informacyjng skierowang do matych i srednich przedsie-
biorstw i zatrudnionych rodzicow. Tematem przewodnim byto aktywne ojcostwo,
a kampania miata na celu zachecenie mezczyzn do udziatu w opiece nad dzie¢mi.
Badania i dane pokazujg, ze nieréwny podziat obowigzkdw zwigzanych z opieka
jest kluczowa kwestig dla godzenia pracy i zycia rodzinnego. Kampania promo-
wata godzenie pracy z zyciem rodzinnym i starata sie przekonac¢ pracodawcéw, ze
rodzice matych dzieci s3 rownymi i wartosciowymi pracownikami, a przez to za-
ja¢ sie kwestig stygmatyzacji i stereotypdw. Inicjatywa koncentrowata sie rowniez
na podnoszeniu swiadomosci ojcdw, promowaniu nowych modeli godzenia pracy
z zyciem rodzinnym w miejscu pracy oraz umozliwianiu kobietom pracy poprzez
rozwijanie Swiadomosci i umiejetnosci ojcodw. Dziatania obejmowaty baze danych
przyktadow dobrych praktyk, kampanie ,,Dzien z dzieckiem w pracy”, konkurs dobrych
praktyk dla pracodawcow, warsztaty dla ojcéw, programy radiowe i telewizyjne
oraz ulotki informacyjne.

Inicjatywa, uruchomiona przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS)
i wspotfinansowana przez Program Operacyjny Kapitat Ludzki EFS, dotyczyta sto-
sunkowo nowych zagadnien w Polsce i byta bardzo nowatorska w polskim kontek-
Scie. Zostata ona wzmocniona przez dziatania szkoleniowe i jest wspdlnym wysit-
kiem kilku organizacji i interesariuszy. W ocenie kampanii znalazty sie dowody na
zmiane nastawienia do rownego podziatu pracy i zycia rodzinnego.
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Nacisk na aktywne ojcostwo

Kampania ,Etat Tata. Lubie to!” powstata w kontekscie rosngcego przekonania,
ze nieréwne wiezi miedzy ptciami na rynku pracy w Polsce wynikajg po czesci
z nierownego podziatu obowigzkdéw opiekunczych. Udziat meziczyzn w opiece
nad dzie¢mi i innymi osobami niesamodzielnymi jest coraz czesciej uznawany za
istotny dla godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, poniewaz nie tylko poprawia
pozycje kobiet na rynku pracy, ale takze pomaga mezczyznom rozwija¢ ich role
jako rodzicow. Gtéwnym uzasadnieniem kampanii byto wspieranie rownych szans
dla rodzicéw powracajgcych do pracy po urodzeniu dziecka lub urlopie wycho-
wawczym. Podstawowy przekaz byt taki, ze praca i obowigzki rodzinne powinny
by¢ dzielone pomiedzy oboje rodzicéw. Poprzez dzielenie sie dobrymi praktykami,
projekt miat na celu zachecenie mezczyzn do odgrywania bardziej aktywnej roli
w rodzicielstwie i do korzystania z urlopu rodzicielskiego w tym celu.

Kampania byta czescig Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki EFS i zostata zorgani-
zowana w wyniku konkursu zainicjowanego przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej w 2012 r. w celu promowania rozwigzan na rzecz godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego. Nacisk na aktywne ojcostwo jest stosunkowo nowy i wynika z ostatnich
zmian w polityce dotyczacej urlopdw ojcowskich i rodzicielskich. Kwestia ta wzbudzita
zainteresowanie opinii publicznej, a zakres i skala kampanii byty bezprecedensowe.
Whisuje sie ona w dziatania na rzecz zwiekszenia udziatu kobiet w rynku pracy, a takze
stanowi odpowiedz na wyzwania zwigzane ze zmianami demograficznymi.

Kampania byta ogdlnokrajowg inicjatywg na rzecz podnoszenia $wiadomosci.
Obejmowata dwie grupy docelowe: z jednej strony zatrudnionych rodzicow dzieci
w wieku 0-7 lat, ze szczegdlnym uwzglednieniem udziatu ojcdw w zyciu rodzinnym,
a z drugiej strony - mikro-, mate i srednie przedsiebiorstwa, ktére wdrazajg lub
chciatyby wdrozy¢ dobre praktyki w zakresie zatrudniania rodzicéw matych dzieci.
Gtownym celem kampanii byta promocja idei skutecznego taczenia zatrudnienia
z rodzicielstwem, przekonanie pracodawcéw, ze matki i ojcowie matych dzieci sg
réwnymi i wartosciowymi pracownikami, a takze identyfikacja i redukcja stygma-
tyzacji i negatywnych stereotypdw, ktore pojawiajg sie, gdy rodzice matych dzieci
idg do pracy. W szczegdlnosci miato to na celu:

e zwiekszenie wsrdd ojcow swiadomosci potrzeby zaangazowania jako rodzice

¢ zbudowanie modelu réwnego rodzicielstwa wsrdod pracownikéw i pracodawcow
e promowanie aktywnosci ekonomicznej kobiet poprzez wieksze zaangazowanie
ojcéw w opieke nad dzie¢mi

® promowanie rozwoju umiejetnosci i postaw zwigzanych z rodzicielstwem

e promowanie form zatrudnienia umozliwiajgcych godzenie pracy z zyciem rodzinnym.
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Kampania miata réwniez na celu pokazanie i wzmocnienie przyktadéw aktywnego
zaangazowania mezczyzn w opieke nad dzie¢mi, sposobdw zapobiegania dyskry-
minacji matek poprzez aktywizacje ojcdw oraz tworzenia warunkow zatrudnienia
przyjaznych rodzicom.

Programy telewizyjne i radiowe, konkurs, karty rabatowe i warsztaty
Kampania obejmowata liczne dziatania podnoszgce Swiadomos¢:
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e stworzenie bazy danych z przyktadami dobrych praktyk w zakresie godzenia pra-
cy z zyciem rodzinnym dla rodzicéw matych dzieci

e kampania , Dzien z dzieckiem w pracy”

e karty rabatowe na produkty i ustugi zwigzane z dzieckiem dla pracodawcéw, kto-
rzy rozdawali je rodzicom, w celu zblizenia rodzicow i pracodawcéw, dystrybucja
za posrednictwem pracodawcow uswiadomita im, ilu rodzicéw z matymi dzie¢mi
zatrudniajg, a karta rabatowa utatwita rodzicom dostep do towardéw i ustug

¢ konkurs na dobre praktyki pracodawcow

e rézne warsztaty zorganizowane specjalnie dla ojcow (doradztwo i warsztaty byty
rowniez prowadzone dla obojga rodzicéw)

e programy telewizyjne i radiowe poruszajace kwestie godzenia pracy z zyciem ro-
dzinnym, dobre praktyki w zakresie réwnych szans na rynku pracy dla rodzicow
oraz aktywnego ojcostwa

e dystrybucja informacji w formie drukowanej i online.

Gtéwne metody podnoszenia Swiadomosci obejmowaty zaangazowanie mediow
(krajowe i regionalne stacje radiowe i telewizyjne, czasopisma), produkcje i roz-
powszechnianie materiatéw reklamowych, filméw dokumentalnych, konferencji,
festiwali i obiektow online (strona internetowa), wykorzystanie mediow spo-
tecznosciowych (Facebook, Forum), zaangazowanie partneréw spotecznych oraz
warsztaty prowadzone przez pracodawcow dla rodzicow.

Zmiana sposobu myslenia Polakow

Na poczatku i na koricu kampanii przeprowadzono badania ankietowe w celu
oceny jej efektéw. Dane zebrane pod koniec projektu ilustrowaty zmiany w po-
stawach respondentéw w odniesieniu do roli ojcdw i matek w opiece nad dzie¢mi
i wychowaniu dzieci oraz podziatu prac domowych i opieki nad dzie¢mi pomiedzy
rodzicéw.

,Mysle, ze osiggneliSmy nasz cel, a zorganizowana przez nas akcja zmienita sposéb
myslenia Polakéw o tym, jak ksztatci¢ swoje dzieci i pozwala na petny rozwdj zaréwno
zawodowych matek, jak i ojcow” - powiedziata Jolanta Bylica, rzeczniczka projektu.
Szeroki zakres dziatan i zaangazowanych partnerdw, a takze specyficzne ukierun-
kowanie na ojcow byty dla Polski nowatorskie. Kampania zwrdcita uwage spote-
czenstwa i pracodawcow na kwestie aktywnego ojcostwa oraz podkreslita znacze-
nie godzenia pracy z zyciem rodzinnym dla ojcéw.

Reklama dla dobrych pracodawcéw

Kampania przyczynita sie do réwnosci ptci poprzez promowanie modelu rowne-
go podziatu nieodptatnej i ptatnej pracy. Jednym z gtéwnych celdw kampanii byta
promocja aktywnosci ekonomicznej kobiet i zapobieganie dyskryminacji kobiet
na rynku pracy, poprzez aktywizacje i zaangazowanie ojcow. Ponadto jej wktad
W zmniejszanie nierownosci ptci polega na uswiadomieniu pracodawcom, ze go-
dzenie pracy z zyciem rodzinnym jest wazne dla pracownikéw ptci meskiej. Bada-
nie przeprowadzone na zakoniczenie kampanii wykazato pewne pozytywne zmiany
w nastawieniu mezczyzn i kobiet do dzielenia sie opiekg nad dzieémi i pracami do-
mowymi. Zmiana ta powinna by¢ jednak interpretowana jako ciggty proces, w kto-
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rym zmiany nastawienia i zachowania oddziatujg na zmieniajace sie Srodowisko
polityczne i strukture mozliwosci.

Szereg czynnikow sprawito, ze kampania odniosta prawdziwy sukces. Nalezg do
nich: zakres kampanii, ktora zostata zaprojektowana jako inicjatywa ogdlnokrajo-
wa, jej wieloaspektowa strategia (szeroki zakres dziatan i metod), szerokie zaanga-
zowanie pracodawcow, nagtosnienie firm wdrazajgcych dobre praktyki, jakoscio-
we i ilosciowe badania przed i po kampanii dotyczgce rél rodzinnych mezczyzn
i kobiet, wyjasnienie przepiséw prawnych w konkretnych przypadkach przez eks-
pertow oraz rozpowszechnianie tych informacji w Internecie.

Jednoczesnie istniejg aspekty, ktdre wymagajg dalszego rozwazenia. Spoteczna
odpowiedzialnos$¢ biznesu jest dobrowolna, a liczba firm i organizacji chetnych
i bedacych w stanie promowac aktywne ojcostwo wydaje sie by¢ niewielka. Udziat
pracodawcow jest wazny, ale aby nastgpita istotna zmiana, potrzebne jest bardziej
skoordynowane i zgodne podejscie (odgdrne i oddolne). Innym potencjalnym pro-
blemem jest to, ze aktywne ojcostwo jest postrzegane instrumentalnie - jako na-
rzedzie poprawy wydajnosci i lojalnosci wartosciowych pracownikéw. Tam, gdzie
takie powigzanie nie jest mozliwe, kwestia zaangazowania ojcéw w opieke nad
dzie¢mi prawdopodobnie nie bedzie promowana. Aktywne ojcostwo powinno by¢
postrzegane jako samodzielny cel spoteczny i polityczny.

Z oceny kampanii wynika, ze warto tworzy¢ srodki utatwiajgce godzenie zycia za-
wodowego i prywatnego, a zebrane informacje przyczynig sie do zmiany postaw
i szerszego przyjecia dobrych praktyk, zwtaszcza wsrdd pracodawcow. Kolejnym
whnioskiem jest rola mediéw w tworzeniu prorodzinnego klimatu medialnego
sprzyjajacego ,,inwestowaniu w rodzine”. Skupienie uwagi na ojcach byto celowe,
poniewaz organizatorzy zauwazyli, ze rola aktywnego ojcostwa jest na ogét nie-
doceniana. Niemniej organizatorzy byli zadowoleni z poziomu zaangazowania oj-
cow w dziatania w ramach kampanii. Ulepszenia mogtyby obejmowac dodatkowe
wysitki majace na celu przezwyciezenie niecheci pracodawcéw do uwzgledniania
potrzeb ojcéw, poszerzenie zakresu i zasadnosci praktyki oraz wzmocnienie praw-
nych podstaw aktywnego ojcostwa.

Inicjatywa ta jest istotna dla wiekszosci panstw cztonkowskich UE. Podziat ptatnej
i bezptatnej pracy miedzy mezczyznami i kobietami pozostaje nieréwny w wiek-
szosci panstw UE, a kwestia godzenia pracy z zyciem rodzinnym, szczegdlnie na
poziomie przedsiebiorstwa, jest nadal postrzegana jako dotyczaca gtéwnie pra-
cownikdw pfici zenskiej.

2. Dobre praktyki na swiecie
2.1. Catosciowa polityka prorodzinna, przyjaznos¢ dla rodziny jako czesc¢ kultury
réznorodnosci w firmie Bosch MORE - Mind-set Organization Executive (Niemcy)

Bosch jest miedzynarodowg firmg inzynieryjno-elektroniczng zatozong w poblizu
Stuttgartu, zatrudniajgcg 280 000 oséb w 50 krajach na catym Swiecie. Promu-
je rdznorodnos¢ jako site napedowg innowacji i nowe podejscie do przywodztwa
oparte na wynikach, a nie na obecnosci w miejscu pracy.
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Opracowata szereg polityk i dziatarn podnoszacych swiadomos¢ w zakresie godze-
nia pracy i zycia rodzinnego, ktére sg osadzone w silnej kulturze réwnosci i réz-
norodnosci. Obejmujg one strone internetowg, komunikat prasowy, dodatek do
sprawozdania rocznego oraz wytyczne dotyczace elastycznej i przyjaznej rodzinie
kultury pracy. Firma otrzymata certyfikat i nagrody za to, ze jest firmg przyjazna ro-
dzinie, a takze uzgodniono Karty réznorodnosci i pracy przyjaznej rodzinie. Okresy
,Czasu rodzinnego” mogg by¢ wykorzystane jako podstawa do rozwoju zawodo-
wego i awansu.

Program jest skierowany w szczegdlnosci do kadry kierowniczej z dziatéw badan
i rozwoju, poniewaz ten rodzaj pracy jest mniej zwigzany z konkretnymi miejscami
i opiera sie na kreatywnosci. Kiedy w 2011 r. wprowadzono system MORE, zo-
stat on entuzjastycznie przyjety. Zgtosito sie do niego ponad 300 pracownikow,
w zwigzku z czym rozpoczeto drugg runde dla 650 uczestnikow.

W firmie pracujg gtéwnie mezczyzni, jednak Bosch promuje takze rownosé szans
dla kobiet i oferuje programy mentorskie, Business Women’s Programme (pro-
gram doskonalenia zawodowego), sie¢ kobiet (women@bosch), a takze coroczny
Girls’ Day i Girls’ Campus. Jego celem jest zwiekszenie udziatu kobiet na stanowi-
skach kierowniczych na catym swiecie z 11,2 % (w 2012 r.) do 20 % (w 2020 r.).

Najbardziej przyjazne rodzinie przedsiebiorstwo w Niemczech

Bosch posiada wieloletnie doswiadczenie we wdrazaniu elastycznych modeli czasu
pracy. Zostat certyfikowany przez niemiecki audyt Beruf und Familie (Praca i rodzi-
na) i otrzymat nagrode Total E-Quality za przyjaznos$¢ dla rodziny i réwne szanse.
W 2012 roku Bosch otrzymat tytut ,Przedsiebiorstwa najbardziej przyjaznego dla
rodziny” w kategorii duzych przedsiebiorstw i otrzymat od japonskiego Minister-
stwa Zdrowia, Pracy i Opieki Spotecznej nagrode ,, Award for Excellence” za wysitki
na rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. W 2012 r. firma opracowata
rowniez wytyczne dotyczace elastycznej i przyjaznej rodzinie kultury pracy, ktore
stanowig jej wiasne zobowigzanie. Od 2012 r. pracownicy mogg powotywac sie na
,Czas rodzinny” (okresy spedzone na zadaniach zwigzanych z opiekg) jako element
budowania swojej kariery zawodowej w celu awansu. Ponadto istniejg liczne sieci
wewnetrzne (papas@bosch, women@bosch, family@bosch), ktére umozliwiajg
pracownikom wzajemne wsparcie i wymiane doswiadczen.

Przywddztwo oparte na wynikach

Projekt MORE (Mind-set Organisation Executives) jest zarzagdzany przez Centralny
Dziat Zarzadzania Réznorodnoscig w firmie. Elastyczne modele czasu pracy istniejg
od potowy lat dziewiecdziesigtych, a ich celem jest lepsze godzenie pracy i obo-
wigzkow zwigzanych z opieka. Do tej pory istnieje kilkaset modeli pracy w nie-
petnym wymiarze godzin na wszystkich szczeblach hierarchii firmy. Celem progra-
mu MORE jest osiggniecie trwatej zmiany w kulturze pracy i zarzgdzania w firmie
Bosch oraz promowanie szerszego wykorzystania elastycznego czasu pracy wsréd
pracownikdw z réznych szczebli hierarchii.
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Entuzjastyczne podejscie

Pierwotnie program MORE planowano w 2011 r. dla 125 kierownikdow, jednak
do udziatu zgtosito sie ponad 300 kobiet i mezczyzn. W pierwszej rundzie MORE
wzieto udziat 150 pracownikéw, w wiekszosci z Niemiec. Po 3-miesiecznym okresie
wyprébowywania elastycznego czasu pracy okoto 80 % uczestnikow zdecydowa-
fo sie na kontynuacje swojego modelu elastycznego czasu pracy (praca w domu,
w niepetnym wymiarze godzin itd.), nawet jesli spowodowato to zmniejszenie do-
chodow. Ze wzgledu na pozytywny wptyw i po duzym zainteresowaniu ze strony
pracownikdow, MORE rozpoczeto drugg runde z 650 cztonkami kadry kierowniczej
na catym swiecie.

Zmiana kultury firmy i zmiana sposobu myslenia zaktada, ze wydajnosé ma niewie-
le wspdlnego z byciem w biurze; zamiast tego celem jest skupienie sie na wynikach
i osiggniecie lepszego godzenia pracy i zycia. W ten sposdb odpowiedzialnos¢ za
opieke nad rodzing staje sie nie tylko naturalng czescig kultury korporacyjnej, ale
takze kultury pracy jednostki - a w przypadku Boscha szczegdlnie meskiej kadry
kierowniczej. W ten sposéb program przyczynia sie w znacznym stopniu do osig-
gniecia wiekszej rownosci pfci.

Jednym z czynnikdw sukcesu tego programu jest fakt, ze cata kultura korporacyjna
firmy Bosch jest ukierunkowana na godzenie pracy z rodzing. Jest to mocno za-
korzenione w ogdlnej misji firmy, a takze w wytycznych dotyczacych elastycznej
i przyjaznej rodzinie kultury pracy, ktérg firma postrzega jako forme samozobowia-
zania. Sg to sygnaty, ze program i jego cele sg wspierane i doceniane przez kierow-
nictwo wyzszego szczebla. Nie tylko zwiekszyto to akceptacje programu, ale moze
réwniez wyjasni¢ chec uczestnictwa w nim wielu cztonkéw kadry kierownicze;j.

Ta dobra praktyka moze zostaé przyjeta przez firmy we wszystkich sektorach,
zwtaszcza przez duze przedsiebiorstwa.

2.2. Catosciowa polityka pro-rodzinna: firma Halcom d.d. (Stowenia)

Firma Halcom D.D. od dawna angazuje sie w polityke pojednania. Informacje sg
rozpowszechniane wsrod pracownikéw réznymi kanatami, przeprowadzane sg
badania opinii i spotkania kwartalne. W poblizu siedziby firmy znajduje sie zto-
bek i przedszkole. Firma zapewnia réwniez opieke nad dzie¢mi w wieku szkolnym
w czasie wakacji, a rodzicom przyznawana jest premia czasowa z tytutu urlopu na
pierwszy dzien szkolny. Pracownicy mogg skorzystac z bezptatnego urlopu w ciggu
roku do 30 dni (zamiast 10 dni). W niektérych przypadkach pracownicy mogg pra-
cowac z domu. W firmie jest osoba, ktéra koordynuje dziatania zwigzane z godze-
niem pracy z zyciem rodzinnym w ramach zespotu realizujgcego certyfikat ,przed-
siebiorstwa przyjaznego rodzinie”. Audyt odbywa sie za posrednictwem Rady ds.
Audytu, a firma jest mocno zaangazowana we wdrazanie tego przepisu w ramach
certyfikatu ,przedsiebiorstwa przyjaznego rodzinie”. Ogdlnie rzecz biorgc, nacisk
ktadziony jest na dziatania majace na celu godzenie pracy i zycia rodzinnego.

W 2007 r. Stowenia wprowadzita program certyfikacji przedsiebiorstw przyjaznych
dla rodzin - Certifikat Druzini Prijazno Podjetje - we wspotpracy z dziatajgcym non-
-profit Instytutem Equilib. Certyfikat uzyskato ponad 130 przedsiebiorstw, zatrud-
niajacych okoto 50 000 pracownikdw (7 % sity roboczej). Program opiera sie na
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europejskim systemie audytu rodzinnego opracowanym przez Beruf und Familie
w Niemczech, a takze jest stosowany w Austrii, Wtoszech i na Wegrzech.

Halcom D.D., firma dostarczajgca systemy ptatnosci elektronicznych, wzieta
udziat w projekcie Mtoda Matka/Przyjazne Zatrudnienie, partnerstwie rozwo-
jowym finansowanym w ramach unijnego Programu Inicjatywy Wspdlnotowej
EQUAL. Dzieki tym doswiadczeniom wprowadzita ona zestaw dziatan majacych
na celu zwiekszenie przyjaznosci dla rodziny, ktore zostaty opracowane przy
pomocy zewnetrznego konsultanta w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi
nominowanego przez Fundacje EQUAL.

Nastepnie w maju 2009 roku Halcom otrzymat podstawowy certyfikat ,Przedsie-
biorstwo Przyjazne Rodzinie”, a petny certyfikat uzyskat w listopadzie 2012 roku.
Petra Hartman z Ekvilib Institute mowi: ,,Halcom wyrdznia sie przede wszystkim
szerokg gama Swiadczen oferowanych pracownikom, kulturg organizacyjng, w tym
dbatoscig o pracownikéw, a takze zobowigzaniami kierownictwa, ktére sg czyms
wiecej niz tylko martwa literg”.

Od momentu powstania w 1992 r. strategia firmy polega na tworzeniu warunkéw do
zapewnienia pracownikom satysfakcjonujgcej rownowagi miedzy pracg a rodzina.
Zostato to zrealizowane poprzez odpowiednie dziatania, z naciskiem na komunikacje
wewnetrzng. Do wybranych dziatart wdrozonych na poziomie firmy naleza:

* pewna elastycznos¢ w zakresie godzin pracy

¢ uwzglednianie ferii szkolnych i urlopu partnerskiego przy planowaniu corocznych
urlopéw pracowniczych

e dziatania zwigzane z godzeniem pracy z zyciem prywatnym, ktore sg przekazywa-
ne i rozpowszechniane za posrednictwem firmowego intranetu, firmowego prze-
gladu, tablicy ogtoszen i ulotki

¢ badania opinii pracownikdw zbierajgce informacje o ich zadowoleniu, sugestie
dotyczace ulepszen i zmian oraz zyczenia dotyczgce godzenia obowigzkdéw zawo-
dowych i rodzinnych

e kwartalne spotkania wszystkich pracownikéw, na ktérych godzenie pracy
z zyciem rodzinnym jest statym punktem porzgdku dziennego

® osoba referencyjna w kwestii godzenia pracy z zyciem rodzinnym

e wtasny ztobek i przedszkole w poblizu siedziby firmy od 2010 roku

® opieka nad dzie¢mi w wieku szkolnym podczas wakacji szkolnych, gdy rodzice sg
W pracy

» dodatek za czas poswiecony dziecku, zapewniajgcy dodatkowy ptatny dzien urlo-
pu w pierwszym dniu zaje¢ szkolnych dla rodzicow z dzie¢mi w pierwszych trzech
klasach szkoty podstawowej (w wieku 6-8 lat) oraz dodatkowy ptatny dzien urlopu
dla rodzicéw z dzie¢mi w 9 klasie szkoty podstawowej (w dniu informacyjnym
organizowanym przez gimnazjum)

* mozliwos¢ skorzystania z 30 (zamiast 10) dni roboczych urlopu bezptatnego
w ciggu roku

e mozliwos¢ pracy w domu, jesli wyjgtkowe okolicznosci wymagajg opieki nad
cztonkami rodziny

e prezenty swigteczne dla dzieci w wieku od 0 do 10 lat

e piknik rodzinny, ktory jest organizowany raz w roku dla wszystkich pracownikow
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* Pewna suma pieniedzy dla kazdego nowo narodzonego dziecka.

Wszyscy pracownicy sg zaangazowani i uwzglednieni. W firmie wydelegowana
jest osoba, ktdra koordynuje dziatania zwigzane z godzeniem pracy z zyciem
rodzinnym. Osoba ta jest cztonkiem zespotu sktadajgcego sie z siedmiu pra-
cownikdéw, ktory jest odpowiedzialny za wdrozenie certyfikatu Przedsiebior-
stwa Przyjaznego Rodzinie i koordynacje dziatan. Grupa spotyka sie regularnie.
Cele realizowanych dziatan obejmujg dobrg jakos$¢ zycia pracownikow, tatwiejsze
godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi, elastycznos¢ i zadowolenie pracow-
nikéw. Dziatania majace na celu godzenie pracy z zyciem rodzinnym koncentrujg
sie raczej na rodzinach niz na pracownikach ptci zeniskiej lub meskiej. Jednak wdro-
zone w firmie dziatania na rzecz godzenia pracy z zyciem rodzinnym niewatpliwie
zmniejszajg réznice miedzy pracownikami i pracownicami przyczyniajg sie do wy-
réwnania ich pozycji, zadowolenia i rownowagi miedzy pracg a rodzing.

Do czynnikow sukcesu projektu naleza: wsparcie, jakie otrzymuje on od kierow-
nictwa, wysoki poziom motywacji, dobra i szczegétowa metodologia wdrazania,
udziat wszystkich pracownikéw oraz regularne pozyskiwanie i ocena informacji
zwrotnych od pracownikow.

2.3. Oferowanie dedykowanej opieki nad dzie¢mi, aby poméc rodzicom w powrocie
do pracy (Czechy)

Statystyki sugeruja, ze po przetomie XXI wieku Czechy doswiadczyty czegos$ w ro-
dzaju baby boom. Wedtug danych Czeskiego Urzedu Statystycznego w 2002 roku
w kraju urodzito sie prawie 92 000 dzieci. Do 2009 roku liczba ta wzrosta do ponad
118 000.

Jednak liczba miejsc w finansowanych przez panstwo ztobkach jest niewielka i sg
one zbyt rzadko rozmieszczone, a ten brak dostepnosci panstwowe] opieki nad
dzie¢mi spowodowat, ze coraz wiecej rodzin zwraca sie do prywatnych ztobkdw.
Niestety dla wielu rodzicow, zwtaszcza mtodszych, prywatne ztobki sg zbyt dro-
gie, co oznacza, ze nie majq innego wyboru, jak pozosta¢ w domu i opiekowac sie
dzie¢mi do czasu rozpoczecia nauki w wieku szesciu lat.

Dla niektérych rodzicéw, zwtaszcza dla mtodych matek, moze to niemalze unie-
mozliwic tgczenie pracy z rodzing. Nieuchronnie to zaktéca ich kariere i moze mieé
negatywne skutki, wptyw na ich dtugoterminowe perspektywy zawodowe, po-
ziom zycia i poczucie wiasnej wartosci.

Pomaganie pielegniarkom poprzez tworzenie przedszkola

Na szczescie pielegniarki w Generalnym Szpitalu Uniwersyteckim w Pradze mogg
liczy¢ na tani dostep do przedszkolnej opieki nad dzie¢mi, dzieki projektowi wspie-
ranemu przez EFS.

Szpital zdecydowat sie wykorzystac te unijng pomoc, aby bezposrednio wesprze¢
swoich pracownikéw, zaktadajgc wiasny ztobek, w ktorym bedg mogli przyjac swo-
je dzieci. W ztobku znajduje sie miejsce dla 24 dzieci w wieku od trzech do szesciu
lat. Ze wzgledu na ograniczong liczbe dostepnych miejsc, priorytetowo traktowa-
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ne sg dzieci pielegniarek pracujgcych w szpitalu, poniewaz juz teraz nalezg do oséb
znajdujacych sie w najbardziej niekorzystnej sytuacji pracownikéw stuzby zdrowia.
Jednak lekarze i inni pracownicy szpitala, zaréwno mezczyzni, jak i kobiety, mogg
rowniez domagac sie wolnych miejsc dla swoich dzieci.

Umozliwienie rodzicom powrotu do pracy po urlopie

Wedtug Zuzany Janouskovej DiS, dyrektor przedszkola, takie , przedszkola korpo-
racyjne” staty sie popularnym swiadczeniem pracowniczym oferowanym przez
organizacje w Czechach ze wzgledu na niewystarczajgce mozliwosci przedszkoli
panstwowych. Gtownym celem naszego projektu byto umozliwienie pracownikom
szpitala podjecia pracy po zakoriczeniu okresu macierzynskiego, okres urlopu lub
w trakcie urlopu macierzynskiego - wyjasnia Janouskovd.

Posiadanie mozliwosci profesjonalnej opieki nad dziecmi umozliwito rodzicom po-
wrét na rynek pracy i pomogto szpitalowi zmniejszy¢ niedobor personelu, zwtasz-
cza pielegniarek”.

Jak Ing. Eva Hejlova, Dyrektor Personalny Ogdlnego Szpitala Uniwersyteckiego
w Pradze wyijasnia, ze ,liczba beneficjentow swiadczy o wplywie projektu.

Dzieki projektowi pomoglismy ponad 70 pracownikom, ktorzy wracili do swojego
miejsca pracy [z powodu] mozliwosci opieki nad dzieckiem podczas pracy”, mowi.

2.4. Wykorzystanie mediow spotecznosciowych do kampanii na temat pracy do-
mowej: Cztery Sciany - Cztery rece (Austria)

Kampania informacyjna , Cztery Sciany - cztery rece” stanowi bardzo dobry przy-
ktad kampanii, majacej na celu zmiane postrzegania rol kobiet i mezczyzn w ro-
dzinie. Kampania wykorzystywata media elektroniczne i spotecznosciowe w celu
zwiekszenia Swiadomosci nieréwnego podziatu prac domowych oraz w celu pod-
kreslenia i pobudzenia debaty na temat nieréwnego podziatu prac zwigzanych
z opieka. Zawiera ona narzedzia umozliwiajgce parom monitorowanie i poréwny-
wanie ich wktadu w prace domowa.

Uruchomiono strone internetowa z filmami wideo, planami dzielenia sie pracami
domowymi i pracami zwigzanymi z opieka nad dzie¢mi, ktére majg by¢ drukowane
i wypetniane przez pary. Towarzyszyty jej strona na Facebooku i ankieta. Zapew-
niono réwniez aplikacje na smartfony do monitorowania prac domowych na po-
ziomie indywidualnym. Kampanii towarzyszyty reklamy i darmowe karty.

Kampania ,Cztery Sciany - cztery rece” zostata zaprezentowana austriackiej publicz-
nosci w Dniu Réwnosci Wynagrodzen, 19 pazdziernika 2012 r., w zwigzku z tym,
ze nierdwny podziat prac domowych wptywa na zréznicowanie wynagrodzenia ze
wzgledu na pteé. Kampania trwata od pazdziernika 2012 r. do pazdziernika 2013 r.
Kampanie zainicjowat i przeprowadzit Departament Kobiet w Wiedniu. Podstawo-
we dane dotyczgce kampanii opieraty sie na badaniu pracy domowej i opieraty sie
na wynikach badania budzetu czasowego w latach 2008/2009. Praktyczny projekt
i uruchomienie kampanii zostata przeprowadzona przez agencje Modul4.

,Nawet w XXI wieku kobiety wykonujg dwie trzecie bezptatnych prac rodzinnych
i domowych. Kobiety rozwigzujq problemy, ktore spoteczeristwo ignorowato. Im
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wiecej wykonuje sie nieodptatnej pracy, tym mniej jest czasu na prace i wypoczy-
nek. Uczestnictwo w Zyciu spotecznym wymaga czasu wolnego. Podziat prac do-
mowych i opiekuriczych nie jest sprawq czysto prywatng, ale sprawq catego spote-
czenistwa” - powiedziata Martina Wurzer, rzeczniczka wiedenskiej Zielonej Lewicy
podczas rozpoczecia kampanii.

Kampania zostata zainicjowana przez wtadze wiedenskie, ale byta rowniez wyko-
rzystywana w innych krajach zwigzkowych w catej Austrii.

Innowacyjnym elementem byt projekt multimedialny taczacy aplikacje, strone
internetowg, materiaty drukowane i media spotecznosciowe. Ponadto, narzedzia
mediow spotecznosciowych mogty by¢ nie tylko oglgdane lub czytane, ale rowniez
aktywnie wykorzystywane, tak jak w przypadku planéw domowych, ktére miaty
by¢ wypetniane przez pary.

Cele kampanii byty nastepujace:

* pobudzenie dyskusji i refleksji nad sprawiedliwym podziatem ptatnej i nieodptat-
nej pracy miedzy ptciami oraz nad konsekwencjami obecnych nieréwnosci

» zwiekszenie widocznosci istniejgcych utrudnien w zakresie sprawiedliwosci dys-
trybucyjnej

e wspieranie stylu zycia niezwigzanego z wasko pojmowanymi rolami obu ptci

e wspieranie zrdéznicowanych i pozytywnych wzorcéw postepowania dla dzieci
i mtodziezy w obszarze bardziej sprawiedliwego podziatu pracy w domu dla obu pfci.
Inne cele to wieksza satysfakcja, lepsze zdrowie, wiecej czasu wolnego i sprawiedli-
wy podziat czasu z dzie¢mi, wzmocnienie wiezi emocjonalnych miedzy rodzicami
a dzie¢mi, lepsza rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz, w perspek-
tywie przysztosci, dorastanie dzieci w rownym i sprawiedliwym spoteczenstwie.
Kampania zostata zaprojektowana w humorystyczny, zabawny sposdb, z wykorzy-
staniem gier i narzedzi, a media spotecznosciowe byty waznym czynnikiem w do-
cieraniu do mtodych ludzi.

2.5. Certyfikat przedsiebiorstwa przyjaznego rodzinie (Stowenia)

Certyfikat Przedsiebiorstwa Przyjaznego Rodzinie stanowi proces konsultacyjno-
-audytowy i zostat opracowany jako jedno z narzedzi efektywnego i jakosciowego
zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach i organizacjach w kontekscie
réwnowazenia zycia zawodowego i prywatnego pracownikéw. Certyfikat stanowi
jedng z mozliwosci spotecznie odpowiedzialnego dziatania danego przedsiebior-
stwa lub organizacji. Przedsiebiorstwa i organizacje sg coraz bardziej Swiadome
swojej spotecznej odpowiedzialnosci i wptywu na swoich pracownikéw i spote-
czenstwo. Zdajg sobie sprawe, ze za ich sukcesem kryje sie nie tylko kadra kierow-
nicza, ale réwniez pracownicy, ktérzy sg kluczowi w danym procesie pracy. Dla ich
pomysinego rozwoju i wzrostu istotne znaczenie ma ich zadowolenie i poczucie
przynaleznosci, co jest rowniez kluczowym celem certyfikatu.

Certyfikat wydaje organizacja non-profit o nazwie Ekvilib Institut, ktéra zostata
zatozona w 2003 roku. Organizacja dziata w obszarach odpowiedzialnosci spotecz-
nej biznesu, wspodtpracy rozwojowej i praw cztowieka. Celem jest propagowanie
spotecznie odpowiedzialnego dziatania wszystkich interesariuszy w przedsiebior-
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stwie, ze szczegdlnym uwzglednieniem spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
i spotecznie odpowiedzialnego zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Poczatki

,Przedsiebiorstwo przyjazne rodzinie” stanowi istotng nowos¢ w stowenskim $ro-
dowisku biznesowym. Badania socjologiczne przeprowadzone w ramach projektu
przez Wydziat Nauk Spotecznych (Uniwersytet w Lublanie) wykazaty, ze stowen-
scy menedzerowie nie uwazajg godzenia pracy i rodziny za kwestie do oméwienia
W miejscu pracy. Jest ona raczej traktowana jako cos, czym pracownicy muszg za-
rzgdza¢ sami i nie powinni poruszac¢ tego tematu w pracy ze swoimi przetozony-
mi. Celem wprowadzenia certyfikatu ,Przedsiebiorstwo Przyjazne Rodzinie” byto
uwrazliwienie przedsiebiorstw na negatywne skutki biznesowe dyskryminacji (po-
tencjalnych) rodzicow w miejscu pracy, jak réwniez na rynku pracy, zapewnienie
przedsiebiorstwom narzedzi do wdrazania takiej polityki kadrowej, ktéra umozli-
wia lepsze godzenie pracy z zyciem rodzinnym ich pracownikow, publiczne uznanie
tych firm, ktére majg pozytywne nastawienie do zapewnienia mozliwosci zréwno-
wazenia pracy i rodziny swoich pracownikow.

Metodologia certyfikacji opiera sie na systemie ,,Europejski audyt pracy i rodziny”, opra-
cowanym przez niemieckg organizacje ,,Beruf und Familie”. Stowenski Instytut dostoso-
wat niemieckg metodologie do specyfiki stowenskich ram ekonomicznych i prawnych.

Wykaz srodkow

Podstawa certyfikacji jest Katalog Srodkéw, dokument zawierajacy wszystkie $rod-
ki, ktore sg dostepne dla firm przystepujgcych do procesu certyfikacji. Katalog po-
dzielony jest na 8 gtéwnych obszaréw:

e godziny pracy

e organizacja pracy

e stanowisko (elastycznos¢ stanowiska w miejscu pracy)

e polityka informacyjna i komunikacyjna

e umiejetnosci w zakresie zarzadzania (strategia zarzadzania/filozofia)

® rozwoj zasobdw ludzkich

e struktura ptatnosci i nagrody za osiggniecia

e ustugi rodzinne.

Oficjalna lista $rodkéw jest wprowadzana do tych przedsiebiorstw/organizacji
w procedurze, w celu zapewnienia profesjonalnego i optymalnego doboru s$rod-
kéw, odpowiednich dla danego przedsiebiorstwa lub organizacji. Wg twoércow tego
procesu jest to mozliwe tylko poprzez proces konsultacyjno-audytowy w ramach
uzyskania certyfikatu ,Przedsiebiorstwa Przyjaznego Rodzinie” (Family Friendly
Enterprise).

Krotki opis procesu

W lipcu 2015 r. istniato 129 aktywnych posiadaczy certyfikatu podstawowego i 73
aktywnych posiadaczy petnego certyfikatu.

Aby uzyska¢ certyfikat podstawowy (6 miesiecy po przystgpieniu do procesu cer-
tyfikacji), organizacja, przy wsparciu konsultanta z Ekvilib Institute, musi przygo-
towac szczegdtowy plan wdrozenia dziatan oraz okresli¢ kryteria oceny wdrozenia
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poszczegdlnych dziatan. Grupy robocze w organizacjach majg mozliwos¢ wyboru,
zgodnie z ich potrzebami, pomiedzy dziataniami podzielonymi na osiem wczesniej
wymienionych obszarow. Wszystkie dziatania muszg uzupetnia¢ lub wykraczaé
poza przewidziane prawem procesy organizacyjne. Plan wdrozenia dziatan musi
zosta¢ potwierdzony przez kierownictwo wyzszego szczebla i komisje rewizyjng
Instytutu Ekvilib. Trzy lata po otrzymaniu certyfikatu podstawowego organizacja
otrzymuje petny certyfikat na podstawie szczegdétowego sprawozdania z realizacji
kazdego dziatania oraz pozytywnej oceny audytora i cztonkéw komisji audytowej.

Audytorzy zewnetrzni

Audytorzy zewnetrzni sg profesjonalnym i niezaleznym organem, sktadajgcym sie
z przedstawicieli sfery akademickiej i roznych partneréw spotecznych. Rolg audy-
torow zewnetrznych jest przeglad i ocena potrzebnej dokumentacji przed osta-
tecznym zatwierdzeniem przedsiebiorstwa/organizacji do uzyskania certyfikatu.

Konsultanci zewnetrzni

Zewnetrzni konsultanci utatwiajg proces uzyskania Certyfikatu Przyjaznego Rodzi-
nie we wspotpracy z danym przedsiebiorstwem/organizacjg zgodnie z przepisami
i planem rozwoju.

Konsultanci zewnetrzni to certyfikowani, niezalezni profesjonalisci z doswiadcze-
niem w doradztwie biznesowym lub badaniach. Oprdcz wyksztatcenia i doswiad-
czenia muszg oni rowniez pomyslnie ukonczy¢ dodatkowe szkolenia i zdoby¢ umie-
jetnosci, niezbedne w procesie jakosciowego doradztwa w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego pracownikow.

2.6. Zwigzki zawodowe: Zarzgdzanie godzeniem pracy i rodziny (Niemcy)
Kampania ,Zarzadzanie godzeniem pracy i rodziny” jest inicjatywg zwigzkow za-
wodowych DGB o charakterze uswiadamiajgcym i informacyjnym. Jest to projekt
partnerski programu zaktadowego ,Rodzina jako czynnik sukcesu” - skupiajacy
sie na zmianie kultury zwigzkowej i zaktadowej w zakresie godzenia pracy z zy-
ciem rodzinnym, w szczegdlnosci w odniesieniu do zaangazowania mezczyzn.
Godzenie pracy i zycia rodzinnego jest podstawowym elementem polityki ptci
DGB. Koncentruje sie ona na podnoszeniu $wiadomosci na temat godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego poprzez szkolenia prowadzone przez zwigzki zawodo-
we (warsztaty, seminaria, konferencje specjalistyczne), a tym samym umozliwia
radom zaktadowym opracowywanie rozwigzan majacych na celu godzenie zycia
zawodowego i rodzinnego poprzez porozumienia zaktadowe. Poruszane kwestie
obejmujg godziny pracy uwzgledniajace potrzeby rodziny oraz godziny pracy od-
powiednie dla réznych etapdw zycia. Narzedzia stanowig ulotki informacyjne, do-
radztwo dla przedsiebiorstw (udzielane okoto 35 przedsiebiorstwom), listy kontro-
Ine, umowy zaktadowe i biuletyn informacyjny. Od 2013 r. wprowadzono coaching
dla rad zaktadowych o ograniczonym doswiadczeniu w godzeniu pracy z zyciem
rodzinnym. Opracowane broszury zawierajg wytyczne dotyczgce dobrych praktyk
doradczych, ,,Mezczyzni w pracy”, ktére majg na celu zwiekszenie Swiadomosci
na temat rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym mezczyzn, oraz
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moduty szkoleniowe i srodki uwrazliwiajgce zwigzki zawodowe i pracodawcéw na
,Meskie zadanie: godzenie pracy z zyciem prywatnym”.

Szkolenie dla rad zaktadowych

Niemieckie Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Seniordw, Kobiet i Mtodziezy, przy
wsparciu EFS, promuje prorodzinne praktyki zatrudnienia poprzez program dla
przedsiebiorstw o nazwie Erfolgsfaktor Familie (rodzina czynnikiem sukcesu). Ve-
reinbarkeit von Beruf und Familie Gestalten!, prowadzony przez DGB, Niemieckg
Konfederacje Zwigzkdw Zawodowych, stanowi uzupetnienie tego projektu z punk-
tu widzenia zwigzkdw zawodowych i reprezentowanych przez nie pracownikéw.
DGB opracowata projekt w ramach swojej roli przedstawiciela partneréw spotecz-
nych w Grupie Impulsowej Allianz fir Familie (Sojusz na rzecz rodziny).

Projekt wprowadza kwestie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego do szkolen
prowadzonych przez zwigzki zawodowe. W ramach projektu prowadzone sg kursy
dla rad zaktadowych i pracowniczych majgce na celu podniesienie Swiadomosci
w zakresie godzenia pracy z zyciem rodzinnym, okreslenie potrzeb, opracowanie
rozwigzan oraz okreslenie zasad i polityki we wspdtpracy z pracodawcami (np.
w umowach zaktadowych). Gtéwnymi grupami docelowymi sg zwigzkowcy, rady
zaktadowe i pracownicze, przedsiebiorstwa i administracja.

Do tej pory ksztatcenie i szkolenie obejmowato nastepujace tematy:

e godzenie pracy i rodzinego: wprowadzenie do zagadnienia w ramach pracy eduka-
cyjnej zwigzkéw zawodowych, w celu uwrazliwienia cztonkdw organizacji, kluczowe
tematy obejmowaty urlopy rodzicielskie, opieke nad dzie¢mi, prace w domu

e Swiadome ksztattowanie czasu pracy: gtéwnymi tematami byty trendy w czasie
pracy, Swiadome godziny pracy, praca w systemie zmianowym, praca w niepetnym
wymiarze godzin, godziny pracy zorientowane na zycie, opcje czasowe

e godziny pracy w zaleznosci od fazy zycia: kluczowymi tematami byty: godzenie
zycia rodzinnego i zawodowego mtodych naukowcow uniwersyteckich rozpoczy-
najgcych prace, odpowiednie godziny pracy w fazie rodzinnej (w szczegdlnosci
stosowanie przez ojcow urlopu rodzicielskiego i jego dtugoterminowy wptyw na
relacje w rodzinie), uwzgledniono rowniez takie tematy, jak zakoriczenie pracy
i powrot do niej, praca w niepetnym wymiarze godzin, godzenie pracy zarobkowe;j
z opieka i dbaniem o siebie w pdzniejszym zyciu dorostym.

Zastosowane narzedzia obejmujg przyktady dobrych praktyk, warsztaty, semina-
ria i konferencje, praktyczne zalecenia dotyczace kluczowych tematéw, doradztwo
dla przedsiebiorstw i administracji, listy kontrolne, umowy w sprawie przedsie-
biorstw i miejsc pracy oraz biuletyn.

Doradztwo dla przedsiebiorstw

Szczegdlnie efektywna okazata sie ustuga doradcza dla firm. Od 2011 r. okoto 35
przedsiebiorstwom bezptatnie i w sposéb specyficzny dla danego przedsiebiorstwa
udzielono porad, w jaki sposéb rozwija¢ rozwigzania dopasowane do ich potrzeb
w takich obszarach, jak elastyczny czas pracy, praca w systemie zmianowym i trudne
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warunki pracy, praca w niepetnym wymiarze godzin i godziny pracy zorientowane na
faze zycia. Proces doradztwa (do 6 dni doradztwa) jest systematyczny i dostosowany
do warunkdéw panujgcych w firmie i obejmuje nastepujgce kroki:

e ocena status quo i wymagan

e opracowanie wspdlnych celéow

e opracowanie odpowiednich praktycznych podejsc i strategii

® monitorowanie wdrazania srodkéw

® zapewnienie wsparcia podczas oceny

Od 2013 r. istnieje strategia coachingu dla rad pracownikéw i rad zaktadowych,
ktére majg niewielkie doswiadczenie w godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego.
Proces coachingu (do 4 dni bezptatnego coachingu) sktada sie z trzech etapdw:
identyfikacji celdow, podnoszenia swiadomosci na temat czasu pracy w rodzinie
oraz analizy istniejgcych zasobow w radzie.

Innowacja jest potgczenie transferu wiedzy z indywidualnie dopasowanym doradz-
twem i coachingiem dla rad pracowniczych, rad zaktadowych i przedsiebiorstw.

Punkty kontaktowe ds. godzenia pracy z zyciem rodzinnym

Godzenie pracy i zycia rodzinnego stanowi dla mezczyzn szczegdlne wyzwanie.
W tym kontekscie ksztatceni sg liderzy, ktorzy mogg stanowi¢ wsparcie dla zain-
teresowanych pracowanikdéw. Wydano dwie broszury na ten temat. ,,Manner bei
der Arbeit” (Mezczyzni w pracy) opisuje aktualne wydarzenia w spoteczenstwie
i motywuje czytelnikdw do zajmowania sie tematem réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym mezczyzn, natomiast ,,Mannersache Vereinbarkeit”
(Meskie zadanie: godzenie zycia zawodowego i prywatnego) opisuje 10-godzin-
ny kurs szkoleniowy sktadajacy sie z dziewieciu modutéw obejmujgcych dziatania
uswiadamiajace dla kadry kierowniczej.

Projekt uznaje, ze kultura firmy ma podstawowe znaczenie dla lepszego godzenia
zycia rodzinnego i zawodowego, a tym samym dla poprawy réwnosci ptci. Rady
zaktadowe i rady pracownicze, ktére majg swiadomos¢ rownych szans i kwestii
rodzinnych, mogg aktywnie kierowac firmg we witasciwym kierunku - o ile posia-
dajg niezbedng wiedze i zaangazowanie. Ta dobra praktyka jest szczegdlnie istotna
w krajach o silnym ruchu zwigzkowym.

2.7. Konkurs firm przyjaznych rodzinom (Estonia)

0Od 2001 r. dwaj estoniscy wydawcy zorganizowali konkurs na najbardziej przyjazne
rodzinie przedsiebiorstwo w kraju, a od 2009 r. rzad udziela wsparcia finansowe-
go w ramach swojego planu dziatania na rzecz lepszego godzenia pracy z zyciem
rodzinnym (2011-15).

Konkurs ma na celu zwiekszenie Swiadomosci na temat kultury korporacyjnej przy-
jaznej rodzinie oraz nagtosnienie laureatéw. Firmy sg oceniane zaréwno przez ich
kierownictwo, jak i pracownikdw za pomocg ankiety pracowniczej oraz raportu
z firmy. Kazdego roku przyznawane sg trzy nagrody dla zwyciezcy, firmy najbar-
dziej przyjaznej rodzinie i firmy najbardziej przyjaznej pracownikom. Inicjatywa ta
wywarta pozytywny wptyw, promujgc dobre praktyki w przedsiebiorstwach oraz
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w miejscach publicznych, takich jak muzea, kawiarnie i imprezy. Poniewaz w 2013
r. w konkursie wzieto udziat 90 firm, inicjatywa zyskata na popularnosci, a rzad
planuje zrobi¢ kolejny krok, wprowadzajgc w 2014 r. certyfikat firmy przyjaznej
rodzinie. Konkurs ten wydaje sie by¢ bardziej atrakcyjny dla duzych firm, ktére
prowadzg w tej dziedzinie polityke zasobow i kadr.

Srodek ten mozna przenie$¢ do dowolnego kraju - konkursy moga przyczynié sie
do podniesienia rangi i widocznosci kultury korporacyjnej. Jest ono innowacyjne
w tym sensie, ze zostato zainicjowane i sfinansowane przez dwa media, a nastep-
nie sfinansowane przez rzad. Opracowanie nowego certyfikatu moze stac sie jed-
nym ze sposobdw rozszerzenia inicjatywy na mniejsze firmy.

Prywatna inicjatywa zmienia polityke panstwa

Od 2001 r. dziennik biznesowy Grupy Bonnier ,,Business Daily” (Aripdev ) oraz
magazyn ,,Family and Home” (Pere ja Kodu) organizujg konkurs firmowy najbar-
dziej przyjazny rodzinie i pracownikom (Pere- ja ToOtajasObralike firmade kon-
kurss) w Estonii. Do 2008 r. obie organizacje medialne finansowaty konkurs, ale
od 2009 r. przejeto go estonskie Ministerstwo Spraw Spotecznych. Celem konkursu
byto zwiekszenie widocznosci firm, ktdre cenig sobie kulture korporacyjng przy-
jazng rodzinie. Przedsiebiorstwa sg oceniane zaréwno przez ich kierownictwo,
jak i pracownikow. Zwyciezcg konkursu jest firma, ktéra uzyskata najwyzszy wy-
nik w trzech szeroko rozumianych obszarach: przyjaznos¢ dla rodziny, srodowisko
pracy i wsparcie dla rozwoju pracownikow. Zwyciezcy konkursu promowani sg
przez Dziennik Biznesu (Pere ja Kodu) oraz Rodzine i Dom (Aripdev), a takze za
posrednictwem innych kanatéw. Uwaga mediéw wptywa na pozytywny publiczny
wizerunek firmy, a zwyciezcy sg honorowani podczas publicznej uroczystosci. ,Nie
moge powiedzie¢, ze w 2000 r. estonskie spoteczenstwo byto przyjazne dzieciom
i rodzinie. Dziesie¢ lat temu w Estonii bardzo rzadko, jesli w ogédle, poruszano kwe-
stie firm przyjaznych rodzinie”, mowi Tiia KGnnussaar, redaktor naczelna ,,Family
and Home's (Pere ja Kodu)”.

Inicjatywa ta zostata opracowana w szerszym kontekscie polityki na rzecz réwnosci
ptci w ramach rzagdowego programu dziatan na lata 2011-15, ktéry ma na celu po-
prawe mozliwosci godzenia zycia rodzinnego i zawodowego, a takze promowanie
przyjaznosci dla rodziny w spoteczenstwie oraz w ramach strategii na rzecz dzieci
i rodzin (2012-20), ktéra ma rowniez na celu zapewnienie rownych szans dla mez-
czyzn i kobiet poprzez godzenie zycia zawodowego i rodzinnego.

Trzy doroczne nagrody

W celu oceny przyjaznosci rodzinnej firm biorgcych udziat w badaniu prowadzone
sg dwa oddzielne badania wsrdd kadry zarzgdzajgcej i pracownikow. Dotyczg one
przyjaznosci dla rodziny, srodowiska pracy i wsparcia rozwoju pracownikéw. Osta-
teczny wynik jest opracowywany na podstawie wazonych ocen pracownikéw i ka-
dry kierowniczej, przy czym opinie pracownikdéw otrzymujg 60 % wagi. Pracownicy
oceniajg swoje zadowolenie w pieciu dziedzinach: aspekty zycia zawodowego, or-
ganizacja pracy, wynagrodzenie, mozliwosci szkolenia oraz mozliwosci godzenia

35



zycia rodzinnego i zawodowego. Mogg oni rowniez ocenic, jak dobrze firma radzi
sobie z konfliktem, czy wystepuje mobbing lub nekanie, nadgodziny, opcja pracy
w niepetnym wymiarze godzin oraz wsparcie dla oséb odpowiedzialnych za opie-
ke. Ankiety zawierajg pytania o promowanie zaangazowania mezczyzn w godzenie
pracy z zyciem rodzinnym: np. pojawia sie pytanie, czy firma promuje korzystanie
z urlopow rodzicielskich przez ojcédw. Firma ma rowniez mozliwos¢ poinformowa-
nia o swojej polityce, czy zapewnia czas wolny, organizuje imprezy rodzinne, wy-
ptaca zasitki i premie w przypadku narodzin dziecka, itp.

Kazdego roku trzy firmy otrzymujg nagrody dla zwyciezcy, firmy najbardziej przy-
jaznej rodzinie i firmy najbardziej przyjaznej pracownikom. Dodatkowo w ostat-
nich latach nagrodzono muzeum przyjazne rodzinie, kawiarnie przyjazng rodzinie
oraz impreze rodzinng. Konkurs zyskat na popularnosci i bierze w nim udziat wiecej
firm: w 2013 roku wzieto w nim udziat 90 firm, co stanowi okoto 1 % wszystkich
firm w kraju).

W 2001 r., kiedy zainicjowano konkurs, temat przyjaznosci dla rodziny wsrod firm
byt bardzo nowy i inicjatywa ta byta rzeczywiscie innowacyjna w kontekscie eston-
skim. W ostatnich latach zwycieskie firmy zyskaty duze zainteresowanie mediow i sg
czesto zapraszane na konferencje i seminaria dotyczace rozwoju zasobdéw ludzkich.
Konkurs zwiekszyt Swiadomos¢ pracodawcéw co do ich odpowiedzialnosci i roli we
wspieraniu godzenia zycia rodzinnego i zawodowego. Okazato sie to dobrym sposo-
bem na zwiekszenie Swiadomosci roli pracodawcy w procesie godzenia zycia rodzin-
nego i zawodowego, szczegdlnie w takich krajach jak Estonia, gdzie odpowiedzial-
nosc spoteczna i Swiadomosc roli pracodawcéw jest niska.

Planowane jest wprowadzenie certyfikacji

Jedno z dziatan w rzagdowym programie przewiduje, ze firmy przyjazne rodzinie
beda uznawane na szczeblu krajowym i w tym celu ma zosta¢ wprowadzony sys-
tem certyfikacji. Obecnie rzad opracowuje metodologie, a certyfikacja zostanie
wprowadzona w 2014 roku. W zwigzku z tym konkurs mdgt doprowadzi¢ do uzna-
nia znaczenia tego rodzaju wyrdznienia.

Konkurs motywuje przedsiebiorstwa do dostarczania i rozwijania srodkow przy-
jaznych rodzinie. Jednak ze wzgledu na to, ze jest on zgodny z modelem ,kon-
kursu pieknosci” (tzn. tylko nieliczni z najlepszych kandydatow otrzymuja tytut),
nie moze motywowac matych firm o ograniczonych zasobach. Nie majg one $rod-
kéw na opracowanie oficjalnej polityki godzenia pracy z zyciem rodzinnym ani na
Swiadczenie ustug majgcych na celu uczynienie srodowiska pracy przyjaznym dla
rodziny. llustruje to fakt, ze zwyciezcami sg stosunkowo duze firmy (w 2013 r. zwy-
ciezcg zostat Microsoft Estonia). W Estonii wiekszos¢ firm jest jednak bardzo mata
(94% firm zatrudnia 10 lub mniej pracownikdw). Dlatego tez nadchodzacy system
certyfikacji ma duze znaczenie, poniewaz umozliwi wszystkim przedsiebiorstwom
zakwalifikowanie sie i bedzie promowat szersze zainteresowanie godzeniem zycia
zawodowego i rodzinnego.

Ministerstwo Spraw Spotecznych opracowuje obecnie certyfikat dla firm przyja-
znych rodzinie, opierajgc sie na przyktadach tresci i wdrazania systemow certy-

36



fikacji we Francji, Niemczech, Austrii i Stowenii. Powodzenie certyfikacji bedzie
jednak zalezato od warunkéw, jakie bedg musiaty spetni¢ przedsiebiorstwa oraz
od tego, czy bedzie ona otwarta dla matych firm, ktére czesto majg inne potrzeby
i mozliwosci niz duze firmy. W 2013 roku certyfikat zostat przetestowany w celu
oceny gotowosci i zdolnosci estonskich firm do analizy ich przyjaznosci dla rodziny
i pracownikow. W projekcie pilotazowym wzieto udziat szes¢ firm, ktére omowity
kryteria i metodologie certyfikatu z pracodawcami i pracownikami. Sukces konkur-
su pokazuje, ze mata inicjatywa prywatnej firmy (w tym przypadku gazety) moze
zwrdéci¢ uwage na potrzebe nagradzania firm za ich wysitki na rzecz bycia rodziny,
a takze moze prowadzi¢ do rozwoju ogdlnokrajowej polityki. Wyraznie sugeruje,
ze niewielkie i regularne dziatania majgce na celu podnoszenie Swiadomosci moga
miec szerszy wptyw.

2.8. Zmiana postrzegania rodzicielstwa (Czechy)

Wspierany przez EFS projekt MATAPE, z siedzibg w miescie Holice w Czechach,
miat na celu wsparcie kobiet powracajgcych do zycia zawodowego po urlopie ma-
cierzynskim.

Gtéwnym celem projektu - wspdlnej inicjatywy samorzadu lokalnego, organizacji
pozarzgdowej Oblastni Charita Pardubice i prywatnej firmy RPIC Pardubice - byto
zmniejszenie ryzyka wykluczenia spotecznego nowych matek.

Eksperckie wsparcie zarowno dla pracownikéw, jak i pracodawcow

W ramach projektu oferowane byty szkolenia eksperckie i coaching dla kobiet.
Uczestnicy nauczyli sie praktycznych umiejetnosci, ktére pomogg im ubiegad sie
o prace i uczestniczy¢ w rozmowach kwalifikacyjnych, w tym jak negocjowac ela-
styczne warunki pracy. Inne tematy szkolen obejmowaty rozwéj osobisty, umiejet-
nosci komunikacji i prezentacji w zakresie przedsiebiorczosci, umiejetnosci obstugi
komputera i zarzgdzania czasem.

Eksperci projektu przeprowadzili rowniez ,,audyty ptci” w 10 lokalnych firmach
i dostarczyli informacje zwrotne oraz rekomendacje dotyczgce ich podejscia do
umozliwienia elastycznego lub niepetnego zatrudnienia rodzicéw i opiekundw.
Specjalisci ds. zasobow ludzkich w firmach zostali zaproszeni na szkolenia, aby
spotkac sie i porozmawiac z potencjalnymi pracownikami. Dalsze rezultaty projek-
tu obejmowaty film wideo z przyktadami dobrych praktyk oraz broszure dla praco-
dawcéw i pracownikéw.

Zmieniaj3ce sie postrzeganie rodzicielstwa

Co wazne, kobiety uczestniczgce w projekcie nie tylko zdobyty ré6zne umiejetnosci
Zwigzane z pracg, aby pomdc im ponownie wejs¢ na rynek pracy, ale takze nauczy-
ty sie inaczej komunikowac z partnerami, wyraza¢ swoje uczucia i potrzeby oraz
prosi¢ o wsparcie.

Projekt miat zatem na celu zmiane stereotypow, zmiane postrzegania rodzicielstwa
i promowanie wiekszego uczestnictwa w opiece nad dzie¢mi wsrdéd mezczyzn.
Pomogto to wielu uczestniczkom zmieni¢ sposéb myslenia. Jak moéwi Vladimira
Krejcikova, kierownik projektu - od myslenia ,,musze robi¢ wszystko i jesli mam
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szczescie, ze moj partner moze mi czasem poméc”, do ,wszyscy uczestniczymy
w naszych wspdlnych obowigzkach, dzielimy sie nimi, wspoétpracujemy i dajemy
pozytywny przyktad naszym dzieciom”.

Dumni z pracy nad projektem

Radka Janebova, petnigca role biegtego rewidenta, mdgt zobaczy¢ wptyw projektu:
,Jestem dumna, ze jako audytor ds. ptci i wyktadowca mogtam uczestniczy¢ w pra-
cach wysoce profesjonalnego zespotu MATAPE. Widziatam zaskoczenie, a cza-
sem nawet oburzenie uczestnikow, ktérzy czesto po raz pierwszy zaczeli mysle¢
o podziale rdl ptci i o ich ,uczciwosci” oraz o tym, jak bardzo sg one ,naturalne”.
Wierze, ze MATAPA zmienita w pozytywny sposéb zycie wielu uczestnikdw. Mam
nadzieje, ze na podstawie audytéw ptci przynajmniej niektorzy pracodawcy zaczeli
mysle¢ o korzysciach i zaletach stworzenia odpowiednich warunkéw dla pracuja-
cych rodzicow i innych opiekunéw”.

Projekt zostat rowniez nagrodzony za swoje wysitki nagroda Euroguidance , Natio-
nal Career Guidance Award” w 2014 roku.

2.9. Zapewnienie drogi do pracy poprzez szkolenia w niepetnym wymiarze go-
dzin (Niemcy)

Wielu rodzicow i opiekundw - zwtaszcza tych, ktérzy od najmtodszych lat opieku-
ja sie innymi osobami - moze odczuwac brak umiejetnosci zawodowych, do-
Swiadczenia zawodowego lub kwalifikacji edukacyjnych wymaganych do pod-
jecia okreslonej pracy i kariery zawodowej.

Ksztatcenie zawodowe jest szansg na zdobycie specjalistycznej wiedzy i umie-
jetnosci, ktére oferujg jasng droge do kariery zawodowej, a ugruntowany
w Niemczech podwadjny system praktyk zawodowych jest popularnym wybo-
rem dla mtodych ludzi.

Chociaz ksztatcenie w niepetnym wymiarze godzin w Niemczech jest mozliwe od
2005 roku dzieki ustawie o ksztatceniu zawodowym (Berufsbildungsgesetz), osoby
sprawujgce opieke czesto majg trudnosci ze znalezieniem miejsca w programach
ksztatcenia z powodu braku elastycznych mozliwosci.

Ich obowigzki zwigzane z opieka mogg réwniez oznaczac, ze nie sy w stanie pra-
cowac w petnym wymiarze godzin lub znalez¢ mozliwosci ksztatcenia lub szkolenia
w niepetnym wymiarze godzin, aby zwiekszy¢ swoje szanse na znalezienie pracy.

Szkolenie w niepetnym wymiarze godzin: otwieranie mozliwosci

Program , Ksztatcenie zawodowe w niepetnym wymiarze godzin - wsparcie przy
wejsciu - perspektywy otwarcia (TEP)” ma na celu informowanie zaréowno mto-
dych rodzicow, jak i przedsiebiorstw o mozliwosci ksztatcenia zawodowego w nie-
petnym wymiarze godzin.

Poprzez TEP, praktyki zawodowe sg dostepne dla tych, ktérzy nie mogg pracowac
w petnym wymiarze godzin, pod warunkiem, ze zostanie znaleziona i zorganizowa-
na opieka nad dzie¢mi, a godziny pracy uzgodnione z firma.

Ogodlng koordynacjg programu kieruje agencja regionalna w Akwizgranie, jedna
z 16 agencji regionalnych w kraju zwigzkowym Nadrenia Pétnocna-Westfalia. Pro-
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gram jest rowniez finansowany z pomocga Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach inicjatywy , Otwarcie drég do pracy” i wspierany przez Gesellschaft fur
Innovative Beschéftigungsforderung (GIB), ,,Stowarzyszenie na rzecz innowacyjne-
go wspierania zatrudnienia”.

Setki beneficjentow

W latach 2009-2016 program oferowat 50 miejsc szkoleniowych w Akwizgranie
kazdego roku - przyczyniajac sie do zmiany zycia setek obywateli - i funkcjonu-
je do dzis.

Wspierajac rodzicow i opiekundw w znalezieniu programow szkolenia zawodowe-
go zgodnych z ich zobowigzaniami w zakresie opieki, TEP pomdgt swoim benefi-
cjentom w zdobyciu umiejetnosci potrzebnych do rozpoczecia kariery zawodowej
i otwarcia mozliwosci na przysztosc.

2.10. Zachecanie wszystkich rodzicow do zachowania réwnowagi miedzy praca
a obowigzkami zwigzanymi z opiek3 (Irlandia)

Kobiety czesto napotykajg na trudnosci, zardwno osobiste, jak i zawodowe, pod-
czas urlopu macierzynskiego i reintegracji z rynkiem pracy. Kiedy nowe matki
wracajg do pracy, czesto stajg w obliczu braku mozliwosci szkolenia i podnoszenia
kwalifikacji. Gdy Irlandia wprowadzita krajowg strategie na rzecz kobiet w 2009 .,
jedna z gtéwnych obaw tego kraju byto to, ze kobiety sg zagrozone zapdznieniem
w karierze z powodu braku wsparcia w tym okresie.

Aby temu zaradzié, lbec - najwieksza grupa lobbystyczna reprezentujaca biznes
w Irlandii - opracowata ,Zestaw narzedzi dla kobiet w cigzy i rodzicielstwa”. Za-
wiera on szereg proaktywnych srodkow i podejs¢ do wspierania pracownic w cigzy
i rodzicéw powracajacych na rynek pracy.

Wspieranie zar6wno mezczyzn, jak i kobiet

Chociaz projekt koncentrowat sie przede wszystkim na wspieraniu kobiet, byt réw-
niez skierowany do mtodych ojcdw, majac na celu podkreslenie odpowiedzialnosci
wszystkich rodzicow.

Chodzito o celu odejscie od skupiania sie na opiece nad dzieémi jako kwestii wy-
tacznie kobiecej, przez co pomijato sie przysztych ojcoéw i partnerow.

Pakiet narzedzi wprowadzit innowacyjne warsztaty dla nowych ojcéw, pomagajac im
dostosowac sie do wyzwan zwigzanych z ich nowg rolg jako pracujgcych rodzicéow.
Warsztaty przedstawiaty praktyczne wsparcie i uzyteczne informacje oraz pozwalaty
ojcom spotkac sie z innymi mezczyznami, znajdujacymi sie w tej samej sytuacji i zbu-
dowac sie¢ wsparcia.

Zwalczanie ,,podwdjnego obcigzenia”

Jak wyjasnia dr Kara McGann, starszy kierownik ds. polityki rynku pracy w Ibecu,
w projekcie tym uznano, ze wspieranie mezczyzn w podejmowaniu obowigzkow
opiekunczych jest integralng czescig wspierania kobiet.

Ze wzgledow spotecznych, kulturowych, a czasem ekonomicznych, kobiety za-
zwyczaj dostosowujg sie i spedzajg nieproporcjonalnie wiecej czasu, jesli chodzi
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o obowigzki opiekuncze, tworzac ,podwadjne obcigzenie” pracy dla kobiet i wpty-
wajac na ich udziat w rynku pracy”, wyjasnia dr Kara McGann.

Jesli naprawde chcemy osiggnac rownowage ptci w naszych organizacjach i spote-
czenstwach, musimy wspierac i z zadowoleniem przyjmowac wtgczenie mezczyzn
do obowigzkéw opiekunczych. Pracodawcy, ktorzy zaangazowali sie w ten zestaw
narzedzi, nie tylko pokazujg swoje zaangazowanie i wsparcie dla takich inicjatyw
w zakresie réznorodnosci i integracji, ale takze zapewniajg pracownikom narzedzia
umozliwiajgce petne zaangazowanie”.

2.11. Zmiana praktyki i postrzegania w Kastylia-la Mancha (Hiszpania)

Badania pokazuja, ze kobiety w Hiszpanii spedzajg Srednio 27 godzin tygodniowo
wykonujgc nieodptatng prace, w poréwnaniu do 14 godzin dla mezczyzn. Dla nie-
ktérych kobiet moze to stanowié przeszkode w rozwoju ich kariery zawodowe;j.
Rdznice w systemie urlopdéw rodzicielskich ze wzgledu na pte¢ oznaczajg rowniez,
Ze mezczyzni czesto nie majg mozliwosci ani motywacji, by dzieli¢ sie obowigzkami
zwigzanymi z rodzing.

W 2007 r. Rada ds. Gospodarki, Biznesu i Zatrudnienia regionu Kastylia-La Mancha
postanowita zmienic ten stan rzeczy poprzez opracowanie Regionalnego Planu na
rzecz godzenia pracy, rodziny i Zycia osobistego.

,Stoimy przed wyzwaniem spotecznym i zwigzanym z pracq [...], spowodowanym
masowym wtgczaniem kobiet do rynku pracy, utrzymujgcymi sie przeszkodami na
prawdziwie egalitarnym rynku pracy [oraz] utrzymujgcym sie nieréwnym podzia-
tem zadarn domowych i opieki nad nieletnimi i osobami niesamodzielnymi” - mé-
wili zatozyciele projektu na temat jego koncepcji.

Zachecanie do autonomii i elastycznosci

Projekt miat na celu urzeczywistnienie rownowagi miedzy pracg a zyciem prywat-
nym dla wszystkich, niezaleznie od ptci. Innymi stowy, nalezato udostepnic¢ wszyst-
kim pracownikom elastyczng prace i urlopy, aby utatwi¢ bardziej rGwnomierny
podziat zadan domowych.

Zamiast wprowadzac¢ regulacje, w planie zaproponowano model oparty na ela-
stycznosci i autonomii. Partnerzy spotecznii pracodawcy otrzymali pomoc w opra-
cowaniu wtasnych inicjatyw i planéw dotyczgcych rownowagi miedzy pracg a zy-
ciem prywatnym, odpowiednich do ich wielkosci i sektora. Plan zapewnit réwniez
pomoc finansowgq firmom, a takze pracownikom, ktérzy musieli skroci¢ swoj czas
pracy w celu opieki nad dzie¢mi lub osobami zaleznymi.

Do 2011 r. w dziataniach w ramach planu uczestniczyto prawie 34 000 os6b. Okoto
85 % uczestnikdw ptci meskiej ukonczyto tak zwane ,plany godzenia”. Te elastycz-
ne plany, ktére zostaty uzgodnione przez organizacje i pracownikow jako wymog
ich udziatu w projekcie, nakreslity zestaw srodkdw majgcych na celu pomoc pra-
cownikom w znalezieniu réwnowagi miedzy ich pracg a obowigzkami w zakresie
opieki. Ponadto 350 przedsiebiorstw skorzystato z programu, z czego 60 wdrozyto
srodki ukierunkowane w szczegdlnosci na zwalczanie nieréwnosci ptci.
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2.12. Udostepnienie domowej opieki nad dziecmi dla wszystkich (Francja)
Projekt ,,Domi'Kid”, ktory otrzymat wsparcie finansowe z Europejskiego Funduszu
Spotecznego w 2013 r., oferuje domowe ustugi opieki nad dzie¢mi, aby wesprzec
rodzicéw w dziewieciu gminach Dolnej Normandii we Francji.

Projekt oferuje ustugi w trybie 24/7 i moze w razie potrzeby odpowiadaé na jedno-
razowe lub pilne potrzeby rodzicow w zakresie opieki. W centrum tego podejscia
znajduje sie uznanie, ze istnieje wielu rodzicéw, ktdérzy chcg - lub potrzebujg - pra-
cowad, a nie sy w stanie pogodzi¢ swoich godzin pracy z godzinami w szkotach
i placowkach opieki nad dzie¢mi lub po prostu nie mogg sobie pozwoli¢ na wyso-
kie koszty ustug opieki nad dzie¢mi.

Skrojone na miare wsparcie, dostepne dla wszystkich

Udostepniajgc wsparcie o kazdej porze dnia, projekt umozliwia pracujgcym rodzi-
com pogodzenie obowigzkdéw rodzicielskich z pracg lub szkoleniem, niezaleznie
od godzin pracy. Jest to szczegdlnie wazne dla rodzicow samotnie wychowujgcych
dzieci i oséb pracujgcych na niepewnych warunkach, z ktorych wielu nie moze
polegac na partnerach lub innych cztonkach rodziny.

Projekt ma na celu pomoc najbardziej potrzebujgcym, okreslajgc sie jako ,ustuga
opieki nad dzie¢mi, ktéra jest dostepna dla wszystkich”. Aby to osiggnaé, orga-
nizacja oferuje swoim beneficjentom 50-procentowg obnizke podatku od ustug,
a takze udostepnia ulgi podatkowe pod pewnymi warunkami.

Profesjonalni opiekunowie Domi'Kid zapewniajg bezposrednie wsparcie w domu
rodzica. Dostepny jest szeroki wachlarz ustug, w zaleznosci od wieku i potrzeb
dzieci oraz zasobodw i potrzeb ich rodzica(éw).

Wsparcie moze przybiera¢ rézne formy: od karmienia i mycia dzieci, poprzez zabie-
ranie ich do parku, odbieranie ze szkoty, monitorowanie ich w trakcie odrabiania
lekcji, az po zabieranie na trening pitki nozne;j.

Pomyst zrodzony z osobistych doswiadczen

Dyrektorka Domi'Kid, Maryvonne Picot, wpadta na pomyst projektu, kiedy jej wta-
sna cérka miata trudnosci z opiekg nad dzieckiem z powodu nie pasujgcych do
siebie godzin pracy.

Jesli przestaniemy pracowad, rodzice [ktorzy otrzymujq nasze wsparcie] bedg
zmuszeni do znalezienia prowizorycznych rozwigzan” - wyjasnia Maryvonne.

W ramach projektu stworzono rowniez bezposrednio miejsca pracy dla lokalnych
pracownikow. Dzieki Europejskiemu Funduszowi Spotecznemu stworzylismy 24
miejsca pracy dla pracownikéw zajmujgcych sie opiekq nad matymi dziecmi” -
mowi Maryvonne Picot.

Tylko w 2013 r. Domi'Kid zapewnit ustugi opieki nad prawie 300 dzie¢mi, pomaga-
jac w ten sposéb rodzicom z okoto 150 rodzin w dostepie do pracy lub utrzymaniu
sie w pracy. W kolejnych latach projekt kontynuowat swdj sukces, a od 2016 r.
ustugi Domi'Kid sg zintegrowane ze wsparciem oferowanym przez regionalne sto-
warzyszenie Aide Familiale Populaire.
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2.13. Zachecanie organizacji do pomocy pracownikom w znalezieniu rownowagi
(Wtochy)

W ramach projektu LaFemMe (EQuIPE20201) oferowano ustugi szkoleniowe
i doradcze majgce na celu promowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym oraz utatwienie udziatu kobiet w rynku pracy. Inicjatywa ta
zostata sfinansowana przez wtoskie Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
przy wsparciu Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Wspieranie pracodawcéw i pracownikow

Projekt miat na celu wsparcie zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikow poprzez
uwzglednienie potrzeb organizacyjnych firm oraz prawa do réwnowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym pracownikéw.

W ramach projektu przeprowadzono szkolenia i konsultacje dla firm, partnerow
spotecznych i podmiotéw dziatajgcych na rynku pracy (np. agencji zatrudnienia),
aby pomac im wspiera¢ pracownikow.

W ramach LaFemMe przeprowadzono 49 szkolen i kurséw informacyjnych, w kté-
rych uczestniczyto 1 605 oséb. Kolejne 900 osdb uczestniczyto w projekcie od mo-
mentu jego przeksztatcenia w EQuUIPE2020 w 2015 roku.

W szczegdlnosci, szkolenia koncentrowaty sie na nastepujacych kwestiach:

* podejmowanie dziatan majgcych na celu poprawe organizacji, wydajnosci i ela-
stycznosci w przedsiebiorstwach

e wprowadzenie , korporacyjnych srodkéw socjalnych” w celu zmniejszenia kosz-
téw ustug opieki i zachecenie pracodawcow do oferowania pracownikom ,,planéw
socjalnych”

* zachecanie do negocjacji na poziomie przedsiebiorstwa i na poziomie terytorialnym,
poprawa stosunkdéw przemystowych i wspieranie udziatu partneréw spotecznych

* rozpowszechnianie wiedzy i najlepszych praktyk w celu zwiekszenia Swiadomo-
$ci na temat réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym

e stworzenie portalu ustug online w celu utatwienia dostepu do informacji i szkolen.

Projekt pomodgt rowniez dziewieciu regionom w promowaniu i opracowywaniu
interwencji na rzecz rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, w kto-
rych uczestniczyto 15 przedsiebiorstw oraz dotart do 1 000 studentéw dzieki dzia-
faniom upowszechniajagcym w celu promowania miejsc pracy w gospodarce ekolo-
gicznej i gospodarce ,biatej” (zdrowie i opieka osobista).

Meiczyzn takze mogli skorzystac z projektu

Chociaz projekt ten miat ostatecznie na celu pomoc kobietom w uczestnictwie
w rynku pracy, autorzy uznali, ze niezbedne jest dla organizacji, aby umozliwic ela-
styczne ustalenia rowniez mezczyznom.

Michele Manelli jest wtascicielem witoskiego producenta wina Salcheto, jednego
z pracodawcéw, ktory przy wsparciu projektu wprowadzit innowacyjny model or-
ganizacyjny. Michele mowi, ze , interesujqgce jest to, Ze kilku mezczyzn mogfo sko-
rzystac z instrumentow typowo zorientowanych na pracownikow pfci zenskiej”.

42



Przypadek Emanuele jest szczegdlnie istotny”, moéwi. ,Samotny mezczyzna od-
powiedzialny za dwdjke dzieci, ktéry byt w stanie zorganizowac swéj plan zajec
w oparciu o potrzeby rodziny, wspdtdziatac¢ z kolegami w celu wypracowania roz-
wiqzan [...] i korzystac ze wsparcia planu socjalnego”.

Wieksza satysfakcja i autonomia pracownikéw

Przedsiebiorstwa odnotowaty pozytywne efekty finansowe, w tym zmniejszenie
absencji i marnotrawstwa zasobow oraz wzrost produkcji.

Co najwazniejsze, przedsiebiorstwa dostrzegty pozytywny wptyw na dobre samo-
poczucie pracownikow dzieki wiekszej satysfakcji, autonomii i dostepowi do ustug
socjalnych - wszystkie te czynniki przyczyniajg sie do bardziej pozytywnej réwno-
wagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

2.14. Obnizenie kosztow opieki dla pracujacych rodzicow (Wtochy)

Koszty edukacji i opieki nad dzie¢mi sg znaczgcym wydatkiem w budzetach rodzin-
nych, zwtaszcza we wczesnych latach zycia, co czesto sktania rodzicow - zazwyczaj
matki - do zrobienia sobie przerwy w pracy, by zajac¢ sie dzie¢mi.

W 2005 r. Autonomiczna Prowincja Trydentu uznatfa te kwestie za istotng i po-
stanowita rozpoczac¢ przyznawanie tzw. ,,bondw ustugowych” w celu promowania
godzenia pracy z zyciem rodzinnym.

Opieka rodzinna

Zasadniczo bony sg indywidualnymi dotacjami, ktére pomagajg beneficjentom
w dostepie do ustug opiekunczych i edukacyjnych dla dzieci do 14 roku zycia (lub
18 dla dzieci z uposledzeniem umystowym lub innym rodzajem niepetnosprawnosci).
Obnizone koszty opieki stanowig zachete do pozostania w pracy

Bony ustugowe pomagajg zmniejszy¢ koszty ustug opiekunczych i edukacyjnych
dla dzieci, o ile ustugi te sg Swiadczone przez akredytowanych opiekunéw w spe-
cjalnych placéwkach lub w domu rodziny.

Kwalifikujg sie do nich kobiety zatrudnione lub uczestniczgce w szkoleniach, jak
réowniez samotni ojcowie. Zgodnie z programem EFS na lata 2014-2020, ktory za-
pewnia wsparcie finansowe dla projektu, priorytetowo traktowane sg rowniez
grupy w trudnej sytuacji.

Rodzice po prostu ubiegajg sie o bony online i mogg miec¢ zapewnione do 40 godzin
opieki tygodniowo, finansowanych z tych bondw, w zaleznosci od réznych czynni-
kéw, takich jak godzinny koszt zamowionej ustugi, wiek dziecka i liczba godzin prze-
pracowanych przez ubiegajgcego sie rodzica. Bony sg elastyczne i odzwierciedlajg
indywidualne potrzeby, pomagajac rodzicom w dostepie do odpowiednich ustug
opiekunczych, ktére moga by¢ dostosowane do ich zycia zawodowego.

,lde do pracy wiedzac, ze zostawiam moja corke w dobrych rekach”.
Autonomiczna Prowincja Trydentu liczy okoto 540 000 mieszkancéw i ponad 100
000 rodzin z dzie¢mi. W latach 2014-2018 przyznano prawie 25 000 voucherdw,
ktére pomogty zapewnic¢ opieke ponad 30 000 dzieci.
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Claudia pracuje w firmie produkcyjnej z siedzibg w Trydencie, a ona i jej partner
pracuja w petnym wymiarze godzin. Claudia niechetnie planowata odejs¢ z pracy,
aby opiekowac sie swojg coérkg, poniewaz godziny otwarcia miejscowego ztobka
nie byty zgodne z jej harmonogramem pracy, a prywatne ztobki byty zbyt drogie.
Na szczescie ustyszata o bonach ustugowych, ktdre znacznie obnizyty koszty pry-
watnej opieki.

»Dzieki bonom ustugowym udato mi sie utrzymac prace i za to dziekuje Prowincji
i wszystkim osobom, ktore wspieraty mnie przed i w trakcie korzystania z bonow”,
mowi Claudia. , /de tez do pracy, wiedzqc, Zze zostawiam corke w dobrych rekach”.

2.15. Zapewnienie mtodym mamom narzedzi do prowadzenia udanej kariery
zawodowej (Litwa)

Na Litwie kobiety czesciej niz mezczyzni pracujg w niepetnym wymiarze godzin lub
sg nieaktywne zawodowo ze wzgledu na obowigzki zwigzane z opieka. Te obo-
wigzki opiekuncze mogg utrudnia¢ mtodym matkom podjecie pracy i prowa-
dzenie udanej kariery zawodowej, poniewaz wiele z nich poswieca mozliwosci
kariery zawodowej, aby wypetni¢ swoje obowigzki i zobowigzania w zakresie
opieki nad dzie¢mi.

Tworzenie korzystnych warunkéw dla kobiet

W tym kontekscie litewska organizacja Centrum Informacji o Zatrudnieniu Kobiet
w Kownie nadata priorytetowe znaczenie pomocy mtodym kobietom w znalezie-
niu skutecznej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

W 2009 r. powstat projekt SUCCESS, ktorego celem jest stworzenie mtodym
kobietom , korzystnych warunkéw” réwnowagi pomiedzy zyciem rodzinnym
a zobowigzaniami zawodowymi. Chodzito o wypracowanie tolerancyjnych postaw
wobec pracownikéw, zachecaniu do tworzenia sprawiedliwych szans zawodowych
i podkreslaniu potrzeby zrbwnowazonych strategii w miejscu pracy.

Wspieranie osob poszukujgcych pracy, pracownikéw i pracodawcow

W ramach projektu wsparto 389 kobiet, z czego okoto potowa (193) byta bezrobot-
na, a potowa (196) pracowata w niepetnym lub petnym wymiarze godzin. Obejmo-
wat on piec¢ gtéwnych dziatan:

e ustugi opieki nad dzie¢mi dla bezrobotnych uczestnikdw w wieku 18-35 lat

e indywidualne wsparcie w poszukiwaniu pracy

e konsultacje i szkolenia w zakresie umiejetnosci ogdlnych dla bezrobotnych
uczestnikow

e informacje, konsultacje i szkolenia dla pracownikdw w zakresie rownowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym

e ksztatcenie, konsultacje i szkolenie pracodawcow, gmin i zwigzkdw zawodowych
w zakresie dziatan prorodzinnych w miejscu pracy.

Podczas seminariow szkoleniowych opieke nad dzie¢mi zapewniono réwniez 241
dzieciom, co pozwolito na aktywniejsze zaangazowanie uczestnikdw.
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Konsultacje i seminaria szkoleniowe dla bezrobotnych uczestnikow koncentrowaty
sie na motywac;ji i ogélnych umiejetnosciach, takich jak znajomos¢ obstugi kompu-
tera, interakcje spoteczne, komunikacja i jezyk.

Przeprowadzono rowniez konsultacje z pracodawcami i urzednikami miejskimi,
koncentrujac sie na takich strategiach, jak elastyczne srodki pracy, staze zawodo-
we i promowanie zréznicowania ptci w miejscu pracy. Kilka partnerskich miejsc
pracy wprowadzito réwniez modele réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym.

Impuls dla pracodawcéw i samorzadow

,,Okoto jedna trzecia (32 %) sposrdd 193 bezrobotnych uczestnikéw znalazta prace
dzieki otrzymanemu wsparciu, a kolejne 27 % szukato pracy pod koniec projektu.
Ten udany projekt jest bodzcem dla pracodawcow i gmin do wdrozenia srodkow
majgcych na celu pogodzenie zycia rodzinnego i zawodowego” - podkresla Rasmi-
na Cepkauskiené, dyrektorka Kowieriskiego Centrum Informacji o Zatrudnieniu
Kobiet.

taczac ustugi w zakresie opieki nad dzie¢mi ze szkoleniem umiejetnosci i, przyja-
znymi dla rodziny” sSrodkami w miejscu pracy, projekt SUCCESS pomdgt wyposazyc
mtode kobiety w narzedzia umozliwiajgce im zaangazowanie sie w udang karie-
re zawodowg i utrzymanie trwatej rownowagi miedzy ich pracg a obowigzkami
w zakresie opieki.

2.16. Oferowanie praktycznego i profesjonalnego wsparcia dla rodzicow matych
dzieci (Wegry)

Fundacja Gézenguz jest wegierska organizacjg, ktéra wspiera dzieci z wadami wro-
dzonymi. Organizacja non-profit zostata zatozona w 1990 roku, a jej wyjatkowa
dziatalnos¢ wspiera okoto 2 000 dzieci i rodzin na Wegrzech kazdego roku.

W 2012 r., w ramach projektu wspieranego przez Europejski Fundusz Spoteczny,
fundacja zatozyta centrum zasobdéw rodzinnych w podregionie Gyér. Chociaz pra-
ca organizacji skupia sie gtdwnie na dzieciach z chorobami i niepetnosprawno-
$cig, centrum - jedno z pieciu prowadzonych przez organizacje na Wegrzech - jest
otwarte dla wszystkich dzieci i rodzin.

Gtéwnym celem centrum jest wspieranie matek wychowujgcym mate dzieci w re-
gionie, poprzez zapewnienie sieci ustug doradczych i wsparcia.

Réwnowazenie obowigzkow rodzinnych z zyciem zawodowym

Osrodek oferuje matkom sesje doradcze i organizuje cotygodniowe forum, na kté-
rym mogg one spotkac sie z personelem i innymi matkami, aby podzieli¢ sie do-
Swiadczeniami i omowié wszelkie problemy i watpliwosci, z ktérymi sie borykaja.
Sesje te koncentrujg sie na tym, jak uczestnicy mogg sprawic, aby ich obowigzki
rodzinne byty zgodne z zyciem zawodowym.

Kluczowym celem utworzenia osrodka byta pomoc nowym matkom oraz matkom
na urlopie macierzynskim w powrocie do pracy. Pracownicy centrum sg dostepni,
aby zapewnic rodzicom dzieci wsparcie w réznych dziedzinach, w tym w kwestiach
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prawnych zwigzanych z prawem pracy i prawami pracownikéw. Zespét centrum
oferuje réwniez ustugi pomagajace matkom w opracowaniu lub odswiezeniu
technik przeprowadzania rozméw kwalifikacyjnych i przygotowaniu skutecznych
zyciorysow.

Dotacja w wysokosci 19,5 min HUF z Europejskiego Funduszu Spotecznego - oko-
to 85 % catkowitego budzetu projektu, wynoszgcego prawie 23 min HUF (72 000
EUR) - pomogta rowniez projektowi zaoferowac dalsze regularne dziatania, takie
jak ustugi opieki nad dzie¢mi dla lokalnych rodzin.

Budowanie solidarnosci miedzy rodzinami

Ogdlng ideg forow jest budowanie solidarnosci miedzy rodzinamii pomoc w budowa-
niu sieci wsparcia dla rodzicow. Celem zespotu projektowego jest rowniez zwieksze-
nie Swiadomosci na temat znaczenia zycia rodzinnego i wartosci wychowania dzieci,
a takze wspieranie mtodych ludzi, ktdrzy jeszcze nie zatozyli rodziny, ale myslg o tym.
Bycie rodzicem jest jednym z najwiekszych obowigzkow, a nawet wyzwan, przed kto-
rymi stanie wiele osdb w swoim zyciu. Dzieki pracy osrodka matki w Gydr dysponujg
narzedziami i sieciami wsparcia, dzieki ktdrym mogg nie tylko podjg¢ to wyzwanie,
ale réwniez potaczyc te odpowiedzialnos¢ z udang i satysfakcjonujgcg kariera.

2.17. Promowanie telepracy, aby pomdc kobietom pogodzi¢ prace z zyciem
domowym (Rumunia)

Termin ,telepraca” odnosi sie do pracownikéw pracujgcych w domu - lub innej odle-
gtej lokalizacji zamiast w gtdwnym miejscu pracy ich pracodawcy - i komunikujgcych
sie ze wspotpracownikami i klientami za pomocg poczty elektroniczne;j i telefonu.
Jesli chodzi o osiggniecie zdrowej rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym, tele-
praca moze by¢ cennym narzedziem. Daje ona pracownikom wiekszg swobode w or-
ganizowaniu swoich harmonogramow pracy i utatwia im realizacje osobistych obo-
wigzkow, takich jak odbieranie dzieci ze szkoty lub odwiedzanie chorych krewnych.
Jest to szczegdlnie wazne dla pracownikow, ktdrzy mieszkajg z dala od swojego miej-
sca pracy i stanowi alternatywe dla wielu pracownikow - czesto kobiet - ktdrzy czujg
sie zobligowani do skrécenia czasu pracy w celu potgczenia pracy z zyciem rodzin-
nym. Dla pracodawcéw telepraca moze rowniez zwiekszy¢ wydajnosc i produktyw-
nos¢, poprawic zatrzymanie pracownikow i zmniejszy¢ koszty utrzymania.

Wirtualna platforma edukacyjna

,Telepraca na rzecz godzenia zycia zawodowego i prywatnego w UE: promowanie
udziatu kobiet i mobilnosci - WOMEN IN” byt miedzynarodowym projektem finan-
sowanym przez UE, ktory trwat od 2011 do 2013 roku. Jego celem byto promowa-
nie telepracy, a w szczegdlnosci utatwianie udziatu kobiet w rynku pracy.

Projekt ten byt finansowany w ramach podprogramu ,Transfer innowacji” unij-
nego programu Leonardo da Vinci. Obejmowat on szes¢ krajow i byt realizowa-
ny przez nastepujace organizacje partnerskie: UGT Euskadi i INVESLAN (ES); BEST
(AT); EEDE (EL); Infoart (BG); Gingerbread (UK); oraz INCSMPS (RO).

W ramach projektu stworzono ,wirtualng platforme edukacyjng” - interaktyw-
ne srodowisko internetowe zachecajgce do telepracy, zapewniajgce niezbedne
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umiejetnosci technologiczne oraz umozliwiajgce wymiane wiedzy i doswiadczen.
Ponadto promowat on teleprace na poziomie pracodawcy, ukierunkowujgc jg na
kierownikéw i dyrektoréw ds. zasobow ludzkich, aby podkresli¢ korzysci. W kra-
jach partnerskich przeprowadzono réwniez badania poréwnawcze dotyczace ela-
stycznej polityki w zakresie telepracy i przedstawiono zalecenia dla pracodawcéow
dotyczace sposobdéw promowania telepracy wsrdd kobiet.

Badania i zalecenia

W niektérych krajach rezultaty projektu byty réwniez promowane w instytucjach
rzgdowych. Na przyktad w Rumunii projekt byt realizowany przez INCSMPS, Krajo-
wy Instytut Badan Naukowych na rzecz Pracy i Ochrony Socjalnej.

Badania przeprowadzone przez INCSMPS wykazaty, ze Rumunia jest stabo rozwi-
nieta w zakresie telepracy. W zwigzku z tym INCSMPS promowat wyniki swoich
badan w krajowym Ministerstwie Pracy w celu wspierania rozwoju nowych, nowo-
czesnych dziatan i aktywnej polityki pracy.

Wspierajac upowszechnienie telepracy wsrdd kobiet oraz zachecajgc pracodaw-
cow i rzady do przyjecia polityki sprzyjajacej telepracy, projekt ten pomdgt zapew-
ni¢ kobietom mozliwos¢ przyjecia bardziej elastycznych warunkdw pracy, aby po-
maoc w utrzymaniu zdrowej rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

2.18. Wspieranie mtodych matek, aby taczy¢ rodzicielstwo z pracg (WIk. Brytania)
Mtodzi rodzice z niewielkimi kwalifikacjami czesto narazeni sg na izolacje i wyklu-
czenie spoteczne. Nawet jesli chcg potaczy¢ prace z obowigzkami rodzicielskimi,
mogg miec trudnosci ze znalezieniem mozliwosci, jesli brakuje im jakichkolwiek
formalnych kwalifikacji edukacyjnych lub zawodowych, nie mdéwigc juz o jakimkol-
wiek doswiadczeniu zawodowym.

Wspierany przez EFS projekt Young Mums Will Achieve (YMWA) zostat zatozony
w 2009 roku, aby pomdc mtodym matkom w Kornwalii, w regionie Wielkiej Brytanii,
wydostac sie z tego btednego kota, ktére moze prowadzi¢ do ubdstwa i deprywaciji.

Mtodzi rodzice odizolowani od rynku pracy

Szacuje sie, ze w Kornwalii co roku rodzi sie okoto 150 dzieci nastoletnich rodzi-
cow. Rada Kornwalii stwierdzita, ze w miescie St. Austell, gdzie notuje sie wysoki
i rosngcy wskaznik cigz wsrdd nastolatek, brakuje wsparcia dla mtodych rodzi-
cow. Wielu z tych mtodych rodzicéw byto réwniez klasyfikowanych jako NEETs
(Not in Employment, Education or Training - Niepracujacy, Nieuczacy sie i Nie-
szkolgcy) i brakowato im podstawowych kwalifikacji umozliwiajgcych wejscie na
rynek pracy.

Z pomocg zréznicowanej grupy partneréw projektu, w tym przedsiebiorstwa
spotecznego, lokalnego college'u i oséb pracujgcych z mtodziezg, projekt YMWA
wspierat mtodych rodzicow w edukacji, poszukiwaniu zatrudnienia lub szkole-
niu. Projekt rozpoczat sie od szerokich konsultacji z mtodymi rodzicami, zaréwno
mezczyznami jak i kobietami. Jednakze poniewaz wiele mtodych kobiet wskazato
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w swoich konsultacjach, ze wolatyby oméwic swoje problemy w grupach tylko ko-
biecych, wsparcie dla mezczyzn zostato udzielone oddzielnie.

Wsparcie dla kobiet w ramach projektu obejmowato dwa razy w tygodniu dni
szkoleniowe, dostosowane do potrzeb uczestnikdw mozliwosci uczenia sie oraz
pomocne srodowisko do spotkan z innymi mtodymi matkami w podobnych sytu-
acjach. W ramach projektu zapewniono rowniez mobilny ztobek, aby matki mogty
opiekowac sie swoimi dzie¢mi podczas szkolenia.

Projekt nagradzany

Po rozpoczeciu projektu liczba mtodych rodzicow zajmujgcych sie ksztatceniem,
zatrudnieniem i szkoleniem w Kornwalii wzrosta z ponizej jednej pigtej (20 %)
w 2009 roku do ponad jednej trzeciej (34 %) w 2012 roku. Prawie wszyscy uczest-
nicy szkolen (96 %) zdobyli kwalifikacje w zakresie czytania, pisania i liczenia oraz
rézne umiejetnosci, ktére mozna wykorzysta¢ w zyciu zawodowym.

Projekt zostat rowniez doceniony za swoje osiggniecia, gdy otrzymat krajowg
nagrode dla lidera EFS w zakresie uwzgledniania problematyki réwnosci szans
w gtéwnym nurcie polityki (Mainstreaming Leader Award) w 2010 r.

Zapewniajac uczestnikom podstawowe umiejetnosci i kwalifikacje, projekt
otworzyt mtodym matkom droge do wyjscia z izolacji i bezrobocia, dajgc im wia-
re w siebie, aby udato im sie i znalez¢ prace, ktérg bedg mogty zrownowazy¢ ze
swoimi zobowigzaniami rodzicielskimi, pomagajgc im zmieni¢ swoje zycie i zycie
ich dzieci na lepsze.

48



lll. Wyniki badan spotecznych z pracodawcami i pracownikami
dotyczacych godzenia rél rodzinnych i zawodowych

Badanie spoteczne WLB

Badanie spoteczne dot. rozwiqzan work-life balance odbyto sie w dniach: 18 — 26
wrzesnia 2020 roku.

Metoda: CAWI (Computer Assisted Web Interview) na panelu internetowym.
Badanie zostato przeprowadzone na probie ogdlnopolskiej, reprezentatywnej (pod
wzgledem: pfci, wieku, wielkosci miejsca zamieszkania).

Badanie sktadato sie z dwdch prowadzonych réwnolegle czesci:

Badania z osobami pracujgcymi na stanowiskach kierowniczych (pracujgcych jako
dyrektor, zarzqd, manager), N=542.

Badania z osobami aktywnymi zawodowo, N=1065.

Badano 23 wyselekcjonowane rozwigzania wspierajgce WLB.

Badanie zostato zrealizowane przez Ogdlnopolski Panel Badawczy Sp. z o. o.
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Charakterystyka demograficzna préby 5T

PEEC “ WIELKOSC MIEISCA ZAMIESZKANIA

18-24lata 6% Wies 22%
o O
25-34 lata 26% Mate miasto (do 20 tys.) 10%
59% Inl * 41%
35-44 lata 27% Srednie miasto (20-99 tys.) 27%
45-54 lata 22% Duze miasto (100-500tys,) 24%
55-67 lata 10% Wielkie miasto (powyzej 500 tys.) 17%

Jaki jest Twdj obecny status zawodowy?

PRACUJE NA UMOWE O PRACE BEZTERMINOWA I 69%
PRACUJE NA UMOWE O PRACE TERMINOWA I 17%
JESTEM WLASCICIELEM LUB WSPOLWLASCICIELEM FIRMY [l 6%
PRACUJE NA UMOWE ZLECENIE Il 5%
PRACUJE NAUMOWE O DZIEEO | 2%
JESTEM CZLONKIEM KADRY ZARZADZAJACE) (TOP MANAGEMENT) 1 1%

W jakiej branzy dziata firma dla ktorej pracujesz?

HANDEL 13%
PRZEMYSt 9%
BUDOWNICTWO 8%
ADMINISTROWANIE | DZIAtALNOSC WSPIERAJACA e 7%
EDUKAC/A s 7%
TRANSPORT | GOSPODARKA MAGAZYNOWA e 5%
OPIEKA ZDROWOTNA | POMOC SPOLECZNA s 4%
. INFORMACIA | KOMUNIKACJIA o 4%
DZIAtALNOSC PROFESJIONALNA, NAUKOWA I TECHNICZNA o 4%
OBSLUGA RYNKU NIERUCHOMOSC| e 3%
ZAKWATEROWANIE | GASTRONOMIA ~ mem 3%
PRZETWORSTWO PRZEMYStOWE mmmmm 2%
KULTURA | REKREACJA = 2%
ROLNICTWO | PRACA W GOSPODARSTWIE ROLNYM mmm 1%
NAPRAWA POJAZDOW SAMOCHODOWYCH wmm 1%
INNA DZIALALNOSC USLUGOWA s 9%
INNA BRANZA 16%
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Od jakiego czasu pracujesz dla obecnej firmy?

Jaki rodzaj stanowiska petnisz w firmie?

xierownik, manacer | =
oveextor [ 10%

zarzap, RaDA nADzORCZA [l 9%

Jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na Twoje zycie
rodzinne?
BARDZO POZYTYWNY N 2%

- 13%
RACZE) POZYTYWNY M 11%

NEUTRALNY I 56%
RACZE) NEGATYWNY NN 25%

- 31%
BARDZO NEGATYWNY [l 6%
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A jaki wpltyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na firme w
ktérej pracujesz?
BARDZO POZYTYWNY N 2%
- 13%
RACZEJ POZYTYWNY [N 11%
NEUTRALNY [ 43%
RACZE] NEGATYWNY I 35%

BARDZO NEGATYWNY M 9%

44%

Ktore z ponizszych rozwigzan wspierajgcych godzenie rél zawodowych
i rodzinnych sg juz obecne w Twoim gléwnym miejscu pracy?

35%

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 26%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... 26%
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 22%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCJI 21%
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT 20%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... 18%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAW CE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... 17%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO 16%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH 16%
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... 15%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... E— | %,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ  E—— ] 3%/,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY ~ — | 3%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. ME—— ] 3%
PRACA NA CZESC ETATU memeesssssssssssssss ]1%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZZ PRACY I 9%}
MOZLIWOSE PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM I 2%,
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERI |... EESS— 89,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKURICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... EES—" 6%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM e (1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH... I 4%
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEISCU PRACY i 3%,

Ktére z rozwigzan wprowadzonych w Twoim giéwnym miejscu pracy sg dla
Ciebie najbardziej korzystne i pozgdane?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE!
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 17%
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 12%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZAtATWIENIE SPRAW... 11%
BONY DLA PRACOWNIKOW 1ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT 11%

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA. .. E— 3%/,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA..
MOZLIWOS$C PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... E——_ 7%}
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  Se— 79,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY  me— 7%,
KTORE Z PONIZSZYCH RO \zAN ACYCH ROLZ 7%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC  E—— (%,
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO ~e— 50,
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... E— 5%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. mu— /1%,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY e 4%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... mummm— 3%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII ... mmmm— 39

PRACA NA CZESC ETATU

MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKGW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH..
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM I DZIECIOM
PRZEDSZKOLA LUB Z£tOBKI W MIEJSCU PRACY

ZADNE

— 39
— )%

. — 2%

— 1%
- 1%
15%
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Ktdre z rozwigzan wprowadzonych w Twoim gidéwnym miejscu pracy sg
najbardziej korzystne i pozgdane dla Twojej firmy?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...
ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 11%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCII 10%
BONY DLA PRACOWNIKOW 1 ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT 9%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... Eu—— 7%,
KTORE Z PONIZSZYCH RO! \ZAK ACYCH ROLZ 7%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAW CE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... E—— 7%,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP, NA... EE—— 7 %,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH ESSS— 7%,
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO I— (%
MOZLIW OS¢ WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU.,, E—— 5%,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKGW RODZINY ~ e— 59
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. Sum— 5%,
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmmmmmmm 3%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... Eummmmm— 3%,
PRACA NA CZESC ETATU o 3%
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERI — 0%
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e ),
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH. ., B 2%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM 1%

PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%
ZADNE 16%

23%

16%
15%

Ktore z rozwigzan najbardziej wspierajg nawigzywanie i podtrzymywanie
stalych relacji w zyciu prywatnym?
18%

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 12%
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY  Es— 37
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP, Z OKAZII SWIAT  ne—— 7%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO E— 7%,
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... Eem—— %,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZAEATWIENIE SPRAW... E— G/,
MOZLIWO$¢ PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA, . — 5%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... Su— 59/
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH  n— 5%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL 7  n— /9
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO -, e 3%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  mm— 3%
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA .. e 39,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY e 3%
ORGANIZACJIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... Mumm—" 2%
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 0%
BON WYCHOWAW CZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... s 2%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH .. 2%
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ 2 PRACY mmmmm 1%
PRACA NA CZESC ETATU mmmmm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM w19
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%
ZADNE

21%
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Ktdre z rozwigzan najbardziej pozytywnie wptywajg na Twoje poczucie

szczescia i komfortu?

MOZLIWOSE PRACY ZDALNE)

ELASTYCZNE GODZINY PRACY

BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI éWIAT
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

‘WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA...

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU..
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNI

18%

12%

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO SPORTOWO-
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA..
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |..
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCII

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUKICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY..
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY

PRACA NA CZESC ETATU

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH.
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEJSCU PRACY

MOZLIWOS€ PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM

PRZESTRZEK W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM
ZADNE

—— 4%
e 3%
—— 3%
— 3%
— 39
—— DY,
— )%
— )9
— 19

- 1%

- 1%

1%

Ktdre z rozwigzan majg najlepszy wptyw na funkcjonowanie Twojej firmy?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSCE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

18%

12%

11%

7%

KORZVSTANIE Z ERENCJI

6%

MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH

BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA..
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA..
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO SPORTOWO-,

. E— 5,9,
— 57
—— 5%,
—— 5,

. E— %,
—— ]9,

. — (%,

3%

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU.
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I.
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY..
PRZESTRZEN W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM
PRACA NA CZESC ETATU

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH...

PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM
ZADNE

. E— 3%
— 3%
.. E— )%
— 0%
.. — 0%,
— 29
— 29
- 1%

- 1%

- 1%
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23%



Ktére z rozwigzan majg najlepszy wptyw na ksztattowanie pozytywnych

postaw obywatelskich?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ
ELASTYCZNE GODZINY PRACY

WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  E— 6%,
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY  n— (9

BONY DLA PRACOWNIKOW 11CH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT  e— 5%/
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... S 4%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO s 49
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... e 1%,
MOZLIWOS¢ WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... mmm— /%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ  mmmmn 4%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY s 3%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY ., s 3%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO O$RODKGW SPORTOWO-. s 3%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I I 2%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I.., 2%
MOZLIWOSCE PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmmm 2%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... 1%
PRACA NA CZESC ETATU mmm 1%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY = 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%
PRZESTRZEN W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM == 1%

8%

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW.., Ee— 8%,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... me— 3/,

12%

ZADNE

Wprowadzenie ktdrych z ponizszych rozwigzan w Twoim giéwnym miejscu
pracy bytyby dla Ciebie najbardziej korzystne i pozadane?

20%

ELASTYCZNE GODZINY PRACY

PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY

18%

MOZLIWOS¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

17%

BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT

MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,...

DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO

'WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJIACH RODZINNYCH

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA...

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)

MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU...

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...

'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY IEESSSSSSSS——— 30,

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY...

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH ROLZ

PRACA NA CZESCETATU me— 7%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  —— 7%,

MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z I

KONTRAKTOWANIE DLA DZIEC| PRACOWNIKOW MIEISC W DLACH...

PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY s (%,

PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA I

15%
14%
14%
12%
12%
11%
10%
9%
———— O,
EE—— 3,
7%
6%
6%
4%
13%

ZADNE
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19%

33%



Ktore z tych rozwigzan moglyby najbardziej pozytywnie wplynac na czas
spedzany z rodzing?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)
ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO
BONY DLA PRACOWNIKGW 1 ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... Su— 5/,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  E— 5%/,
MOZLIW OS¢ WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... eu—— 5%,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... EEm—— 5%/,
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... EE—— 5%,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK ACYCH ROLZ 4%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO -.. eu— /%,
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |.., eum— 3%
PRACA NA CZESCETATU messssss 3%,
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  n— 3%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA,,. Eummmmmm— 3%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... Eummmm— 2%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY e 2%
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEN S )%,
PRZESTRZEK W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM e 1%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH.., ]9,
PRZEDSZKOLA LUB 2EOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%
ZADNE 18%

18%

14%

9%

8%

8%

Ktdre z tych rozwigzan mogtoby najbardziej wesprzeé nawigzywanie
i podtrzymywanie statych relacji w zyciu prywatnym?

MOZLIWOSE PRACY ZDALNEJ
ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOS¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH ~ EE—— (9,
BONY DLA PRACOWNIKOW 1ICH RODZIN, NP. Z OKAZI SWIAT  ee— 69
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... Eu— (%,
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA, ... EEm— (95
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW.., Eu— 50/
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... Eum— 59
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OW SPORTOWO- 4%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... e 39,
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)| " 395
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY e 3%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ s 2%
PRACA NA CZESC ETATU e 2%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... mummm— 2%
BON WYCHOWAW CZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... e 2%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH.., 2%
MOZLIWOS$C PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM w19
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmm 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEISCU PRACY mmmm 1%
PRZESTRZEN W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM s 1%
ZADNE

17%

13%

9%

7%
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Ktére z rozwigzan mogtoby najbardziej pozytywnie wptynaé na Twoje
poczucie szczescia i komfortu?
17%

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 12%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT ee— 7%
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY  e—— 79,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  E— 7%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO IEssssss—— (0,

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW.
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. N
MOZLIWOS$C PRZEPRACOWYWANIA 'WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKGW RODZINY ~ n— 1%

MOZLIWOSC WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... Eu— (%

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-. S— 4%

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIEROLZ s 3%

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAW CE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA.
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUN CZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOW!
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)| M 2%,
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 2%,

'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmmmm )%,

ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... " 29,

PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM  mmmmmm 2%,

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... B 1%
PRACA NA CZESCETATU mmmmm 19,
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY mmmm 1%

ZADNE

23%

Ktore z rozwigzan miatoby najlepszy wptyw na funkcjonowanie Twojej

firmy?
16%

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 10%
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 10%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... EESSS—— (%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC]|  n—— %
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT  ee— 5%
MOZLIWOS$C PRZEPRACOWYWANIA 'WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... e—— 5%,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  — 59
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP, NA... Eu— /%
KTORE Z PONIZSZYCH RO: \ZAK ACYCH ROLZ 4%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO e 3%
MOZLIWOS¢ WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU.,, mum— 3%
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII ——— 3%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY ~mmmms 3%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY. ., B 2%,
PRACA NA CZESC ETATU s )%,
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... M 2%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY I 2%,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. s 29
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM  mmmmm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM 1%
PRZEDSZKOLA LUB 2EOBKI W MIEJSCU PRACY mmm 19
ZADNE

11%

23%
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Ktére z tych rozwigzan miatoby najlepszy wptyw na ksztattowanie

pozytywnych postaw obywatelskich?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)  E— %,
ELASTYCZNE GODZINY PRACY s 0%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  — 8%,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... eum— 63}
BONY DLA PRACOWNIKOW 1ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT ~Som— 6%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW. ., Emmm— 6%,
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY s 59,

PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY i 4%

DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO e 4%,

MOZLIWOS$E PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... mummmms 4%

MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... mm— %

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... mummm— 4%,

KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  mmmmmm 4%

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ s 3%
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... mumm— 3%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKGW SPORTOWO-.. 3%,

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY.., 2%
MOZLIWOSE PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmmm 2%,

PRACA NA CZESC ETATU e 29

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... B 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM mmm 1%
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZZ PRACY mm 1%

PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEJSCU PRACY == 1%
ZADNE

Co chciatbys robic lepiej niz obecnie?
REALIZOWAC SWOIJE PASJE 35%
SPEDZAC CZAS Z RODZINA 28%
DBAC O RELACJE RODZINNE 26%
DBAC O RELACJE MAZENSKIE LUB PARTNERSKIE 25%
ZADBAC O SWOJA OPIEKE MEDYCZNA 24%
BRAC URLOP W DOGODNYM DLA MNIE TERMINIE 23%
DOKSZTALCAC SIE 23%
22%

PROWADZIC ZYCIE TOWARZYSKIE | SPOLECZNE
JESC WSPOLNE POSItKI Z RODZINA —me— ]7%
ZAJAC SIE DROBNYMI PRACAMI DOMOWYMI, NP. SPRZATANIE, ... EE—— 159
POSWIECAC WIECE) UWAGI WYCHOWANIU DZIECKA —m— 11%
BRAC UDZIALU W WYDARZENIACH SPORTOWYCH LUB... e——— 119
ZAEATWIAC W CIAGU DNIA WAZNE SPRAWY RODZINNYCH LUB... ee——— ] 1%
SPRAWNIE DOJEZDZAC DO PRACY | Z POWROTEM s ]3%
POSTARAC SIE O ZNALEZIENIE PARTNERA LUB PARTNERK| s 11%
ROBIC ZAKUPY mssssss 11%

OPIEKOWAC SIE STARSZYMI OSOBAMI W RODZINIE  ee— 9%

ZAWOZIC | ODBIERAC DZIECI ZE SZKOLY, PRZEDSZKOLA, ZtOBKA... mu— 3%,
ZADBAC O POSIADANIE DZICKA ~m— 7%
INNE =™ 1%
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Ktore z ponizszych rozwigzan wprowadzono w zwigzku z epidemia
koronawirusa w Twoim gtéwnym miejscu pracy?

MOZLIW OS¢ PRACY ZDALNE)
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAKN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...
ELASTYCZNE GODZINY PRACY
KORZYSTANIE Z NFERENCJI
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... Ee— | 7%,
PRACA NA CZESCETATU s | 0%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... Eu— | 0%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH ROLZ 9%
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU. .. mum— 8%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  Ee— 37/,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJIACH RODZINNYCH, NP. NA... ma——— /%,
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO ~i— 7%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY S 69,
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI éWIAT EE———— (0
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO - Im— 6%,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY ~S— (%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKURICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... eu—— (%,
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH. .. m— 50/,
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e %
PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEJSCU PRACY s 4%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I... mummm— 9

PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM s 3%
2ADNE 16%

22%
21%
20%

16%

Ktdére z tych rozwigzan jest Twoim zdaniem najbardziej przydatne?

MOZLIWOSC PRACY ZDALNE)
ELASTYCZNE GODZINY PRACY  IE— 8%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... E— 3/,
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY  Ses— 50/,
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... Eumm— 3%,
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... mum— 3%/,
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... e 3%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ e 3%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH e 3%,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO -, I 3%
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT e 3%,
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  mummmmmm 2%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP, NA... mmm— 2%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO s 2%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmmmmm 2%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY ' 2%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKURICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... s 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... mumm 1%
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmmm 1%
PRACA NA CZESC ETATU mmmm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM =l 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY = 1%
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...mm 1%

20%

33%

22%

ZADNE

W jaki sposéb zazwyczaj dojezdzasz do pracy gdy jest taka potrzeba?

WEASNYM AUTEM 58%
KOMUNIKACIA PUBLICZNA, NP. AUTOBUSEM, TRAMWAJEM, POCIAGIEV e 7%
CHODZE PIESZO  memmm 9%
DOJAZDEM ZORGANIZOWANYM PRZEZ PRACODAWCE mmmm 8%
ROWEREM mmm 6%
TAXI, UBEREM ® 2%
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lle czasu zajmuje Ci zazwyczaj dojazd do pracy?

SREDNIA [MIN.] - 26,2

Jakg odlegtos¢ mniej wiecej pokonujesz w drodze do pracy?

SREDNIA [KM.] - 17,0

Charakterystyka demograficzna proby

18-24 lata
o O
25-34 lat:
52% Inl ﬁ 48% 0
35-44 lata
45-54 lata

55 - 67 lata

9%

26%

23%
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WIELKOSC MIEJSCA ZAMIESZKANIA

Wie§

Mate miasto (do 20 tys.)

Srednie miasto (20-99 tys.)

Duze miasto (100-500 tys,)

Wielkie miasto (powyzej 500 tys.)

29%

12%

22%

21%

16%



Jaki jest Twéj obecny status zawodowy?

PRACUJE NA UMOWE O PRACE BEZTERMINOWA

61%

PRACUJE NA UMOWE O PRACE TERMINOWA I 19%

PRACUJE NA UMOWE ZLECENIE mmm 8%
PROWADZE WEASNA DZIALALNOSC GOSPODARCZA mEE 7%
PRACUJE NA UMOWE O DZIELO M 3%
JESTEM WEASCICIELEM LUB WSPOLWEASCICIELEM FIRMY 1 1%
JESTEM CZLONKIEM KADRY ZARZADZAJACE) (TOP MANAGEMENT) I 1%

Jaki rodzaj stanowiska petnisz w firmie?

JESTEM CZEONKIEM ZESPOtU I 413%

JESTEM SAMODZIELNYM PRACOWNIKIEM I 36%

KIERUJE ZESPOLEM [N 12%
ZARZADZAM FIRMA W 6%

INNY W 3%

PODSTAWA: WSZYSCY
BADANI

llu pracownikoéw zatrudnia firma, dla ktérej obecnie pracujesz?

POWYZE) 500 0SOB NN 23%

0D 250 DO 500 0SOB | 9%

oD 5000249 0505 N 29%
0D 10 D049 0568 NN 26%

D090s0B N 13%

llu pracownikow zatrudnia Twoja firma?
0D 250 D0 500 050B | 1%
0D 50002490508 Ml 5%

0OD10D0490SOB M 9%

PODSTAWA: BADANI PRACUJA NA L

D090s0B NN 20%

JEDNOOSOBOWA DZIAtALNOSC GOSPODARCZA (SAMOZATRUDNIENIE) I 64%
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W jakiej branzy dziata firma dla ktdrej pracujesz?

HANDEL 12%
EDUKACIA 10%
BUDOWNICTWO =— 37
PRZEMYSt me— 3%,
ADMINISTROWANIE | DZIALALNOSC WSPIERAJACA messsssssssss— 7%
OPIEKA ZDROWOTNA | POMOC SPOtECZNA S 6%
TRANSPORT | GOSPODARKA MAGAZYNOWA meeessssssssm—m (%
. PRZETWORSTWO PRZEMYSLtOWE  m— 4%
DZIALALNOSC PROFESJONALNA, NAUKOWA | TECHNICZNA s 4%,
INFORMACJA | KOMUNIKACIA s 3%
KULTURA | REKREACJA e 2%,
ZAKWATEROWANIE | GASTRONOMIA w29
ROLNICTWO | PRACA W GOSPODARSTWIE ROLNYM  memm 2%
OBStUGA RYNKU NIERUCHOMOSC| e 1%
NAPRAWA POJAZDOW SAMOCHODOWYCH mm 1%
INNA DZIALALNOSE USLUGOWA 11%
INNA BRANZA 14%

Od jakiego czasu pracujesz dla obecnej firmy?

S _ -

lle czasu zazwyczaj poswiecasz tygodniowo na prace zawodowsg -
tacznie z nadgodzinami i pracg w domu?

POWYZEJ 60 GODZIN M 5%
OD 51 DO 60 GODZIN mmm 9%
0D 41 D050 GODZIN NN 33%
ROWNO 40 GODZIN E—— 349
0D 20 DO 39 GODZIN N 15%
PONIZE) 20 GODZIN ® 5%
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Jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na Twoje zycie
rodzinne?
BARDZO POZYTYWNY [ 2%

11%
RACZEJ POZYTYWNY [l 9%

NEUTRALNY 61%

RACZE) NEGATYWNY [N 22%
28%
BARDZO NEGATYWNY [l 6%

A jaki wptyw miata dotychczas epidemia koronawirusa na firme w
ktérej pracujesz?
BARDZO POZYTYWNY N 2% 8%

RACZE) POZYTYWNY [l 6%
NEUTRALNY | 50%
[ o—
RACZE) NEGATYWNY 34% | 4204
BARDZO NEGATYWNY NN 8%

lle czasu poswiecasz zazwyczaj dziennie w dniu pracujgcym na
poszczegdlne aktywnosci? [godzin]

GtOWNA PRACA zAROBKOWA: [ 78
DODATKOWA PRACA ZAROBKOWA: [ 1,0
DoJAZDY: [ 13
ROZNE PRACE (OBOWIAZKI) —
DOMOWE: ’
ropzINE: [ 3.0
sen: [ 5,7

INNE AKTYWNOSCI: I 2,0
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A ile czasu poswiecasz zazwyczaj dziennie w dniu wolnym
na poszczegdélne aktywnosci? [godzin]

GtOWNA PRACA zarRoBKOWA: [ 1.7

DODATKOWA PRACA ZAROBKOWA: - 0,7
posazoy: [l o5
e e
DOMOWE: ’
roozive; N .o
sev: I 7,
INNE AKTYWNOSCr: - I 3,1

Czy w swoim miejscu pracy oczekujesz rozwigzan wspierajacych
godzenie rél zawodowych i rodzinnych?

mac [

NIE 42%

Jakie rozwigzania wpierajgce godzenie rél zawodowych i rodzinnych

by Cig interesowaty?
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 25%
PRACA ZDALNA == 10%

MOZLIWOSC WYJSCIA Z PRACY W SZCZEGOLNYCH SYTUACIACH e 5%
DOFINANSOWANIA w19
KROTSZY CZAS PRACY s 4%
URLOP W DOGODNYM TERMINIE wmmmm 3%,
DLUZSZE URLOPY mmmmm 39,
PRACA CZESCIOWO ZDALNA memm 3%
MOZLIWOSE PRZEBYWANIA DZIECI W PRACY mmmm 2%,
BONUSY mmm 2%
LOKALIZACJA BLISKO PRZEDSZKOLA/ZtOBKA mmm 2%
BRAK NADGODZIN === 29,
WYCIECZKI/WYJAZDY s 2%
WYZSZE WYNAGRODZENIE == 1%
STALY CZAS PRACY = 1%
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Ktore z ponizszych rozwigzan wspierajacych godzenie rél zawodowych
i rodzinnych sg juz obecne w Twoim gtéwnym miejscu pracy?

BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT 34%
ELASTYCZNE GODZINY PRACY 32%
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 29%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO 28%
MOZLIWOSE PRACY ZDALNE) 28%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... 24%
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... 22%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... 22%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA I CZEONKOW RODZINY 22%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH 19%
PRACA NA CZESC ETATU 18%

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO § 5W SPORTOWO-. 14%

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... EE——— ] 17/
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAR BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRA V... EE—— ] /%

KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  I— ] %,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY s 9%,
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... EE—— 9%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... E— 8%
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM  E——— 3%,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN IACYCH ROLZ 7%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... e 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEJSCU PRACY e 4%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM  nmm— 4%

Ktdre z rozwigzan wprowadzonych w Twoim gtéwnym miejscu pracy
sg dla Ciebie najbardziej korzystne i pozgdane?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 23%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT 20%
MOZLIWOSC PRACY ZDALNE! 17%
MOZLIWO$¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 16%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO 16%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY 12%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... 11%
MOZLIWOSCE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... 10%
'WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH SESS— 00,
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... EE—— 7%,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... EES—— 5,
PRACA NA CZESC ETATU  — G0,
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA. . Eum— (%,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOW O-,, S— 5%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... E—— 39,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY 3%
ORGANIZACJA WYPQCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |.., umm— 3%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I " 39,
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEN e 39,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z e 2%,
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... I 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEISCU PRACY e 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM i 1%
ZADNE 12%
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Ktoére z rozwigzan najbardziej pozytywnie wptywaja na czas spedzany
zrodzing?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOS¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 13%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO 13%
MOZzLIW OS¢ PRACY ZDALNE! 13%
BONY DLA PRACOWNIKGW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZI $WIAT 12%
MOZLIWOS¢ PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... Eu— ] %,
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPEATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU. .. E— %,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJIACH RODZINNYCH, NP. NA... Eu— 50/
PRACA NA CZESCETATU messssssss 5%,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY  Ee— 5%,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNVCH  E— /%,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW.., Eumm— 3%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNICZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... eum— 2 %,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO - e 29,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY s 2%
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 2%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL 7 e 29,
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... 29,
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)| i 1%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I... mummm 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH. .. s 1%
PRZEDSZKOLA LUB 2EOBKI W MIEJSCU PRACY mmm 19

PRZESTRZEN W MIEISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM el 1%
2ZADNE 15%

Ktére z rozwigzan najbardziej wspierajg nawigzywanie i podtrzymywanie
statych relacji w zyciu prywatnym?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 13%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYIJNEGO 12%
MOZLIWOSE PRACY ZDALNEJ 12%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT E— 9%
MozLwo$¢ ‘WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... EESSS— 79,
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA.,... Eu—— 7%/
PRACA NA CZESC ETATU s (6%
'WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... EE——— 50,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  n— /1%,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY  — 3%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. mm— 3%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... M 3%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |... M 2%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... s 2%,
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY M 2%
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIENV w29,
BON WYCHOWAWCZ0-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... s 29
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIEROLZ e 2%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I wmmm ]9%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM mmm 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... B 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%
2ADNE

17%
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Ktdre z rozwigzan najbardziej pozytywnie wptywajg na Twoje poczucie
szczescia i komfortu?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT 13%
MOZLIWOS¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 12%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO 11%
MOZLIWOSCE PRACY ZDALNE) 11%

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... 7%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY E—— 0,

WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  e— 6
MOZLIWOS$E PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... M —— %,
PRACA NA CZESCETATU e 5%/,
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANI U, —— 5%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOW O-.. E— 3%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... — 3%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY.., eum— 3%,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY s 2%,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z M 1%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA.,,, M 1%
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERI I... s 1%
MOZLIWOSE PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmmmm 1%,
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM 1%
KORZYSTANIE 2 WIDEOKONFERENC) mmm 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH... 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY mmm 1%
ZADNE 18%

16%

Ktore z rozwigzan maja najlepszy wptyw na ksztattowanie pozytywnych
postaw obywatelskich?

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...
ELASTYCZNE GODZINY PRACY

MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY e 3%,
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT e— 3%,
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO s 7%
MOZLIWOSE PRACY ZDALNE) e (%,

9%
9%

PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY ~ n— 6%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH ~mess— 6%
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... mum— 59,
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZEJ LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA, ... mummmmm 4%
PRACA NA CZESC ETATU e 39,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... M 39
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA, ., I 2%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY mmmmm 29,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... i 2%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKGW SPORTOWO-
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM mmm 2%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIEROLZ mm 1%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I =m0 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM B 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH... I 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEISCU PRACY m 1%
2ZADNE 37%
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Wprowadzenie ktorych z ponizszych rozwigzan w Twoim giéwnym miejscu
pracy bylyby dla Ciebie najbardziej korzystne i pozgdane?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 22%
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY 20%
MOZLIWOS¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 20%
BONY DLA PRACOWNIKOW 1ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT 18%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO 17%
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH 17%
MOZLIWOSC PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... 17%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... 14%
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... 12%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO $ OW SPORTOWO- 12%
MOZLIWOSE PRACY ZDALNES 11%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I... 9%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... EES—— %,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... E— 00/,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY .. S —— 37,
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY IIEESSSSSSSSSSSSSS——— 37,
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEJSCU PRACY  —— S/,
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W P LACH... 7%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ n— 5%,
PRACA NA CZESC ETATU e 59,
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM  EE— 5%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I em—— [,
PRZESTRZEK W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECION  n— /%,
2ZADNE 13%

Ktore z tych rozwigzan moglyby najbardziej pozytywnie wplyna¢ na czas
spedzany z rodzing?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 17%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO 13%
MOZLIWOS¢ DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY 13%
MOZLIWOSE PRACY ZDALNE) 12%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT 10%
MozLIWOo$¢ 'WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU.. 7%

MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIL 7%
PRACA NA CZESC ETATU mEsssssssssssssssssssssms 6%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... EES— 5 0,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH ~ e %,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY ~ Ee— (]9,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... E— 4%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. S— 3%
BON WYCHOWAW(CZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY.., Sum— 2%,
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... mum—— 2%,
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERI |... Eumm— 2%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY i 2%
MOZLIWOSE PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM — mmm 297,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL 7m0,
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM  mm— 2%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... M 1%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC W 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY = 0%
2ADNE 16%
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Ktére z tych rozwigzan mogtoby najbardziej wesprzeé nawigzywanie
i podtrzymywanie statych relacji w zyciu prywatnym?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
MOZLIWOSE PRACY ZDALNEJ
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO
BONY DLA PRACOWNIKOW 1ICH RODZIN, NP, Z OKAZII SWIAT E—— 37,
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... Eu— (9
MOZLIWOS$¢ WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... EE—— (%,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP, NA.,, Eu— 5%
PRACA NA CZESC ETATU s 59/
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  — 5%,
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO GW SPORTOWO- 4%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... e 19,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY ~ m— 3%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... e 2%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I... mummm— 2%
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... B 2%,
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM e 2%,
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY i 2%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROLZ mmmm 1%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)I mmm 1%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM mmm 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY = 1%

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... | 0%
ZADNE

18%

13%
11%
11%

Ktére z rozwigzan mogtoby najbardziej pozytywnie wptynaé na Twoje
poczucie szczescia i komfortu?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY 15%
BONY DLA PRACOWNIKOW | ICH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT 13%
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO 11%
MOZLIWOSC PRACY ZDALNE) 11%
10%

MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA..
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU...
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH

PRACA NA CZESC ETATU

... E— )%

BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY.
— 2%

ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-.. mmm— 2%
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... I 295
MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM M 2%
'ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY s )%,
PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... s 1%
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC)|  mmmmm 1%
— 1%
- 1%

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM I DZIECIOM
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH... = 1%
PRZEDSZKOLA LUB ZLOBKI W MIEJSCU PRACY mm 1%

ZADNE
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Ktore z tych rozwigzan miatoby najlepszy wptyw na ksztattowanie
pozytywnych postaw obywatelskich?

ELASTYCZNE GODZINY PRACY
MOZLIWOSE DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY

WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA...

DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI éWIAT
MOZLIWOSCE PRACY ZDALNE)
'WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZLONKOW RODZINY
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU.

MOZLIWOSC¢ PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE] LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA, ...
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...

PRACA NA CZESC ETATU

9%
9%
IEEE———— 8
—— 9
e 8%,
— 7Y,
— %,
—— 50

. — %

— 4%

— 39

— 3%

KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OSRODKOW SPORTOWO-. s 2%

PEENE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA...
BON WYCHOWAWCZO0-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY..,
ORGANIZACJA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I...

ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY

MOZLIWOSC PRZYJSCIA DO PRACY Z DZIECKIEM

PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY

KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL Z
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCI

KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEJSC W PRZEDSZKOLACH....

PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM
ZADNE

— )Y,
_ 2%
—-— 2%
- 2%
- 2%
- 1%
= 1%
= 1%
= 1%
= 1%

Co chciatbys robic lepiej niz obecnie?

REALIZOWAC SWOJE PASIE

SPEDZAC CZAS Z RODZINA 30%
DOKSZTALCAC SIE 29%
ZADBAC O SWOJA OPIEKE MEDYCZNA 28%
DBAC O RELACJE RODZINNE 28%
BRAC URLOP W DOGODNYM DLA MNIE TERMINIE 26%
DBAC O RELACJE MAEZENSKIE LUB PARTNERSKIE 25%

PROWADZIC ZYCIE TOWARZYSKIE | SPOLE

CZNE 24%

JESC WSPOLNE POSIEKI Z RODZINA 19%

ZAJAC SIE DROBNYMI PRACAMI DOMOWYMI, NP. SPRZAT.

ANIE, ... 19%

BRAC UDZIAL W WYDARZENIACH SPORTOWYCH LUB... 18%
ZALATWIAC W CIAGU DNIA WAZNE SPRAWY RODZINNYCH LUB... ee—— 16%
SPRAWNIE DOJEZDZAC DO PRACY | Z POWROTEM ee— 11%

POSWIECAC WIECE) UWAGI WYCHOWANIU DZ

IECKA me— 1%

POSTARAC SIE O ZNALEZIENIE PARTNERA LUB PARTNERK| e 10%
ROBIC ZAKUPY msssmm 9%

ZADBAC O POSIADANIE D.

ZICKA s 39,

OPIEKOWAC SIE STARSZYMI OSOBANMI W RODZINIE ~ n— 59/,

ZAWOZIC | ODBIERAC DZIECI ZE SZKOLY, PRZEDSZKOLA, Zt

OBKA... —— 5%
INNE = 1%
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Ktore z ponizszych rozwigzan wprowadzono w zwigzku z epidemia

koronawirusa w Twoim gtéwnym miejscu pracy?

MOZLIWOSE PRACY ZDALNEJ

16%

OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAN BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW...

16%

KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENCJI

15%

ELASTYCZNE GODZINY PRACY

MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY
PRACA NA CZESC ETATU s ] ]9,

PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... Eum— 30/,
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH GODZENIE ROL 7  n— 6%
MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... — %%
MOZLIWOSE WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... mum— %
DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYINEGO  Im— 5%,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  n— 5%,
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH, NP. NA... Sum—_ 5%,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY e 1%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO OW SPORTOWO- 1%
BONY DLA PRACOWNIKOW 11CH RODZIN, NP. Z OKAZII SWIAT e 4%,
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY.., I 3%
MOZLIWOSE PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM  mm 3%,
PRZESTRZEN W MIEJISCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM 3%/
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII |.., mummmm—m 3%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY i 3%,
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH.., M 3%,
PRZEDSZKOLA LUB ZEOBKI W MIEISCU PRACY mmmm 2%
ZADNE

Ktdre z tych rozwiazan jest Twoim zdaniem najbardziej przydatne?

14%

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ
ELASTYCZNE GODZINY PRACY e 7%
MOZLIWOSC DOSTOSOWANIA GRAFIKU PRACY s 6%,
OGRANICZANIE ZBEDNYCH SPOTKAK BEZPOSREDNICH | ZALATWIENIE SPRAW... e 1%,
KORZYSTANIE Z WIDEOKONFERENC) mmmm 2%
WSPARCIE PRACOWNIKA W TRUDNYCH SYTUACIACH RODZINNYCH, NP. NA... mmmm 2%

MOZLIWOSE PRZEPRACOWYWANIA WIEKSZE) LICZBY GODZIN JEDNEGO DNIA,... w29
PRACA NA CZESC ETATU mmm 2%

DOFINANSOWANIE DO WYJAZDU WAKACYJNEGO mmm 2%,
PRYWATNA OPIEKA MEDYCZNA DLA PRACOWNIKA | CZEONKOW RODZINY mmm 2%
BONY DLA PRACOWNIKOW I ICH RODZIN, NP. Z OKAZJI SWIAT e 2%
PELNE ZAPEWNIENIE PRZEZ PRACODAWCE SPRZETU | OPROGRAMOWANIA... e 2%,
WSPARCIE W TRUDNYCH SYTUACJACH RODZINNYCH  mm 1%
BON WYCHOWAWCZO-OPIEKUNCZY STANOWIACY EKWIWALENT FINANSOWY... 1%
KORZYSTNE WARUNKI ZAKUPU KART WSTEPU DO 0$RODKOW SPORTOWO-..mm 1%
ORGANIZACIA WYPOCZYNKU LUB OPIEKI DLA DZIECI W CZASIE FERII I... B 1%
MOZLIWOSC WZIECIA BEZPLATNYCH DNI WOLNYCH PO WYKORZYSTANIU... B 1%
KONTRAKTOWANIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW MIEISC W PRZEDSZKOLACH... 1%
MOZLIWOSC PRZYISCIA DO PRACY Z DZIECKIEM ® 1%
KTORE Z PONIZSZYCH ROZWIAZAK WSPIERAJACYCH GODZENIEROLZ B 0%
ORGANIZOWANIE DOJAZDU DO PRACY ORAZ Z PRACY N 0%
PRZESTRZEN W MIEJSCU PRACY DEDYKOWANA RODZICOM | DZIECIOM B 0%
PRZEDSZKOLA LUB ZtOBKI W MIEJSCU PRACY I 0%
ZADNE Z WYMIENIONYCH
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W jaki sposéb zazwyczaj dojezdzasz do pracy gdy jest taka potrzeba?

WEASNYM AUTEM I — 529
KOMUNIKACIA PUBLICZNA, NP. AUTOBUSEM, TRAMWAIEM, POCIAGIEM e 2 2%
CHODZE PIESZO mmmmmm 13%
ROWEREM el 8%
DOJAZDEM ZORGANIZOWANYM PRZEZ PRACODAWCE mm 4%
TAXI, UBEREM 1 1%

lle czasu zajmuje Ci zazwyczaj dojazd do pracy?

SREDNIA [MIN.] - 26,8

Jaka odlegtos¢ mniej wiecej pokonujesz w drodze do pracy?

SREDNIA [KM.] - 13,6
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IV. Ekspertyza prawna dotyczgca rozwiagzan i praktyk ,Work-Life-
-Balance”

Jerzy Styk doktor nauk prawnych, adwokat, adiunkt na Wydziale Prawa i Admini-
stracji UKSW, kierownik Sekcji Prawa Rodzinnego w Instytucie Wymiaru Sprawie-
dliwosci,

Eliza Binkowska-Styk prawnik, pedagog, mediator, zawodowy kurator sqgdowy

Spis tresci

1. Przedszkola lub ztobki w miejscu pracy

2. Kontraktowanie dla dzieci pracownikdw miejsc w przedszkolach lub ztobkach

3. Przestrzen w miejscu pracy dedykowana rodzicom i dzieciom; mozliwos¢ przyj-
$cia do pracy z dzieckiem

4. Bon wychowawczo-opiekunczy stanowigcy ekwiwalent finansowy dla ktérejs
z form opieki nad dzie¢mi, np. niani, ztobka, przedszkola

5. Organizacja wypoczynku lub opieki dla dzieci w czasie ferii i wakacji, dni wolnych
od zajec szkolnych, itp. Dofinansowanie wyjazdu wakacyjnego

6. Organizowanie dojazdu do pracy oraz z pracy

7. Prywatna opieka medyczna dla pracownika i cztonkéw rodziny

8. Bony dla pracownikow i ich rodzin, np. z okazji Swigt

9. Korzystne warunki zakupu kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych
dla pracownika i cztonéw rodziny (np. Benefit)

10. Wsparcie pracownika w trudnych sytuacjach rodzinnych

11. Praca na czes¢ etatu

12. Elastyczne godziny pracy. Mozliwos¢ przepracowywania wiekszej liczby godzin
jednego dnia, aby w innym dniu méc pracowac krocej. Mozliwos¢ dostosowania
grafiku pracy

13. Mozliwosc¢ wziecia bezptatnych dni wolnych po wykorzystaniu przystugujgcego
urlopu

14. Mozliwos¢ pracy zdalnej. Petne zapewnienie przez pracodawce sprzetu i opro-
gramowania do pracy zdalnej

15. Korzystanie z wideokonferencji. Ograniczanie zbednych spotkan bezposred-
nich i zatatwienie spraw innym kanatem, np. wideokonferencja, telefon, itp.

Niniejsza ekspertyza prawna obejmuje rdzne rodzaje rozwigzan (praktyk) umoz-
liwiajacych taczenie zycia rodzinnego z wykonywaniem pracy zawodowej, okre-
$lanych zbiorczo mianem ,Work-Life-Balance” (dalej WLB). Zostaty one wyodreb-
nione na podstawie dotychczasowej praktyki oraz sygnalizowanych potrzeb przez
zespot ekspertow Fundacji Mamy i Taty. Uzyskany katalog praktyk zostat nastep-
nie poddany badaniom spotecznym. W ten sposdb zweryfikowane rozwigzania
zostang w niniejszym opracowaniu przeanalizowane w nastepujacych aspektach
prawnych: obowigzujgcych unormowan prawnych, probleméw prawnych wyste-
pujacych w praktyce, potrzeby wprowadzenia nowych regulacji prawnych. Nalezy
zaznaczy¢, ze czeS¢ z wyodrebnionych wczesniej praktyk WLB zostata w niniejszej
ekspertyzie potgczona w ramach poszczegdlnych punktéw z uwagi na podobien-
stwo lub tozsamos$¢ podstaw prawnych i pojawiajgcych sie problemow.
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Przedszkola lub ztobki w miejscu pracy / Opieka nad dzieémi do 3 roku zycia
Podstawowym aktem prawnym regulujgcym zasady organizowania opieki dla ma-
tych dzieci jest ustawa z 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3
(Dz.U. Nr 45, poz. 235 ze zm.; dalej u.0.d.w.3). Zgodnie z unormowaniami zawarty-
mi w tej ustawie, opieka nad dzieckiem do lat 3 moze by¢ organizowana w naste-
pujacych formach (art. 2 u.o.d.w.3):

e 7tobka — dla dzieci od ukonczenia 20 tygodnia zycia

e klubu dzieciecego — dla dzieci od ukonczenia 1 roku zycia

e opieki dziennego opiekuna lub niani.

Z punktu widzenia pracodawcy organizujgcego tego rodzaju opieke istotne jest,
Ze zgodnie z art. 8 u.o0.d.w.3 ztobki i kluby dzieciece mogg tworzy¢ i prowadzié:

e jednostki samorzadu terytorialnego

e instytucje publiczne

* osoby fizyczne

* osoby prawne i jednostki organizacyjne nieposiadajgce osobowosci prawnej.

Z powyzszego wynika, ze pracodawcy dziatajgcy w réznych formach mogg organizo-
wac opieke dla dzieci. Co wiecej, w wyniku nowelizacji przeprowadzonej w 2017 .
(Dz.U. z 2017 r., poz. 1428), ktéra weszta w zycie z dniem 1 stycznia 2018 r. wyraznie
przewidziano, ze instytucje publiczne tworzg i prowadzg ztobki i kluby dzieciece dla
dzieci pracownikéw zatrudnionych w tych instytucjach. W przypadku tym dzieci pra-
cownikow sg ustawowo preferowane, poniewaz dzieci osdb niezatrudnionych w insty-
tucjach publicznych tworzgcych ztobki lub kluby dzieciece mogg by¢ przyjmowane do
tych placéwek jedynie w przypadku istnienia wolnych miejsc (art. 8 ust. 2b u.o.d.w.3).

Wydaje sie, ze podstawowym czynnikiem, determinujgcym oferowanie pracowni-
kom omawianych form opieki nad dzie¢mi, jest zapewnienie zrodet finansowania
tego celu. Przywotfana ustawa przewiduje mozliwos¢ otrzymania dotacji celowej
z budzetu gminy na dziecko objete opiekg w ztobku lub klubie dzieciecym lub
przez dziennego opiekuna. Zgodnie z art. 60 ust. 1 u.o.d.w.3 dotacje takag mogg
otrzymywac wszystkie wymienione wyzej podmioty organizujgce opieke, a wiec
réwniez osoby fizyczne i prawne. Ustawa nie zawiera szczegétowych wskazan do-
tyczacych rozdziatu srodkow finansowych. Wskazane wydaje sie przyznanie pre-
ferencji w tym zakresie dla opieki organizowanej dla pracownikéw. Wtasciwym
miejscem wyrazenia takiej preferencji jest zaréwno ustawa, jak i rzadowe oraz
resortowe programy rozwoju instytucji opieki nad dzie¢mi w wieku do lat 3, o kto-
rych jest mowa w art. 62 u.o.d.w.3. Obecnie przez Ministerstwo Rodziny i Polity-
ki Spotecznej realizowany jest program , Maluch+". Zgodnie z informacjg MRPiPS
przedstawiong na stronie internetowej, program ten przewiduje 4 moduty, z czego
2 przeznaczone sg dla podmiotdow innych niz jednostki samorzadu terytorialnego,
z zastrzezeniem preferencji dla tych ostatnich.

Omawiajgc potencjalne zrddta finansowania wymienionych form opieki, wskazac

nalezy na unormowania ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych (Dz.U. z 1994 r., Nr 43, poz. 163 ze zm., dalej: z.f..s). Ustawa
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ta przewiduje m.in. finansowanie tworzenia ztobkéw i klubow dzieciecych (art.
1 ust. 1 z.f.$.s.). Zgodnie z art. 2 pkt 4 z.fS.s. te formy opieki mogg miec status
zaktadowych obiektéw socjalnych. Nalezy jednoczesnie zauwazy¢, ze przywotana
ustawa nie okresla szczegétowo sposobu finansowania form opieki nad dzie¢mi do
lat 3 z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych.

Nalezy nadmienic, ze istotne znaczenie z punktu widzenia organizacji opieki dla
matych dzieci moze mie¢ pozyskiwanie funduszy europejskich na ten cel. Przykta-
dem moze by¢ konkurs ,RPO 8.3 Utatwienie powrotu do aktywnosci zawodowej
0s6b sprawujgcych opieke nad dzie¢mi do lat 3/8.3.2 Utatwienie powrotu do ak-
tywnosci zawodowej, RPO Mazowieckiego”, ktdrego przedmiotem byty projekty
dotyczace poprawy dostepnosci do ustug Swiadczenia opieki nad dzie¢mi.
Réwnie istotnym i szczegdlnie pozgdanym instrumentem wzmocnienia omawia-
nej formy pomocy pracownikom posiadajagcym mate dzieci sg narzedzia fiskalne
panstwa, zachecajgce pracodawcow do organizowania opieki. W tym kontekscie
wskaza¢ nalezy na obowigzujgce unormowania prawa podatkowego, zgodnie
z ktérym do kosztéw uzyskania przychodu pracodawca moze zaliczy¢ wydatki:

® poniesione na utworzenie zaktadowego ztobka, zaktadowego klubu dzieciecego
lub zaktadowego przedszkola

® poniesione na prowadzenie takich form opieki (art. 22 ust. 1p pkt 1 i pkt 2 lit.
a ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od osdéb fizycznych, Dz.U.
z 1991 r., Nr 80, poz. 350 ze zm.; dalej p.d.o.f; oraz art. 15 ust. 1za, pkt 1 i pkt 2
lit. a ustawy z 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od oséb prawnych, Dz.U.
21992 r., Nr 21, poz. 86 ze zm., dalej p.d.o.p.).

Wychowanie przedszkolne

Wychowanie przedszkolne moze by¢ realizowane w publicznych i niepublicznych
przedszkolach, oddziatach przedszkolnych w szkotach podstawowych oraz w in-
nych formach wychowania przedszkolnego: zespotach wychowania przedszkolne-
go i punktach przedszkolnych.

Zgodnie z art. 170 ustawy z 14 grudnia 2016 r. Prawo os$wiatowe (Dz.U. z 2017 r,,
poz. 59 ze zm., dalej u.p.o.) prowadzenie przedszkola (jak i innej formy wychowa-
nia przedszkolnego) nie jest dziatalnoscig gospodarczg (w dostownym brzmieniu
przepis ten wspomina m.in. o prowadzeniu szkoty, przy czym zgodnie z art. 4 u.p.o.
pod pojeciem szkoty nalezy rozumiec takze przedszkole; na gruncie poprzedniego,
ale analogicznego stanu prawnego interpretacje takg potwierdzit Naczelny Sad Ad-
ministracyjny w wyroku z 22 marca 2012 r., sygn. akt |l FSK 1811/10). Niepubliczne
przedszkole moze prowadzi¢ osoba fizyczna lub osoba prawna (spdtka z ograni-
czong odpowiedzialnoscig, spotka akcyjna, fundacja, stowarzyszenie). Podobnie
zatem jak w przypadku form opieki dla dzieci ponizej 3 roku zycia, pracodawcy
dziatajacy w réznych formach mogg zorganizowac przedszkole. Oméwienie proce-
dury zaktadania przedszkola niepublicznego wykracza poza ramy niniejszej eksperty-
zy i nalezy w tym zakresie odesta¢ do unormowan ustawy Prawo oswiatowe, wyda-
nych na jej podstawie rozporzgdzen wykonawczych oraz wiarygodnych materiatow,
dostepnych w publikacjach podmiotéw publicznych. Z pewnoscig z punktu widzenia
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pracodawcy przeszkodg we wdrazaniu tego rodzaju przedsiewziec sg trudnosci orga-
nizacyjne, dotyczace zarowno sfery formalnej, jak i spetnienia wymogow lokalowych,
sanitarnych, zapewnienia wyzywienia itp. Wymagania te powinny by¢ jednolite dla
przedszkoli publicznych i niepublicznych, nie jest zatem wskazane wprowadzanie uta-
twien dla pracodawcow prowadzacych do obnizenia standardéw opieki przedszkol-
nej. Czynnikiem decydujacym o atrakcyjnosci przyzaktadowych przedszkoli, zaréwno
z punktu widzenia pracodawcy, jak i pracownika, jest z pewnoscig mozliwos¢ pozyski-
wania zewnetrznych zrédet finansowania.

Podobnie jak w przypadku omawianych wyzej form opieki nad dzie¢mi do lat 3,
réwniez tworzenie przedszkoli i innych form wychowania przedszkolnego moze
by¢ finansowane ze srodkéw zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych (art. 1
z.f.8.s.). Szczegdlnie istotne s3 w omawianym zakresie unormowania ustawy z dnia
27 pazdziernika 2017 r. o finansowaniu zadan oswiatowych (Dz.U. z 2017 r., poz.
2203, dalej: f.z.0.). Zgodnie z jej art. 17. dotacje na kazdego ucznia w petnej wy-
sokosci przedszkole niepubliczne moze uzyskaé po spetnieniu szeregu warunkow,
wynikajacych m.in. z art. 13 ust. 1 u.p.o. Z tego ostatniego przepisu wynika za-
strzezenie, aby rekrutacja dzieci prowadzona byta wedtug zasady powszechnej
dostepnosci. Konstrukcja ta nie budzi watpliwosci w odniesieniu do placowek
niepublicznych, o nastawieniu komercyjnym, ktére nie sg zobowigzane do zapew-
nienia powszechnej dostepnosci. Z istoty rzeczy, taka dostepnos¢ podlega ogra-
niczeniom w przypadku przedszkoli przyzaktadowych. Z uwagi na ich szczegdlng
funkcje (istotny cel spoteczny, niekomercyjny), wydaje sie jednak wskazana inter-
wencja ustawodawcy, zmierzajgca do umozliwienia tego typu placowkom uzyski-
wania dotacji na wyzszym (petnym) poziomie. Analogiczng uwage odnies¢ mozna
do zasad uzyskiwania dotacji przez niepubliczne inne formy wychowania przed-
szkolnego — wyzsza wysokos¢ tej dotacji uzalezniona jest rowniez od spetnienia
warunku okreslonego w art. 13 ust. 1 pkt 3 u.p.o., tj zapewnienia rekrutacji na
zasadzie powszechnej dostepnosci. Kolejnym czynnikiem, moggcym utatwié orga-
nizacje przyzaktadowych przedszkoli i innych form wychowania przedszkolnego,
jest wyrazenie dla tego typu placéwek preferencji w konkursach prowadzonych
na podstawie art. 22 u.f.z.o0., decydujacych o przyznaniu dotacji okreslonym pla-
cowkom. Preferencja ta mogtaby przybrac posta¢ ustawowa. De lege lata moze
by¢ wyrazana w regulaminach konkursowych oraz kryteriach wyboru ofert okre-
slanych przez rady gmin na podstawie art. 22 ust. 3 u.f.z.0. Rébwniez w przypadku
tworzenia i prowadzenia przedszkoli oraz innych form wychowania przedszkolne-
go mozliwe jest pozyskiwanie finansowania ze Srodkéw funduszy europejskich.
Przeglad aktualnych konkurséw prowadzi do wniosku, ze dotyczg one w wiekszym
stopniu aktywizacji zawodowej rodzicow dzieci do lat 3. (por. przywotywany wyzej
przyktad).

Niemniej realizowane sg projekty dotyczace edukacji przedszkolnej. Przyktadowo,
w konkursie 3.1. Edukacja przedszkolna, RPO Pomorskiego, przewiduje sie projek-
ty ukierunkowane na tworzenie trwatych miejsc wychowania przedszkolnego, np.
w drodze dostosowania lub adaptacji budynkdw i pomieszczen, zakupu i montazu
wyposazeniaiin.
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Kontraktowanie dla dzieci pracownikéw miejsc w przedszkolach lub ztobkach
Zgodnie z art. 2 pkt 1 z.f.$.s., dziatalnos¢ socjalna finansowana z zaktadowego fun-
duszu Swiadczen socjalnych obejmuje opieke nad dzie¢mi w ztobkach, klubach
dzieciecych, sprawowang przez dziennego opiekuna lub nianie, w przedszkolach
oraz innych formach wychowania przedszkolnego. Pracodawca moze zatem do-
finansowywac opfaty zwigzane z tego rodzaju ustugami, przy czym mozliwosé
taka powinna wynika¢ z regulaminu zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych,
o ktérym jest mowa w art. 8 ust. 2 z.f.S.s. Istotnym czynnikiem determinujgcym
przyznanie pracownikowi Srodkow z zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych
sg kryteria okreslone w art. 8 ust. 1 z.f.$.s. Zgodnie z tym unormowaniem ,Przy-
znawanie ulgowych ustug i swiadczen oraz wysokos¢ doptat z Funduszu uzaleznia
sie od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do korzystania
z Funduszu”.

Interpretacja przywofanego unormowania, bedaca przedmiotem kontrowersji
w doktrynie i orzecznictwie, w istotny sposéb wptywa na mozliwosé dofinanso-
wywania opieki nad dzie¢mi. Otoz zatozenie facznego stosowania kryteriow wska-
zanych w art. 8 ust. 1 z.f..s. uzalezniatoby wsparcie finansowe rodzicéw od ich
sytuacji materialnej i zyciowej, wymuszajgc zréznicowanie wysokosci swiadczen
dla poszczegdlnych pracownikéw. Przyjecie odmiennego stanowiska, akceptujg-
cego samodzielne stosowanie poszczegdlnych kryteridw umozliwiatoby udzielanie
wsparcia organizacji opieki z uwzglednieniem sytuacji rodzinnej, a wiec przede
wszystkim posiadania dzieci i ich liczby. Nalezy réwniez podkresli¢, ze w orzecz-
nictwie Sgdu Najwyzszego prezentowany jest poglad, zgodnie z ktérym tres¢ art.
8 ust. 1 z.f.5.s. uzasadnia teze, ze pracodawca nie moze ustali¢ w regulaminie wa-
runkdéw korzystania przez osoby uprawnione z ustug i Swiadczen finansowanych
z Funduszu wedtug wybranych przez siebie kryteridw, z pominieciem naczelnej za-
sady wyrazonej w tym przepisie, tej mianowicie, ze przyznawanie ulgowych ustug
i Swiadczen oraz wysokos¢ doptat z Funduszu zostato uzaleznione wytgcznie od
sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do korzystania z Fun-
duszu. Kryterium socjalne (tak SN okresla wszystkie czynniki wymienione w oma-
wianym przepisie) >>wyklucza przyznawanie ulgowych ustug i swiadczen z Fun-
duszu ogdtowi zatrudnionych w tej samej wysokosci, wedtug zasady , kazdemu po
réwno”<< (por. wyrok SN z dnia 20 sierpnia 2001 r., | PKN 579/00, OSNP 2003 nr
14, poz. 331, wyrok SN z dnia 10 lipca 2014 r., Il UK 472/13, OSNAI{US 2015 nr 11,
s. 1453). Jednoczesnie w piSmiennictwie jako stuszny przywotuje sie poglad wy-
razony w wyroku Sgdu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 14 stycznia 2014 r. (llI
AUa 711/13, Legalis), w ktérym wskazano m.in., ze , kryteria socjalne wymienione
w art. 8 ust. 1 z.f.$.s. nie pozostajg wzgledem siebie w koniunkcji, ani w alterna-
tywie. [...] redakcyjna kolejnos¢ kryteriow socjalnych ma charakter przypadkowy,
a ustawodawca nie przywigzuje do niej wagi. Doniostosci konkretnych kryteriow
nalezy poszukiwac w istocie poszczegdlnych swiadczen. To charakter ustugi wyzna-
cza czy decydujacym do jej przyznania okaze sie sytuacja zyciowa, rodzinna, czy tez
materialna.”. Sad ten uznat, ze w konkretnym przypadku zastosowanie wyfgcznie
kryterium rodzinnego moze spetnia¢ wymogi ustawowe. W pismiennictwie poglad
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ten znalazt akceptacje. Wskazano, ze w przypadku ustug na rzecz opieki nad dziec¢-
mi w ztobkach, klubach dzieciecych, przedszkolach oraz innych formach wychowa-
nia przedszkolnego, o przyznaniu swiadczenia z zaktadowego funduszu Swiadczen
socjalnych powinno w pierwszej kolejnosci decydowac kryterium rodzinne, a dopie-
ro w dalszej kolejnosci sytuacja materialna i zyciowa (por. t. Chrusciel, Zaktadowy
Fundusz Swiadczen Socjalnych. Komentarz, Warszawa 2015, komentarz do art. 8).
W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze $wiadczenia otrzymane z zaktadowego fundu-
szu Swiadczen socjalnych zwigzane z pobytem dzieci oséb uprawnionych do tych
Swiadczen w ztobkach, klubach dzieciecych lub przedszkolach, zgodnie z art. 21
ust. 1 pkt 67a p.d.o.f. zwolnione sg od podatku dochodowego. Pewne watpliwosci
funkcjonalne moze jednak budzi¢ ograniczenie kwotowe tego zwolnienia (1000 zt
miesiecznie na kazde dziecko).

Nalezy podkresli¢, ze obowigzujgce przepisy prawne nie ograniczajg finansowa-
nia przez pracodawce opieki nad dzie¢mi pracownikéw do srodkéw pochodzacych
z zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych. Tak jak mozliwe jest tworzenie
przyzaktadowych ztobkow czy przedszkoli, dopuszczalne jest udzielanie pracowni-
kom materialnej pomocy w omawianym zakresie. O atrakcyjnosci takich praktyk
z pewnoscig decydowaé mogg wzgledy fiskalne.

Z punktu widzenia pracodawcy istotne jest zaliczenie do kosztow uzyskania przy-
chodu dofinansowania pracownikowi ze sSrodkdw nie pochodzacych z zaktadowe-
go funduszu swiadczen socjalnych wydatkdéw zwigzanych z objeciem dziecka pra-
cownika opiekg sprawowang przez dziennego opiekuna lub uczeszczaniem dziecka
pracownika do ztobka, klubu dzieciecego lub przedszkola. Mozliwos¢ zaliczenia
tych wydatkow do kosztow uzyskania przychodu ograniczona jest jednak kwotg
1000 zt miesiecznie na kazde dziecko (art. 22 ust. 1p pkt 2 lit. b p.d.o.f,, art. 15 ust.
1za pkt 2 lit. b p.d.o.p.).

Swiadczenia, ktdre nie sg finansowane z zaktadowego funduszu $wiadczen so-
cjalnych, otrzymane od pracodawcy z tytutu objecia dziecka pracownika opieka
sprawowang przez dziennego opiekuna lub uczeszczania dziecka pracownika do
ztobka, klubu dzieciecego lub przedszkola podlegajg zwolnieniu od podatku do-
chodowego (art. 21 ust. 1 pkt 67b p.d.o.f.). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze zwolnie-
nie podlega ograniczeniu i dotyczy kwoty 1000 zt miesiecznie na kazde dziecko.
W sensie Scistym, zasygnalizowanej w tytule niniejszego punktu praktyce WLB
(kontraktowanie miejsc w ztobkach i przedszkolach) odpowiada odptatne nabycie
przez pracodawce ustugi polegajacej na zapewnieniu dziecku pracownika opieki
w ztobku, klubie dzieciecym lub przedszkolu. Obowigzujace przepisy przewiduja
takg mozliwos¢, przy czym koszty te sg traktowane tak, jak koszty prowadzenia za-
ktadowego 7tobka, zaktadowego klubu dzieciecego lub zaktadowego przedszkola,
a wiec stanowig koszty uzyskania przychodu. Wysokos¢ kosztéw uzyskania przy-
chodu ograniczona zostata w tym przypadku kwotg 1000 zt (art. 22 ust. 1r p.d.o.f,,
art. 15 ust. 1zc p.d.o.p.).

Jak sie wydaje pewne watpliwosci moze budzi¢ konsekwentne ograniczanie przez
ustawodawce korzysci podatkowej kwotg 1000 zt na kazde dziecko. O ile mozna
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rozwazac, czy zasady solidaryzmu spotecznego nie przemawiajg na rzecz opodat-
kowania wysokich, ponadprzecietnych korzysci uzyskiwanych przez pracownikow,
o tyle uniemozliwienie pracodawcy zaliczenia do kosztéw uzyskania przychodu
petnej wysokosci poniesionych wydatkow w zwigzku z zapewnieniem opieki dla
dzieci pracownikdw mozna ocenia¢ krytycznie, jako w istocie zniechecajgce do
omawianych praktyk WLB. W tym zakresie nalezatoby poszukiwac bardziej opty-
malnych mechanizmaw fiskalnych.

Przestrzen w miejscu pracy dedykowana rodzicom i dzieciom; mozliwos¢ przyj-
Scia do pracy z dzieckiem

Obowigzujgce przepisy prawne nie okreslajg zasad przebywania dzieci w miejscu
pracy rodzicow. Brak jest w tym zakresie wyraznego zakazu, jak rowniez upraw-
nienia po stronie rodzicéw. Z uwagi na zréznicowanie zaktadéw pracy, warunkéw
w nich panujacych oraz zakresu obowigzkdw rodzicow, réznice wieku dzieci i ich
potrzeb, uniwersalna regulacja prawna jest w omawianym zakresie trudna do
sformutowania.

W przypadku matych dzieci (w wieku przedszkolnym i mtodszych) przebywanie
rodzica z dzieckiem w miejscu pracy i sprawowanie nad nim pieczy moze faktycz-
nie uniemozliwia¢ wykonywanie pracy. W tych przypadkach nalezy zatem przede
wszystkim rozwazac organizacje réznych form opieki, oméwionych w poprzednich
punktach. W szczegdlnosci, jako odpowiadajgce na wyjgtkowo pojawiajgcg sie po-
trzebe przyprowadzenia dziecka do pracy moze okazac sie zorganizowanie klubu
dzieciecego, opiekuna dziennego czy innej formy wychowania przedszkolnego.
Stworzenie przestrzeni dedykowanej rodzicom i dzieciom moze okazac sie funkcjo-
nalne w przypadku dzieci starszych, ktdre np. moga poswieci¢ czas przebywania
w zaktadzie pracy na nauke. W przypadku dzieci mtodszych udostepnienie pra-
cownikom takiej przestrzeni moze umozliwiac¢ im realizacje prawa przewidzianego
w art. 187 Kodeksu pracy (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Dz.U. z 1974 r., Nr
24, poz. 141 ze zm.; dalej k.p.), tj. prawa do przerw na karmienie dziecka. Nalezy
jednak zastrzec, ze ustawodawca w omawianym przepisie nie przewidziat po stro-
nie pracodawcy obowigzku zapewnienia przestrzeni w tym celu. Wydaje sie, ze
obowigzek taki powinien zosta¢ ustanowiony, poniewaz w istocie decyduje o moz-
liwosci wykonywania prawa przewidzianego w art. 187 k.p.

Mozliwos$¢ przyprowadzenia dziecka do zaktadu pracy powstaje, o ile wyrazi na to
zgode pracodawca lub przewidujg to wewnetrzne przepisy tego zaktadu, w szcze-
gblnosci regulamin pracy. Unormowania te powinny korespondowac z zapewnie-
niem przez pracodawce odpowiedniego zaplecza lokalowego, gwarantujgcego
bezpieczenstwo i zapobiegajgcego dezorganizacji pracy.

Niespetnienie wskazanych wyzej warunkéw moze spowodowac powstanie istot-
nych konsekwencji prawnych. Przede wszystkim nalezy liczy¢ sie z mozliwoscig za-
kwalifikowania niektérych przypadkéw przyprowadzania dzieci do zaktadu pracy
jako ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracow-
niczych uzasadniajgcego rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia. Bedzie
tak np. wtedy, gdy obecnos¢ dziecka uniemozliwi wykonywanie pracy lub tez spro-

79



wadzi zagrozenie bezpieczenstwa. W doktrynie prawa pracy i orzecznictwie wska-
zuje sie, ze obowigzkiem podstawowym pracownika z pewnoscig jest Swiadczenie
pracy podporzgdkowanej, jako wynikajgce z istoty oraz charakteru stosunku pracy
(por. L. Mitrus, w: Kodeks pracy. Regulacje Covid-19 w prawie pracy. Komentarz, red.
A. Sobczyk, Warszawa 2020, komentarz do art. 52 k.p.). W obowigzku tym miesci sie
powinnos¢ przestrzegania czasu pracy oraz powinnos¢ wiasciwego sposobu wyko-
nywania pracy (por. wyrok SN z 22 lutego 1990 ., | PRN 7/90, Legalis).

Obecnos¢ dziecka w zaktadzie pracy moze réwniez wigzac sie z odpowiedzialnoscig
odszkodowawczg — zaréwno w przypadku wyrzgdzenia szkody przez dziecko ,jak i do-
znania szkody przez nie. Szczegétowe omowienie tej problematyki wykracza poza
zakres niniejszej ekspertyzy. Nalezy zatem jedynie wspomnie¢ o tym, ze w okre-
slonych okolicznosciach powstanie szkody zwigzanej z obecnoscig dziecka pracow-
nika w zaktadzie pracy moze wigzac sie z przypisaniem odpowiedzialnosci mate-
rialnej pracownika, okreslonej w dziale V Kodeksu pracy (art. 114 k.p. i n.), jak
réwniez odpowiedzialnosci cywilnoprawnej oséb zobowigzanych do nadzoru (art.
427 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r., Dz.U. z 1964 r. Nr 16, poz. 93 ze zm., dalej
k.c.), czy tez odpowiedzialnosci samego matoletniego (art. 426 k.c.).

Bon wychowawczo-opiekunczy stanowigcy ekwiwalent finansowy dla ktérejs
z form opieki nad dzie¢mi, np. niani, ztobka, przedszkola

Dopuszczalnosc¢ finansowania opieki nad dzie¢mi przez pracodawce (ze srodkéw
pochodzgcych z zaktadowego funduszu sSwiadczen socjalnych lub ze Srodkdéw ob-
rotowych pracodawcy) zostata juz omdwiona w pkt. 2. niniejszej ekspertyzy.
Szczegdlnie wartosciowym instrumentem pozwalajgcym na godzenie rél rodzin-
nych i zawodowych, jak rdwniez instrumentem szeroko pojmowane;j polityki pro-
rodzinnej moze by¢ bon wychowawczo-opiekunczy, przeznaczony na finansowanie
jednej z form opieki nad dzieckiem. W chwili obecnej brak jest takiego rozwigzania
o charakterze ogdlnopolskim, natomiast poszczegdlne jednostki samorzadu tery-
torialnego wdrazajg tego rodzaju praktyke.

Podstawe prawng podejmowania przez organy jednostek samorzadu terytorial-
nego uchwat wprowadzajacych dofinansowanie réznych form opieki nad dzie¢mi
stanowi art. 22b ustawy z dnia 28 listopada 2003 r. o swiadczeniach rodzinnych
(Dz.U. 2 2003 r. Nr 228, poz. 2255 ze zm., dalej u.s.r.), zgodnie z ktéorym mozliwe
jest podjecie przez rade gminy uchwaty, ktéra — zuwzgledniajgc lokalne potrzeby
w zakresie Swiadczen na rzecz rodziny — z moze ustanowi¢ dla oséb zamieszka-
tych na jej terenie Swiadczenia na rzecz rodziny. Przywotany przepis prawny nie
przewiduje zatem wprost programow wspierajgcych opieke nad dzie¢mi, niemniej
w jego ogdlnym sformutowaniu takie cele sie mieszczg. Potwierdzajg to wydane
juz orzeczenia saddéw administracyjnych, ktore nie kwestionujg takiej praktyki, jed-
noczesnie doprecyzowujgc zasady jej wdrazania.

Przyktadowo, w wyroku z dnia 18 grudnia 2019 r. Wojewddzki Sgd Administracyj-
ny w Gliwicach (Il SA/GI 1371/19, Legalis) wskazat, ze uchwata okres$lajgca zasady
udzielania $wiadczen pokrywajgcych optaty za pobyt dziecka w ztobku moze wska-
zywac gorng granice kwoty Swiadczenia. Z kolei w wyroku Wojewddzkiego Sadu
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Administracyjnego w Opolu z dnia 18 czerwca 2019 r. (Il SA/Op 167/19, OwSS
2020 nr 2, s. 31) wskazano, ze z uwagi na zasade rownouprawnienia dzieci wycho-
wujgcych sie w matzenstwie i poza nim, nie jest dopuszczalne preferowanie rodzi-
cow pozostajgcych w zwigzku matzenskim w dostepie do swiadczen rodzinnych
w postaci bonu wychowawczego. Podobne stanowisko zostato wyrazone wcze-
$niej w wyroku z dnia 31 stycznia 2019 r. przez Wojewddzki Sad Administracyjny
w Opolu (Il SA/Op 233/18, Legalis), ktory uznat ponadto za niedopuszczalne okre-
Slanie w uchwatach dotyczacych ,,bonu wychowawczego” procedury w sprawie
zwrotu nienaleznie pobranego swiadczenia. Nalezy podkresli¢, ze w przywotanych
orzeczeniach zostata przeprowadzona bardzo wnikliwa i szczegétowa analiza za-
skarzonych uchwat réwniez w kontekscie unormowan konstytucyjnych — o charak-
terze podstawowym (w szczegdlnosci zasady réwnosci wobec prawa). W praktyce,
mogq pojawiac sie inne jeszcze watpliwosci w zakresie omawianych programdw.
Wyrazem jednej z nich jest rozstrzygniecie nadzorcze Wojewody Wielkopolskie-
go z dnia 7 sierpnia 2020 r. (KN-1.4131.1.529.2020.22, Dz.Urz.Woj.WIkp.2020 nr
155, poz. 6358), w ktdrym wskazano, ze nie jest dopuszczalne, aby rada gminy,
podejmujgc uchwate na podstawie upowaznienia wynikajgcego z art. 22b ust. 1
i ust. 2 u.s.r.,, wprowadzata w niej dodatkowy, obok miejsca zamieszkania, wymag
posiadania statego zameldowania na terenie gminy, jako warunku koniecznego, od
ktérego zalezy uprawnienie do ustalanego Swiadczenia (nalezy zaznaczy¢, ze roz-
strzygniecie dotyczyto programu ,,Bilet plus dla ucznia”, jednak w réGwnym stopniu
moze odnosic sie do programow ustanawiajgcych bony opiekunczo-wychowawcze).

Skala pojawiajacych sie problemow i watpliwosci dotyczacych konstruowania
przez gminy programow wspierania roznych form opieki nad dzie¢mi wynika z bar-
dzo ogdlnego sformutowania podstawy prawnej (art. 22b u.s.r.) i moze przema-
wiaé na rzecz ustawowego doprecyzowania podstawowych zasad w tym zakresie.

Organizacja wypoczynku lub opieki dla dzieci w czasie ferii i wakacji, dni wolnych
od zajec szkolnych, itp. Dofinansowanie wyjazdu wakacyjnego

Tak jak w przypadku wyzej omawianych praktyk, pracodawca moze w rézny spo-
s6b wspierac pracownikdw w zakresie organizacji wypoczynku dla ich dzieci. Po-
moc ta moze przybieraé zarowno forme wsparcia materialnego na ten cel, jak i np.
organizacji kolonii lub tzw. potkolonii.

Finansowanie wypoczynku dzieci pracownikdw moze by¢ realizowane ze srodkéw
zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych. Tego rodzaju cele wprost wynikajg
z definicji zawartej w art. 2 pkt 1 z.f.S.s. (dziatalnos$¢ socjalna finansowana z fundu-
szu to m.in. ustugi Swiadczone przez pracodawcow na rzecz réznych form wypo-
czynku). W obecnej praktyce, z reguty regulaminy zaktadowego funduszu $wiad-
czen socjalnych przewidujg tego rodzaju pomoc — np. w formie dofinansowania
tzw. ,wczaséw pod gruszg”.

W kontekscie wspierania praktyk WLB istotne sg zasady przyznawania $wiadczen
z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, a Scislej kryteria rozdziatu srodkéw
z tego funduszu. Problem ten zostat juz omowiony w pkt 2. niniejszej ekspertyzy.
Nalezy wiec jedynie powtdrzyé, ze z punktu widzenia praktyk pozwalajgcych na
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faczenie zycia rodzinnego z zawodowym, jako pierwszoplanowe powinno by¢ trak-
towane wynikajgce z art. 8 z.f.5.s. kryterium sytuacji rodzinnej pracownika, odwo-
tujace sie do posiadania dzieci i ich liczby.

Czynnikiem, ktdry moze stanowi¢ zachete dla pracodawcow w zakresie wdraza-
nia omawianej praktyki, jest zaliczenie przez ustawodawce swiadczen urlopowych
wyptaconych zgodnie z przepisami o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych
do kosztéw uzyskania przychodu (art. 23 ust. 1 pkt 42 p.d.o.f. i art. 16 ust. 1 pkt
45 p.d.o.p.), wbrew ogdlnej zasadzie, ze srodki pochodzace z tego funduszu nie
stanowig tego rodzaju kosztow.

Podobny charakter mozna przypisa¢ regulacji odnoszacej sie do pracodawcéw
prowadzacych szkoty: wydatki zwigzane z organizowaniem wypoczynku wakacyj-
nego ucznidw, w czesci stanowigcej wynagrodzenie personelu wychowawczego
i obstugi, jezeli nie zostato pokryte przez wptaty rodzicéw, stanowig dochody z ty-
tutu prowadzenia szkoty wydatkowane na jej cele, zwolnione z podatku dochodo-
wego (art. 21 ust. 7 pkt 2 w zw. z art. 21 ust. 1 pkt 36 p.d.o.f.iart. 17 ust. 8 pkt 2
w zw. z art. 17 ust. 1 pkt 45 p.d.o.p.).

Z punktu widzenia pracownika istotne jest zwolnienie od podatku dochodowego
doptat do: wypoczynku zorganizowanego przez podmioty prowadzgce dziatalnos¢
w tym zakresie, w formie wczasow, kolonii, obozéw i zimowisk, w tym réwniez
potaczonego z naukg, pobytu na leczeniu sanatoryjnym, w placéwkach leczniczo-
-sanatoryjnych, rehabilitacyjno-szkoleniowych i leczniczo-opiekunczych oraz prze-
jazdéw zwigzanych z tym wypoczynkiem i pobytem na leczeniu dzieci i mtodziezy
do lat 18. Doptaty tego rodzaju zwolnione sg z podatku w petnej wysokosci o ile
pochodzg z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, funduszu socjalnego lub
wyptacane sg na podstawie odrebnych przepisow wydanych przez wtasciwego mi-
nistra, natomiast jezeli pochodzg z innych zrddet, zwolnienie dotyczy kwoty nie-
przekraczajgcej 2000 zt w danym roku podatkowym (art. 21 ust. 1 pkt 78 p.d.o.f.).
W przywotanej regulacji zwraca uwage, ze najwiekszg korzys¢ pracownik odnosi
jedynie w przypadku wymienionych w niej form wypoczynku, a nie np. w razie
doptat do wczaséw organizowanych we wtasnym zakresie (tzw. ,wczasy pod gru-
sz3”), ktére korzystajg ze zwolnienia od podatku do wysokosci 1000 zt, o ile maja
charakter Swiadczen pienieznych (art. 21 ust. 1 pkt 67 p.d.o.f.). Ponadto ogranicze-
nie kwotowe nie uwzglednia liczby posiadanych dzieci, co pozostaje w sprzeczno-
$ci z zatozeniami polityki prorodzinnej. Z drugiej strony warto zaznaczy¢, ze reko-
mendacje dotyczgce upowszechniania praktyk WLB powinny uwzglednia¢ przede
wszystkim mechanizmy zachecajace pracodawcow do ich wdrazania. Aspekt ko-
rzysci fiskalnej dla pracownika, aczkolwiek istotny z punktu widzenia ogdlnych za-
tozen polityki prorodzinnej, nie jest zatem kluczowy w Swietle perspektyw wdraza-
nia praktyk WLB, chociaz réwniez decyduje o ich atrakcyjnosci.

Bardziej ztozona wydaje sie ocena aspektu zachety fiskalnej dla pracodawcéw
w przypadku finansowania i organizacji réznych form wypoczynku ze srodkow nie
pochodzgcych z zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych. Rozwazajgc mozli-
wosc zaliczenia tego rodzaju wydatkow do kosztéw uzyskania przychodu, nalezy
odwotac sie przede wszystkim do ich ustawowej definicji. Sg nimi koszty ponie-
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sione w celu osiggniecia przychodow lub zachowania albo zabezpieczenia zrédta
przychodow (art. 22 ust. 1 p.d.o.f., por. tez art. 15 ust. 1 p.d.o.p.). Definicja ta
ma zatem charakter ogdlny i celowosciowy (por. W. Modzelewski, J. Bielawny, M.
Stomka, Komentarz do ustawy o podatku dochodowym od oséb fizycznych, wyd.
15, Warszawa 2020, Legalis, komentarz do art. 22) i wymaga oceny konkretnego
stanu faktycznego pod wzgledem ustawowego kryterium. W omawianym w ni-
niejszej ekspertyzie przypadku pomocne mogg by¢ interpretacje organdw podat-
kowych. | tak, w interpretacji indywidulanej Dyrektora Izby Skarbowej w Bydgosz-
czy z dnia 13 maja 2016 r., (ITPB3/4510-134/16/MJ) wskazano, ze $wiadczenia za
urlop wyptacane przez pracodawce nie tworzacego zaktadowego funduszu swiad-
czen socjalnych, a zatem ze $srodkéw spoza tego funduszu, mogg zostaé zaliczone
do kosztéw uzyskania przychodu. Réwniez w interpretacji indywidualnej Izby Skar-
bowej w Poznaniu z dnia 12 stycznia 2017 r. (3063-1LPB1-3.4510.60.2016.1.MC)
wskazano, ze zaliczenie do kosztow uzyskania przychodéw wydatkéw na wyptate
premii urlopowych dla pracownikow jest prawidtowe. Organ przychylit sie do ar-
gumentacji wnioskodawcy, ktéry wskazywat, ze zamierzone premie urlopowe nie
stanowig dziatalnosci socjalnej, a majg na celu podniesienie produktywnosci pra-
cownikdw, sg dziataniem motywacyjnym, stuzgcym podniesieniu poziomu lojalno-
Sci pracownikéw wobec pracodawcy oraz polepszeniu panujgcej w firmie atmos-
fery. Nalezy podkresli¢, ze tego rodzaju wyptaty nalezg do kosztéw pracowniczych,
podlegajacych opodatkowaniu podatkiem dochodowym (z zastrzezeniem art. 21
ust. 1 pkt 78 p.d.o.f.). Wsréd interpretacji potwierdzajgcych powyzsze stanowi-
sko wymieni¢ réwniez mozna: interpretacje lzby Skarbowej w Warszawie z dnia
10 sierpnia 2016 r. (sygn. IPPB6/4510-404/16-3/AG), interpretacje Izby Skarbowej
w Warszawie z dnia 11 kwietnia 2016 r. (sygn. IPPB6/4510-108/16-2/AG), inter-
pretacje indywidualng Dyrektora Izby Skarbowej w Katowicach z dnia 17 wrzesnia
2015 r. (sygn. IBPB-1-2/4510-256/15/AP).

W Swietle powyzszych stwierdzen wydaje sie tym bardziej oczywiste, ze charak-
ter kosztéw uzyskania przychodu nalezy przypisa¢ wydatkom zwigzanym z finan-
sowaniem i organizacjg wczaséw, kolonii czy potkolonii dla dzieci pracownikow,
skoro w przypadkach tych zwigzek miedzy poniesieniem kosztéw a zapewnieniem
sprawnego i wydajnego funkcjonowania zaktadu pracy jest jeszcze bardziej oczy-
wisty. Jednoczesnie sformutowa¢ mozna rekomendacje wprowadzenia bardziej
jednoznacznych unormowan prawnych, dotyczgcych organizacji i finansowania
wypoczynku dla dzieci pracownikow.

Organizowanie dojazdu do pracy oraz z pracy

Atrakcyjnos¢ praktyki polegajacej na organizacji dojazdu pracownikéw do miej-
sca pracy jest w duzym stopniu uzalezniona od charakteru tej pracy, miejsca jej
wykonywania, dostepnosci komunikacyjnej miejsca pracy itp. Zapewnienie takie-
go dojazdu nie jest obowigzkiem pracodawcy. Oczywiscie nie istniejg przeszkody
prawne, aby tego rodzaju swiadczenie byto przez pracodawce organizowane lub
finansowane. Jego ocena jako praktyki WLB moze zatem przebiega¢ podobnie jak
w poprzednich przypadkach, w aspekcie uwarunkowan fiskalnych, decydujgcych
o atrakcyjnosci dla pracodawcy organizowania dojazdu pracownikéw do pracy
i powrotu do domu.
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Przywotujac rozwazania zawarte w poprzednim punkcie niniejszej ekspertyzy, nie
powinno budzi¢ watpliwosci, ze ponoszenie wydatkow zwigzanych z dojazdem
pracownikow do pracy moze spetniac kryteria zaliczenia ich do kosztéw uzyskania
przychodu przez pracodawce, stuzy bowiem osiggnieciu przychodu lub zabezpie-
czeniu zrodet przychodu. Finansowanie lub organizowanie dojazdu do pracy moze
pozostawaé w zwigzku przyczynowo-skutkowym z osiggnieciem przychodu przez
pracodawce.

Jako bardziej skomplikowana rysuje sie natomiast kwestia podatkowego rozliczenia
korzysci pracownika w postaci uzyskanego swiadczenia. Watpliwosci, ktdre pojawia-
ty sie w tym zakresie, mogg dziata¢ zniechecajgco do wdrazania tego typu praktyk.

W zwigzku z rozbieznosciami w praktyce orzeczniczej, problemem nieodptat-
nych $wiadczen pracodawcy na rzecz pracownika, ktére sg trudne do oszacowa-
nia (w tym dojazdu do i z pracy), zajmowat sie Trybunat Konstytucyjny w wyroku
z dnia 8 lipca 2014 r. (K 7/13, OTK Seria A 2014 r., nr 7, poz. 69). Przedmiotem roz-
strzygniecia byta ocena, czy unormowania prawne przewidujgce opodatkowanie
Swiadczen, ktére pracownik moze otrzymac w zwigzku z pozostawaniem w sto-
sunku pracy i ktére pozostajg w zwigzku z dziatalnoscig pracodawcy, i ktérych war-
tos¢ jest trudna do oszacowania na podstawie przepiséw podatkowych, sg zgodne
z Konstytucja. Trybunat Konstytucyjny wskazat m.in., ze ,,organizowanie ich [pra-
cownikdw — przyp. EBS i JS] dowozu do pracy, lezy przede wszystkim w interesie
pracodawcow. Z ich punktu widzenia tego rodzaju dziatania zwiekszajg atrakcyj-
nos¢ zatrudnienia i tym samym stuzg przyciaggnieciu i rekrutacji najlepszych kan-
dydatow, podnoszg kwalifikacje zawodowe oséb zatrudnionych, zmniejszajg ab-
sencje, a takze tworzg dobrg atmosfere w zespole. [...] stuzg podniesieniu jakosci
pracy i jej wydajnosci, a w ostatecznym rachunku - tworzeniu zysku pracodawcy.
[...] przetozenie wskazanych korzysci pracodawcy na wynagrodzenie pracownika
jest zupetnie nieuchwytne dla tego ostatniego, jest skutkiem odblaskowym o nie-
wymiernej wartosci majatkowej.” W konsekwencji Trybunat Konstytucyjny podjat
prébe sformutowania kryterium kwalifikacji nieodptatnych swiadczen jako docho-
du pracownika i wskazat, ze muszg one stanowic ,,zaptate za prace dokonywang
czyms innym niz pienigdz” (definicje te przyjeto za J. Marciniukiem (red.), Podatek
dochodowy od oséb fizycznych. Komentarz, Warszawa 2014, s. 119, Nb 18). Ko-
rzysci te, zdaniem Trybunatu, powinna charakteryzowa¢ mozliwos¢ swobodnego
rozporzadzania i zarzadzania na wtasne potrzeby przez pracownika. Korzysé po
stronie pracownika musi polega¢ na zwiekszeniu aktywdw lub zaoszczedzeniu wy-
datkow, a skorzystanie z tej korzySci musi nastgpi¢ w petni dobrowolnie. Stosujac
te kryteria Trybunat Konstytucyjny doszedt do wniosku, ze dowozenie pracownika
z miejsca zamieszkania do pracy moze oznaczac zaoszczedzenie wydatku i - w kon-
sekwencji - moze stanowi¢ przysporzenie objete podatkiem dochodowym, jed-
nak taka ocena mozliwa jest tylko wtedy, gdy swiadczenie takie jest objete zgodg
pracownika. Kryteria te pozwolity rowniez Trybunatowi oceni¢, ze w przypadku
dowozu do pracy mozliwe jest ustalenie podstawy opodatkowania (jak wskazat —
na podstawie liczby dowozonych osdéb i odlegtosci, ktére pokonujg). Ostatecznie
Trybunat Konstytucyjny nie zakwestionowat zgodnosci z Konstytucjg unormowan
prawa podatkowego w znaczeniu, jakie nadat im przywotang wyzej argumentacja.
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Przyktadem zastosowania kryteriow okreslonych w omdéwionym wyzej orzeczeniu
Trybunatu Konstytucyjnego moze by¢ wyrok Wojewddzkiego Sadu Administra-
cyjnego w Gdansku z dnia 3 listopada 2020 r. (I SA/Gd 540/20). Stan faktyczny
bedacy przedmiotem jego oceny swiadczy o tym, iz mimo uptywu dtuzszego cza-
su od rozstrzygniecia Trybunatu Konstytucyjnego, omawiana kwestia jest nadal
przedmiotem kontrowers;ji i sprzecznych rozstrzygniec¢ oraz interpretacji organéw
podatkowych. Dla potrzeb niniejszej ekspertyzy nie jest konieczne szczegétowe
przedstawianie tego stanu faktycznego. Wigzat sie on z rozliczeniem dwéch ro-
dzajow swiadczen udzielanych pracownikom: zwrotu kosztéw dojazdu do pracy
samochodami stuzbowymi oraz zwrotu kosztéw jazd lokalnych samochodami stuz-
bowymi w ramach wykonywanej pracy. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rozpatrywana
sprawa swoj poczatek miata w 2016 roku, a w jej rozstrzygniecie kolejno zaanga-
zowane byty wydajac sprzeczne rozstrzygniecia: Izba Skarbowa, Wojewddzki Sad
Administracyjny, Naczelny Sad Administracyjny, Dyrektor Krajowej Informacji Skar-
bowej i wreszcie ponownie Wojewddzki Sad Administracyjny. Ostatecznie przyje-
ta zostata interpretacja najbardziej korzystna dla podatnikéw, tzn. zaréwno zwrot
koszéw dojazddéw lokalnych, jak i dojazdéw do pracy zostaty zakwalifikowane jako
kwoty nie stanowigce przychodu podlegajgcego opodatkowaniu podatkiem do-
chodowym od osoéb fizycznym. Nalezy jednak zaznaczyé, ze na rozstrzygnieciu
zawazyly okolicznosci konkretnego przypadku — potozenie zaktadu pracy w ma-
tej wsi, na rzadko zaludnionym terenie, znaczne odlegtosci miejsc zamieszkania
pracownikdw od zaktadu pracy i bardzo utrudniony dojazd srodkami komunikacji
publicznej. W tej sytuacji ostatecznie oceniono, ze nie tylko wykonywanie jazd lo-
kalnych w ramach obowigzkéw pracowniczych ale réwniez umozliwienie dojazdu
do zakfadu pracy lezy przede wszystkim w interesie pracodawcy.

Przywotane orzeczenie Swiadczy o tym, ze praktyczne zastosowanie kryteriow
sformutowanych przez Trybunat Konstytucyjny napotyka na trudnosci i powoduje
rozbieznosci interpretacyjne. Wynika to z ich ogdlnego charakteru, utrudniajgce-
go ustanowienie granicy miedzy swiadczeniami udzielanymi wytgcznie w intere-
sie pracownika i majacymi na celu interes pracodawcy. W tej sytuacji wydaje sie
uzasadniona rekomendacja interwencji legislacyjnej wyjasniajgcej te watpliwosci.

Prywatna opieka medyczna dla pracownika i cztonkéw rodziny

Jakkolwiek finansowanie prywatnej opieki medycznej dla pracownikéw i ich rodzin
zaspokaja odmienng potrzebe niz w przypadku omawianych wyzej dojazdéw do
i z pracy, to pod wzgledem uwarunkowan prawnych praktyka WLB bedgca przed-
miotem niniejszego punktu wykazuje istotne podobienstwo do omdwionej po-
przednio.

Poza zakresem rozwazan pozostawic¢ nalezy oferowanie pracownikom pakietow
opieki medycznej, ktérych koszty ponoszg oni w catosci. Podobnie poza zakresem
omowienia pozostajg swiadczenia medyczne (z zakresu medycyny pracy) do kté-
rych pracodawca zobowigzany jest na podstawie przepisow o bezpieczenstwie
i higienie pracy (por. art. 21 ust. 1 pkt 11 p.d.o.f.)

Finansowanie opieki medycznej przez pracodawce moze podlegac zaliczeniu do
kosztow uzyskania przychodu. Pozostaje w zwigzku z przyczynowym z osiggnie-
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ciem przychoddéw lub zabezpieczeniem zrddta przychoddw, poniewaz zmniejsza
ryzyko absencji pracownikéw, wptywa na ich motywacje i zaangazowanie, po-
prawia wizerunek pracodawcy. Potwierdzenie tego stanowiska mozna odnalezé
w interpretacjach organdw podatkowych. | tak, w interpretacji indywidualnej
Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z dnia 12 grudnia 2018 r. (0114-KDIP2-
-1.4010.467.2018.1.JF) w petni zaakceptowana zostata argumentacja wniosko-
dawcy, ktory wskazat miedzy innymi, ze wydatki poniesione na zakup pakietéw
medycznych spetniajg warunki zaliczenia ich do kosztow uzyskania przychodu,
gdyz ustugi Swiadczone w ramach pakietéw medycznych realnie przyczyniajg sie
do zmniejszenia nieobecnosci pracownikédw w pracy, pozwalajg im w krotszym
czasie otrzymac opieke medyczng, szybciej uzyska¢ wyleczenie i powrét do pracy.
Co istotne finansowanie pakietdow medycznych w Swietle wydawanych interpreta-
cji podlega zaliczeniu do kosztow uzyskania przychodu réwniez w czesci przypada-
jacej na cztonkdéw rodzin pracownikdow. W interpretacji indywidualnej Dyrektora
Izby Skarbowej w Warszawie z dnia 16 lutego 2017 r. (1462-1PPB5.4510.1103.201
6.2.BC) wskazano, ze odwrotne zatozenie prowadzitoby do , niewyttumaczalnego
traktowania tego samego rodzaju Swiadczenia w rdézny sposdb na gruncie prawa
podatkowego. Jezeli Spotka przyznataby wartos¢ pakietu medycznego pracowni-
kowi w formie pienieznej, ktérg nastepnie pracownik mogtby przeznaczy¢ np. na
sfinansowanie pakietu medycznego dla swojego dziecka to nie ulegatoby watpli-
wosci, ze ten dodatkowy element wynagrodzenia pracowniczego stanowitby dla
Spoétki”. Potwierdzenie prezentowanego stanowiska odnalezé mozna réwniez
w innych interpretacjach, wsréd ktorych wskaza¢ mozna nastepujace:

e interpretacja indywidualna Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z 29 czerw-
ca 2018 r., sygn. 0111-KDIB2-1.4010.165.2018.I.AP

e Interpretacja indywidualna Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z 28 maja
2018, sygn. 0111-KDIB2-1.4010.138.2018. |.AP

e Interpretacja indywidualna Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z 15 marca
2018 ., sygn. 0111-KDI B2-2.4010.22.2018.1. AR

e Interpretacja indywidualna Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z 21 marca
2017 r., sygn. 0461-ITPB3.4510.69.2017. 1.JS.

Finansowanie $wiadczen zdrowotnych byto réwniez przedmiotem omawianego
w poprzednim punkcie rozstrzygniecia Trybunatu Konstytucyjnego, w ktérym jako
kryteria uznania nieodptatnych sSwiadczen za dochdd pracownika podlegajgcy
opodatkowaniu podatkiem dochodowym od osdéb fizycznych wskazano, ze:

® muszg by¢ spetnione za zgodg pracownika (skorzystat z nich w petni dobrowol-
nie)

* muszg by¢ spetnione w jego interesie (a nie w interesie pracodawcy) i przynosic¢
mu korzys¢ w postaci powiekszenia aktywow lub unikniecia wydatku, ktéry mu-
siatby ponies¢

e korzysc¢ jest wymierna i przypisana indywidualnemu pracownikowi (nie jest do-
stepna w sposdb ogdlny dla wszystkich podmiotow).

Problematyka opodatkowania swiadczen zdrowotnych finansowanych przez pra-
codawce byta tez przedmiotem bardzo obszernego uzasadnienia uchwaty Naczel-
nego Sgdu Administracyjnego z 24 pazdziernika 2011 r. (Il FPS 7/10, ONSA i WSA
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2012 nr 1, poz. 1, str. 15) o nastepujacym brzmieniu: ,Wykupione przez praco-
dawce pakiety swiadczenn medycznych, ktorych wartosc nie jest wolna od podat-
ku dochodowego od o0sob fizycznych na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy
z dnia 26.07.1991 r. o podatku dochodowym od o0sob fizycznych (Dz.U. z 2000 r.
Nr 14, poz. 176 ze zm.), stanowiq dla pracownikow, uprawnionych do ich wyko-
rzystania, nieodptatne swiadczenie w rozumieniu art. 12 ust. 1 wymienionej usta-
wy.”. W uchwale tej wskazano, ze swiadczeniem podlegajgcym opodatkowaniu
jest samo prawo wykorzystania pakietu medycznego, a nie realne poddanie sie
okreslonym swiadczeniom zdrowotnym. Co istotne, w uchwale zgtoszone zostato
zdanie odrebne az szesciu sedziow, co swiadczy o skali kontrowersji na gruncie
omawianego przypadku.

W tym sSwietle uzasadniona wydaje sie rekomendacja ustawowego rozstrzygniecia
pojawiajgcych sie watpliwosci. Wydaje sie ponadto, ze w omawianym zakresie wy-
stepujg dodatkowe wzgledy przemawiajgce na rzecz uwzglednienia w polityce
panstwa finansowania prywatnej stuzby zdrowia przez przedsiebiorcéw. Taka
praktyka jest pozgdana z punktu widzenia wydolnosci publicznego systemu
opieki zdrowotnej. Wydatki poniesione przez pracodawcéw przektadajg sie na
korzys¢ ogdlnospoteczng, co przemawia¢ moze na rzecz publicznego wsparcia
tego rodzaju praktyk.

Bony dla pracownikéw i ich rodzin, np. z okazji s$wiat

Kolejng, bardzo popularng wsréd pracownikéw (na co wskazujg badania spotecz-
ne) praktyka jest finansowanie przez pracodawcéw bondéw na rézne okazje. Popu-
larnos¢ ta zapewne wynika ze swobody w rozporzgdzaniu korzyscig uzyskang przez
pracownika. W istocie, bony podwyzszajg wynagrodzenie, stanowigc odpowiednik
premii czy tez nagrody. Mogg by¢ finansowane ze srodkéw pochodzgcych z zakta-
dowego funduszu Swiadczen socjalnych jak rowniez ze srodkéw obrotowych pra-
codawcy. W pierwszym przypadku konieczne jest zastosowanie przy ich rozdziale
kryteriow okreslonych w art. 8 z.f.$.s. (sytuacja zyciowa, rodzinna i materialna pra-
cownika), o ktérych wspomniano w poprzednich punktach niniejszej ekspertyzy,
natomiast w drugim wymagania te nie znajdujg zastosowania.

Nalezy zaznaczy¢, ze zgodnie z art. 21 ust. 1 pkt 67 p.d.o.f. do kwoty 1000 zt w roku
podatkowym nie podlegajg opodatkowaniu podatkiem dochodowym $wiadczenia
z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych o charakterze rzeczowym oraz pie-
nieznym. W tym samym przepisie ustawodawca zastrzega, ze nie stanowig Swiad-
czen rzeczowych bony, talony i inne znaki uprawniajgce do ich wymiany na towary
lub ustugi. Wydatki pracodawcy na bony, ponoszone z zaktadowego funduszu swiad-
czen socjalnych, nie stanowig réwniez jego kosztow uzyskania przychodu.

W przypadku finansowania przez pracodawcéw bonéw towarowych ze Srodkéw
obrotowych zastosowanie znajdujg ogdlne reguty interpretacyjne omawiane
w poprzednich punktach. Réwniez w tym przypadku moga pojawic sie watpliwo-
Sci. W interpretacji indywidualnej Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z dnia
14 marca 2019 r. (0111-KDIB2-1.4010.8.2019.3.JK) wskazano, ze wydatki na bony
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w postaci kart podarunkowych uprawniajacych do dokonania zakupdw, ktdrymi
pracodawca zamierzat obdarowac pracownikéw z okazji swojego jubileuszu, nie
podlegajg zaliczeniu do kosztéw uzyskania przychodu. W interpretacji indywidu-
alnej Dyrektora lzby Skarbowej w Poznaniu z dnia 1 marca 2013 r. (ILPB3/423-
491/12-6/A0) odmodwiono zakwalifikowania jako kosztéw uzyskania przychodu
wydatkéw na bony dla dzieci pracownikéw umozliwiajgce m.in. uzyskanie terapii
logopedycznej, wejscia na imprezy sportowe i na basen, nauki jezyka obcego. Z ko-
lei w interpretacji indywidualnej Dyrektora Krajowej Informac;ji Skarbowej z dnia 5
grudnia 2018 r. (0111-KDIB2-1.4010.406.2018.1.AR), wydatki na zakup zegarkow
wreczanych pracownikom w zwigzku z jubileuszem pracodawcy zostaty uznane za
koszty uzyskania przychodu. Wreszcie identyczne stanowisko zostato wyrazone
w interpretacji indywidualnej Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej z dnia 24
stycznia 2018 r. (0111-KDIB1-3.4010.15.2018.1.BM).

Szczegdtowe omodwienie wszystkich przywotanych interpretacji przekracza ramy
niniejszej ekspertyzy. Swiadcza one jednak o rozbieznosciach interpretacyjnych,
ktére czynig tego rodzaju Swiadczenia mniej atrakcyjnymi z punktu widzenia pra-
codawcy i z pewnoscig zastugujg na rozstrzygniecie. Przemawiajg za tym wzgledy
ogoblnosystemowe. Natomiast w kontekscie praktyk godzenia rél rodzinnych i
zawodowych, problem bondéw podarunkowych — mimo ich popularnosci wsréd
pracownikdow — wydaje sie drugorzedny.

Korzystne warunki zakupu kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych
dla pracownika i cztonéw rodziny (np. Benefit)

Uwagi zawarte w poprzednim punkcie niniejszej ekspertyzy w czesci odnoszg sie
réwniez do finansowania kart wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych dla
pracownika i cztonkéw ich rodzin. Podobnie jak w przypadku bonéw towarowych,
finansowanie jest w tym przypadku mozliwe z zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych oraz ze Srodkdw obrotowych pracodawcy.

Omawiana praktyka zastuguje na odrebne omodwienie z uwagi na jej szczegdlny
charakter — swiadczenia pracodawcy uwzgledniajgce zycie rodzinne pracodawcy
odgrywajg istotng role w ramach godzenia rdél rodzinnych i zawodowych

W interpretacji indywidualnej Dyrektora Krajowe] Informacji Skarbowej z dnia 2
lipca 2018 r. (0114-KDIP3-2.4011. 333.2018.1.MZ) potwierdzono, ze $Swiadczenie
pracodawcy finansowane z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych polega-
jace na wydaniu karty uprawniajacej do wstepu do obiektéw sportowo-rekreacyj-
nych, podlega zwolnieniu od podatku dochodowego od osoéb fizycznych przewi-
dzianego w art. 21 ust. 1 pkt 67 p.d.o.f.

Mimo rozbieznosci interpretacyjnych i niektérych interpretacji (por. przywotang
wyzej interpretacje ILPB3/423-491/12-6/A0), wydaje sie, ze finansowanie doste-
pu do ustug sportowo rekreacyjnych ze srodkdw obrotowych pracodawcy powin-
no korzystac z zachet fiskalnych. Na rzecz kwalifikacji tego rodzaju wydatkéw jako
kosztow uzyskania przychodu pracodawcy przemawia¢ mogg podobne wzgledy jak
w przypadku swiadczen zdrowotnych: uprawianie sportu ma bezposredni wptyw
na stan zdrowia pracownika, jego motywacje do pracy, kondycje psychiczng. Pozo-
staje zatem w zwigzku przyczynowo-skutkowym z osigganiem przychoddéw przez
pracodawce lub zabezpieczeniem ich zrodet.
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Wsparcie pracownika w trudnych sytuacjach rodzinnych

Wspieranie pracownikéw w trudnych sytuacjach rodzinnych bez watpienia sta-
nowi jedng z praktyk, ktére istotnie przyczyniajg sie do godzenia rdl rodzinnych
i zawodowych. Jednoczesnie jest to praktyka bardzo ogdlnie okreslona, ktéra
moze przybierac rézne formy (pomoc finansowa, pomoc psychologiczna lub psy-
chiatryczna, dostosowanie warunkdéw pracy, dostosowanie wymiaru pracy, dosto-
sowanie formy pracy, urlop) i moze by¢ stosowana w bardzo réznych sytuacjach
zyciowych (urodzenie dziecka, Smier¢ cztonka rodziny, choroba cztonka rodziny,
problemy mieszkaniowe itp.).

W odniesieniu do konkretnych sytuacji nalezy zatem odesta¢ do pozostatych punk-
tow omawianych w niniejszej ekspertyzie.

W tym miejscu ponownie wskaza¢ mozna na Swiadczenia z zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych, ktére mogg by¢ odpowiedzig na trudne sytuacje rodzinne.
Jak juz wspomniano, sytuacja rodzinna jest jednym z ustawowych kryteriow przy-
znawania tych swiadczen (art. 8 z.f.5.s.), a udzielanie pomocy materialnej, zaréwno
rzeczowej jak i finansowej oraz zwrotnej i bezzwrotnej pomocy na cele mieszka-
niowe stanowig formy dziatalnosci socjalnej bedacej ustawowym celem gospoda-
rowania zaktadowym funduszem swiadczen socjalnych (art. 2 ust. 1 w zw. z art.
1 z.f.$.s.). Szczegdtowe cele, na ktdre przeznaczane sg srodki z funduszu, okresla
jego regulamin.

Zgodnie z art. 21 ust. 1 pkt 26 p.d.o.f. zapomogi otrzymane z zaktadowego fun-
duszu swiadczen socjalnych jak rowniez z funduszu socjalnego lub zgodnie z od-
rebnymi przepisami w przypadku indywidualnych zdarzen losowych, dtugotrwate;j
choroby lub $mierci zwolnione sg od podatku dochodowego niezaleznie od ich
wysokosci. Natomiast zapomogi pochodzgce z innych zrédet zwolnione sg od po-
datku dochodowego do wysokosci 6000 zt w roku podatkowym.

Wzgledy spoteczne zdecydowanie przemawiajg na rzecz elastycznej wyktadni
obowigzujacych przepisdw, zachecajacej pracodawcéw do udzielania swiadczen
na rzecz pracownikow znajdujgcych sie w trudnej sytuacji — nie tylko w ramach
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, ale rowniez ze srodkéw obrotowych.
Wydaje sie, ze dziatania tego rodzaju wigzg sie przyczynowo z zapewnieniem
przychodow lub zabezpieczeniem ich zrédet (art. 22 ust. 1 p.d.o.f. i art. 15 ust.
1 p.d.o.p.), a zatem rekomendowac nalezy zaliczenie ich do kosztéw uzyskania
przychodu, gwarantujg bowiem utrzymanie zatrudnienia i Swiadczenie pracy
w przysztosci na odpowiednim poziomie.

Praca na czesc etatu

Jak powszechnie wiadomo, obowigzujgce w Polsce prawo pracy przewiduje za-
trudnianie pracownikdw w réznym wymiarze czasu pracy. Wymiar ten okreslany
jest w umowie o prace i — co oczywiste — moze by¢ zmieniany w drodze aneksu
w przypadku porozumienia sie w tej kwestii pracownika i pracodawcy. Z punktu
widzenia niniejszej ekspertyzy istotna jest analiza unormowan prawnych, ktére
utatwiajg, lub nawet gwarantujg pracownikowi zmiane wymiaru czasu pracy w sy-
tuacjach, w ktérych umozliwi to godzenie rél rodzinnych z zawodowymi.

W pierwszej kolejnosci nalezy zwréci¢ uwage na unormowanie zawarte w art.
1867 ustawy Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. (Dz.U. z 1974 r., Nr 24, poz. 141 ze
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zm., dalej k.p.), w ktérym przewidziane zostato prawo pracownika uprawnionego
do urlopu wychowawczego do ztozenia pracodawcy pisemnego wniosku o obnize-
nie wymiaru czasu pracy, do wymiaru nie nizszego niz potowa petnego wymiaru
czasu pracy w okresie, w ktorym maogtby korzystac z takiego urlopu. Co szczegdl-
nie istotne, prawu pracownika odpowiada obowigzek pracodawcy uwzglednienia
whniosku. Mozliwos$¢ skorzystania z obnizonego wymiaru czasu pracy jest ele-
mentem rozbudowanych regulacji prawa pracy dotyczacych uprawnien zwig-
zanych z rodzicielstwem.

W pismiennictwie wskazuje sie, ze jakkolwiek pracodawca ma obowigzek pozy-
tywnego rozpatrzenia wniosku pracownika o obnizenie wymiaru czasu pracy, to
jednak zachowuje swobode w zakresie wyznaczenia rozktadu pracy. Oznacza to, ze
czynigc zados¢ regulacji ustawowej i obnizajgc wymiar czasu pracy, moze jedno-
cze$nie okresli¢ jej rozktad w sposdb, ktéry dla pracownika chcacego sprawowac
piecze nad dzieckiem okaze sie dysfunkcjonalny — np. modyfikujgc rozktad pracy
przez wyznaczenie dodatkowych dni wolnych (por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy.
Komentarz. Wyd. 5, red. A. Sobczyk, Warszawa 2020; komentarz do art. 1867 k.p.;
por jednak unormowania 1421 k.p., ktére w waskim zakresie dajg pracowniko-
wi instrumenty realizacji jego zgdan dotyczgcych rozktadu czasu pracy). Wydaje
sie, ze uprawnione jest w tym przypadku rekomendowanie zmian legislacyjnych,
wymuszajgcych na pracodawcy zrealizowanie celu omawianej regulacji prawnej,
ktéra ma umozliwi¢ roztoczenie pieczy nad matym dzieckiem przy jednoczesnym
godzeniu rdl rodzinnych i zawodowych. De lege lata, efektywne wykorzystanie
omawianego instrumentu wymaga porozumienia pracownika z pracodawcy i np.
okreslenie indywidualnego rozktadu czasu pracy w trybie art. 142 k.p. (zasady
dotyczgce rozktadu czasu pracy w perspektywie praktyk godzenia rél rodzinnych
i zawodowych omodwione zostang w kolejnym punkcie niniejszej ekspertyzy).
Analizowana regulacja prawna nie okresla ponadto zasad ponawiania wniosku
dotyczgcego wymiaru czasu pracy, tzn. zmiany tego wymiaru, a takze cofniecia
whniosku. Dla pracownika roztaczajgcego piecze nad dzieckiem taka mozliwos¢ jest
szczegolnie istotna, poniewaz — zwtaszcza w przypadku pierwszego dziecka — moze
nie mie¢ rozeznania co do odpowiedniego gospodarowania czasem. Zapewnienie
petnej funkcjonalnosci instrumentu prawnego unormowanego w art. 1867 k.p.
czyni zasadnym rozwazenie interwencji legislacyjnej réwniez w tym zakresie. Na-
lezy tez zauwazy¢, ze w piSmiennictwie wskazuje sie na brak okreslenia w przypad-
ku korzystania przez pracownika z obnizonego wymiaru czasu pracy konsekwencji
zaprzestania osobistej opieki nad dzieckiem, mimo ze w przypadku korzystania
z urlopu wychowawczego taki stan uprawnia pracodawce do wezwania pracow-
nika do stawienia sie do pracy (art. 1862 § 2 k.p.; por. A. Sobczyk, w:, Kodeks
pracy..., op. cit.).

Omodwiona wyzej regulacja prawna dotyczy pracownikdéw uprawnionych do urlo-
pu wychowawczego, ktéry posiada maksymalny wymiar 36 miesiecy i moze by¢
udzielany na okres nie dtuzszy niz do zakonczenia roku kalendarzowego, w ktérym
dziecko konczy 6 rok zycia (art. 186 k.p.). Mozliwos¢ obnizenia wymiaru czasu pra-
cy na podstawie art. 1867 k.p. nie wyczerpuje zatem wszystkich sytuacji, w ktorych
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modyfikacja wymiaru czasu pracy moze okazac sie potrzebna w celu godzenia rdl
rodzinnych i zawodowych. Odpowiedzg legislacyjng na tego typu przypadki, nie-
objete art. 1867 k.p. moze byc regulacja prawna zawarta w art. 292 k.p. Zgodnie
z tym przepisem pracodawca powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wnio-
sek pracownika dotyczgcy zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie
o prace. Ustanowiony w przywotanym przepisie obowigzek pracodawcy nie ma
charakteru bezwzglednego, poniewaz uzalezniony jest od jego ,,mozliwosci”. Real-
ne znaczenie omawianej regulacji, tzn. perspektywa wyegzekwowania dyspozycji
przepisu art. 292 k.p. bywa odmiennie ujmowane w piSmiennictwie. Z jednej stro-
ny zwraca sie uwage na brak sankcji dla pracodawcy, ktéry mimo istnienia ,, moz-
liwosci” nie wypetnia obowigzku uwzglednienia wniosku pracownika, jak rowniez
na brak roszczenia po stronie tego ostatniego (por. J. Stelina, w:, Kodeks pracy.
Komentarz. Wyd. 5, red. A. Sobczyk, Warszawa 2020; komentarz do art. 292 k.p.;
A. Swiagtkowski, Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 6, Warszawa 2018, komentarz
do art. 292 k.p.) z drugiej jednak strony wskazuje sie na dopuszczalnos¢ kontroli
sgdu w omawianym przypadku (por. W. Muszalski, w: Kodeks pracy. Komentarz.
Wyd. 12, red. W. Muszalski, Warszawa 2019, komentarz do art. 292 k.p.). Oczy-
wiscie zbyt daleko idgcg rekomendacja bytoby postulowanie wprowadzenia bez-
wzglednego obowigzku realizacji zagdan pracownika dotyczgcych wymiaru czasu
pracy. Wydaje sie natomiast uzasadnione wprowadzenie korekt legislacyjnych,
odpowiadajacych drugiemu z wyrazonych wyzej poglagddw, tzn. pozwalajgcych
pracownikowi na realizacje roszczenia w przypadku istnienia mozliwosci po stro-
nie pracodawcy.

Omawiajgc mozliwosci modyfikacji wymiaru czasu pracy nalezy jeszcze zwrdcic
uwage na jedng regulacje prawnga, zawartg w art. 942 k.p., ktéra zobowigzuje pra-
codawce do informowania pracownikow w sposéb przyjety u danego pracodaw-
cy o mozliwosci zatrudnienia w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,
a pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony - o wolnych miejscach pracy. Jak-
kolwiek obowigzek ten zostat sformutowany w sposdb ogdlny, nalezy mu przypi-
sac istotne znaczenie z punktu widzenia funkcjonowania w praktyce oméwionych
wyzej rozwigzan normatywnych, o ktérej decydowac¢ moze w duzej mierze wiedza
pracownikdw o przystugujgcych im prawach. Nalezy w zwigzku z tym postulowac
wypracowanie mechanizmow gwarantujgcych udzielanie pracownikom rzetelnej
informacji w omawianym zakresie, poniewaz — jak wskazuje praktyka — obowigzki
pracodawcy czesto ograniczajg sie do organizowania fikcyjnych szkolen.

W kontekscie korzystania przez pracownikéw z mozliwosci wykonywania pracy
w niepetnym wymiarze jej czasu nalezy podkresli¢, ze ustawodawca wielokrotnie
wskazuje na niedopuszczalnos¢ dyskryminacji pracownika z tego powodu. Wynika
tozart. 113, 183a, 292 § 1, 94 pkt 2b k.p.
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Elastyczne godziny pracy (mozliwos¢ przepracowywania wiekszej liczby godzin
jednego dnia, aby w innym dniu méc pracowac krocej, mozliwos¢ dostosowania
grafiku pracy)

Praktyki wymienione w niniejszym punkcie ekspertyzy scisle tgcza sie z katego-
rig prawng czasu pracy, wymiaru czasu pracy, a przede wszystkim rozktadu czasu
pracy i systemdw czasu pracy, dlatego omowione zostaty w jednym miejscu. Usta-
wodaweca okreslajgc normy i ogdélny wymiar czasu pracy, przewiduje jednoczesnie
szereg regulacji, pozwalajgcych na dostosowywanie rozktadu czasu pracy do in-
dywidualnych przypadkdéw, odpowiadajgcych m.in. zasygnalizowanym praktykom
WLB. Przepisy Kodeksu pracy normujg w szczegolnosci:

e ustalenie przez pracodawce w porozumieniu z pracownikiem czasu niezbednego
do wykonania powierzonych mu zadan (art. 129 § 4 pkt 2 k.p.)

e indywidualny rozktad czasu pracy (art.142 i 129 § 4 pkt 4 k.p.)

e system rownowaznego czasu pracy (art. 135 k.p.)

e system przerywanego czasu pracy (art. 139 k.p.)

e system zadaniowego czasu pracy (art. 140 k.p.)

e ruchomy czas pracy (art. 1401 k.p.)

e system skrdoconego tygodnia pracy (art. 143 k.p.)

e system pracy Swiadczonej wytgcznie w pigtki, soboty i niedziele (art. 144 k.p.).

Rozktad czasu pracy danego pracownika powinien zosta¢ mu przekazany przez
pracodawce w formie pisemnej lub elektronicznej (art. 129 § 3 k.p.). Obowigzek
sporzgdzenia rozktadu czasu pracy nie powstaje po stronie pracodawcy, jezeli wy-
nika juz z prawa pracy, umowy o prace lub obwieszczenia, jezeli w porozumieniu
z pracownikiem zostat ustalony niezbedny czas do wykonania powierzonych za-
dan, jezeli na pisemny wniosek pracownika zostat zastosowany ruchomy rozktad
czasu pracy lub indywidualny rozktad czasu pracy.

Powyzsze pobiezne i z uwagi na charakter niniejszej ekspertyzy - wybidrcze - przed-
stawienie rozwigzan prawa pracy wskazuje na ich duzg réznorodnosc i elastycz-
nos$¢ w zakresie dostosowywania rozktadu czasu pracy do potrzeb pracownikéw
i pracodawcow. Z punktu widzenia wdrazania praktyk WLB istotne jest, jaki wptyw
moze miec pracownik na zastosowanie okreslonego, korzystnego dla niego systemu.

Elastycznym i z pewnoscig korzystnym z punktu widzenia pracownika rozwigza-
niem jest ustalenie czasu niezbednego do wykonania powierzonych zadan przez
pracodawce w porozumieniu z pracownikiem. W przypadku tym rozktad czasu pra-
cy ustala sam pracownik, a pracodawca zwolniony jest z obowigzku sporzadzania
tego rozktadu. W pismiennictwie wskazuje sie, ze ten sposéb ustalania rozktadu
czasu pracy ma szerokie zastosowanie i wykracza poza wariant zadaniowego cza-
su pracy. Wskazuje sie ponadto, ze w przypadku porozumienia pracodawcy z pra-
cownikiem, dotyczgcego ustalenia czasu niezbednego do wykonania powierzonych
zadan, istnieje mozliwos¢ natozenia na pracownika obowigzku sktadania raportéw,
ktére umozliwig pracodawcy wywigzanie sie z obowigzku ewidencjonowania godzin
pracy (por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 129 k.p.).

Elastycznym rozwigzaniem jest rowniez ustalenie indywidualnego rozktadu czasu
pracy na pisemny wniosek pracownika (art. 142 i 129 § 4 pkt 4 k.p.). Nalezy zazna-
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czy¢, ze z wyjgtkiem przypadkow okreslonych w art. 1421 k.p. wniosek pracownika
nie jest dla pracodawcy wigzacy. Indywidualne ustalanie rozktadu pracy pracow-
nika nie oznacza tez petnej dowolnosci, poniewaz — jak stanowi przepis — odbywa
sie w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik jest objety. Mozliwe jest np.
wprowadzenie niestandardowych godzin rozpoczynania i konczenia pracy, mody-
fikacja wymiaru czasu pracy w poszczegdlnych dniach, liczby i por przerw w pracy
(por. np. M. Natecz, w: Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 12, red. W. Muszalski, War-
szawa 2019, komentarz do art. 142).

System réwnowaznego czasu pracy polega na przedtuzeniu dobowego wymiaru
czasu pracy (nie wiecej niz do 12 godzin) ktory jest réwnowazony kréotszym do-
bowym wymiarem czasu pracy w niektorych dniach lub dniami wolnymi od pracy
(art. 135 k.p.). Rozwigzanie to odpowiada zatem drugiej z wymienionych w tytule
niniejszego punktu praktyk WLB. Polega na wprowadzeniu odstepstw od standar-
dowego, 8-godzinnego rozktadu czasu pracy. Odstepstwa te nie muszg mie¢ cha-
rakteru epizodycznego — w Swietle orzecznictwa Sgdu Najwyzszego dopuszczalne
jest wprowadzenie systemu rGwnowaznego czasu pracy na state (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 6 listopada 1980 r., | PRN 110/80, OSNCP 1981 nr 6, poz. 108).
Szczegdlnie istotne jest okreslenie przestanek wprowadzenia systemu rownowaz-
nego czasu pracy. Zgodnie z art. 135 § 1 k.p. zastosowanie omawianego systemu
ma uzasadnia¢: rodzaj pracy lub organizacja pracy. Przestanki te majg charakter
ogolny, niemniej w piSmiennictwie podkresla sie, ze zasadnosc¢ stosowania systemu
réwnowaznego czasu pracy podlega kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy, a nie-
uzasadnione jego wprowadzenie moze stanowi¢ wykroczenie w rozumieniu art.
281 pkt 5 k.p. (por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 135
k.p.). Wydaje sie, ze konstrukcja normatywna rownowaznego czasu pracy zostata
uksztattowana z zatozeniem, ze system ten wprowadzany jest przez pracodawce
z uwagi na przestanki lezace po jego stronie. Artykut 135 k.p. nie przewiduje wnio-
sku pracownika w sprawie zastosowania takiego systemu, a okreslenie indywidu-
alnego rozktadu czasu pracy odbywa sie — jak juz wskazano — w ramach systemu
czasu pracy, ktérym pracownik jest objety. W okreslonych przypadkach zastosowa-
nie systemu réwnowaznego moze by¢ zatem wykluczone. W zwigzku z tym naleza-
toby postulowac wiekszg elastycznos$¢ rozwigzan prawnych, umozliwiajacg indywi-
dualne objecie pracownika rozktadem czasu jego pracy, w sposéb odpowiadajgcy
jego interesom zwigzanym z godzeniem rdl rodzinnych i zawodowych.

W niniejszej ekspertyzie pominieto szczegétowe omowienie przewidzianych
W prawie pracy systemow czasu pracy, ktére odpowiadajg specyfice wykonywanej
pracy: system rownowaznego czasu pracy przy dozorze urzadzen (art. 136 k.p.),
dla pracownikow zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb, pra-
cownikdw strazy pozarnych i zaktadowych stuzb ratowniczych (art. 137 k.p.), sys-
tem zwigzany z technologig produkcji — praca w ruchu ciggtym (art. 138 k.p.).
System przerywanego czasu pracy polega na ustaleniu rozktadu, przewidujgcego
wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby, trwajacg nie dtuzej 5 godzin (art.
139 k.p.). Przerwa nie jest wliczana do czasu pracy, ale przystuguje za nig wyna-
grodzenie w wysokosci obnizonej o potowe. System przerywanego czasu pracy nie
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moze by¢ stosowany do pracownika objetego systemami réwnowaznego czasu
pracy, systemem skroconego tygodnia pracy i systemem tzw. pracy weekendowej.
Co istotne, system przerywanego czasu pracy wprowadzany jest w uktadzie
zbiorowym pracy lub porozumieniu z zaktadowgq organizacjg zwigzkowa, wzgled-
nie w porozumieniu z przedstawicielami pracownikéw. Jedynie w przypadku pra-
codawcy bedgcego osobg fizyczng, ktéry prowadzi dziatalnos¢ w zakresie rolnic-
twa i hodowli mozliwe jest wprowadzenie omawianego systemu na podstawie
umowy o prace. Przestanki stosowania systemu przerywanego czasu pracy s3
identyczne, jak w przypadku omawianym poprzednio (uzasadnienie rodzajem pra-
cy lub jej organizacjg). Uwagi sformutowane wyzej mozna zatem odnies¢ rowniez
do tego systemu. Moze on podlegac kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy. Mozli-
wosci jego zastosowania z inicjatywy indywidualnego pracownika sg ograniczone
(por. tez omoéwiony dalej art. 1421 k.p.). Niemniej w orzecznictwie Sadu Najwyz-
szego wskazano ze mimo, iz przepisy prawa pracy o czasie pracy majg charakter
bezwzglednie obowigzujgcy, strony stosunku pracy majg pewien zakres swobody,
w ramach ktérego moga uksztattowac rozktad czasu pracy w sposdb dogodny dla
siebie (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 listopada 2003 r., | PK 476/02, OSNA-
PiUS 2004, nr 22, poz. 382). Réwniez w uchwale z dnia 9 pazdziernika1997 r. (llI
ZP 21/97, OSNAPiUS 1998 nr 5, poz. 143), Sad Najwyzszy uznat za dopuszczalne
wprowadzenie przerw w pracy, niewliczanych do czasu pracy, nie tylko w uktadzie
zbiorowym pracy, innym porozumieniu zbiorowym opartym na ustawie, regulami-
nie pracy badz statucie, ale takze w umowie o prace, jezeli nie jest to sprzeczne
z zasadami prawa pracy. Warunkiem dopuszczalnosci takich rozwigzan jest, aby
wprowadzane byty na korzysé pracownika. Wydaje sie, ze mimo wypowiedzi Sadu
Najwyzszego na gruncie obowigzujgcego stanu prawnego nie sg w petni jasne re-
guty stosowania omawianego systemu w indywidualnych przypadkach w interesie
pracownika. W tym zakresie postulowac¢ mozna interwencje legislacyjng. Ustawo-
dawca koncentruje sie na zabezpieczeniu pracownikéw przed wprowadzaniem
rozktadéw pracy przez pracodawce wbrew ich interesom.

System zadaniowego czasu pracy polega na ustaleniu przez pracodawce w porozu-
mieniu z pracownikiem czasu niezbednego do wykonania powierzonych zadan (art.
140 k.p.). Réwniez w tym przypadku ustawodawca warunkuje zastosowanie systemu
przestankami w postaci uzasadnienia rodzajem pracy lub jej organizacjg. Dodatkowo
jednak, przestankg systemu zadaniowego czasu pracy moze by¢ uzasadnienie wyni-
kajgce z miejsca wykonywania pracy. W pismiennictwie wskazuje sie, ze przestanki te
zostajg spetnione w dwadch grupach przypadkéw: gdy praca stanowi pewien zamknie-
ty zespot czynnosci, ktérych wykonanie jest catkowicie zalezne od pracownika lub gdy
pracodawca nie ma mozliwosci sprawowania kontroli tempa wykonywania pracy (por.
A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 140 k.p.).

System zadaniowego czasu pracy cechuje duza elastycznos¢., ktéra w istotny spo-
sob moze pomagaé¢ w godzeniu rél rodzinnych z zawodowymi. W wyroku Sadu
Najwyzszego z 17 lutego 2004 r. (I PK 377/03, OSNAPiUS 2004, nr 24, poz. 422)
wskazano nawet, ze w systemie zadaniowo-wynikowym czas pracy ma doniostos$¢
»jedynie na etapie prawidtowego ustalenia zadan, gdyz nastepnie pracownik obo-
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wigzany jest juz pozostawac nie tyle w dyspozycji pracodawcy, ile do dyspozycji
zadan, ktore powinien wykonac¢”. W wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 5 lutego
2008 r. (Il PK 148/07, OSNAPiUS 2009, nr 7-8, poz. 93) wyjasniono, ze ,,Mozliwosé
ustanowienia zadaniowego czasu pracy istnieje wowczas, gdy czynnosci te majg
charakter skonkretyzowany, zamkniety i powtarzajgcy sie. Pracownik objety takim
rodzajem czasu pracy samodzielnie organizuje sobie prace i ksztattuje swéj rozktad
czasu pracy, a wiec wyznacza poczatek i koniec dnia pracy, a wymiar jego zadan
powinien by¢ tak ustalony przez pracodawce, aby pracownik mogt je wykonac
w normach czasu pracy okreslonych w art. 129 KP.”. Konieczne jest zatem okre-
Slenie zadan pracownika nie doraznie, ale na bardziej ogdlnym poziomie, na state,
jako zespdt obowigzkéw zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem, wynikajgcych
przede wszystkim z umowy o prace (por. M. Natecz, w: Kodeks pracy..., op. cit.,
komentarz do art. 140 k.p.). Elastycznos$¢ zadaniowego czasu pracy nie oznacza
petnej dowolnosci w jego ksztattowaniu. W postanowieniu Sadu Najwyzszego z 23
marca 2010r. (I PK 3/10. Legalis) stusznie stwierdzono, ze zadaniowy czas pracy hie
moze obejmowac systemu rownowaznego czasu pracy.

Z punktu widzenia sposobu wdrazania omawianego systemu czasu pracy szcze-
gblnie istotne znaczenie przypisac¢ nalezy tezie zawartej w przywotanym wyzej
wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 5 lutego 2008 r. W orzeczeniu tym wskazano, ze
,Wynikajgce z art. 140 KP wymaganie ,, porozumienia” z pracownikiem nie ozna-
cza uzgodnienia, lecz konsultacje. Brak takiego porozumienia nie powoduje nie-
skutecznosci ustanowienia zadaniowego systemu czasu pracy, ale w razie sporu
rodzi po stronie pracodawcy obowigzek wykazania, ze powierzone pracownikowi
zadania byty mozliwe do wykonania w granicach norm czasu pracy okreslonych
w art. 129 KP”. Jednoczesnie w pismiennictwie wskazuje sie, ze nie istniejg prze-
szkody prawne, aby system zadaniowego czasu pracy zostat wprowadzony moca
postanowienia stron umowy o prace (por. M. Natecz, w: Kodeks pracy..., op. cit.,
komentarz do art. 140 k.p.).

W kontekscie praktyk godzenia rél rodzinnych z zawodowymi nalezy zaznaczyg,
ze jakkolwiek zadaniowy czas pracy moze sprzyja¢ temu celowi, umozliwiajac
pracownikowi elastyczne rozplanowanie pracy z uwzglednieniem obowigzkow
rodzinnych, to istnieje réwniez istotne niebezpieczenstwo naruszenia norm
okreslajgcych maksymalny wymiar czasu pracy. W tym kontekscie warto przy-
wotac fragment uzasadnienia wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 10 czerwca 2010
r. (I PK 6/10, MoP 2010, nr 12, s. 642), w ktérym wskazano, ze ,prawo pracy,
w tym [...] art. 140 KP regulujgcy zadaniowy czas pracy, nie przewiduje konstruk-
cji ,mieszanego czasu pracy, w ramach ktorego pracownik bytby zobowigzany do
Swiadczenia pracy bez wynagrodzenia ponad powszechnie obowiqzujgce wszyst-
kich pracownikéw podstawowe normy czasu pracy, ktore nie mogq przekraczac
8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym”.

Tak zwany ruchomy rozktad czasu pracy polega na okresleniu réznych godzin roz-
poczynania pracy w poszczegdlnych dniach pracy (art. 140" k.p.). Dodatkowym
elementem konstrukcji normatywnej zwiekszajgcej elastycznosc tego rozwigzania
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jest mozliwos¢ okreslenia przedziatu czasu, w ktérym pracownik decydowac be-
dzie o godzinie rozpoczecia pracy. Nalezy podkresli¢, ze ruchomy rozktad czasu
pracy (podobnie jak indywidualny rozktad czasu pracy) moze byé wprowadzony
réwniez wskutek pisemnego wniosku pracownika (art. 129 § 4 pkt 3iart. 150 § 5
k.p.). Inaczej niz w poprzednio omawianych przypadkach, ustawodawca nie okre-
$lit przestanek zastosowania ruchomego rozktadu czasu pracy. W pismiennictwie
wskazano, ze w istocie faktyczng przestankg jest w omawianym przypadku wygoda
pracownikow (por. A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 140’
k.p.). Wyrazony zostat réwniez poglad, zgodnie z ktérym mozliwe jest rozwigzanie,
gdzie pracownik decyduje nie tylko o godzinie rozpoczecia pracy, ale réwniez o go-
dzinie jej zakonczenia, przy zatozeniu koniecznosci rGwnowazenia czasu pracy (por.
A. Sobczyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 140" k.p.).

Rozwigzanie takie wydaje sie korzystne z punktu widzenia wdrazania praktyk
WLB

System skréconego tygodnia pracy polega na swiadczeniu przez pracownika pracy
przez mniej niz pie¢ dni w tygodniu przy rownoczesnym przedtuzeniu dobowego
wymiaru pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin (art. 143 k.p.). Podobnie jak
w poprzednio omoéwionym przypadku, ustawodawca nie sformutowat przestanek
zastosowania systemu skréconego tygodnia pracy. Podobnie tez, system ten sto-
sowany jest na pisemny wniosek pracownika, natomiast nie moze by¢ narzucony
regulaminem pracy lub uktadem zbiorowym. Z kolei z art. 150 § 6 k.p. wynika, ze
mozliwe jest wprowadzenie systemu skréconego tygodnia pracy w umowie o pra-
ce. W doktrynie takie rozwigzanie normatywne jest krytykowane, jako rodzace
watpliwosci co do komplementarnosci wniosku i umowy (szerzej por. A. Sobczyk,
w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 143 k.p.).

Podobnie skonstruowany (brak przestanek, pisemny wniosek, umowa o prace)
zostat rowniez tzw. system pracy weekendowej, polegajacy na swiadczeniu pra-
cy wytgcznie w pigtki, soboty, niedziele i Swieta, z zatozeniem nieprzekraczalnego
wymiaru dobowego czasu pracy 12 godzin. Model ten moze okazac sie atrakcyjny
jako jedna z praktyk taczenia zycia rodzinnego i zawodowego. Przyktadowo, ro-
dzice sprawujacy piecze nad matym dzieckiem, pozostajgcy jednoczesnie aktywni
zawodowo, mogg by¢ zainteresowani Swiadczeniem pracy przez jednego z nich
wedtug omawianego modelu, poniewaz umozliwi im to podzielenie sie obowigz-
kami rodzinnymi.

W $cistym zwigzku z godzeniem rdl rodzinnych i zawodowych pozostaje regulacja
art. 142" k.p. dodana do Kodeksu pracy ustawg z dnia 10 maja 2018 r. o zmianie
ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2018 r., poz. 1076). Przepis ten
wprowadzit obligatoryjnos¢ uwzglednienia wniosku pracownika, dotyczgcego sys-
temu czasu pracy lub rozktadu czasu pracy. Zakres tej regulacji jest jednak znacznie
ograniczony zaréwno od strony przedmiotowej, jak i podmiotowej.
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Whiosek, ktéry jest przedmiotem dodatkowej regulacji w przywotanym przepisie
moze dotyczy¢ zastosowania:

e systemu przerywanego czasu pracy (art. 139 k.p.)

e tzw. ruchomego rozktadu czasu pracy (art. 140" k.p.)

¢ indywidualnego rozktadu czasu pracy (art. 142 k.p.).

Od strony podmiotowej, stosowanie przepisu ograniczone zostato do pracowni-
kow lub ich matzonkdw, ktérzy znajdujg sie w trudnej sytuacji zyciowej zwigzanej
z powiktang cigzg, ciezkich choréb powstatych w okresie prenatalnym dziecka,
dzie¢mi dotknietymi niepetnosprawnosciom (co do szczegdétowych uwarunkowan
podmiotowych — por. art. 142" § 1 k.p.). Omawiana regulacja, jakkolwiek majgca
na celu utatwienie godzenia rdl rodzinnych i zawodowych, znajduje zastosowanie
jedynie do wasko okreslonej kategorii pracownikdw napotykajgcych szczegdlnie
trudne sytuacje rodzinne.

Pracodawca ma bardzo ograniczong mozliwos¢ odmowy uwzglednienia wniosku
pracownika. Moze by¢ to podyktowane jedynie organizacjg pracy lub rodzajem
pracy, przy czym czynniki te majg czyni¢ niemozliwym uwzglednienie wniosku,
a nie np. jedynie utrudniac¢ funkcjonowanie zaktadu pracy (tak A. Sobczyk, w:, Ko-
deks pracy..., op. cit., komentarz do art. 142" k.p.). W pismiennictwie zwrdcono
uwage na niepetno$¢ omawianej regulacji, polegajgcg na braku okreslenia pro-
cedury odwotawczej od decyzji pracodawcy (por. M. Rycak, w: Kodeks Pracy. Ko-
mentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2020, Legalis, komentarz do art. 142" k.p.).
Wsrad mozliwych rozwigzan tego problemu wskazano na dopuszczalnosé zakwali-
fikowania odmowy pracodawcy jako decyzji administracyjnej (tak A. Sobczyk, w:,
Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 142" k.p.). Zagadnienie zastuguje na
interwencje ustawodawcy.

Podsumowujac analize zawartg w niniejszym punkcie ekspertyzy nalezy ocenic,
ze obowigzujgce prawo pracy przewiduje bardzo rozbudowany katalog rozwigzan
dotyczacych modyfikacji czasu pracy. Co do tresci, odpowiadajg one wyrdznio-
nym praktykom WLB. Istnieje zatem potencjalna mozliwos¢ wdrazania praktyk
odpowiadajacych na réznorodne potrzeby pracownikdow w zakresie godzenia rdl
rodzinnych i zawodowych. Pewnym problemem jest natomiast stopien skompliko-
wania regulacji prawnych, ktére — jak wynika z dokonanej analizy — rodzg niekiedy
trudnosci interpretacyjne. Istotnym aspektem funkcjonowania w praktyce okre-
Slonych systemow i rozktaddw czasu pracy jest mozliwos¢ wptywu pracownikow
na ich ksztatt. Regulacja ustawowa skonstruowana jest w sposéb, ktory znaczaco
ogranicza ten wptyw — zazwyczaj obowigzujacy w zaktadzie pracy system czasu
pracy jest niezalezny od woli pracownika, ustawodawca zas nie przewiduje efek-
tywnych instrumentéw jego zmiany. Oczywiscie nie jest mozliwe dokonanie zmian
legislacyjnych, ktére pozwolityby pracownikom w dowolnej sytuacji wymuszac na
pracodawcach optymalny dla siebie system lub rozktad czasu pracy. Mogtoby to
prowadzi¢ do destabilizacji funkcjonowania przedsiebiorstw, zachwiania optacal-
nosci dziatalnosci gospodarczej itp. Mozna jednak rozwaza¢ wprowadzenie w tym
zakresie roszczen pracowniczych, ktére w uzasadnionych przypadkach mogtyby
podlegac ocenie sgdowej i ochronie. W szczegdlnosci powinny one dotyczy¢ pra-
cownikéw wychowujgcych mate dzieci.
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Réwnie wazne jest upowszechnianie wiedzy na temat mozliwego uksztattowania
stosunku pracy, ktére znacznie utrudnia poziom skomplikowania omawianych re-
gulacji. W pismiennictwie wskazuje sie, ze organizacja czasu pracy nie nalezy do
tzw. istotnych elementéw stosunku pracy, niemniej nie istniejg prawne przeszko-
dy aby w drodze porozumienia pracodawcy i pracownika ksztattowa¢ w umowie
o prace kwestie dotyczace czasu pracy, takie jak system lub rozktad czasu pracy
(M. Natecz, w: Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 150). Upowszechnienie
wiedzy na ten temat moze réwniez uruchomié¢ mechanizmy rynkowe, mobilizuja-
ce pracodawcéw do oferowania elastycznych warunkéw pracy, odpowiadajgcych
potrzebom pracownikom tgczgcym role rodzinne z zawodowymi.

Mozliwos¢ wziecia bezptatnych dni wolnych po wykorzystaniu przystugujacego
urlopu

Prawo pracy w art. 152 — 173 k.p. szczegdtowo reguluje zasady dotyczgce urlopu
wypoczynkowego, ktéry ma charakter ptatny, a jego wymiar zalezy od czasu za-
trudnienia. Problematyka ta pozostaje poza zakresem niniejszej ekspertyzy. Warto
jednak w kontekscie praktyk WLB wspomnie¢ o mozliwosci udzielenia tzw. urlopu
na zgdanie, ktory gwarantuje pracownikowi art. 1672 k.p. w wymiarze 4 dni w kaz-
dym roku kalendarzowym. Urlop ten miesci sie w kategorii i wymiarze urlopu wy-
poczynkowego i jest ptatny, jego istota polega jednak na zobowigzaniu pracodawcy
do udzielenia urlopu w terminie wskazanym przez pracownika. Charakterystyczne
jest przy tym, ze zgtoszenie urlopu na zgdanie moze nastgpi¢ najpdzniej w dniu
jego rozpoczecia (w wyroku Sgdu Najwyzszego z 15 listopada 2006 ., | PK 128/06,
OSNP 2007, nr 23-24, poz. 346 wskazano przy tym, ze powinno to nastgpic¢ do
chwili przewidywanego rozpoczecia pracy wedtug obowigzujgcego rozktadu czasu
pracy), staje sie on zatem niekiedy w praktyce narzedziem godzenia rél rodzinnych
i zawodowych, np. w razie nieprzewidzianej koniecznosci objecia pieczg dziecka.
Z przywotanego orzeczenia wynika jednoczesnie, ze zbyt pdzne poinformowanie
pracodawcy o rozpoczeciu tego rodzaju urlopu moze narazi¢ pracownika na za-
rzut ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych. W ocenie
Sadu Najwyzszego wypoczynkowy charakter urlopu na zgdanie sprawia ponadto,
ze jego udzielenie takiego urlopu niezgodnie z jego przeznaczeniem (np. osobie
niezdolnej do pracy) jest niezgodne z prawem (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 28
pazdziernika 2009 r., Il PK 123/09, OSNP 2011, Nr 11-12, poz. 148).

Praktyka funkcjonowania instytucji urlopu na zgdanie moze sktania¢ do refleksji
nad potrzebg utrzymywania aktualnego stanu prawnego. Wydaje sie, ze zasadny
mogtby by¢ postulat oderwania przystugujgcych pracownikowi dni urlopu od jego
wypoczynkowego charakteru i nadanie tej regulacji bardziej elastycznego charakteru.
W przeciwienstwie do urlopu wypoczynkowego, ustawodawca bardzo lakonicznie
reguluje kwestie urlopu bezptatnego. O ile zatem instytucja urlopu wypoczynko-
wego ujmowana jest w kategoriach prawa pracownika i obowigzku pracodawcy,
o tyle w art. 174 § 1 k.p. wskazano jedynie, ze pracodawca moze udzieli¢ pra-
cownikowi urlopu bezptatnego. W tym celu pracownik musi wystgpi¢ z pisemnym
whnioskiem.

W obowigzujacej konstrukcji normatywnej, urlop bezptatny jest skutkiem poro-
zumienia (woli) obu stron — pracownika i pracodawcy. Jego istotg jest zwolnienie
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pracownika z obowigzku wykonywania zatrudnienia oraz zwolnienie pracodawcy
z obowigzku wyptacania wynagrodzenia (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 6 stycznia
2009 ., Il PK 111/08, Legalis). Wskazuje sie nawet, ze udzielenie urlopu bezptatne-
go jest umowa o tej tresci (por. postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 25 marca
2014 r., | PK 294/13, Legalis; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 paZdziernika 2003
r.,, | PK 559/02, Legalis).

Konsekwencjg tej konstrukcji oraz sposobu sformutowania przepisu art. 174 § 1
k.p., w ktérym uzyte zostato sformutowanie ,pracodawca moze” jest teza przywo-
tanego wyzej wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 21 pazdziernika 2003 r., o brzmie-
niu nastepujacym: ,Z art. 174 § 1 KP jednoznacznie wynika, pracodawca ,, moze”
udzieli¢ pracownikowi urlopu bezptatnego, co nalezy rozumiec jako pozostawienie
tej sprawy swobodnemu uznaniu pracodawcy. W konsekwencji decyzja odmow-
na pracodawcy nie podlega ocenie organdéw kontrolujgcych przestrzeganie pra-
wa, a zwtaszcza organdw rozpatrujgcych spory ze stosunku pracy”. W tym samym
orzeczeniu wskazano réwniez, ze pracownik nie ma obowigzku podania przyczyn
ubiegania sie o urlop bezptatny, a pracodawca nie jest obowigzany do jego udzie-
lenia, jak rowniez do wskazania przyczyn, ktére zadecydowaty o odmowie jego
udzielenia. Co istotne, Sgd Najwyzszy zastrzegt jednak, ze skoro udzielenie urlopu
bezptatnego jest umowa dotyczaca stosunku pracy, to podlega ona ocenie w ka-
tegoriach art. 18 § 3 k.p., ktdry uznaje za niewazne postanowienia umow o prace
naruszajgce zasade rownego traktowania w zatrudnieniu.

Powyzsza analiza prowadzi do wniosku, ze udzielanie urlopu bezptatnego na wniosek
pracownika moze by¢ praktykg utatwiajgca faczenie rél rodzinnych i zawodowych.
Z uwagi na konstrukcje normatywng wymaga jednak porozumienia i dobrej woli obu
stron stosunku pracy: pracodawca powinien by¢ otwarty na potrzeby pracownikow
w tym zakresie, a pracownik nie powinien naduzywa¢ omawianego instrumentu,
ktéry z punktu widzenia pracodawcy moze dezorganizowac funkcjonowanie zaktadu
pracy. Takie idealistyczne zatozenie moze realizowac sie w warunkach wysokiej kul-
tury pracy, zaufania i szacunku pracodawcy i pracownika.

Natomiast rekomendowanie dalej idgcych instrumentéw prawnych moze prowadzi¢
do powstawania trudnosci w organizacji pracy. Niemniej by¢ moze nalezatoby ocenic
koszty i rozwazy¢é mozliwos¢ wprowadzenia urlopu bezptatnego na zadanie — tzn.
ograniczonej liczby dni w roku, do ktérych uprawniony bytby pracownik.

Mozliwosé pracy zdalnej / Petne zapewnienie przez pracodawce sprzetu i opro-
gramowania do pracy zdalnej

Pandemia COVID-19 w 2020 roku sprawita, ze problematyka pracy zdalnej stata
sie szczegdlnie aktualna. Jakkolwiek wykonywanie pracy zdalnie jest naturalng
konsekwencjg postepu technicznego oraz przemian na rynku pracy, stan epidemii
wymusit i przyspieszyt zmiany w tym zakresie.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze pojecie pracy zdalnej ma znaczenie szersze niz
wprowadzone do Kodeksu pracy ustawg z dnia 24 sierpnia 2007 r. (Dz.U. z 2007 r.,
Nr 181, poz. 1288) o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw
— pojecie telepracy. Ta ostatnia zaktada wykonywanie pracy przy wykorzystaniu
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srodkéw komunikacji elektronicznej (art. 675 k.p.), podczas gdy praca zdalna ta-
kiego zatozenia nie przewiduje. Inaczej tez niz w przypadku pracy zdalnej, zasady
dotyczace telepracy zaktadaja, ze jest ona wykonywana na podstawie uzgodnien
pracownika i pracodawcy, dokonywanych w ramach umowy o prace (art. 677 k.p.).
W obowigzujgcym stanie prawnym, pojecie pracy zdalnej ma charakter tymczaso-
wy — zostato bowiem przewidziane w ustawie z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
(Dz.U. z 2021, poz. 2095, dalej u.cov.). Na marginesie warto zaznaczy¢, ze art. 3
u.cov. byt juz trzykrotnie nowelizowany, co Swiadczy o wadze problemu i jego
praktycznej doniostosci.

W art. 3 ust. 1 u.cov. przewidziana zostata definicja legalna pojecia pracy zdal-
nej. Zgodnie z tym przepisem jest nig wykonywanie przez oznaczony czas pracy
okreslonej w umowie o prace poza miejscem jej statego wykonywania na pole-
cenie pracodawcy. Mozliwosé wykonywania pracy zdalnej zostata uwarunkowana
celowo — jest dopuszczalna w celu przeciwdziatania COVID-19, a takze czasowo
w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii
ogtoszonego z powodu COVID-19 oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu. Ko-
lejne nowelizacje omawianego przepisu byty efektem dostrzegania brakow regu-
lacji legislacyjnej, sygnalizowanych rowniez w piSmiennictwie (por. K. Brzostowski,
w: Kodeks pracy. Regulacje Covid-19 w prawie pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk,
Warszawa 2020, komentarz do art. 3 u.cov.). | tak np. juz trzy miesigce po uchwa-
leniu pierwotnego brzmienia ustawy, art. 3 u.cov. zostat znowelizowany przez do-
danie uzupetnien okreslajgcych warunki wykonywania pracy zdalnej. Mozna tu
wymieni¢ nastepujgce z nich:

e pracownik musi mie¢ umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wy-
konywania pracy zdalnej

e rodzaj pracy musi pozwalaé na jej wykonywanie w formie zdalnej,

e pracodawca ma obowigzek zapewnic narzedzia i materiaty potrzebne do wyko-
nywania pracy zdalnej

e wykorzystanie innych narzedzi i materiatéw jest dopuszczalne pod warunkiem
zapewnienia poszanowania informacji poufnych i innych tajemnic prawnie chro-
nionych oraz informacji, ktére mogtyby narazi¢ pracodawce na szkode

e pracodawca moze poleci¢ pracownikowi prowadzenie ewidencji wykonywanych
czynnosci

e pracodawca moze w kazdym czasie cofng¢ polecenie wykonywania pracy zdalnej.
Warto zwrdci¢ uwage, ze przywotana regulacja prawna postuguje sie sformutowa-
niem ,poza miejscem jej statego wykonywania”.

Przepis nie przewiduje uprawnienia pracodawcy do wyznaczenia miejsca wyko-
nywania pracy zdalnej lub szczegdlnego trybu uzgodnienia tej kwestii. Rdwniez
regulacja prawna dotyczgca ewidencjonowania przez pracownika pracy zdalnej
(art. 3 ust. 6 i 7 u.cov.) nie przewiduje obowigzku wskazania miejsca jej wyko-
nywania a tylko opis czynnosci, date i czas ich wykonywania. W piSmiennictwie
stusznie zatem zwrdcono uwage, ze ogtaszane publicznie wyjasnienia Panstwo-
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wej Inspekcji Pracy (por. komunikat na stornie internetowej PiP: https://www.pip.
gov.pl/pl/wiadomosci/108610,praca-zdalna-przeciwdzialanie-covid-19.html, stan
na 30.12.2021) sugerujace dopuszczalnosc¢ okreslenia przez pracodawce miejsca
wykonywania pracy zdalnej nie majg poparcia w ustawie (por. K. Brzostowski, w:
Kodeks pracy. Regulacje Covid-19 w prawie pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk,
Warszawa 2020, komentarz do art. 3 u.cov.). Nalezy w zwigzku z tym uznaé, ze
przywotane sformutowanie ustawowe pozostawia pracownikowi dowolnos¢ w za-
kresie miejsca wykonywania pracy. Jednoczes$nie niewatpliwie omawiana kwestia
powinna zosta¢ rozwazona i doprecyzowana w przysztej regulacji prawnej doty-
czacej pracy zdalnej. Jakkolwiek swoboda pracownika w zakresie miejsca wyko-
nywania tej pracy czyni omawiang instytucje prawng bardziej elastyczng — i co
za tym idzie — atrakcyjniejszg z punktu widzenia praktyk godzenia zycia rodzinne-
go i zawodowego, to na rzecz doprecyzowania miejsca wykonywania pracy mogg
przemawia¢ wzgledy zwigzane z konkretnymi uwarunkowaniami danego rodzaju
pracy (np. koniecznos¢ zapewnienia poufnosci, odpowiednich warunkéw sanitar-
nych, bezpieczenstwa pracy itp.). Wydaje sie, ze optymalnym rozwigzaniem bytoby
przyjecie samodzielnosci pracownika w zakresie okreslania miejsca wykonywania
pracy oraz wyjatkow od tej zasady, pozwalajgcych pracodawcy na doprecyzowanie
tej kwestii w uzasadnionych przypadkach.

Ustawodawca przyjat konstrukcje, w ktérej przejscie na tryb pracy zdalnej naste-
puje na polecenie pracodawcy. Decyzja w tej sprawie ma zatem charakter jed-
nostronny, jest niejako narzucana pracownikowi. Pracownik nie moze powotac
sie w tym przypadku na zapisy umowy o prace i powinien podporzgdkowac sie
poleceniu, ktére ma charakter stuzbowy. Odmowa wykonywania pracy w formie
zdalnej, o ile nie jest podyktowana naruszeniem prawa przez pracodawce,
moze stanowi¢ ciezkie naruszenie obowigzkdéw pracowniczych uzasadniajgce
wypowiedzenie umowy o prace przez pracodawce (por. K. Brzostowski, w: Ko-
deks..., op. cit.). Uzasadnieniem takiego rozwigzania prawnego moze byc¢ szczegol-
na, wyjatkowa sytuacja epidemiczna w kraju. Z pewnoscig zasady te nie mogg by¢
rekomendowane jako przyszte rozwigzanie legislacyjne. Powinno ono w wiekszym
stopniu uwzglednia¢ wole obu stron stosunku pracy, czynigc tryb pracy zdalnej
elementem stosunku pracy okreslanym w umowie o prace. Przyktadowo mozna
wskaza¢, ze art. 679 k.p., dotyczacy telepracy, wprost zakazuje wypowiedzenia
umowy o prace przez pracodawce z uwagi na brak zgody pracownika dotyczacej
zmiany warunkdéw zatrudnienia zwigzanych z telepraca.

W obowigzujgcej obecnie regulacji nie zostata okreslona forma wydania polecenia
przez pracodawce, co prowadzi do wniosku o dowolnosci w tym zakresie (por. np.
K. Schiffter, w: Ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wy-
wotanych nimi sytuacji kryzysowych. Komentarz, red. K. Szmid, Warszawa 2020,
komentarz do art. 3 u.cov.). Nalezy rekomendowac ustawowe doprecyzowanie tej
kwestii, zaréwno w kwestii formy polecenia, jak i jego zakresu (czy musi by¢ skierowa-
ne indywidualnie do pracownika czy np. do wszystkich pracownikéw zatrudnionych
przez pracodawce, wzglednie — zatrudnionych w okreslonej jednostce pracodawcy).
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De lege lata, praca zdalna moze by¢ powierzona przez pracodawce pracownikowi
na czas oznaczony (art. 3 ust. 1 u.cov.). Zapewne takie rozwigzanie normatywne
podyktowane jest tymczasowosciag regulacji prawnej, ktorej celem jest przeciw-
dziatanie skutkom epidemii COVID-19. Jednoczesnie wydaje sie, ze przyszta, uni-
wersalna regulacja prawna powinna umozliwia¢ powierzenie pracy zdalnej na czas
nieokreslony.

Jak wskazano wyzej, wykonywanie pracy zdalnej zostato uzaleznione od mozliwosci
technicznych i lokalowych po stronie pracownika. W zwigzku z tym powstaje pro-
blem weryfikacji przez pracodawce spetnienia tych warunkow. W pismiennictwie
stusznie wskazano, ze wizyta pracodawcy w domu mogtaby stanowi¢ naruszenie
sfery prywatnosci pracownika (por. K. Schiffter, w: Ustawa..., op. cit.). Konieczne
jest wypracowanie w tym zakresie odpowiednich mechanizméw, ktére — z uwa-
gi na réznorodnos¢ pracy wykonywanej zdalnie — musi cechowa¢ odpowiednia
elastycznos¢. Wydaje sie, ze zasadg powinien by¢ obowigzek pracownika udzie-
lenia informacji o miejscu wykonywania pracy wedtug okreslonych ustawowo
wytycznych, natomiast w uzasadnionych szczegélnymi wzgledami sytuacjach (np.
z przyczyn sanitarnych) dopuszczalna powinna by¢ rowniez kontrola oséb trzecich.
W obowigzujgcej obecnie regulacji prawnej dotyczacej telepracy przewidziane zo-
stato uprawnienie pracodawcy do przeprowadzenia kontroli: wykonywania pracy,
w celu inwentaryzacji, konserwacji lub naprawy powierzonego sprzetu, w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 6714 k.p.). Ochrona prywatnosci pracownika
realizowana jest wymogiem uzyskania jego uprzedniej zgody na kontrole. Przywo-
tana konstrukcja prawna bywa przedmiotem krytyki w pismiennictwie, jak rowniez
rozbieznych interpretacji. W szczegdlnosci wskazuje sie, ze telepracownik moze
bez negatywnych dla siebie konsekwencji odmowic¢ zgody na kontrole (por. A. Sob-
czyk, w:, Kodeks pracy..., op. cit., komentarz do art. 6714 k.p.; por tez odmienne
stanowisko wyrazone przez W. Sanetra, w: J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy.
Komentarz, s. 476). To uzasadnione w Swietle brzmienia ustawy oraz ochrony
praw pracowniczych stanowisko moze jednak czynic catg instytucje kontroli bez-
uzyteczng. Powinno to sktania¢ do poszukiwania efektywniejszych mechanizmoéw
w ramach regulacji prawnej dotyczacej pracy zdalnej.

Pracodawca jest obecnie zobowigzany do zapewnienia pracownikowi narzedzi
i materiatéw oraz obstugi logistycznej potrzebnych do wykonywania pracy zdalne;j.
Co do zasady, jako stuszne nalezy oceni¢ obcigzenie pracodawcy tym aspektem
pracy zdalnej. Uzyte w art. 3 ust 4 i 5 u.cov. sformutowania majg charakter ogdlny.
Jak sie wydaje, nalezy przyjac¢, ze obejmujg one rowniez niezbedne serwisowanie,
naprawy, przeglady sprzetu itp. W tym miejscu nalezy przywota¢ unormowanie
art. 6711 k.p., ktéry reguluje zasady dotyczgce dostarczenia, kosztéw instalacji,
serwisu, eksploatacji i konserwacji sprzetu, pomocy technicznej, a takze ubezpie-
czenia sprzetu. Wydaje sie, ze uzyte w tym przepisie sformutowania majg charak-
ter bardziej precyzyjny i ujmujg wiecej aspektow wykonywania pracy poza zakfa-
dem pracy. Mogg one by¢ zatem inspiracjq dla przysztej regulacji dotyczacej pracy
zdalnej, z zastrzezeniem rdznic miedzy tymi kategoriami prawnymi, o ktérych byta
mowa wyzej. W pismiennictwie wyrazono rowniez zapatrywanie, ze dyspozycja
art. 3 ust. 4 u.cov nie ma charakteru bezwzglednie obowigzujgcego w tym sensie,
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ze w niektérych sytuacjach pracodawca bedzie zwolniony od obowigzku dostar-
czenia narzedzi i materiatéw — np. wtedy, gdy ,,pracownik dotychczas wykonywat
prace na prywatnym komputerze” (por. K. Schiffter, w: Ustawa..., op. cit.). Z uwa-
gi na réznorodnos¢ mozliwych uwarunkowan faktycznych omawiane zagadnienie
nalezy do skomplikowanych i wymaga doprecyzowania ustawowego w przysztosci.
Niemniej wydaje sie, ze obowigzek po stronie pracodawcy powinien powstawac
w kazdym przypadku z mozliwoscig rezygnacji przez pracownika z korzystania z na-
rzedzi pracodawcy. Nawet jednak taka mozliwos¢ moze zosta¢ obwarowana od-
powiednimi warunkami prawnymi, poniewaz uwagi na specyfike pracy, konieczne
musi by¢ niekiedy korzystanie z narzedzi specjalnie przygotowanych przez praco-
dawce (np. komputer z zainstalowanymi specjalnymi narzedziami informatyczny-
mi zabezpieczajgcymi przeptyw danych).

Natomiast przepis art. 3 ust. 4 u.cov. nie powinien by¢ rozumiany jako bezwzgled-
nie obowigzujacy w tym sensie, ze dopuszczalne powinno by¢ uzgodnienie, ze
efekty (produkty) pracy bedzie dostarczat pracodawcy pracownik. Nalezy reko-
mendowac doprecyzowanie tych kwestii w przysztej regulacji prawne;j.
Obowigzujgce unormowanie prawne nie okresla szczegdlnych zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy zdalnej. W zwigzku z tym wskazuje sie, ze zastosowanie
znajduje ogdlna regulacja odpowiedzialnosci pracodawcy za bezpieczenstwo
i higiene pracy w szczegdlnosci art. 212, 215-218 k.p., natomiast nie znajdg
zastosowania przepisy, ktére odnoszg sie Scisle do zaktadu pracy (por. K. Brzo-
stowski, w: Kodeks..., op. cit.).

W zwigzku z powyzszym, pojawia sie konieczno$¢ prawnego unormowania oma-
wianej kwestii. Punktem odniesienia moze by¢ w tym przypadku istniejgca regula-
cja, odnoszaca sie do telepracy, tj. art. 6717 k.p.

Jak wskazano na wstepie, epidemia COVID-19 uzmystowita istnienie pilnej potrze-
by opracowania rozwigzan prawnych dotyczgcych wykonywania pracy zdalnej.

W zwigzku z przedmiotem niniejszej ekspertyzy pozostajg wspomniane juz, obo-
wigzujgce unormowania Kodeksu pracy, dotyczgce telepracy. Z dostepnych pu-
blicznie informacji wynika, ze regulacje te majg zostac zastgpione nowymi, normu-
jacymi prace zdalng. Z tych wzgleddw, istniejgce unormowania prawne dotyczgce
telepracy nie beda szczegdétowo i odrebnie omawiane w niniejszej ekspertyzie.
W niezbednym zakresie, zostaty przedstawione wyze;.

Na zakonczenie tej czesci ekspertyzy nalezy wspomnie¢ o praktyce okreslanej
mianem ,home office”, ktora polega na wykonywaniu pracy w domu. W chwili
obecnej okreslenie to jest stosowane do przypadkow, w ktdrych pracodawca po-
rozumiewa sie z pracownikiem, co do wykonywania czesci obowigzkéw ,,z domu”.
Praktyke te cechuje odformalizowanie i brak kodeksowej regulacji prawnej. For-
mutowane dotychczas postulaty unormowania tej kwestii nalezy obecnie odnosi¢
do toczacych sie prac nad prawnym unormowaniem pracy zdalnej.
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15. Korzystanie z wideokonferencji

Ograniczanie zbednych spotkan bezposrednich i zatatwienie spraw innym kana-
tem, np. wideokonferencja, telefon, itp.

Z uwagi na epidemie COVID-19 wideokonferencje staty sie niezwykle popular-
nym narzedziem wykonywania pracy w warunkach spotecznej izolacji. Poza oceng
prawng pozostajg zalety tej formy komunikowania sie, takie jak oszczednos$c czasu,
pieniedzy poswiecanych na dojazdy itp.

W aspekcie prawnym, korzystanie z wideokonferencji mozna analizowa¢ w kon-
tekscie dwdéch omawianych w poprzednim punkcie form wykonywania pracy: te-
lepracy i pracy zdalnej. W obu przypadkach udziat w wideokonferencji moze sta-
nowi¢ obowigzek pracownika, ktory rowniez w tej formie pracy jest zobowigzany
wykonywac jg na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem (art. 22 § 1 k.p.).

Realizacja obowigzku udziatu w wideokonferencji moze w pewnym stopniu zaleze¢
od przyjetego rozktadu czasu pracy telepracownika lub pracownika pracujacego
zdalnie. Zaréwno bowiem przepisy Kodeksu pracy o telepracy jak i art. 3 u.cov. nie
normujg zagadnien zwigzanych z rozktadem czasu pracy w sposéb szczegdlny. Wide-
okonferencje powinny zatem odbywac sie w ramach przyjetego rozktadu czasu pracy.

Czynnikiem, ktéry w istotny sposdb moze zawazy¢ na mozliwosci wziecia udziatu
przez pracownika w wideokonferencji, sg uwarunkowania techniczne. Problem za-
pewnienia przez pracodawce narzedzi i sprzetu telepracownikowi lub pracowniko-
wi wykonujgcemu prace zdalng poruszany byt juz w poprzednim punkcie niniejszej
ekspertyzy. Nalezy w tym miejscu przypomnie¢, ze z obu regulacji prawnych, tj.
Kodeksu pracy oraz art. 3 u.cov. mozna wywies$¢ obowigzek pracodawcy zapewnie-
nia odpowiedniego sprzetu lub narzedzi potrzebnych do wykonywania telepracy lub
pracy zdalnej. Szczegdlnie na gruncie regulacji dotyczacej pracy zdalnej pojawiajg sie
jednak watpliwosci dotyczace zakresu obowigzkdéw pracodawcy w zakresie utrzyma-
nia, serwisowania, ubezpieczenia narzedzi pracy itp.

Nalezy w zwigzku z tym rekomendowaé wprowadzenie bardziej precyzyjnych re-
gulacji prawnych dotyczacych pracy zdalnej. Korzystanie z nowoczesnych srodkow
komunikacji elektronicznej generuje koszty i wymaga zapewnienia ustug teleinfor-
matycznych na odpowiednio wysokim poziomie. Nowe rozwigzania prawne nie
powinny przerzucac na pracownika tego typu obcigzen.

16. Telepraca

W zwigzku z przedmiotem niniejszej ekspertyzy pozostajg wspomniane juz, obo-
wigzujgce unormowania Kodeksu pracy, dotyczace telepracy. Z dostepnych pu-
blicznie informacji wynika, ze regulacje te majg zostac zastgpione nowymi, normu-
jacymi prace zdalng. Z tych wzgledodw, istniejgce unormowania prawne dotyczace
telepracy nie bedg szczegdtowo i odrebnie omawiane w niniejszej ekspertyzie.
W niezbednym zakresie, zostaty przedstawione wyze;j.

Na zakonczenie tej czesci ekspertyzy nalezy wspomnieé¢ o praktyce okreslanej
mianem ,home office”, ktdora polega na wykonywaniu pracy w domu. W chwili
obecnej okreslenie to jest stosowane do przypadkow, w ktérych pracodawca po-
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rozumiewa sie z pracownikiem, co do wykonywania czesci obowigzkéw ,,z domu”.
Praktyke te cechuje odformalizowanie i brak kodeksowej regulacji prawnej. For-
mutowane dotychczas postulaty unormowania tej kwestii nalezy obecnie odnosic¢
do toczacych sie prac nad prawnym unormowaniem pracy zdalnej.
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V. Test konceptéw prawnych work-life balance wsréd liderow
opinii publicznej

Informacje o badaniu

Cel i metodologia badania

Gtowny cel badania:

Test konceptow dotyczgcy tematyki work-life balance wsrod lideréw opinii
publicznej w Polsce.

Metoda i préba badawcza:

8 IDI (Individual In-depth Interview, czyli indywidualnych wywiadéw pogtebio-
nych) on-line — kazdy po 90 min.

préba obejmowata osoby z wyksztatceniem minimum $rednim.

Badanie CAWI :

do 15 min — realizowane w formie ankiety online; N=428;

préba zréznicowana demograficznie, obejmujgca osoby doroste w wieku 18-67
lat z wyksztatceniem minimum srednim, aktywne zawodowo, pracujgce w firmach
réznej wielkosci, réznych branzach, aktywne spotfecznie, od czasu do czasu zaangazo-
wane spofecznie w organizacjach pozarzgdowych, stowarzyszeniach, fundacjach itp.

Termin realizacji: listopad 2021.

Badanie zostato zrealizowane przez Maison & Partners.
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Charakterystyka préby w badaniu ilosciowym

- N=428
“ WIELKOSC MIEJSCA ZAMIESZKANIA WYKSZTALCENIE

. e o Wies 31%
50% 50% Srednie lub pomaturalne 30%
Mate miasto (do 20 tys.) 12%
Srednie miasto (20-99 tys.) 23% Wyzsze 70%
Duze miasto (100-500 tys,) 19%
Wielkie miasto (powyzej 500 tys.) 16%
iliwosé ia kilku iedzi); N=287
18-24 lata 14% Wieg 31% 67° Ponize} 3 lat 21%
o
4-6lat 21%
2534 lata 25% Male miasto (do 20 tys.) 12% X
7-10 lat 22%
35-44 lata 25% $rednie miasto (20-99 tys.) 23% 11:13 lat 21%
14-17 lat 22%
45-54 lata 21% Duze miasto (100-500 tys,) 19% 18+ 38%
5567 lat 15% Wiglkie miasto (powyze] 500 tys.) 16%

OCENA KONCEPTU NA WSZYSTKICH BADANYCH WYMIARACH
VS. SREDNIA DLA WSZYSTKICH KONCEPTOW

SKALA 1-5 (GDZIE 1 OZNACZA NAJNIZSZA OCENE, A 5 - NAJWYZSZA)

[ 3.74
P ses

I s
] 390

I, 3.63
P 3es

I 3.76
T as

I 533
Korzystny dla pracodawcy _ 3.42 u A Obowigzek
’ informacyjny, n=140
I 381
D s = Srednia dla

I 375 wszystkich konceptow
i 380

I 566
T e

Ogolna ocena

Zrozumialy

Potrzebny

Korzystny dla pracownika

Wplyw na relacje rodzinne

Wplyw na zadowolenie
pracownika z pracy

Whpiyw na wydajnosc
pracownika
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OCENA KONCEPTU NA WSZYSTKICH BADANYCH WYMIARACH
VS. SREDNIA DLA WSZYSTKICH KONCEPTOW

SKALA 1-5 (GDZIE 1 0ZNACZA NAJNIZSZA OCENE, A 5 — NAJWYZSZA)

Ogélna ocena

I 551

Zrozumiaty

I .74

Potrzebny

Korzystny dla pracownika

I .58
P 365

I .69

Korzystny dla pracodawcy

[ EE
L nsa

Wplyw na relacje rodzinne

Wplyw na zadowolenie
pracownika z pracy

Wplyw na wydajnosc
pracownika

I 389
P s

[ .70

I, .75

3.73

D e |

T 90

P e

P a0

BB FElastyczny czas
pracy, n=138

= Srednia da
wszystkich konceptow

OCENA KONCEPTU NA WSZYSTKICH BADANYCH WYMIARACH
V3. SREDNIA DLA WSZYSTKICH KONCEPTOW

SKALA 1-5 (GDZIE 1 OZNACZA NAJNIZSZA OCENE, A 5 — NAJWYZSZA)

0Ogolna ocena

Zrozumialy

Potrzebny

Korzystny dla pracownika

I ;7
D ass

[ 361
P ses

[ 3.69
P as

Korzystny dla pracodawcy

I 329
T s

Wplyw na relacje rodzinne

Whplyw na zadowolenie
pracownika z pracy

I 3 o3
D

I 5.7

P 30

Wplyw na wydajnosc
pracownika

3.59

e

I 59
S s
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OCENA KONCEPTU NA WSZYSTKICH BADANYCH WYMIARACH
VS. SREDNIA DLA WSZYSTKICH KONCEPTOW

SKALA 1-5 (GDZIE 1 OZNACZA NAJNIZSZA OCENE, A 5 —- NAJWYZSZA)

o 3.77
: I
Seomascer N >0

I .81
P ars

Korzystny dla pracownika

B3
remsyiepneiery NN 5o | o P,
_ n=151
io rodzinne N .51
Wplyw na relacje rodzinne 388 .
. = Srednia dia
Wplyw na zadowolenie [N 3.77 wszystkich konceptow

pracownika z pracy

P 30
Wpiyw na wydajnosc NN 3.70
|

pracownika 3.73

OCENA KONCEPTU NAWSZYSTKICH BADANYCH WYMIARACH
V8. SREDNIA DLA WSZYSTKICH KONCEPTOW

SKALA 1-5 (GDZIE 1 OZNACZA NAJNIZSZA OCENE, A 5 - NAJWYZS3ZA)

. 3.64
|
Cgoinaccen? AN 2 65
. 3.93
romiay [ %0
3.58
PotrzetnY | 355
. 3.76 E. Kontraktowanie
Sy B ] 378 micisc w placowkach
336 opiekunczo-
Korzystny dla pracodawcy . wychowawczych,
I 3.2 i
= Srednia dla
Wplyw na relacje rodzinne _ 2:; wszystkich konceptow
Wplyw na zadowolenie 3.8
pracownika zpracy [ 380
Wphlyw na wydajnosé 3.79

pracownika [ 373
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OCENA KONCEPTU NA WSZYSTKICH BADANYCH WYMIARACH
VS. SREDNIA DLA WSZYSTKICH KONCEPTOW

SKALA 1-6 (GDZIE 1 OZNACZA NAJNIZSZA OCENE, A 5 —- NAJWYZSZA)

Ogélna ocena

Zrozumialy

Potrzebny

I 560
E e 3.68

I 359
T 3%

I ss
P s

Korzystny dla pracownika

I 308 |
T as

Korzystny dla pracodawcy

B 364
L e

Wplyw na relacje rodzinne

—— 402

D am

Whplyw na zadowolenie
pracownika z pracy

I—— a9

O 30

Wplyw na wydajnosc
pracownika

—

e

Poréwnanie konceptéw: ogdlna ocena

Jak ogdlnie ocenia Pan/i zaproponowane w opisie rozwigzanie?

6%

61% 66%
5%

w F. Przedszkola
przyzaktadowe,
n=131

= Srednia dla
wszystkich konceptow

| Oceny nizsze

| Oceny wyisze

3,69 Srednia (skala 1-5)

60% Top2
8% Low 2
B Bardzo pozytywnie
® Raczej pozytywnie
38%
Ani pozytywnie, ani negatywnie
= Raczej negatywnie
31%

® Zupetnie negatywnie

66% 54%
4% 9%
38%
29%
A. Obowigzek B. Elastyczny czas
informacyjny pracy
N=140 N=138

C. Urlop bezptatny

D. Praca zdalna
N=145 N=151
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E. kontraktowanie
miejsc w placéwkach
opiekuriczych
N=151

F.Przedszkola
przyzaktadowe
N=131



Porownanie konceptow: zrozumiaty

Na ile ZROZUMIALY jest dla Panafi opis tego rozwigzania?

Oceny niisze

Oceny wyisze

Srednia (skala 1-5)

A0 28
76% 73% 79% 80% 79% 76% Top 2
6% 8% 6% 7% 7% 6% Low 2
9 12%
- = =
® Zdecydowanie jest zrozumiaty
= Racze] jest zrozumialy
9
50% 61% . . o .
519 57% 55% Ani zrozumiaty, ani niezrozumialy
= Raczej nie jest zrozumialy
20% m Zdecydowanie nie jest zrozumia
18% 15% 13% 15% 18% G k y
A. Obowigzek B. Elastyczny czas C. Urlop bezplatny D. Praca zdalna E. kontraktowanie F. Przedszkola
informacyjny pracy N=145 N=151 miejsc w placowkach przyzaktadowe
= N=138 opiekuriczych N=131
N=151

Poréwnanie konceptow: potrzebny

Naile to rozwiazanie wydaje sig Panu/i POTRZEBNE?

47%

30%

B

3,61
59% 68%
11% 8%
.
47%
30%
25%
6%
%

62%
14%

13%

i
bR

Oceny nizsze

Oceny wyisze

Srednia (skala 1-5)

67% Top 2
11% Low 2

22%
¥ Bardzo potrzebne

® Raczej potrzebne
45%
Ani potrzebne, ani niepotrzebne

= Raczej niepotrzebne

B Zupetnie niepotrzebne

a s

A. Obowigzek
informacyjny
N=140

B. Elastyczny czas C. Urlop bezplatny D. Praca zdalna E. kontraktowanie
pracy N=145 N=151 miejsc w placéwkach
N=138 opiekuriczych

N=151
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F.Przedszkola
przyzakiadowe
N=131



Oceny nizsze

Oceny wyisze

Poréwnanie konceptéw: korzystny z punktu
widzenia pracownika

Na ile to rozwigzanie wydaje sie Panu/i KORZYSTNE Z PUNKTU WIDZENIA PRACOWNIKA?

3,81 3,76 Srednia (skala 1-5)

68% 76% Top 2

Low 2

72%
6% 7%
il
1% ® Bardzo korzystne

IGg
EE

7%

= Raczej korzystne

49%
52% 06
i Ani korzystne, ani niekorzystne
® Raczej niekorzystne
2EA £S5 20 22% 232 18% ® Zupetnie niekorzystne
s T [t [ ; —f—
A. Obowiazek B. Elastyczny czas C. Urlop bezptatny D. Praca zdalna E. kontraktowanie F. Przedszkola
informacyjny pracy N=145 N=151 miejsc w placéwkach przyzaktadowe
N=140 N=138 opiekuriczych N=131

N=151

Porownanie konceptow: korzystny z punktu widzenia

pracodawcy

Na ile to rozwigzanie wydaje sig Panu/i KORZYSTNE Z PUNKTU WIDZENIA PRACODAWCY?

Srednia (skala 1-5)

3,33
47% 43% 46% 59% Top 2
16% 15% 23% 8% Low2

= Bardzo korzystne

E= ——]
37%

® Raczej korzystne

g

42%
Ani korzystne, ani niekorzystne
37% 42% S1% 40% u Raczej niekorzystne
29% 34%
n u Zupetnie niekorzystne
T 000 e e m — e 0 x__‘
A. Obowigzek B. Elastyczny czas C. Urlop bezptatny D. Praca zdalna E. kontraktowanie F. Przedszkola
informacyjny pracy N=145 N=151 miejsc w placéwkach przyzaktadowe
N=140 N=138 opiekuriczych N=131
N=151
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Poréwnanie konceptéw: wptyw na zycie rodzinne

i zZawodowe

Jak sie Pan/i wydaje, jak opisane rozwigzanie wplynie na ponizsze aspekty:
SKALA 1-5 (GDZIE 1 OZNACZA NAINIZSZA OCENE, A 5 — NAJWYZSZA)

Srednie oceny konceptow nie roinia sig¢ w sposob
istotny statystycznie, co oznacza, ie wszystkie z
proponowanych szesciu rozwigzan mogtyby
jednakowo dobrze przyczynic sie do poprawy WLB
wsrod pracownikow.

—— A. Obowiazek informacyjny, N=140

——B. Elastyczny czas pracy, N=138

N ——C. Urlop bezptatny, N=145

——D. Praca zdalna, N=151
E. kontraktowanie miejsc w placéwkach opiekunczych, N=151

——F. Przedszkola przyzaktadowe, N=131

Relacje rodzinne

Zadowolenie pracownika z pracy

Wydajnesc pracownika

Wiekszosé proponowanych rozwigzan z zakresu WLB zostata oceniona jako réwnie
potrzebne. Nieznacznie nizsze oceny uzyskaty koncepty dotyczace obowigzku
informacyjnego oraz elastycznego czasu pracy.

Ktére z prezentowanych rozwigzar jest wedtug Pana/i BARDZIE) POTRZEBNE?

D. Praca zdalna, n=151

C. Urlop bezptatny, n=145

F. Przedszkola przyzaktadowe, n=131

E. wanie miejsc w placéwkach
opiekuriczych, n=151

A. Obowiazek informacyjny, n=140

B. Elastyczny czas pracy, n=138

51%

50%

50%

46%

39%

33%

Koncept dotyczacy elastycznego czasu pracy (B) zostat uznany
jako mniej potrzebny od konceptéw C-F (33% vs. 46-51%
wskazan), jednak poréwnywalnie do konceptu dotyczacego
obowiazku informacyjnego (A; 39% wskazan).

Koncept A (obowigzek informacyjny; 39% wskazan) zostat
jednak oceniony jako wazny w podobnym stopniu jak
kontraktowanie miejsc w placowkach opiekunczo-
wychowawczych (46% wskazan).
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WLB to dla respondentow przede wszystkim jednakowa dbatosc o kazda ze sfer
zycia. Problemy z tgczeniem obowigzkow rodzinnych, prywatnych
i zawodowych dotykajg niemal potowe badanych (45%)

Proszg pomysle¢ o swojej drodze zawodowej. Z jakimi problemami /

Czym przede wszystkim jest dla Pana/i réwnowaga miedzy praca
barierami spotkat/a sie Pan/i na drodze rozwoju zawodowego?

a zyciem prywatnym (ang. work-life balance)? Prosze wskaza¢

Znajdowanie czasu na relaks czy spedzanie

maksymalnie 2 odpowiedzi, z ktérymi najbardziej sig Pan/i zgadza. N=428
N=428
S'F‘.'Sf.kqa Zrowno:z I_"ECV,_IEE : zycla_ Brak mozliwosci rozwoju/awansu
brak 43% w pracy (tzw. ,szklany sufit”) 52%
ktérejs z tych sfer pracy w Y
Obawa przed zmiang pracy, nawet przy
Nieprzynoszenie pracy do domu, niezadowoleniu z obecnego miejsca 51%
A - - 37%
niemyslenie o pracy w czasie wolnym pracy
Synd leni d 51%
To ja decyduje, jaka jest optymalna relacja 27%
migdzy praca zawodowa a zyciem rodzinnym N e
Y
oy . bowiazké innych / pry _ esw
Zupeine oddzielenie sfery prywatnej od i zawodowych
pracy: nieprzebywanie w miejscu pracy po 24%
godzinach pracy, niespedzanie czasuz... Mobbing 23%

Diugotrwate (powyiej 6 miesigcy)

czasu z najblizszymi, nawet przy duzej ilosci 20%
pracy (,wyciskanie czasu do ostatniej... pozostawanie bez pracy, mimo 21%
poszukiwan
Praca od-do okreélonej godziny, bez
19% Inne 11%

nadgodzin czy pracy w dni wolne

3 na 10 respondentow odpowiedziato, ze czesto zdarza sie im pracowac po
wyznaczonych godzinach pracy. Ponadto, prawie tyle samo oséb deklaruje, ze nie
udaje im sie zachowac réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Czy udaje sie Panu/i zachowywac rownowage miedzy praca zawodowa

a zyciem prywatnym?
N=428

Czy zdarza sie Panu/i pracowaé w ponizszych sytuacjach?
N=428

Po wyznaczonych
godzinach pracy

27% 73%

W weekendy i dni
$wigteczne

Podczas choroby

W trakcie urlopu M zupetnie nie W raczej nie W raczej tak M catkowicie tak

wypoczynkowego

mTak, czesto  mTak, ale rzadko  m Nie
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