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I rodzina w rdwnowadze

Liczne badania potwierdzaja fakt:
statystyczny Polak najpierw zdoby-
wa prace i osiaga w niej stabilizacje,
dopiero p6zniej zwykle realizuje cele
osobiste i rodzinne. Co to oznacza
dla pracodawcy? Méwiac krétko: ade-
kwatne zarzadzanie. W praktyce, jesli
pracodawca chce utrzymac doswiad-
czonych juzisprawdzonych pracowni-
kéw, ktérzy chea pogodzic prace z obo-
wigzkami domowymi, musi stworzy¢

Ewa Gatka firmowa polityke godzenia zycia za-
Redaktor wodowego z osobistym. Jak to zrobi¢?
naczelna Warto zaczac od identyfikacji faktycz-

nych potrzeb, konsultacji z pracowni-

kami i wdrozenia pilotazu. Co waz-
ne - godzenie zycia zawodowego z osobistym nie dotyczy
tylko i wytacznie kobiet, a wrecz przeciwnie. Coraz cze$ciej
to mezczyzni chca odgrywac wieksza role, np. w wychowy-
waniu dzieci i oczekuja, ze pracodawca ich w tym wesprze.
O tym, jakie dzialania mozna podja¢ i w jaki sposéb to ro-
bi¢, piszemy w Temacie numeru Poradnik godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym dla menedzera oraz prezentuje-
my przyktady firm i ich sprawdzone rozwigzania w zakresie
work-life balance.

Kazdy ruch w zarzadzaniu organizacja powoduje konse-
kwencje. Tych, ktérzy chcieliby uporzadkowac sobie skutki
wdrozenia proponowanych rozwiazan, odsytam do Plusa
i Minusa. O przyczynach, korzys$ciach, efektach i konse-
kwencjach wdrazania polityki godzenia pracy z domem roz-
mawiamy z ekspertka Polskiej Konfederacji Pracodawcéw
Prywatnych Lewiatan. Jej zdaniem ,zadowolony pracownik
ogranicza stres, nie choruje, co bezposrednio przektada sie
na polityke ptacowo-kadrowa przedsiebiorstwa”. Trudno nie
przyznac temu stwierdzeniu racji.

Mozemy oczywiscie zalozy¢, ze to moda, ktéra szybko
minie. Fakt jest jednak taki, ze coraz czesciej pracownicy
potrzebuja wiekszego wsparcia od firmy w godzeniu macie-
rzynistwa i ojcostwa, opieki nad osobami zaleznymi tj. nie-
pelnosprawnymi czy starszymi cztonkami rodzin z praca.
Wysiltek firmy zwraca sie wielokrotnie w postaci zaanga-
zowania, lojalnosci czy mniejszych kosztéw, wynikajacych
chociazby z przyuczania nowych pracownikéw. Korzysci te
potwierdzaja obiektywne badania.

Zycze wielu inspirujacych refleksji. Zachecam takze
do lektury pozostatych artykutéw. =

Projekt wspoffinansowany przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
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Miedzynarodowy Dzien Rodziny

onad 30 polskich

P firm skrécito 15. maja
o dwie godziny czas

pracy wramach spotecznej
akdji, zorganizowanej w Mie-
dzynarodowym Dniu Rodzin.
Akcja ,,Dwie godziny dla ro-
dziny” ma zwréci¢ uwage pra-
codawcéw i pracownikéw na
ich odpowiedzialno$¢ wobec
najblizszych. W ramach co-
rocznych obchodéw pomysto-

dawcy inicjatywy wymyslaja
konkretne tematy $wieta. Te-
goroczny Dzieni Rodzin prze-
biegal pod hastem: ,zapewnie-
nie réwnowagirodzina-praca”.
Dla polskich pracownikéw,
ktérzy wedlug unijnych sta-
tystyk pracuja tygodniowo
najdtuzej w Unii Europejskiej,
poswiecenie cho¢by dwéch
godzin dla najblizszych jest
catkowicie uzasadnione.

Relacja ze spotkan Klub Asa Biznesu

Spotkanie Klubu Asa Biznesu w Poznaniu.

marcu i kwietniu od-
byty sie kolejne spo-
tkania Klubu Asa Biz-

nesu dla przedsiebiorcéw z pieciu
najwiekszych miast Wielkopol-
ski, tj. z Poznania, Kalisza, Ko-
nina, Leszna oraz Pily. Podczas
spotkania w Poznaniu omawia-
no tajniki budowania strategii
CSR. O swoich do$wiadczeniach
w zakresie tworzenia oraz wdra-
zania strategii CSR opowiedzieli
praktycy z Totalizatora Sporto-
wego oraz Raben Group. Spo-
tkania w pozostatych miastach
poswiecone byly wspélpracy
przedsiebiorcéw z lokalnymi

instytucjami - organizacjami
pozarzadowymi i szkotami.
O tym, jak taka wspolprace od-
powiednio rozwija¢ i podtrzymy-
wacé, opowiedzieli przedstawicie-
le nastepujacych firm: PBG S.A,,
IT INTEGRO, OPEN NEXUS,
ASTA-NET oraz Schattdecor.
Dzieki dofinansowaniu ze $rod-
kéw Unii Europejskiej w ramach
Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego udziat w spotkaniach
Klubu byt bezptatny. Kolejne spo-
tkania zaplanowano na jesien.
Informacje na ten temat beda
na biezgco umieszczane na stro-
nie www.asbiznesu.pl. =

Wolontariusze na Euro

noznej zaangazowanych jest 600 wolontariuszy. Do ich za-

Tylko w Poznaniu w organizacje Mistrzostw Europy w piltce

dan nalezy udzielanie informacji turystom, kibicom i miesz-
karicom miasta, ulatwianie poruszania sie po miescie i korzystanie
z atrakcji zaplanowanych na ten czas. Bedzie ich mozna znalez¢
miedzy innymi na lotniskach, dworcach kolejowych, w poblizu sta-
dionéw czy stref kibica. Za swoja prace wolontariusze nie otrzymaja
wynagrodzenia. Dzieki wolontariatowi zyskaja jednak mozliwos¢
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Po Targach CSR w stolicy

P od koniec marca w Warszawie odbyly sie

Targi CSR. Swoje dziatania w zakresie spo-
tecznej odpowiedzialnosci zaprezentowali
na nich przedsiebiorcy oraz organizacje pozarzado-
we z calej Polski. Kazde z ponad 70 stanowisk bylo
inne. Jedni dystrybuowali ulotki, rozdawali swoje
publikacje, emitowali filmy, prezentujace dokona-
niaw zakresie CSR, a jeszcze inni oferowali gosciom
swoje smakotyki. Na Targach CSR nie mogto oczy-
wiscie zabrakna¢ Redakeji Asa Biznesu, kwartalniki
te cieszyly sie duzym zainteresowaniem. Spotkanie
obfitowato takze winne ciekawe wydarzenia, tj.
m.in. ogloszenie 10. jubileuszowej edycji Raportu
,Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki”.
Targi juz po raz czwarty zorganizowato Fo-
rum Odpowiedzialnego Biznesu. Wiecej infor-
macji na temat wydarzenia mozna znalez¢ na
stronie www.odpowiedzialnybiznes.pl. =

II edycja

Poznan CSR Contest

aprzelomie marcaikwietnia odbyla sie ko-
N lejna edycjakonkursu Poznari CSR Contest,
organizowanego przez Koto Naukowe CSR
przy Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu.
Konkurs kierowany byt do studentéw i licealistéw
z calego kraju, zainteresowanych tematyka spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu. Do udziatu w kon-
kursie zgtosito sie niemal 300 oséb. Ostatecznie na
podstawie przeprowadzonych testéw wiedzy do
Scistego finatu zakwalifikowalo sie 18 najlepszych.
W wyniku ostatniego etapu konkursu, pole-
gajacego na rozwiazaniu studium przypadku,
najlepsza okazata sie Maria Strubiniska ze Szko-
ty Gléwnej Gospodarstwa Wiejskiego z War-
szawy. Dodatkowo dla wszystkich finalistéw
zorganizowano szkolenie oraz spotkanie z prak-
tykami spotecznej odpowiedzialnosci pn. ,Pod-
wieczorek przy CSR”. Realizacje projektu wsparli
PGNiG, Aquanet, Prima Sara Lee Coffee and Tea
Poland Sp. z 0.0., Promag S.A., Sheraton Poznan
Hotel. Patronami merytorycznymi projektu byli
Liga i Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Funda-

cja Aeris Futuro oraz Centrum PISOP. =

udzialu w jednej z najwiekszych europejskich im-
prez sportowych, zdobycia nowych do$wiadczen
oraz poznania nowych ludzi.

Bez wsparcia wolontariuszy niemozliwe byloby
zapewnienie go$ciom najwyzszego standardu ob-
stugi. Dla wielu kibicéw kontakt z wolontariuszami
jest pierwszym kontaktem z Polska i w znacznym
stopniu wptynie na opinie o naszym kraju. =



temat numeru | 5

Poradnik godzenia
zycia zawodowego z rotdzinnym
dla menedzera

Od kilkunastu lat mozna zaobserwowa¢ préby wprowadzania w firmach
rozwigzan, ktére maja poméc w taczeniu obowigzkéw domowych

i zawodowych pracownikéw z korzyscia dla przedsiebiorstwa.

Godzenie zycia zawodowego z prywatnym stato sie jednym z obszaréw
spotecznej odpowiedzialno$ci przedsiebiorstw.

Tekst: Anna Kaminska

Trenerka antydyskryminacyjna
i réwnosciowa, autorka
programu edukacji
réznorodnosciowej

i rbwnosciowej

,Galeria Tolerancji”

badan wynika, ze ponad 47%
pracodawcéw dostrzega trud-

B niska aktywno$é mezczyzn
w pelnieniu obowiazkéw
rodzinnych?,

® niedoskonaly system opieki
nad dzieémi,

B niski poziom wykorzysta-
nia elastycznych form zatrud-
nienia,

B wysokie koszty osobiste i ro-
dzinne dla kobiety,

B dezaktualizacja kwalifikacji
w przypadku dlugiej przerwy

wbrew pozorom wprowadza-
nie rozwigzan, pozwalajacych
na godzenie rél zawodowych
i domowych to nie tylko wy-
moég Unii Europejskiej czy
tez moda. Realizowanie poli-
tyki godzenia zycia zawodo-
wego irodzinnego to przede
wszystkim realne korzysci
zaréwno dla jej beneficjen-
téw, jak idla firm oraz catego
spoleczenstwa.

nosci faczenia pracy zawodowej  w pracy, Dziatania
z zyciem rodzinnym przezrodzi- M niecheé pracodawcéw do za-
céwwychowujacych dziecidolat  trudniania kobiet, Aby uzyskad¢ korzysci

7. Réwnoczesnie jednak w praktyce duza
czes¢ przedsiebiorstw w Polsce sfere zycia za-
wodowego i rodzinnego pracownikéw trak-
tujejako roztaczne.! Tymczasem istnieje cata
grupa rozwiazan, pozwalajacych na wspar-
cie 0s6b zatrudnionych w opiece nad dzie¢mi
oraz nad innymi osobami, wymagajacymi
opieki (np. osoby starsze, z niepelnospraw-
noscia). Jest to szczegdlnie wazne w Polsce,
poniewaz instytucjonalne formy opieki gwa-
rantowane czy tez wspierane przez panstwo
sa niewystarczajace. Zazwyczaj obowiazek
ten spada na kobiety, ktére albo zmuszone
sa do zmniejszenia zaangazowania w prace,
albo nawet rezygnacji z pracy zawodowej na
rzecz przejecia obowiazkéw domowych.

W ciagu ostatnich 20 latach przeprowa-
dzono w Polsce (i na $wiecie) wiele badan,
dotyczacych mniejszej aktywnosci zawo-
dowej kobiet. Wéréd czynnikéw, ktére
obok stereotyp6éw w najwiekszym stopniu
hamuja aktywnos¢ zawodowa kobiet, wy-
mienia sie m.in.:

mpreferencje kobiet w zakresie
podejmowania pracy po uro-
dzeniu dziecka,

W stres wynikajacy z koniecz-
nosci godzenia rél zawodowych
irodzinnych,

B wydtuzajacy sie czas, jaki
trzeba po$wiecié na prace: 41,7
godz. tygodniowo w 2008 r.
(BEurofund),

B wydluzajace sie dojazdy do
pracy, praca w nadgodzinach
(67% Polakow)®.

Korzysci

Stworzenie warunkow
rozwoju zawodowego kobiet
jest jednym z celéw Unii Eu-
ropejskiej, dla ktérej réwnosé
kobiet i mezczyzn oraz do-
prowadzenie do wyréwnania
szans i mozliwo$ci obu plcijest
jednym z priorytetéw. Jednak

z uwzgledniania w zarzadza-
niu firma elementéw wspie-
rajacych taczenie zadan ro-
dzinnych z zawodowymi
pracownikoéw, trzeba odpo-
wiednio zaplanowaé, przete-
stowad i wdrozy¢ sprawdzone
juz rozwiazania. Warto roz-
poczac od stworzenia polityki
godzenia zycia zawodowego
z prywatnym, ktéra wskaze
cele i podstawowe zasady. Na-
stepnie nalezy podja¢ dyskusje
z pracownikamina temat przy-
datnych, ale takze mozliwych
rozwigzan w danym przedsie-
biorstwie. Przed wdrozeniem
rozwiazan zwykle przydaje
sie takze skonsultowanie ze
specjalistami ram i warunkéw
realizacji zatozen czy mozli-
wych skutkéw. Przechodzac
na poziom operacyjny, mozna

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012
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wyrézni¢ 4 gtéwne obszary
dziatan na rzecz godzenia zy-
cia zawodowego i rodzinnego:
B promowanie i wprowadza-
nie elastycznych form zatrud-
nienia zaréwno wséréd kobiet,
jakimezczyzn,

CZYNNIKI UTRUDNIAJACE
GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO Z RODZINNYM

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Rownowaga praca-zycie, w aspekcie polskiego rynku pracy.
(red.) Cecylia Sandrowska-Snarska.

Niska aktywnos$¢ Niski poziom Niedoskonaty

X : . mezczyzn wykorzystania system
m zwigkszenie dostepu do insty- w petnieniu elastycznych opieki nad dzieémi
tucjonalnych form opieki nad obowiazkow form i innymi osobami
dzieémiiosobami zaleZnymi, rodzinnych zatrudnienia zaleznymi

® promocja wiekszego zaanga-
zowania mezczyzn w funkcje
rodzinne,

B zapobieganie dezaktualizacji
kwalifikacji zawodowych kobiet

Préby godzenia zycia zawodowego
z rodzinnym na dotychczasowych warunkach

Dtugotrwate wytaczenie sie
z zycia zawodowego

imezczyzn podczas przerwy, ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
wynikajacej z pelnienia obo- : . . -
wiazkéw rodzinnych. Wysokie Wysokie Niska Trudnosci Dezaktualizacja
koszty koszty efektywnosc dla firmy kwalifikacji
. dla rodziny dla kobiety W pracy zwigzane zawodowych
Elastyczny czas pracy jest 2 zapewnieniem y
najcze$ciej stosowanym ele- zastepstwa

za pracownika
nieobecnego

mentem w utatwianiu godzenia
pracy i zycia rodzinnego. Zr6z-

BIZzNnesu

nicowane formy zatrudnienia
iindywidualne podejscie do
pracy to rozwiazania niezbed-
ne, aby zapewnié¢ mozliwos§¢
pracy zawodowej i godzenie jej
z obowigzkami rodzinnymi,
m.in.: pracownikom wysoko
wykwalifikowanym i silnie
zaangazowanym w prace za-
wodowa, zwlaszcza rodzicom
matych dzieci, osobom konty-
nuujacym nauke oraz osobom
z niepelnosprawnosciami.

Najczesciej stosowane
formy elastycznego
czasu pracy to*:

m Zmienne godziny rozpo-
czynania i kofnczenia pracy
- w tym systemie poszczeg6lni
pracownicy albo ich grupy roz-
poczynaja i koricza prace w r6z-
nych, ustalonych wczesniej
godzinach lub przedziatach cza-
sowych, przepracowujac jedno-
czes$nie pelen okres rozliczenio-
wy zatrudnienia (np. 8 godzin
pracy dziennie).

m Ruchomy czas pracy - jest to rozwiaza-
nie, ktére dopuszcza sytuacje, w ktorej osoby
zatrudnione samodzielnie decyduja, kiedy wyko-
nuja swoja prace, a takze czy wykonuja ja w fir-
mie badz w domu. Najczesciej wprowadza sie
réwnoczes$nie przedzial czasu (tzw. obecnosci
obowiazkowej), w ktérym wszyscy pracownicy
musza by¢ obecni w pracy.

mIndywidualny rozktad czasu pracy - wprowa-
dzany jest na pisemny wniosek pracownika (ar-
tykut 142 Kodeksu Pracy) w przypadku koniecz-
nosci objecia opieka tzw. oséb zaleznych (dzieci,
0s6b chorych w rodzinie). Pracodawca ustala wte-
dy indywidualny rozktad czasu pracy w ramach
systemu, ktérym pracownik jest objety.

mRéwnowazny czas pracy daje mozliwosé prze-
dtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy do 12,
16, a nawet 24 godzin w réwnowadze do krét-
szego czasu pracy winnych dniach lub dni
wolnych od zatrudnienia. Praca do 12 godzin
jest mozliwa tylko wtedy, jezeli jest to uzasad-
nione rodzajem pracy lub jej organizacja. Okres
rozliczeniowy w tym systemie wynosi miesiac,

Realizowanie polityki godzenia zycia zawodowego
irodzinnego to przede wszystkim realne korzysci
zaréwno dla jej beneficjentéw, jak i dla firm

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012

oraz catego spoteczenstwa.

w pracy

a w szczegblnie uzasadnio-
nych przypadkach moze by¢
przedluzony do trzech mie-
siecy, a przy pracach uza-
leznionych od pory roku lub
warunkéw atmosferycznych
- nawet do czterech miesiecy.

m Zadaniowy czas pracy pole-
ganarozliczaniu pracownikéw
zawykonane zadania w dowol-
nym zakresie godzinowym.
System zadaniowego czasu
pracy moze by¢ wprowadzony,
gdy jest to uzasadnione rodza-
jem pracy, jej organizacja oraz
dodatkowo - gdy uzasadnia
sie to miejscem wykonywania
pracy.

Miejsce pracy okreslaja stro-
ny, zawierajac umowe o pra-
ce. Moze by¢ ono okreslone
na state lub zmienne. Wynika
to z charakteru lub rodzaju
powierzonej pracownikowi
pracy. Kodeks pracy (art. 140)
dopuszcza mozliwos¢ wprowa-
dzenia zadaniowego systemu
czasu pracy w przypadkach
uzasadnionych rodzajem pracy,
jej organizacja badZz miejscem
jej wykonywania.
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m Skrécony tydzien pracy to
forma zatrudnienia, w ktorej
tydzien pracy danego pracow-
nika jest skrécony w stosunku
do powszechnie obowiazujacej
normy — do mniej niz pieciu dni.
Zmniejszenie liczby dni pracy
przy zatrudnieniu pelnoeta-
towym oznacza jednoczes$nie
wydluzenie dziennego wymia-
ru czasu pracy — np. pracownik
bedzie pracowat cztery dni po
10 godzin.

Ograniczenia: maksymalny
dobowy wymiar czasu pracy to
12 godzin; okres rozliczeniowy
skrécony do 1 miesigca; zacho-
wanie dopuszczalnej tygodnio-
wej normy czasu pracy (art.130
k.p.). System mozna wprowadzi¢
tylko i wytacznie na wniosek
pracownika. Wniosek nie jest
dla pracodawcy wiazacy, ale pra-
codawca nie moze wprowadzi¢
systemu z wlasnej inicjatywy.

m Praca w systemie weeken-
dowym (art. 144 k.p.) polega
na tym, iz pracownik wykonuje
prace jedynie w piatki, soboty,
niedziele i $wieta. Wiekszoéé
pracodawcéw, stosujacych week-
endowy system czasu pracy za-
trudnia pracownikéw w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, co
rozwiazuje problem konieczno-
§ci wypracowywania przez nich
pelnego wymiaru czasu pracy.
Poza elastycznym czasem
pracy i mozliwoscia przeniesie-
nia cze$ci wykonywanych zadan
do domu (telepraca), pracodawca
moze podejmowac zréznicowa-
ne dziatania, pomagajace mlo-
dym rodzicom poprzez: organi-
zacje przyzakladowego ztobka
czy przedszkola, dofinansowa-
nie opieki nad dzieckiem w ztob-
kach/przedszkolach, pomoc
w umieszczeniu dziecka w pla-
céwce, pokoj w firmie dla rodzi-
céw z dzieckiem (np. dla kar-
miacej mamy), organizacja lub
dofinansowanie aktywizacji po-
zaszkolnej dzieci pracownikéw,
organizacja lub dofinansowanie
wyjazdow dzieci oséb zatrud-
nionych na wypoczynek waka-
cyjny*. Nie mozna zapomnie¢

réwniez o osobach zaleznych,
tj. schorowanych rodzicach czy
rodzenstwie, ktérzy potrzebuja
stalej pomocy. Pracodawca moze
dofinansowa¢ opieke nad bli-
skim swojego pracownika badz
pomoéc w poszukiwaniu miejsca
dziennej opieki.

Firma moze pomoéc w tacze-
niu r6l zawodowych irodzin-
nych takze przez innego rodzaju
dzialania, takie jak np. pomoc
i doradztwo personalne — zorga-
nizowanie nieobowigzkowych
kurséw na m.in. takie tematy,
jak rola rodzicéw i edukacja dzie-
ci, zarzadzanie czasem, radzenie
sobie ze stresem — doradztwo
w ramach kariery zawodowej
ipomoc w zaplanowaniu $ciez-
ki kariery. Moze tez zapropo-
nowa¢ indywidualny, firmowy
system urlop6w i dtuzsze zwol-
nienia - np. urlop macierzyriski
lub z tytutu ojcostwa dluzszy
niz ten zapewniony ustawowo,
zapewnienie czasu wolnego na
opieke nad matymi dzie¢mi, ro-
dzicami lub chorymi/niepetno-

sprawnymi cztonkami rodziny. Takie $wiadczenia
podwajaja szanse na zatrzymanie pracownika/
pracownicy, w przypadku borykania sie z podob-
nymi problemami, zmniejszaja stres, a tym sa-
mym zwiekszaja jego/jej produktywnosc.

m Zmiany, zachodzace w gospodarce oraz
przemiany spolteczne wymusilty wieksza aktyw-
no$¢ zawodowa kobiet, a co za tym idzie koniecz-
nos¢ przekonstruowania dotychczasowych rél
spotecznych kobiet i mezczyzn i,nowego kon-
traktu pici”, czyli odejscia od starego porzadku,
opartego na patriarchalnych wzorcach. Przed-
siebiorcy szybko zauwazyli, ze uwzglednienie
perspektywy rodzinnej pracownika i pracowni-
cy, jego ijej obowiazkéw domowych przektada
sie na korzys¢ firmy.

d. dzi

1 Godzenie zycia za ir w Polsce, red. Cecylia Sadowska-

-Snarska, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, 2011.

2Zbadan Bogustawy Budrowskiej wynika, ze mezczyzni tygodniowo
pracuja zawodowo $rednio 54 godziny i 31 minut, kobiety 45 godzin
i4 minuty (czas liczony z dojazdami). Wiecej od mezczyzn, bo 0 9 godzin
i 57 minut, kobiety spedzaja tygodniowo na pracy w gospodarstwie
domowym, wiecej o 29 godzin i 45 minut poswiecaja na opieke
nad dzie¢mi do 10. roku zyciaio 5 godzin 29 minut wiecej od mezczyzn
poswiecaja na opieke nad osobami zaleznymi i starszymi.

3 Réwnowaga praca-zycie w aspekcie polskiego rynku pracy.
(red.) Cecylia Sandrowska-Snarska. Raport w projekcie Elastyczny
Pracownik - Partnerska Rodzina, IW EQUAL, Biatystok 2005.

4 Szkolenia pracownikéw z zakresu elastycznych form pracy. Poradnik
dla instytucji szkoleniowych, red. Cecylia Sadowska-Snarska,
Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, 2007.

KORZYSCI, WYNIKAJACE Z REALIZOWANIA POLITYKI
GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO I RODZINNEGO

Zrodto: Poradnik dotyczacy godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, Olsztyn 2007

Przedsiehiorstwo:

m wzrost produktywnosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstwa,

B wzrost motywacji, kompromisu i lojalnosci wobec pracownikédw/pracownic,

B pozyskiwanie i zatrzymywanie lepiej wykwalifikowanych pracownikéw/pracownic,

m zwrot kosztéw wynikajacych z szukania i szkolenia pracownikéw/pracownic,

B zmniejszenie stresu wsrdd pracownikédw/pracownic,

m redukcja kosztéw, wynikajacych z rotacji i zwolnien pracownikéw/pracownic,

B wysoka reputacja przedsiebiorcy (lepszy wizerunek publiczny wobec statych i potencjalnych

klientéw),

B mozliwos$¢ uczestniczenia w programach pomocy publicznej dla Elastycznych Firm
(na przyktad otrzymanie dotacji, ulgi podatkowe i wieksze szanse w konkursach publicznych),

B zmniejszenie ryzyka wystapienia zachowan dyskryminacyjnych w firmie.

Pracownica/ pracownik:

B wzrost poczucia wartosci i motywacji,

W zmniejszenie stresu oraz chordb fizycznych i umystowych z niego wynikajacych,

B zmniejszenie poczucia winy z powodu braku czasu na przebywanie z dzie¢mi,

H wieksza wewnetrzna satysfakcja z mozliwosci godzenia zycia zawodowego, rodzinnego

i osobistego.

Spoteczenstwo:

m wzrost wskaznika urodzen i spowolnienie zjawiska starzenia sie spofeczenstwa,
H zmniejszenie liczby separacji i rozwoddéw,
B lepsza opieka nad dzie¢mi i osobami starszymi.

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012 BIZzNesu
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Badania PARP: Role zawodowe i rodzinne

Wyniki badan ,, Przedsiebiorczo$é kobiet w Polsce” pokazaty, ze nie ma
przedsiebiorczosci ,kobiecej” i ,,meskiej”. Wtasciciele firm bez wzgledu czy sa
kobietami, czy mezczyznami maja podobne nadzieje, oczekiwania, obawy,
podobnie dotykaja ich bariery instytucjonalne, problemy z konkurencja

czy sytuacja na rynku.

Tekst: Maja Wasilewska
Sekcja Badan i Analiz

Polskiej Agencji

Rozwoju Przedsiebiorczosci

onizej prezentujemy wybrane wy-
niki badan, ktérych celem byto
uzyskanie doglebnej wiedzy nt.
przedsiebiorczosci kobiet w Polsce.

Zalety i wady pracy na wtasny
rachunek

Zar6éwno kobiety i mezczyzni dostrzegaja zalety
pracy na wtasny rachunek. Kobiety w prowadze-
niu wlasnej dziatalnosci cenia sobie te cechy, ktére
pozwalaja na pogodzenie rdl, czyli miedzy innymi
przyjazna atmosfere w miejscu pracy, mozliwos¢
pracy w domu i dogodne godziny pracy. Te czynni-
ki, jak réwniez poczucie niezaleznosci pozytywnie
wplywaja na decyzje kobiet — przedsiebiorczyn o po-
siadaniu dziecka. Mezczyzni natomiast cenia sobie
prestiz i szacunek, jakie daje wykonywana praca.

Dtugi czas pracy to czynnik postrzegany przez
badanych jako silnie ograniczajacy mozliwosci
laczenia pracy z zyciem rodzinnym. Dodatkowo
uciazliwosci biurokratyczne zwiazane z prowadze-
niem dziatalno$ci, poczucie braku bezpieczenistwa
narynku czy obawy zwigzane z pelnym ponosze-
niem odpowiedzialnosci za swoje decyzje, uzna-
wane sa réwniez za dotkliwe wady prowadzenia
wlasnej dziatalnosci gospodarczej (w szczegélnosci
przez przedsiebiorczynie).

Model rodziny

Zmienia sie réwniez model rodziny - partner-
stwo ,przenikneto” do wspélczesnych doméw
iwydaje sie, ze powoli zaczyna w nich realnie funk-
cjonowac. Caly czas jednak dominuje tradycyjny
model, w ktérym to wiekszo$¢ prac domowych ko-
bieta wykonuje sama (prawie co druga przedsiebior-
czyni). Niemniej jednak widac¢ tendencje wlaczania
mez6w badz partneréw do wykonywania prac do-
mowych, a nawet catkowitego przejmowania za-
dan. Najczesciej jednak rola partnera sprowadza sie
do pomocy w obowigzkach rodzinnych, a nie wich
samodzielnym wykonywaniu. Ciekawe jest, ze ko-
biety przedsiebiorczynie na prace zwiazane z pro-
wadzeniem domu poswiecaja podobna ilo$¢ czasu

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012

co kobiety bezrobotne, ajedno-
cze$nie wiecej niz kobiety pra-
cujace na etacie. Moze poniekad
dlatego, ze przedsiebiorczynie
w mniejszym stopniu zwracaja
uwage na ilo$¢ czasu poswieca-
nego na prowadzenie dziatalno-
$ci gospodarczej i na obowiazki
rodzinne, w wiekszym zas — na
potrzebe takiej organizacji czasu,
ktéra pozwolitaby na pogodzenie
obu tych aktywnosci.

Pelnienie obowiazkéw opie-
kuniczych wobec dzieci, szcze-
gélnie dzieci matych jeszcze caly
czas ma wplyw na stabsza pozy-
cje kobiety przedsiebiorczyni
wzgledem mezczyzny.

Propozycje rozwiazan

Rozwigzania, ktére mogtyby
poméc w aktywizacji zawodowej
kobiet, jak ré6wniez w bardziej
efektywnym godzeniu roli mat-
ki i przedsiebiorczyni to przede
wszystkim rozwdj takich insty-
tugji, jak ztobki, czyli zapewnie-
nie opieki nad najmtodszymi
dzie¢mi. Az 90% respondentek
oréznym statusie na rynku
pracy uznalo, ze takie rozwigza-
nie mogtoby by¢ pomocne. Tyle
samo przedsiebiorczyn wska-
zywalo na konieczno$¢ podjecia
dziatan na rzecz zwiekszenia
opieki w przedszkolach, w szcze-
gblnosciich dostepnos¢, poprawe
jakosci ustug i elastycznosc ich
funkcjonowania, w tym godzi-
ny otwarcia. Co réwniez istotne
prawdopodobne jest, ze rozwoj
réznych form opieki nad dzie¢mi
nie tylko ulatwilby pogodzenie
obowiazkéw rodzinnych z zawo-
dowymi kobietom juz prowadza-
cym firmy, ale réwniez poméglby
podjac decyzje tym, ktdre rozwa-
Zaja rozpoczecie pracy na wlasny

rachunek. Propozycje rozszerze-
nia niektérych uprawnien pra-
cowniczych, jak np. wydtuzenie
urlop6éw macierzynskich nie cie-
szy sie juz takim zainteresowa-
niem przedsiebiorczyn (zaledwie
56%), gdyz zdaja sobie one spra-
we ze swojej ,roli” zawodowej
imaja $wiadomos¢, ze nikt ich
w tej roli nie zastapi.

Podsumowanie

Wgwynikéw badan wspéicze-
sna przedsiebiorczyni pozostaje
w stalym zwiazku, ale nie ma
dzieci. Ajednoczesnie az dwdch
z trzech badanych przedsiebior-
c6w (isa to opinie zaréwno kobiet
jak imezczyzn) jest zgodnych
co do tego, ze prowadzenie wta-
snej dziatalnosci gospodarczej
powoduje ograniczenie czasu po-
$wieconego obowigzkom domo-
wym iopiece na dzie¢mi.

Kobieta — wtascicielka firmy
przestaje by¢ egzotycznym zja-
wiskiem w oczach spoleczen-
stwa i przestaje ba¢ sie wyzwan.
Pozwala to kobietom prowadzi¢
biznes skutecznie, efektywnie
ibez komplekséw. Prowadzenie
firmy wptywa jednak na zakres
iformy zaangazowania w obo-
wiazki rodzinne, a obowiazki
rodzinne (w szczegdlnosci opie-
ka nad dzieckiem) zwigzane
sa z decyzjami, dotyczacymi
prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej (w szczegdlnosci jej
rozpoczynania). Coraz wazniej-
sze jest wiec wsparcie partnera
w godzeniu ambicji zawodowych
irodzinnych.=
Artykul powstal w oparciu o wyniki badania
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
pt. Przedsiebiorczo$c kobiet. Projekt jest
wspotfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
Raport zbadan pt.: ,Przedsiebiorczoé¢ kobiet

w Polsce” dostepny jest na:
http://badania.parp.gov.pl/index/more/24274.
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Opfacalna
sztuka rdwnowagi

Ewa Pieszczyk
Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP)
Biuro Projektowe w Polsce

dla samych pracodawcéw. Dostepnosc rozwiazan, takich jak np. telepraca czy

elastyczny czas i ruchome godziny pracy zwiekszaja motywacje i lojalnos$¢ pra-

cownikéw oraz ich zadowolenie. To za$ obniza fluktuacje personelu, a wiec i koszty re-

krutacji. Uznanie przez pracodawce, zwigzanych z zyciem prywatnym potrzeb kadry

sprzyja tez lepszemu zdrowiu i ograniczeniu absencji dzieki obnizeniu poziomu stre-

su. Badania przeprowadzone posréd ponad 700 firm w USA, Wielkiej Brytanii, Francji

i Niemczech wskazaly takze na pozytywny zwigzek miedzy praktykami, umozliwiaja-

cymi godzenie zycia prywatnego z zawodowym a produktywnosdcia. Wzrasta takze jakos¢ pracy. Ponadto

firmy, stosujace takie rozwigzania docieraja do wiekszej puli talentéw i maja mozliwo$é zatrudniania wiek-

szej liczby kobiet. W wyniku stereotypéw — to one czesciej borykaja sie z trudnoéciami w godzeniu zycia

prywatnego z zawodowym. Choé mezczyzni sa ojcami czy synami, w réwnym stopniu co kobiety matkami

czy cérkami - to jednak gléwnie na nie spada obowiazek opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi czy dbania

o gospodarstwo domowe. Czemu wiec warto stara¢ sie o zatrudnianie kobiet? Stanowi to inwestycje w cenna

réznorodnos¢ — badania wskazuja, ze grupy mieszane sa skuteczniejsze niz zespoty, sktadajace sie z przedsta-

wicieli jednej plci. Warto tez pamietad, ze umozliwianie godzenia zycia prywatnego z zawodowym nie tylko

pomaga budowaé reputacje dobrego pracodawcy, ale réwniez firmy odpowiedzialnej spotecznie, wspierajacej
réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn. =

l | tatwianie godzenia zycia prywatnego z zawodowym przynosi szereg korzysci

Geneza braku réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym

dr Maciej Koczerga
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

cy, dostosowanych do zycia pracownikéw: bardzo niska stopa bezrobocia (tj. zblizona

do tzw. stopy naturalnej) oraz dostrzeganie przez pracodawcéw zwigzku pomiedzy

dziataniami pracownikéw, ich uzdolnieniami a wynikami przedsiebiorstw. Doskonale to

obrazuje sytuacjaw USA pod koniec lat 90. — kiedy to przedsiebiorstwa usilnie poszukiwaty

pracownikéw, a pracodawcy stawali sie bardziej przyjazni, zwlaszcza w branzy wysokich

technologii. W wielu firmach kierownictwo postanowito stworzy¢ korzystniejsze dla pra-

cownikéw warunki zatrudnienia. Pozwolono na dowolno$¢ stroju, przyprowadzanie pséw

do pracy, zapewniano napoje i jedzenie, a nawet angazowano konsjerzéw do zatatwiania

prywatnych spraw. U podstaw tych dziatan lezato przekonanie, ze wiekszo$¢ miejsc pracy nie jest dostosowana

do ludzkich potrzeb, zatem aby wyr6zni¢ sie na rynku pracy i przyciagnac najlepszych fachowcéw, nalezato im

zaoferowac warunki bardziej dopasowane do ich zycia. Wiele z takich praktyk bylo do$¢ powierzchownych,

poniewaz nie wigzaly sie jednoczesnie z poprawieniem relacji pomiedzy pracownikami i ich przetozonymi. Gdy

tylko sytuacja na rynku sie odwrdcita i pojawita sie wieksza liczba poszukujacych pracy w stosunku do dostep-

nych miejsc, wyparowat tez zapat do ulepszania warunkéw pracy. Dowodzi to tego, ze dop6ty w firmach pracow-

nicy beda traktowani jak ,zasoby ludzkie”, ktére nalezy zastapi¢ innymi, gdy nie spetniaja czyich$ oczekiwan

czy okresowo nie zapewniaja odpowiednio wysokiej efektywnosci, dopdki idea réwnowagi pomiedzy zyciem

ipraca nie znajdzie zrozumienia u pracodawcéw. Wielu kierownikéw powinno zastanowi¢ sie nad wpltywem

talentéw i kompetencji pracownikéw na dziatalnosc firmy. W wypowiedziach niektérych praktykéw biznesu

przebija sie do$¢ kuriozalne przekonanie, iz pracownicy sa obcigzeniem finansowym dla firmy i dlatego nalezy
ich redukowac. =

Z asadniczo mozna wyr6zni¢ dwie fundamentalne przestanki do tworzenia miejsc pra-

czerwiec-lipiec-sierpient 2012 BIZzNesu
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Work-life balance w hiznesie

O réwnouprawnieniu, ,walce” ze stereotypami oraz harmonii miedzy zyciem
zawodowym i zyciem prywatnym, ktéra nie ogranicza naszych potrzeb
samorealizacji opowiada - Monika Zakrzewska, Ekspert Dialogu Spotecznego

i Stosunkéw Pracy w Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan.

Rozmawia:

tukasz Smolarek
Redaktor i manager CSR

ak wynika zbadan

Organizacji Wsp6t-

pracy Gospodarczej

i Rozwoju (OECD)
Polacy zajmuja 2. miejsce pod
wzgledem ilosci czasu spedzone-
go w pracy', za$ potowa Polakéw
przyznaje sie do myslenia o pracy
po powrocie do domu. Jakie wiec
skutki niesie za soba to zjawisko?
Jak wplywa na rozwéj biznesu
w Polsce? Na te i wiele innych
ciekawych tematéw rozmawia-
my z Monika Zakrzewska:

tukasz Smolarek: Jaka role
w dzisiejszym biznesie odgry-
waja stereotypy?

Monika Zakrzewska: W dalszym
ciagu stereotypy wiele znaczna.
Nie dotyczy to wylacznie sfery
biznesu, ale takze zycia prywat-
nego. Juz od mtodych lat dorosli
utrwalaja stereotypy, kupujac
dzieciom zabawki. Dla dziew-
czynek lalki, ktére przewijaja
iktdérymi sie opiekuja, dla chtop-
c6w za$ wojownicze zolnierzyki,
by podbija¢ nowe tereny.

Pachnie klasycznym stereo-
typem...

Tak. Stereotypem, ktéry uwi-
dacznia sie w $wiecie dorostych.
Nierzadko spotykam sie z po-
dejéciem, iz kobiecym zawodem
jest nauczycielka, pielegniarka,
kosmetyczka, meskim za$ np.
neurochirurg czy mechanik.

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012

Monika Zakrzewska, Ekspert
Dialogu Spotecznego i Stosunkéw
Pracy w Polskiej Konfederacji
Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan

Wéwczas wiem, ze mamy do
czynienia ze stereotypem, moc-
no zakorzenionym w §wiadomo-
§ci spoteczne;j.

Z ktérym powinnismy walczy¢?

Walka jest pojeciem wie-
loznacznym. Nazwalabym
to raczej dazeniem do zmian
nastawienia zachowania i wzor-
céw calego spoleczenstwa
oraz mobilizacja wysitkéw

Work-life balance

jest dazeniem

— zaréwno pracodawcy
jak i pracobiorcy

do zachowania
harmonii miedzy
zyciem zawodowym

i zyciem osobistym.

w kierunku réwnowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wymirodzinnym.

Te wciaz niewystarczajaco doceniane rozwia-
zania na rzecz godzenia zycia zawodowego
irodzinnego sa kluczowe dla zapewnienia
réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
irodzinnym. Czym zatem jest 6w work-life
balance?

Jest dazeniem — zaréwno pracodawcy jak i pra-
cobiorcy do zachowania harmonii miedzy zyciem
zawodowym i zyciem osobistym. Jest tez daze-
niem do spelnienia w sferze zawodowo-osobistej
lub osobisto-zawodowej, ktére skad inad kazdy
Znas rozumie inaczej.

Jak tu moéwié¢ o rownowadze czy dazeniu do
spelnienia, kiedy wielu pracodawcéw nagmin-
nie nie zapewnia pracownikom 11-godzinnego
odpoczynku dobowego oraz 35-godzinnego od-
poczynku tygodniowego?

Odrzucajac skrajne przypadki czy tamanie pra-
wa, poniekad sami jesteSmy sobie winni. Przeciez
istnieje wiele instrumentéw, utatwiajacych tacze-
nie zycia zawodowego z rodzinnym. Problem pole-
gajednak na tym, ze w Polsce nie potrafimy z nich
wlasciwie korzystac.

Na przyktad?

Ot6z nie potrafimy wykorzystywaé nietypo-
wych form zatrudnienia i elastycznej organizacji
czasu pracy - telepraca, zadaniowy tryb pracy,
indywidualny rozklad czasu pracy, ruchomy
czas pracy, dzielenie sie praca, taczenie pracy ze
szkoleniem zawodowym przy okazji wykonywa-
nia prac zleconych przez pracodawce, wynajmo-
wanie pracownikéw przez pracodawce innym
podmiotom czy zatrudnienie pracownikéw na
indywidualnych zasadach poza siedziba przed-
siebiorstwa. Ale mysle tu takze o mato ,popu-
larnych” obecnie umowach cywilnoprawnych,
ktére w bardzo wielu przypadkach sa $wietnym
rozwigzaniem.

Nie potrafimy, gdyz nie umiemy? Nie sta¢ nas?
A moze jest to uzaleznione od wielkosci firmy
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(np. duzej korporacji), ktorej tatwiej jest ko-
rzysta¢ z miedzynarodowego dorobku?

Z moich obserwacji wynika, ze — niestety —
uwzglednianie w swych politykach praktyk work-
life balance jest domena gtéwnie duzych korporacji
ifirm. Z badan wynika tez, ze réwno$¢ traktowania
kobiet i mezczyzn w biznesie to czesciej element po-
lityki duzych firm, jednak w sekotrze MSP mamy
setki przyktadéw godnych nasladowania (wezmy
chocby teleprace czy zadaniowy tryb pracy).

Dlaczego tak sie dzieje?

Duze korporacje i firmy zatrudniaja tysiace pra-
cownikéw. Nie stanowi dla nich bowiem problemu
zastapienie chwilowo wolnego stanowiska pracow-
nikiem innego dziatu. Elastyczno$¢ przesuwania
etatow jest duzo wieksza niz w matych firmach.

To znaczy, ze mniejsze firmy sa skazane na
niepowodzenie?

Oczywiscie, ze nie. Wezmy jednak konkretny
przykltad: Kiedy w duzej firmie 3-4 kobiety udaja sie
na urlop macierzynski, ich obowiazki przejmuje kil-
ka innych o0séb, co pozwala na zachowanie cigglosci
chwilowo wolnego stanowiska. Kiedy zas w 3-oso-
bowym salonie kosmetycznym 1-2 kobiety korzy-
staja z urlopu macierzynskiego, nastepuje dez-
organizacja. W obu przypadkach istnieje ryzyko
finansowe, jednak i tu wielkos¢ przedsiebiorstwa
réznicuje wystapienie sytuacji kryzysowe;j.

Co zatem zmniejsza ryzyko dezorganizacji pracy?

Jest to gtéwnie kwestia §wiadomosci, mozliwo-
$ci finansowych, dostepu do nowoczesnej wiedzy
itd. Kazde przedsiebiorstwo moze przygotowaé
sie do takich sytuacji, wykorzystujac elastyczne
formy zatrudnienia. Jednym z przyktadéw jest
chociazby zatrudnianie na niepetne etaty, co nie-
co zmniejsza ryzyko wystapienia dezorganizacji
pracy w przypadku dtuzszej nieobecnosci, wywo-
tanej macierzynstwem czy dtugotrwaly choroba.
Musze jednak podkresli¢, ze jest to rozwigzanie
krétkoterminowe.

Co na to praktyka?

Ot6z natury nie jesteSmy w stanie oszukac...
Dla pracodawcéw, ktérzy nie s przygotowani do
zarzadzania sytuacjami zwigzanymi z urlopami
macierzynskimi czy wychowawczymi, najprost-
szym rozwiazaniem jest zatrudnianie - mezczyzn
w miejsce kobiet. Praktyka pokazuje, ze tego typu
sytuacje pojawiaja sie bardzo czesto. Mezczyzna
réwna sie mniejsze ryzyko biznesowe.

Czy to znaczy, ze polityka réwnosci plci dotyczy
przede wszystkim kobiet?

Skoro kobiety sa czesciej pomijane przy podwyz-
kach, rzadziej awansuja, mniej zarabiaja — to zna-
czy, ze w stowie rownouprawnienie znak réwnosci
nie wyksztalcil sie jeszcze w stu procentach.

Skoro coraz wiecej przedsie-
biorcéw konsekwentnie rozwi-
ja praktyki Work Life Balance
to zapewne zauwaza Pani do-
bre praktyki na naszym rynku
pracy...

Zjednej strony takimi do-
brymi praktykami czy pozapta-
cowymi motywatorami sg np.
dodatkowe ubezpieczenie, pry-
watna opieka medyczna, karne-
ty na sitownie, samochdd stuz-
bowy, bilety do teatru, réznego

rodzaju kursy i wiele innych.
Z drugiej strony natomiast, jak
alarmuja liczni eksperci, 6w
trend czy tendencja jest krétko-
wzroczna polityka, ktéra powo-
duje, ze pracownicy, skupiajac
sie na doraznych potrzebach, nie
mysla perspektywicznie.

Korzysci dla pracownikéw sa
oczywiste. Wzrost poczucia
motywacji, mniejszy stres,
wieksza wewnetrzna satys-
fakcja czy mozliwo$¢é samo-
realizacji w dziedzinach nie-
zwiazanych z praca - to tylko
przyklady. A dlaczego praco-
dawcy oplaca sie wprowadza¢
zasady work-life balance?

By mie¢ w swoim zespo-
le zadowolonego ilojalnego
pracownika.

A moze przede wszystkim wymierne
korzysci finansowe?

Nie znam pracodawcy, ktéry bylby
zadowolony z duzej rotacji pracow-
nikéw. Etap rekrutacji, wdrozenia,
szkolenia, adaptacji sa finansowo
znane. Wiele badann méwi, ze nowy
pracownik przez pierwsze 6 miesiecy
pracy generuje gtéwnie koszty, ktdre
ponosi pracodawca. A wiec nie optaca
sie nie mieé pozaptacowych benefi-
tow. Nie oplaca sie wspélczesnie nie
stosowac elastycznych form zatrud-
nienia. Wreszcie nie optaca sie postu-
giwac stereotypem.

Zatem oplaca sie by¢ odpowiedzial-
nym pracodawca. Czy Pani zdaniem
dzialania, majace na celu ulatwienie
godzenia zycia zawodowego z oso-
bistym mozna zaliczy¢ do narzedzi
spotecznej odpowiedzialnosci?

Oczywiscie! Koncepcja CSR-u jest
$cisle zwiazana z polityka personal-
na, ktéra wspétrealizuje dziatania
work-life balance. Uwazam tez, ze
rolg CSR-u jest w tym aspekcie takze
$wiadoma inwestycja w pracownika.
Zadowolony pracownik ogranicza
stres, nie choruje, co bezposrednio
przeklada sie na polityke ptacowo-
kadrowa przedsiebiorstwa.

Zgadza sie Pani z teza, ze odpowie-
dzialny pracodawca ma swiadomosg,
iz nie tylko pieniadze sa w chwili
obecnej motywatorem, decydujacym
o wyborze miejsca pracy?

Absolutnie! Sprawnie realizowana
koncepcja work-life balance eliminuje
przyczyny nieréwnowagi pomiedzy
pracodawcami. W oczach pracowni-
kéw takie podejscie generuje pozy-
tywne emocje, pobudza kreatywno$¢
i ched pracy. Docelowo pozwala na
efektywne wykorzystywanie zaso-
béw ludzkich w organizacji.

- Niedawne badanie Aspen Institu-
te wykazato, ze 54% manedzerow
rynku finansowego, bioracych w nim
udzial potwierdzito, ze work-life ba-
lance jest dla nich istotnym czynni-
kiem determinujacym decyzje o wy-
borze pracodawcy. Z kolei Institute
of Business Ethics podaje, ze w ciagu
najblizszych trzech lat stanie sie bar-
dzoistotny.=

*badanie objeto 34 najbardziej rozwiniete
panstwa swiata.
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Elastyczni w mysleniu
— efektywni w dziataniu...
Prima Sara Lee

Wymagania wspoétczesnego rynku rosna, a wraz z nimi
przybywa wyzwan dla... pracodawcéw.

Jak utrzymac efektywnosc pracy? Jak motywowac pracownikéw?
Jak radzi¢ sobie z wypaleniem zawodowym?
Oto niektoére z pytan, na ktoére firmy, w tym wielkopolska Sara Lee,

musz3a poszukac odpowiedzi.

irma Sara Leejest
obecna w Polsce
od 2002 roku,
od czasu prze-
jecia znanego wielkopolskiego
producenta kawy marki Prima.
Dazenie do objecia pozycji lidera
wymusito na firmie koniecznos¢
skupienia sie nie tylko na wy-
twarzaniu dobrego produktu,
ale takze zatrudniania przedsie-
biorczych menedzeréw i odda-
nego sprawie zespotu. Poparte
sukcesami dziatania Sara Lee
sa wiec organicznie zwigzane
z przemyslana polityka wobec
pracownikéw. W dzisiejszej no-
menklaturze oznacza to nowe
spojrzenie na to, jak poméc pra-
cownikowi osiaggna¢ réwnowage
pomiedzy obowigzkami zawo-
dowymi a zyciem prywatnym,
jak zmotywowac go do pracy, jak
dostrzegacirozwijac¢jego poten-
cjal, a w dalszej perspektywie
—jak zatrzymac go w firmie.

Polityka réznorodnosci

Swoim pracownikom Sara
Lee proponuje m.in. elastyczny
czas pracy, w ramach ktérego

Biznesu | czerwiec-lipiec-sierpien 2012

Tekst: Matgorzata Sikorska
Menedzerka PR i CSR

moga oni przychodzi¢ do pra-
cy miedzy godzina 8.00 a 9.00.
Istnieje takze mozliwo$¢ wy-
boru réwnowaznego systemu
czasu pracy, pozwalajacego na
skrécenie czasu pracy w piatek
do 6 godzin przy zalozeniu, ze
od poniedziatku do czwart-
ku trwa ona 8,5 godziny. Na
wniosek pracownika mozliwe

jest takze stworzenie indywi-
dualnego harmonogramu cza-
su pracy i wyznaczenia innych
niz zalozone godzin pracy. Po-
wyzsze rozwigzania moga by¢
wykorzystywane przez pra-
cownikéw wszystkich szczebli,
aczkolwiek nie maja one zasto-
sowania w dziale produkcji,
w ktérym obowigzuje system
zmianowy. Oczywiscie regu-
lacje firmowe sprzyjaja takze
mlodym mamom. Kobiety po

ANKIETA PRACOWNICZA POMAGA W EWALUACJI
ISKUTECZNYM KSZTALTOWANIU DZIALAN CSR

Odpowiedzi udzielone w ankietach przez pracownikéw firmy Sara Lee.

Kierownictwo wspiera zrdznicowanie w miejscu pracy (promuje, szanuje i docenia réznice
miedzy ludzmi)

TAK, zgadzam sie 84% nie mam zdania 8% NIE 7%

W Sara Lee szanuje sie ludzi bez wzgledu na petnione przez nich stanowiska

TAK, zgadzam si¢ 90% NIE 10%

Moj bezposredni przetozony liczy sie z moim zyciem prywatnym (work-life balance)

TAK, zgadzam sie 86% nie mam zdania3% NIE 11%

Firma Sara Lee zapewnia mechanizmy utatwiajace godzenie pracy zawodowej z zyciem osobistym

TAK, zgadzam sie 79% nie mam zdania 6% NIE 13%
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Operatorki maszyn w palarni kawy Prima — przemyslana strategia CSR pozwolita na optymalizacje produkcji
bez koniecznosci duzej redukcji zatogi i zapewnita mozliwo$¢ rozwoju i awansu.

urlopie macierzynskim moga
pracowaé¢ w zmniejszonym
wymiarze godzin lub w syste-
mie pracy w domu (home offi-
ce). Jak moéwi Izabela Lipiec-
Wojciechowska, Specjalistka
ds. HR w Sara Lee: ,Zmiany
zwigzane z naszymi dziata-
niami dotycza organizacji pra-
cy: sa takie dziaty, w ktérych
zawsze musi by¢ co najmniej
jedna osoba do korica dnia ro-
boczego. Précz tego pojawita
sie konieczno$¢ stworzenia
tygodniowych harmonogra-
mow czasu pracy. Osoby, ktére
pracuja w domu, musza mieé
laptopy i oprogramowanie,
pozwalajace na te forme za-
trudnienia. Laptopy w miejsce
komputeréw stacjonarnych
to w naszej firmie normalne
i standardowe rozwigzanie.
Praca wedtug indywidualnego
harmonogramu wymagata po-
wiadomienia os6b wspdlpracu-
jacych, klientéw i dostawcéw,
ze dana osoba moze nie by¢
dyspozycyjna w ,,normalnych”
godzinach pracy. Jest to jed-
nak jedynie kwestia dobrej or-
ganizacji.” Bedac mloda mama,
Izabela Lipiec-Wojciechowska
sama korzysta z rozwigzan

proponowanych przez firme. ,Pracuje na 7/8
etatu. Nie jest to zaden problem ani dla mojej
przelozonej, ani dla kolegéw. Kiedy umawiamy
sie na spotkania, moja szefowa dba, zeby kon-
czyly sie one przed 14.00 (o tej godzinie koricze
prace), wczesniej ustala ze mna ewentualne de-
legacje, a moja odmowa nie jest przyjmowana
negatywnie.”

Powyzsze dzialania sa cze$cig firmowej po-
lityki Diversity and Inclusion, czyli Réznorod-
noéci i Otwartosci. W Sara Lee oznacza ona
yrozwijanie kultury organizacyjnej, majac $wia-
domos¢, ze kazdy jest inny, ma rézny styl pracy,
inne doswiadczenia — co jest warto$cia dodana.
Jest to tez tworzenie srodowiska, ktdre zache-
ca do utrzymania réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym i budowanie rézno-
rodnych zespoléw z ludzmi, ktérzy sie réznia
od siebie.

Przyjazne miejsce pracy

Wedtug raportu firmy Regus ,Flexible wor-
king goes global” z marca 2011 roku elastycz-
no$¢ w podejsciu do pracy pomaga redukowaé
jej koszty, wptywa na wyniki i produktywnos¢
przedsiebiorstw, ich wizerunek oraz na motywa-
cje pracownikéw. Firmy, uznajace kadre pracow-
nicza za swoj priorytetowy zaséb, moga liczy¢
na wieksza lojalnos¢ i zaangazowanie swojej
zalogi. Przetozenie podejmowanych w Sara Lee
dziatan na wewnetrzny stan firmy potwier-
dzaja wyniki globalnej Ankiety Pracowniczej,
przeprowadzonej w 2010 roku. Az 86% pracow-
nikéw potwierdzito zdanie, iz ,,Firma Sara Lee

zapewnia mechanizmy, ulatwiajace
godzenie pracy zawodowej z zyciem
osobistym”, a prawie 90% pracowni-
kéw polecitoby Sara Lee jako dobre
miejsce pracy (por. wykres na stronie
12.). Poziom fluktuacji w firmie jest
stosunkowo niskiiw ostatnim kwar-
tale wyniést 0,77%.

Firma z zasadami

Wprowadzane w Sara Lee rozwia-
zania zebrane s3 w formie regulami-
néw i rozporzadzen. ,W firmie panu-
je zasada, ze jesli pracownik raz sie
zdeklarowat, wjakim trybie bedzie
pracowal, to moze to zmienic¢ tylko
na $cisle okreslonych warunkach.
Trzeba pamieta¢, ze mozna by¢ ela-
stycznym, ale do pewnego stopnia —
moéwi Izabela Lipiec-Wojciechowska.
Warto wiec przytozy¢ sie do fazy
przygotowan iimplementacji, zeby
potem mniej sytuacji nas zaskaki-
wato.” I dodaje: ,Rozwiazania, ktére
proponujemy, cieszg sie bardzo po-
zytywna opinia wéréd pracownikéw
isa przez nich doceniane. Jesli nasza
firma chce realizowa¢ polityke spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu,
nie patrzymy na to, czy to sie tylko
iwylacznie <<optaca>> finansowo,
natomiast bierzemy pod uwage od-
noszenie naszych pracownikéw do
proponowanych rozwigzan. Skoro sa
z nich zadowoleni i przeklada sie to
na ich motywacje i zaangazowanie
- wtedy takie dziatanie w dtuzszej
perspektywie przynosi naprawde
wymierne korzysci.

Podsumowanie

Dzialania Sara Lee w Polsce wy-
nikaja z odgérnej polityki catego
koncernu, ktérego korzenie wywo-
dza sie z USA i ktéry od lat dziata na
Zachodzie Europy. Sa one jednak na
tyle uniwersalne, ze o ich wdrozenie
mogtaby sie pokusi¢ kazda firma,
niezaleznie od swojej wielko$ci i cha-
rakteru $wiadczonych ustug. Rozwéj
rynku i $wiadomos$é pracownikdéw
nieuchronnie pcha nas w coraz bar-
dziej rozlegte obszary kadrowe. Je-
$li wigze sie to z wyciagnieciem reki
w strone ludzi, ktérzy dla nas pracu-
ja, dlaczego nie skorzystac z opinii
tych, ktérzy pewne rozwigzania juz
wprowadzili i z do§wiadczenia mé-
wia, ze sa one godne polecenia. =

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012
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Jak skutecznie
pogodzi¢ korzysci?

Dobre praktyki Aesculap Chifa

Coraz wiecej firm decyduje sie na wprowadzenie regulacji, ktére wykraczaja
poza obowiazujace przepisy, dzieki czemu utatwiaja pracownikom godzenie
zycia zawodowego z osobistym. Pomystéw na takie dziatania jest catkiem sporo
— od przedtuzenia ptatnych urlopéw i zwolnien poprzez wsparcie finansowe,
pomoc w opiece nad dzie¢mi (firmowe ztobki), teleprace az do programéw
rozwojowych. Cze$¢ z nich z sukcesem wdraza firma Aesculap Chifa.

Tekst: Matgorzata Sikorska
Menedzerka PR i CSR

Gala wreczenia nagrod

abryka Chifa
powstata w No-
wym Tomys$lu
juz w1945 roku.
W latach 90-tych firma zostata
sprywatyzowana, wkrétce stata
sie cze$cia miedzynarodowego
koncernu Aesculap Tuttlingen,
anastepnie B. Braun Melsungen
AG. Firma zajmuje sie dostawa
produktéw medycznych, wyko-
rzystywanych w chirurgii, orto-
pedii, endoskopii, anestezjolo-
gii, stomatologii czy kardiologii.
Ogétem w Polsce Koncern B.
Braun zatrudnia w dwdch zakta-
dach - sieci stacji dializ i szpitalu
ORTOPEDICUM ok. 2000 os6b.
Jedna trzecia z nich to kobiety.

Praktyka godzenia zycia
zawodowego z osobistym

»Staramy sie by¢ firma przy-
jazna pracownikowi. Moze on
liczy¢ z naszej strony na dofi-

Firma Przyjazna Mamie 2010. Pracownik moze liczy¢ z naszej strony na dofinansowanie
Od lewej: Ryszard Nowaczkiewicz studiéw i nauki jezyka obcego, wprowadzilismy
— éwcezesny prezes Aesculap Chifa, . 1. L. .
Anna Kuczyfiska — asystentka zarzadu Firmy, ruchomy czas pracy i mozliwo$¢ indywidualnych

Anna Komorowska — zona Prezydenta RP,
Dorota Zabrodzka — Redaktor Naczelna

harmonograméw pracy. Jesli zachodzi taka potrzeba,

Poradnika Domowego pewne obowiazki mozna wykonywa¢ zdalnie,

i Dorota Zawadzka — psycholozka

Biznesu | czerwiec-lipiec-sierpien 2012

na zasadzie telepracy.
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nansowanie studiéw i nauki je-
zyka obcego, wprowadzilismy
ruchomy czas pracy i mozli-
wo$¢ indywidualnych harmo-
nograméw pracy. Jesli zachodzi
taka potrzeba, pewne obowiaz-
ki mozna wykonywac zdalnie,
na zasadzie telepracy” - méwi
Izabela Matusiewicz, Dyrek-
tor ds. personalnych. , Projekt,
wspierajacy rodziny, wynika co
prawda z ogdlnej polityki kon-
cernu, ale przystapienie do jego
realizacji byto fakultatywne. To
juzjednak $wiatowy trend, aby
pomagac pracownikowi w uto-
zeniu sobie obowigzkéw wobec

wynikajacych z rotacji pracow-
nikoéw, koniecznosci szukania
i szkolenia nowych. O wzmoc-
nieniu wizerunku firmy, jed-
nym z czolowych dzisiaj aspek-
téw biznesu, nie trzeba nawet
wspomina¢. Zespét przekona-
ny o wsparciu ze strony firmy
jest bardziej lojalny, zmoty-
wowany i sktonny do kompro-
miséw. W mniejszym stopniu
dotykaja go syndromy wspét-
czesnego rynku pracy - wypa-
lenie zawodowe, stres, spadek
efektywnosci dziatan. ,Czasem
zaskakuje mnie, ze nie kazdy
uprawniony do korzystania

Aesculap Chifa za swoje dziatania na rzecz rodzicow
pracujacych w firmie zdobyta w 2010 roku nagrode
,,Firma Przyjazna Mamie”’ miesiecznikow

dzieci i rodziny i my takze sie
w niego wpisujemy” — uzupet-

z dodatkowych profitéw, pro-
ponowanych przez firme, chce

nia z satysfakcja.

Firma zapewnia zaréwno
kobietom jak i mezczyznom
zatrudnionym w niepelnym
wymiarze pracy (50% etatu)
dodatek w wysokosci 15%
wynagrodzenia w przypadku
opieki nad jednym dzieckiem
lub chorym cztonkiem rodzi-
ny oraz 25% wynagrodzenia
w przypadku drugiego ikaz-
dego nastepnego dziecka.
»Trudno materialnie wycenic
korzysci, ktére wynikaja z na-
szej polityki rodzinnej. Z jed-
nej strony firma ponosi petne
koszty wynagrodzenia, ajed-
noczesnie nasi pracownicy
sa bardzo efektywni ilojalni,
szybko wracaja do obowigzkéw
zawodowych. W dluzszej per-
spektywie nasze naklady bez
watpienia sie zwracaja.” - do-
daje Izabela Matusiewicz.

Witlzieczni pracownicy
sa hardziej efektywni

Dziatania podejmowane
przez Koncern maja wielki
wplyw na umacnianie wia-
ry pracownikéw we wlasne
mozliwosci i potencjat. Dla
rodzicéw jest to szczegdlnie
wazne ze wzgledu na zmniej-
szenie poczucia winy z powodu
braku czasu na przebywanie
z dzie¢mi i wieksza wewnetrz-
na satysfakcje z mozliwosci
godzenia zycia zawodowe-
go, rodzinnego i osobistego.
,Bylo mi ciezko zostawi¢

,,Poradnik Domowy"’ i ,,Dziecko”.

Wprowadzanie regulacji,

umozliwiajacych godzenie
zycia zawodowego z osobistym

przektada sie na wzrost

produktywnosci i konkurencyjnosci
przedsiebiorstwa oraz wptywa

na redukcje kosztéw, wynikajacych
z rotacji pracownikéw, koniecznosci
szukania i szkolenia nowych.

w domu dwoje matych dzieci”
- méwi Joanna Brudlo, Specja-
listka ds. rekrutacji, adaptacji
irozwoju personelu w Aesculap
Chifa.” Z drugiej za$ strony ze
wzgledéw finansowych i zawo-
dowych, ale tez dla psychicznej
satysfakcji bardzo chciatam
wrécié do swoich zaje¢ zawodo-
wych. Dzieki prorodzinnej po-
lityce firmy, powrét okazat sie
bardzo prosty. Poczucie stabi-
lizacji i pewnosci zatrudnienia,
ale tez swoiste , przyzwolenie”
na rodzicielstwo bardzo mobi-
lizuje i przyciaga do pracy.”
Wprowadzanie regulacji,
umozliwiajacych godzenie zy-
cia zawodowego z osobistym
przektada sie na wzrost pro-
duktywnosci i konkurencyj-
noéci przedsiebiorstwa oraz
wplywa na redukcje kosztéw,

to jednak robi¢” - méwi Iza-
bela Matusiewicz. ,Rodzinny
rachunek ekonomiczny nie
zawsze jest zgodny z naszymi,
firmowym obliczeniami. War-
to wprowadza¢ pewne rozwia-
zania na okres pilotazowy, po
ktérym mozna zweryfikowaé
ich trafnos¢. Rzeczywistym
wykladnikiem jest to, czy nasi
pracownicy z nich korzystaja.”

Wielkos$¢ firmy
nie ma znaczenia

Czy nowotomyskiej firmie
latwiej byto realizowa¢ polity-
ke przyjazna pracownikom ze
wzgledu na jej przynaleznos$¢
do duzego, miedzynarodowego
koncernu? ,Wbrew pozorom
nie miatlo to az takiego znacze-
nia. Nasza firma istnieje juz
wiele lat. Jej kultura organiza-
cyjna zostata uksztaltowana
na zdrowych zasadach. Nasze
wlaczenie sie do zachodnich
struktur nie spowodowato
konfliktu intereséw. Przeciw-
nie — mamy mozliwo$¢ konty-
nuacji polityki pozytywnych
warto$ci wobec ludzi, ktérzy
unas pracuja. Nasze lokalne
dziatania i strategia calego
koncernu s3 w tym wzgledzie
bardzo spéjne.” =

Do tekstu wykorzystano publikacje:
Poradnik dotyczqcy godzenia zycia zawodowego
irodzinnego, przygotowanej przez projekt
,Budujmy Razem”, finansowany w ramach
Inicjatywy Wspélnotowej Equal ze srodkow
Europejskiego Funduszu Spotecznego
ibudzetu paristwa. Olsztyn 2007.

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012

BiZzNnesu



16 | warto wiedzieé

Mate vademecum
komunikacji o CSR

O tym, czyijak komunikowac o CSR wiele sie mowi.
Czas powiedzied, jak to robi¢ skutecznie!

ostatnich la-
tach obserwu-
jemy rosnace
zainteresowa-
nie firm i opinii publicznej idea spo-
tecznej odpowiedzialnosci. Dowodem
jest rosnaca z roku na rok liczba publi-
kacjiw mediach, powstaja wcigz nowe
inicjatywnyiinstytucje, zajmujace sie
ta tematyka. Wzrost ten jest nie tyl-
ko ilosciowy, ale takze jakosciowy,
co obserwujemy m.in. dzieki analizie
wnioskéw do Konkursu o tytut ,Do-
broczynca Roku™, ktérego 15. edycja
ma miejsce w tym roku. Trudno mé-
wic o jednej, sprawdzonej recepcie na
skuteczna komunikacje o CSR, jest
jednak kilka dobrych praktyk, na kté-

re warto zwréci¢ uwage.

Identyfikacja odbiorcow

Dobrze jest zaczac od zastanowie-
nia sie, kto jest kluczowym odbiorca
naszych dziatan, a co za tym idzie be-
dzie zainteresowany dana informa-
cja. Czesto stosowana praktyka jest
sporzadzenie mapy interesariuszy,
czyli kluczowych oséb i grup intere-
su firmy. Pozwala ona na identyfi-
kacje odbiorcéw oraz dostosowanie
do nich kanatéw oraz tresci komu-
nikatéw. Opierajac sie na schema-
cie przykltadowej mapy interesa-
riuszy (patrz str. 17), mozna podac
przyktady:

B informacje o atrakcyjnej $ciezce
rozwoju zawodowego pracownikéw
skierujemy do uczelni i szkét, ktére
moga stac sie kuznia kadr dla naszej
firmy,

Biznesu | czerwiec-lipiec-sierpien 2012

Tekst:

Agnieszka

Cizla
Dyrektor
Zarzadzajaca
Inwestycje
Spoteczne

B ogloszenie konkursu na najciekawsze projek-
ty, dotyczace rozwiazania waznego problemu
spotecznego (np. niedozywienia dzieci) skieruje-
my do organizacji pozarzadowych,

B o0 nowych inwestycjach, majacych na celu
zmniejszenie negatywnego wplywu na $rodowi-
sko naturalne poinformujemy najszerzej organi-
zacje ekologiczne i wiadze lokalne,

B przyjecie norm iregulacji czy uzyskanie
certyfikatéw podnoszacych jakos¢ oferowa-
nych towar6éw iustug jest informacja, ktéra
najbardziej zainteresuje klientéw i organizacje
konsumenckie.

Prosto, jasno, skutecznie

Przypomnijmy sobie sytuacje, gdy specjali-
sta w danej dziedzinie, np. informatyk prébuje
wyttumaczy¢ dziatanie najnowszego oprogra-
mowania. Jesli uzywa zbyt duzo tajemniczych
skrétow, specjalistycznych pojec i zapozyczen
z jezykdw obcych, gubi w nich podstawowy prze-
kaz dotyczacy zagadnienia. Podobnie jest z CSR
-em. Takze wpadamy w ,putapke fachowcow”,
szczegblnie w obszarze jezykowym. Ze skrétem
,CSR” zetkneto sie zaledwie 3% dorostych Pola-

Pawet
tukasiak

Prezes
Akademii
Rozwoju
Filantropii
w Polsce

kéw oraz 31% przedstawicieli
$wiata biznesu?. Dlatego warto
zadbad o przystepny jezyk na-
szych komunikatéw, a jesli sto-
sujemy zwroty specjalistyczne,
dodawac definicje, np. CSR
(ang. corporate social responsibi-
lity; spoteczna odpowiedzialno$¢
biznesu — koncepcja, wedtug ktd-
rej przedsiebiorstwa dobrowolnie
uwzgledniajq interesy spoteczne
i ochrone srodowiska w swojej
strategii biznesowej).
Pamietajmy takze, ze spo-
teczna odpowiedzialno$é biz-
nesu opiera si¢ na strategii
win-win?, czyli obustronnych
korzysci. Odbiorcy naszego
komunikatu zdaja sobie z tego
sprawe, dlatego unikajmy wy-
stawiania sobie laurki, a przej-
rzy$cie i rzeczowo przedstaw-
my korzysciirezultaty zaréwno
dla otoczenia jak idla firmy.
Na przyktad firma Danone po-
daje na swojej stronie interne-
towej: , Energia jest niezbedna,

Ze skrétem ,,CSR” zetkneto sie zaledwie 3% dorostych
Polakéw oraz 31% przedstawicieli $wiata biznesu.
Dlatego warto zadbac o przystepny jezyk naszych
komunikatéw, a jesli stosujemy zwroty specjalistyczne,

dodawac definicje.
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Spoteczna
odpowiedzialnosé
biznesu opiera sie

na strategii win-win,
czyli obustronnych
korzysci.

by zapewni¢ ciggtos¢ chtodzenia
naszym produktom, a pézniej
w procesie odzyskiwania surow-
cow. Dlatego od wielu lat syste-
matycznie redukujemy zuzycie
energii, by z jednej strony ogra-
niczy¢ nasz negatywny wptyw na
srodowisko naturalne, z drugiej
natomiast — zmniejszy¢ koszty
funkcjonowania.™

Dobre praktyki

Zar6éwno koncepcja spotecz-
nej odpowiedzialnosci oraz me-
tody i kanaty komunikowania
o dziataniach firm w tym zakre-
sie podlegaja ciagtym zmianom.
Ponizej, w wielkim skrécie,

prezentujemy dobre praktyki oraz trendy, ktére
naszym zdaniem zyskuja na znaczeniu.

® Internet - coraz wiecej firm komunikuje
o CSR na swoich stronach internetowych, czesto
takze wykorzystuje mozliwosci portali spotecz-
nosciowych, np. Facebook. Ciekawym przykta-
dem moze by¢ blog prowadzony przez Monike
Kulik - eksperta ds. CSR w grupie TP: www.blog.
tp.pl/team/monikakulik.

® Dialog - odejscie od jednostronnej komu-
nikacji, informujemy interesariuszy o swoich
dziataniach, a takze wstuchujemy sie wich
potrzeby. Firma, prowadzaca dialog umozli-
wia réznym grupom interesu przedstawianie
swojego stanowiska i uwzglednia je w swojej
strategii. O dialogu z interesariuszami mozna
dowiedzie¢ sie wiecej na stronie: www.intere-
sariusze.pl.

B Raportowanie - publikowanie raportéw,
poswieconych tematyce srodowiskowej i spo-
tecznej zyskuje coraz wiecej zwolennikéw. Ra-
port CSR/zréwnowazonego rozwoju moze by¢
odrebna broszura jak réwniez czescia raportu
rocznego firmy. Warto doda¢, ze proces rapor-
towania czesto wspiera zarzadzanie spoteczna

PRZYKLADOWA MAPA INTERESARIUSZY

Szkoty i uczelnie

Pracownicy

Zr6dto: Inwestycje Spoteczne

Media

Spofecznos¢ lokalna

Organizacje

pozarzadowe
Miejsce Spoteczne
Zwiazki zawodowe pracy zaangazowanie Wtadze lokalne
Klienci Admml_straqa
publiczna

Dostawcy Rynek Srodowisko Organizacje

i podwykonawcy naturalne ekologiczne

Organizacje Srodowisko

konsumenckie

przyrodnicze

Organizacje
branzowe

odpowiedzialnos$cig w firmie.
Obszerna baza raportéw z ca-
tego $wiata dostepna jest na
stronie: www.corporateregi-
ster.com.

B Edukacja - coraz wiecej firm
idzie krok dalej, nie tylko in-
formuje o konkretnych ini-
cjatywach, podejmowanych
w ramach CSR, ale takze kon-
centruje sie na edukowaniu
klientéw, pracownikéw i in-
nych interesariuszy w tym za-
kresie. Na przyktad IKEA edu-
kuje klientéw jak oszczedzad
energie elektryczna, obnizy¢
koszty ogrzewania, a przez to
zmniejsza¢ emisje dwutlenku
wegla.

® Konkursy i inicjatywy CSR

- na rynku istnieje coraz wie-
cej konkurséw, stron inter-
netowych, raportéw, gdzie
mozna zglosi¢ swoje dobre
praktyki z zakresu CSR jak
réwniez czerpad inspiracje. Sa
to m.in.: wspomniany wcze-
$niej konkurs o tytut ,Do-
broczynica Roku”, corocznie
wydawany przez FOB ,Raport
Odpowiedzialny Biznes w Pol-
sce. Dobre Praktyki”, portal
www.dobrybiznes.infom

! Konkurs o tytut ,Dobroczynca Roku”
organizowany jest przez Akademie Rozwoju
Filantropii w Polsce 0od 1997 roku, wiecej
na stronie: www.dobroczyncaroku.pl.

2 Ocena stanu wdrazania standardéw
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
wraz z opracowaniem zestawu wskaznikow
spotecznej odpowiedzialno$ci w mikro,
matych, srednich i duzych przedsiebiorstwach;
MillwardBrown SMG/KRC i PwC; 2012.

3 ang. wygrany-wygrany; podejscie,

w ktérym starasz sie, aby obie strony byty
zadowolone i uzyskiwaty korzysci z jakiegos
przedsiewziecia.

* zrédto: www.danone.pl/Spoleczna-odpowie-
dzialnosc-CSR/Srodowisko/Energia.

Czesto stosowang
praktyka

jest sporzadzenie
mapy interesariuszy,
czyli kluczowych
osobigrup

interesu firmy.
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Czas na elastycznosc
W czasie pracy

Pani Bozena, drobna brunetka o tajemniczym u$miechu punktualnie

w potudnie weszta do Kancelarii i zajeta miejsce w salce konferencyjnej.

Od wielu lat prowadzita biuro rachunkowe. Razem z mezem i siostra zbudowali
dobrze prosperujaca, $redniej wielko$ci firme, zatrudniajaca kilkanascie oséb.

zient dobry, panie mecenasie!
- powitata mnie bardzo oficjal-
nie. — Musze z panem omoéwic cos,
co nie daje mi od jakiego$ czasu
spokoju. Jak pan wie, specjalizujemy sie w obstu-
dze rachunkowo-ksiegowej matych firm, gtéwnie
o profilu handlowym. Przeprowadzamy takze au-
dyty ibadania bilansu w spétkach prawa handlo-
wego. O rynkowej pozycji naszej firmy decyduje
wiasciwy dobér wspétpracownikéw. Praca takiego
biura polega gléwnie na cierpliwym — przepraszam
za kolokwializm — wklepywaniu w pamie¢ kompu-
tera danych, wynikajacych z przynoszonych przez
klientéw dokumentéw. Trzeba to robi¢ solidnie
irzetelnie, aby nie naraza¢ klientéw na konsekwen-
cje prawne, wigzace sie z wadliwo$cia prowadzo-
nych ksiag. Tu kazdy dokument jest wazny, niczego
nie mozna pomina¢. Znakomicie w tej pracy spraw-
dzaja sie panie. Doswiadczenie uczy, ze sa o wiele
bardziej skrupulatne i doktadniejsze niz mezczyzni.
Dlatego w firmie zatrudniamy wylacznie kobiety.

— To w czym problem? — Usmiechnalem sie
zachecajaco.

- No jest problem, panie mecenasie. Od pana
wiem, Ze nie powinno sie pyta¢ kandydatki do
pracy, czy zamierza mie¢ dzieci. Z drugiej jednak
strony zainteresowane na ten temat same nigdy
nie méwia. Mlode, zdrowe, piekne kobiety... A ja
nie pytam. Bledne koto.

— Wydaje sie to Pani nie do korica uczciwe?

- No wtasnie panie mecenasie, bo one czesto
chca mieé dzieci i problem w tym, ze ukrywaja te
okoliczno$¢, poszukujac pracy. Moim zdaniem

czerwiec-lipiec-sierpiert 2012

Pisze: Tomasz Dziatynski
Prezes Zwigzku Pracodawcéw WIPH

taka postawa, cho¢ utrwalona
iakceptowana spotecznie jest nie
fair. Ijeszcze jedno — dodata po
chwili. - Ledwo minie trzeci mie-
siac cigzy, przynosza zwolnienie
lekarskie. Nie zdarzylo sie jesz-
cze, by ktérakolwiek z naszych
pracownic nie ,,zachorowala na
cigze”. Ciaza to choroba, panie
mecenasie, to choroba przewle-
kla. Trwa zawsze az do momentu,
w ktérym chora urodzi dziecko.
No a potem urlopy macierzyn-
skie, wychowawcze etc.

— No c6z, jezeli pracowniczki
przynosza zwolnienie lekarskie,
to trudno temu twierdzeniu za-
przeczy¢. Podwazenie takiego
za$wiadczenia nie jest tatwe.
[ odradzalbym raczej prowadze-
nie takiego postepowania.

- Panie mecenasie, tak ja,
jak i moja siostra réwniez byty-
$my w ciazy, rodzity$my dzieci,
a potem je wychowywatysmy.
W przeciwienistwie do naszych
pracowniczek obie pracowatysmy
do ostatniego dnia przed urodze-
niem dziecka. Jeszcze z korytarza
przed salg porodowa przesytatam
do meza esemesowe dyspozy-
cje, ktore deklaracje podatkowe
klientéw ma on wystac do urze-
déw skarbowych i gdzie nalezy
zakonczy¢ badanie bilansu. A do
pracy wrocitam ledwie pare tygo-
dni po porodzie. — Pracownik jest
winnej sytuacji. Nie bierze odpo-
wiedzialnosci za firme. Rutyne
codziennych o$miu godzin przy
biurku od 8.00 do 16.00 (nieza-

leznie od zaawansowania cigzy)
zamienia na spokojne iptatne
zwolnienie L-4 - zakoniczyta swo-
jawypowiedz $§miatym osadem.

Jest zapewne wiele prawdy
w zaprezentowanej historii. Aby
takim zjawiskom przeciwdzia-
ta¢, pracodawcy szukajac sposo-
béw obrony swoich intereséw,
wprowadzaja r6zne kodeksowe
ipozakodeksowe rozwigzania.
Uelastyczniaja one czas pracy,
a co za tymidzie — zachecaja pra-
cownikéw — w tym pracownice
w ciazy i w okresie po urodze-
niu dziecka - do samodzielnego
ustalania godzin rozpoczecia
izakoniczenia pracy.

Stosowane s3 tu rozwigzania
kodeksowe (wezsze), przewidzia-
new art. 148 kodeksu pracy w zw.
zart. 135-138 oraz 1431144 kp
oraz szersze — pozakodeksowe.
Te drugie budza wiele watpliwo-
§ci, szczegdlnie w zakresie obaw,
czy taka organizacja czasu pracy
nie powoduje powstania nadgo-
dzin z tytulu naruszenia doby
pracowniczej. Ot6z zdaniem In-
spekgji Pracy —nie.

Pracownik podejmuje decy-
zje, o ktérej doktadnie godzi-
nie rozpoczyna prace w danym
dniu. On tez konczy ja po prze-
pracowaniu liczby godzin od-
powiedniej dla danego systemu
czasu pracy (np. 8 godzin w sys-
temie podstawowym).

— Zawsze najwazniejsza jest
jednak wzajemna dobra wola
obu stron!=



interpretacje | 19

Pytamy osoby zaangazowane spotecznie o to, jak rozumieja
pojecia zwiazane z godzeniem Zzycia zawodowego z osobistym.

POLITYKA ROWNOSCI to dla mnie sposéb zarzadzania, w ktérym nadrzednym celem jest stoso-
wanie jednakowych zasad traktowania pracownikéw w odniesieniu do wszelkich aspektéw ich funkcjono-
wania w przedsiebiorstwie. Przejawia sie to przede wszystkim w wyzbyciu sie postaw dyskryminujacych
kogokolwiek ze wzgledu na pteé, kolor skdry, orientacje seksualna, pochodzenie, narodowos¢, wyglad itp.
oraz w ustaleniu jednakowych norm i wymagan wobec pracownikéw od momentu rekrutacji poprzez usta-
lenie wynagrodzenia i zakresu obowigzkéw oraz ich sprawowanie az do mozliwo$ci awansu i planowania
$ciezki kariery. W ocenianiu pracownika jedynym kryterium powinna by¢ weryfikacja tego, jak wywiazuje
sie z obowiazkéw ijak wiele swoja praca wnosi do funkcjonowania przedsiebiorstwa. =

Wojciech Zalewski, Absolwent Akademii Menadzeréw CSR, Dyrektor administracyjny oraz rzecznik prasowy WSL w Poznaniu

GENDER, czyli spoteczno-kulturowa tozsamos¢ plciowa, dla mnie jest pojeciem waznym i potrzebnym.
Wydaje mi sie, ze jednym z najwazniejszych elementéw, zwigzanych z genderem jest pozycja kobiet w sfe-
rze zawodowej. W dzisiejszych czasach, kiedy kobiety maja taki sam dostep do zdobywania wyksztatcenia,
niezwykle waznym jest likwidacja wykluczenia kobiet nie tylko w sferze zawodowej, ale w jakimkolwiek
obszarze zycia. (Badania wskazuja, ze to wtasnie kobiety sa najbardziej skutecznym sposobem napedzania
gospodarkii ze ro$nie ich rola wéréd konsumentéw.) Nie nalezy jednak zapominaé, ze pojecie to odnosi sie
réwnie mocno do mezczyzn jak i do kobiet i sprzyja obu ptciom. =

Magda Gil, Przewodniczaca Studenckiego Kota Naukowego CSR przy Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu

ZARZADZANIER é ZN ORODNO S’ CIA polega na szeroko rozumianym ksztattowaniu srodowiska

pracy, ktére w otwarty spos6b zapewni réwne drogi rozwoju wszystkim pracownikom, jednoczesnie przy-
czyniajac sie do zwiekszenia zyskéw finansowych, ptynacych z ré6znorodnosci w firmie. Niezbednym ele-
mentem zarzadzania réznorodnoscia jest zapewnienie réwnych szans kobietom i mezczyznom w zakresie:
dostepu do pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu, wynagrodzenia, godzenia zycia zawodowego
irodzinnego, ochrony przed dyskryminacja i molestowaniem. =

Maciej Duda, poktor nauk humanistycznych, Ekspert ds. réwnosci szans

KARTA ROZNORODNOSCI to cos wiecej niz dokument, podpisywany przez firmy, organizacje i in-
stytucje, ktére wdrazaja zarzadzanie r6znorodnoscia. Karta jest platforma, promujaca polityke réwnego
traktowania w miejscu pracy, ktéra edukuje i upowszechnia réznorodnosé jako wazny wymiar spoteczny.
Warto sobie uswiadomic, ze aspekty réznorodnosci dotycza nie tylko pici, ale tez wieku, niepetnospraw-
nosci, orientacji seksualnej czy tozsamosci plciowej, a takze pochodzenia etnicznego, narodowosci i wy-
znania. Karte Réznorodnosci w Polsce moze podpisa¢ kazda firma, organizacja i instytucja, ktéra chce
promowac réznorodno$é w miejscu pracy — wystarczy zgtosic sie do Forum Odpowiedzialnego Biznesu. s

Magdalena Andrejczuk, Koordynatorka projektu Karta R6znorodnosci, Forum Odpowiedzialnego Biznesu

Majac na mysli SZKLANY SUFIT moéwimy o barierach, blokujacych petnienie eksponowanych sta-
nowisk przez kobiety. Te bariery sa kreowane przez kulture, rodzine czy kosciél, niejednokrotnie jednak
tkwia w $wiadomosci nas samych. Trudno okresli¢, ktére z nich sa bardziej ograniczajace, jednak nie da sie
ukry¢, ze to wlasnie silne stereotypy kulturowe rél spotecznych thkwia w $wiadomosci kobiet i mezczyzn. s

Jacek Kl.llik, Wiceprezes Wielkopolskiego Zwigzku Pracodawcéw
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