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O PROJEKCIE MIC

Men in Care / Mezczyzni i opieka (MIC)
(2019-2022)
realizowany przez 12 organizacji i instytucji

to europejski 3-letni projekt

(uniwersytetow, partneréow  spotecznych
1 organizacji pozarzadowych), ktory uzyskat
dofinansowanie z  Komisji  Europejskiej
w ramach programu EaSI (PROGRESS). Ma on
na celu poprawe warunkow pracy w siedmiu
krajach (Austria, Niemcy, Islandia, Norwegia,
Polska, Stowenia i Hiszpania) by umozliwic¢
mezczyznom petnienie rol opiekunczych.

W ramach projektu MiIC sprawdzimy jak
polityki i kultura pracy mogg zosta¢ zmienione
by mezczyzni mogli bardziej aktywnie
zaangazowac sie wopiekenad dzie¢mi, osobami
starszymi, partnerami, wspotpracownikami
1 przyjacioimi. Partnerzy MiC:

National Distance Education University
(koordynator projektu, Hiszpania), Fundacion
1 de Mayo (Hiszpania), Verein fur Manner-und
Geschlechterthemen  Steiermark  (Austria),
EuropeanNetworkforthe Workwith Perpetrators
of Domestic Violence (Niemcy), University of
Iceland (Islandia), REFORM - Resources Centre
for Men (Norwegia), Jagiellonian University
(Polska), PLInEU (Polska), Diversity Hub (Polska),
The Peace Institute (Stowenia), the Association
of Employers of Slovenia and the Association
of Free Trade Unions of Slovenia (Stowenia).
W  projekcie uczestniczy takze czternascie

zrzeszonych organizacji.
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WPROWADZENIE

W trakcie kariery zawodowej zdarzajg sie okresy, kiedy trudno zachowac
rownowage pomiedzy pracg zawodowag a zyciem rodzinnym i osobistym. Sytuacja
ta jest czesto postrzegana jako problem kobiet i 0séb ze specjalnymi potrzebami.
Ze wzgledu na rosngce potrzeby spoteczne zwigzane z zapewnianiem opieki oraz
odpowiedzialnosc¢ spoteczng mezczyzni muszg podejmowac sie rol opiekunczych.
W jaki sposob Twoja firma moze utatwic¢ pracownicom i pracownikom zachowanie
zdrowej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym? Jakie trudnosci

pojawiajg sie kiedy mezczyzni chcg tgczyc¢ prace z opiekg?

O TYM PRZEWODNIKU

Przewodnik ten zostat stworzony z myslg o pracodawcach, dziatach kadr,
ekspertkach 1 ekspertach ds. ptci oraz przedstawicielkach i przedstawicielach
pracownic i pracownikow, ktorzy chcg poznac i zaspokoic¢ potrzeby zatrudnionych
w ich firmie mezczyzn w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. W publikacji omowiono bariery, ktdére mezczyzni czesto muszg
pokonywac, jak rowniez wynikajgce z tego konsekwencje. Mozna tu znalezc¢ porady
dotyczace rekrutacji, przyjmowania do pracy i utrzymania w firmie pracownic
i pracownikow dla ktérych priorytetem jest rownowaga pomiedzy pracg a rodzing
lub innymi obowigzkami opiekuriczymi, w sposéb umozliwiajgcy zwiekszenie ich

motywacji do pracy, zadowolenia i produktywnosci.




PRZEWODNIK TEN OPARTY JEST
NA WYNIKACH @ADAN W RAMACH
PROJEKTU "MEZCZYZNI | OPIEKA"

Przewodnik ten powstat w ramach unijnego projektu pt. Mezczyzni i opieka —
wsparcie dla meskosci opiekuriczej w miejscu pracy. W ramach tego projektu badalismy firmy
w szesciu krajach europejskich, oceniajac, w jaki sposob kultura organizacyjna i uwarunkowania
strukturalne moga wptywac¢ na mezczyzn petnigcych role opiekuricze. Badania prowadzone
w firmach stosujgcych dobre praktyki daty nam nowg 1 istotng wiedze na temat barier
kulturowych istrukturalnych oraz umozliwity opracowanie skutecznych rozwigzar majgcychna
celu poprawe rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym pracownic i pracownikow.

PARTNERZY I ORGANIZACJE ZRZESZONE

1. HISZPANIA 3.ISLANDIA 5. NORWEGIA 7. SLOWENIA
2. AUSTRIA 4. NIEMCY 6. POLSKA
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CZYM JEST OPIEKA?
KIM JEST OPIEKUN?

Zapewnianie 1 otrzymywanie opieki jest podstawowym elementem
budowania relacji z bliskimi i spoteczeristwem. Opieka jest opisywana'jako relacja
opiekuncza o roznych stopniach wspotzaleznosci, emocjonalnego przywigzania
i wzajemnosci. Badania? nad zdrowiem psychicznym wskazuja, ze bliskie relacje
sg dla niego wazne, jak i dla dobrostanu fizycznego jednostki oraz jej odpornosci
na stres. Pracownice i pracownicy w Twojej firmie majg krewnych, przyjaciot lub
inne bliskie osoby, ktore mogg zachorowac lub z innych przyczyn potrzebowac

dodatkowego wsparcia i opieki.

Niektore pracownice i niektorzy pracownicy majg wiecej obowigzkow
opiekunczych niz inni, szczegodlnie jesli opiekujg sie dziecmi, osobami
z niepetnosprawnosciami, rodzicami w podesztym wieku, chorymi partnerami,
krewnymi lub przyjaciotmi. Pracownice i pracownicy ci muszg jednoczesnie zadbac
o wtasne zdrowie fizyczne i psychiczne, poniewaz dodatkowe obowigzki mogg
miec istotny wptyw na ich prace. Czasami tez obowigzki zawodowe majg znaczacy

wptyw na to, ile opieki sg w stanie zaoferowac.

Opieka jest wazna dla nas wszystkich, ale podziat obowigzkow opiekuriczych

i towarzyszgace temu konsekwencje finansowe sg czesto zalezne od ptcis.

MeAMa A




"NIEROWNOSC PLCI W ZAKRESIE
OPIEKI" - UTRATA PRACOWNIC

Wiele pracownic i wielu pracownikow jest zmuszonych do pracy w niepetnym
lub skroconym wymiarze godzin, aby sprostac potrzebom zwigzanym z opieka.
Wigze sie to z utratg dochodow, zmniejszeniem podstawy wymiaru swiadczen
emerytalnych imozliwoscirozwoju zawodowego. Czasami konieczna jest catkowita
rezygnacja z pracy. Kobiety w wiekszym stopniu niz mezczyzni odczuwajg presje,
by wzig¢ na siebie odpowiedzialnos¢ za prowadzenie gospodarstwa domowego.

Zjawisko to okreslane jest mianem ,nierownosci ptci w zakresie opieki.”

W ramach projektu Mezczyzni i opieka przeanalizowano zjawisko
nierownosci ptci w zakresie opieki w osmiu panstwach europejskich (Norwegia,
Austria, Niemcy, Islandia, Hiszpania, Macedonia, Stowenia i Polska). Wyniki badan

zawarte sg w raporcie pt. Carving out Space for Caring Masculinities [Tworzenie

warunkow dla meskosci opiekunczej] (2021)%.

Dla przedsiebiorstw nierownosc ta zazwyczaj oznacza utrate wartosciowych
pracownic. Znaczenie uczestnictwa kobiet w rynku pracy jest jednym z gtownych

powodow przyjecia Dyrektywy UE w sprawie réwnowagi miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow (2019)5. Dyrektywa, wraz z jej

wymaganiami dla polityk krajowych, ma zosta¢ wdrozona we wszystkich krajach

cztonkowskich i panstwach EFTA do lipca 2022 .

Powszechnie wuznaje sie, ze rzgdy oraz organizacje pracownikow
i pracodawcow muszg podjgc dziatania, majgce na celu zapobieganie utracie
wysoce wyksztatconych pracownic. Przyktadem takich dziatan jest rowny podziat
urlopu rodzicielskiego bez mozliwosci przeniesienia jego czescina drugiego rodzica
— inicjatywa, za ktorg aktywnie opowiada sie NHO, gtdwna organizacja zrzeszajgca
pracownikow i pracodawcow w Norwegii. Innym przyktadem jest hiszpariska
reforma urlopu rodzicielskiego, ktdra uprawnia ojcow do 16 tygodni petnoptatnego
urlopu przez pierwszy rok zycia dziecka. Urlop ten nie moze zostac ‘przeniesiony’

na drugiego rodzica.
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DLACZEGO WARTO POSWIECIC
SZCZEGOLNA UWAGE
MEZCZYZNOM-OPIEKUNOM?

Poniewaz opieka jest czesto postrzegana jako domena kobiet, to proby pogodzenia
obowigzkow opiekuniczych i zawodowych wigzg sie z roznymi kosztami i nagrodami dla
kobiet i mezczyzn. Niektorzy mezczyzni otrzymujg uznanie za zaangazowanie w prace
opiekunczg, podczas gdy inni sg wysmiewani, ignorowani lub dewaluowani przez kolegow

za wykonywanie ,niemeskiej” pracy.

Tym, co zmusza przedsiebiorstwa do dostosowania swojej kultury do oczekiwan
pracownic i pracownikow to starzenie sie spoteczenstw, co z kolei wigze sie z potrzebg opieki,
a takze cenienie wartosci rownosci wsrod mtodszych pokolert mezczyzn i kobiet. Dlatego tez
szczegolna uwaga powinna byc¢ poswiecona potrzebom mezczyzn, poniewaz napotykane

przez nich bariery moga byc¢ inne niz te, z ktorymi zmagajg sie ich kolezanki.

JAKIE BARIERY NAPOTYKAJA
MEZCZYZNI-OPIEKUNOWIE?

Rozpoznanie potrzeb mezczyzn i wsparcie ich w petnieniu rol opiekunczych wymaga
uwzglednienia trzech czynnikow:

TYP FIRMY KULTURA FIRMY STYL ZARZADZANIA
[ ROLA KIEROWNICTWA

W rdoznych  firmach  Kulturafirmy,wartosciisposéb Wdrazanie polityki réwnowagi
wystepujg rozne bariery,  myslenia o pracownikach pomiedzy zyciem zawodowym
zwykle zalezne od trybu  mogag tworzy¢ bariery dla a prywatnym wyglada inaczej w
i rodzaju wykonywanej  opiekunow. Kultura pracy przypadku cztonkow kierownictwa
pracy. Pracownik biurowy  oparta na rywalizacji moze organizacji hierarchicznych
napotka inne przeszkody  tworzy¢ $rodowisko, ktore 1 bardziej nieformalnych.
niz nauczyciel, stolarz,  dewaluuje prace opiekuncza, Wspdlnym  mianownikiem  jest
policjant, kierowca czy  podczasgdy kulturaopartana  wrazliwe i otwarte kierownictwo
pracownik fabryki. wartosciach wspiera opieke. $redniego szczebla.




JAKIE PRZESZKODY STOJA
PRZED MEZCZYZNAMI W
FIRMACH W EUROPIE?

Ponizszy rozdziat wyjasnia bariery zidentyfikowane na podstawie badan

w ramach projektu Mezczyzni i opieka (2021).

KULTURA

UstaliliSmy, ze od kobiet czesciej niz od mezczyzn
ORGANIZACYJ NA, oczekuje sie poswiecenia kariery zawodowej na
rzecz obowigzkow opiekunczych. Petnienie rol
W K'T'O REJ opiekunczych przez mezczyzn moze ograniczac
sie do odprowadzania dzieci do szkoty, na
WYST E PUJ A zajecia pozalekcyjne lub do uczestnictwa we
wspolnej zabawie.
STEREOTYPY Zinternalizowane stereotypy ptciowe s3
postrzegane jako istotna przeszkoda przy
PLCIOWE wdrgzaniu polityki rownowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym nawet
w miejscach, w ktorych polityka taka juz istnieje.
. W wielu badanych przez nas firmach podkreslano,
ze ,bariery istnieja w gtowach mezczyzn"
Innymi stowy, podziat opieki ze wzgledu na ptec
i stereotypy ptciowe znajdujg odzwierciedlenie
w kulturze firmy.
Wydaje sie, ze miejsce pracy jest czesto postrzegane
w kategoriach zmagan dotyczgcych tego “kim jest
prawdziwy mezczyzna“' Wywierana na mezczyzn
presja, by realizowali oni okreslony model meskosci
- zywiciela rodziny, ujawnia, w jaki sposob praktyka
1 kultura organizacyjna ksztattujg postrzeganie ptci.
W praktyce mezczyzni nie otrzymujg wsparcia
umozliwiajgcego petne korzystanie z rozwigzan
stuzgcych zapewnieniu rownowagi miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym.



https://www.men-in-care.eu/fileadmin/WWP_Network/redakteure/Projects/MiC/MiC_org_transnational_report.pdf

N I E P EW N O S C Wedtug pracownikow  utrudnieniem

I K AR A w korzystaniu z urlopu opiekunczego
jest obawa przed karg lub zwolnieniem.

Nieobecnos¢ w pracy podczas urlopu
@ opiekunczego lub rodzicielskiego niosta

w ich ocenie ryzyko przejecia stanowiska

=

przez zastepce.

W  srodowisku pracy, w ktorym
oczekiwania wydajg sie niejasne lub
nieograniczone, pracownicy  moga
niechetnie  podejmowac¢  obowigzki
opiekuncze, czesciej godzac sie na
spotkania i odpisywanie na e-maile
po godzinach, poniewaz postawa
taka cechuje ,ambitnego pracownika”
1 dowodzi jego zaangazowania, nawet

jesli firma nie stawia mu takiego wymogu.

CZAS PRACY

W wielu firmach jedng z najwiekszych
barier byty state godziny spotkan — zarowno
tych wewnetrznych, jak 1 z partnerami
zewnetrznymi. Spotkania odbywajace sie we
wczesnych godzinach porannych lub poznym
popotudniem uniemozliwiajg mezczyznom
zaangazowanie w  prace opiekunczg.
Wielu pracownikow mowito o konflikcie
emocjonalnym. Pragneli oni odprowadzic
dziecko do przedszkola lub szkoty, ale
jednoczesnie chcieli by¢ obecni na porannych
spotkaniach, ktore w ich mniemaniu byty
niezbedne do zaplanowania pracy w biurze

1 kontaktu ze wszystkimi pracownikami.




BRAK Znaszego badania wynika, ze wielu pracownikow nie byto

SWI ADO MOSCI Swiadomych swoich praw jako opiekunow, wykazujgc
jednoczesnie brak rzetelnej wiedzy na temat mozliwych

rozwigzan. Wida¢ to w ponizszym stwierdzeniu, ktore

wskazuje rowniez na brak refleksji nad wartoscia takiego

urlopu dla mezczyzn:

Nie zastanowitem sie nad tym, co to [dzielenie sie urlopem rodzicielskim] oznacza dla mnie jako
pracownika, dla mojej kariery, ale takze dla mnie na poziomie psychologicznym, dla mojego
rozwoju osobistego. Wiem, Ze jest to decyzja indywidualna, decyzja rodzinna. (...) Niemniej
jednak potrzebna jest refleksja i swiadomosc. Rozmawiatem z kolegami, ktorzy byli zaskoczeni,
Ze mozna dzielic¢ sie urlopem rodzicielskim lub brac¢ go razem. Chciatbym, Zeby nasi pracownicy
i pracodawcy mieli wiekszg swiadomosc w tym zakresie.

Podobnego zdania byt inny pracownik, z ktérym odbyliSmy rozmowe:

Ostatnio zmienit dzial, czy miat nowego szefa, i nie byt pewien, czy wolno mu pracowac w domu
[...], ostatnio bolaty go plecy, wiec powiedziatem ,a moze popracowatbys w domu...?, a on na to
.nie wiem, czy w nowym dziale jest to tolerowane”.

W tym kontekscie kilku informatorow stwierdzito, ze meskosc
opiekuncza byta ograniczana przez brak jasnej i skutecznej
komunikacji, ktora mogtaby utatwi¢ stosowanie rozwigzan
w celu zapewnienia rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Tylko w niektorych przypadkach dziaty kadr lub
kierownictwo podjety inicjatywy majace na celu informowa-
nie pracownikow o ich prawach w formie przewodnikow,
biuletynow i warsztatow. Brak takiego podejscia i zasobow
moze sprawiac wrazenie braku zainteresowania mezczyznami
ze strony firmy. Ze wzgledu na istniejgce stereotypy ptciowe,
zakorzenione w patriarchalnej tradycji, nie podejmuje sie
dziatan, ktorych podmiotem sg mezczyzni. Brak znajomosci
wiasnych praw moze swiadczyc¢ o braku zainteresowania tymi
rozwigzaniami, co z perspektywy mezczyzn mogtoby ws-
kazywac na postrzeganie tgczenia pracy zawodowej z opie-

kg jako nieistotne. W rezultacie, temat meskosci opiekurncze]j

moze nawet nie by¢ dyskutowany.




WSPIERANIE OPIEKUNOW W
SIEDMIU KROKACH

Ponizsze siedem krokow wypracowanych w ramach projektu Mezczyzni
i opieka oparte jest na naszych wtasnych badaniach w 21 firmach® oraz publikacji
Graysona pt. Seven steps to being a good employer for working carers [Jak byc
dobrym pracodawcg dla aktywnych zawodowo opiekunow w siedmiu krokach?]
(2017)”. Cho¢ nasze badania byty skierowane do mezczyzn, wierzymy, ze siedem
opisanych tu krokow dotyczy wszystkich opiekundw niezaleznie od ptci (Streszczenie
publikacji Graysona w Hrzenjak, 2020)32.




9))) KROK 1

Identyfikacja przyczyn w firmie
Jakie czynniki sprawiajg, ze pracownicom i pracownikom trudno jest pogodzic¢
prace z obowiazkami opiekunczymi?
W jaki sposob Twoja firma wywiera presje na mezczyzn-opiekunow?
Jakim problemem nalezy zajgc sie w pierwszej kolejnosci?

W kilku przedsiebiorstwach punktem

wyjscia byt czas pracy, ktory pracownicy uznali @
za nieelastyczny 1 utrudniajgcy pogodzenie 6
pracy z petnieniem rol opiekunczych. W jednej u vV CLE
z firm wieczorng zmiane uznano za szkodliwg m rODZIN NE
dla zycia rodzinnego pracownikow, ktorzy mieli ZMIANY

mate dzieci.

Nierownowaga ptci 1 brak réznorodnosci wsrod personelu lub kierownictwa
byty dla wielu firm dodatkowg motywacjg do poprawy sytuacji pracujagcych opiekunow

niezaleznie od ptci.

- Ojcowie nie wykorzystujg catego przystugujgcego im urlopu rodzicielskiego/ojcowskiego lub

nie mogg go wykorzystac¢ zgodnie ze swoimi potrzebami opiekuriczymi.

-Pracownice i pracownicy odchodzg lub zmieniajg stanowiska po powrocie z urlopu opiekunczego
lub rodzicielskiego. Jest to czesto powdd, dla ktérego firmy tracg wykwalifikowane pracownice.

- Kultura organizacyjna, w ktorej praca po godzinach i przepracowanie sg bezkrytycznie

akceptowane, co tworzy niezdrowe srodowisko pracy.
- Wysoka rotacja pracownic i pracownikow.
- Wysoki poziom nieplanowanych nieobecnosci w pracy.

- Roznica miedzy kobietami i mezczyznami w zakresie pracy w niepetnym wymiarze godzin

i skroconego czasu pracy, ktore powodujg nizsze wskazniki awansu.
- Zagadnienia lub problemy zgtaszane przez pracownice i pracownikow lub zwigzek zawodowy.

- Firma chce na nowo zdefiniowac swoje cele i wartosci, by zbudowac¢ wizerunek troskliwego

pracodawcy.




KROK 2

Analiza potrzeb wedtug ptci

Po zidentyfikowaniu przez firme przyczyn braku rownowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym lub wybraniu punktu wyjscia do dalszych dziatan, kolejnym krokiem
jest dokonanie szerszej i systematycznej oceny tego, co utrudnia, a co pomaga pracownicom
i pracownikom godzi¢ obowigzki zawodowe z opiekunczymi. W ocenie tej mozna uwzglednic
wszystkie wyzej wymienione przyczyny. Wazne jest, aby w procesie tym uczestniczyty
zwigzki zawodowe, pracownice i pracownicy majacy rozne obowigzki opiekuncze oraz kadra

kierownicza réznych szczebli. Ocena potrzeb powinna odbywac sie cyklicznie.

W JAKI SPOSOB MOZNA ZASPOKOIC POTRZEBY OPIEKUNOW?

Jakiego rodzaju nieformalne praktyki sg juz stosowane w firmie? Ktore z nich sg skuteczne
i mogtyby zostac¢ tatwo sformalizowane? Czy mozemy bra¢ przyktad z innych firm?

W trakcie analizy potrzeb zaleca sie zebranie danych w podziale na wiek i pte¢
w nastepujacych obszarach:

Wykorzystanie urlopu rodzicielskiego / opiekunczego

Stanowisko po powrocie z urlopu rodzicielskiego / opiekunczego

Wykorzystanie dni urlopu chorobowego / opieki nad dzie¢mi

Praca na czesc¢ etatu / petny etat

Praca zdalna

Liczba uprawnionych i stosunek uprawnionych do wszystkich

pracownikow korzystajgcych z elastycznego czasu pracy

Wprowadzenie wiekszej dostepnosci pracy zdalnej od poczatku pandemii
COVID-19 wiosng 2020r. rowniez posiadato swoje wady, ktore warto uwzglednic
w ocenie potrzeb. Niektdorzy pracownicy wspominali o zacieraniu sie granicy miedzy
pracg a czasem wolnym, co moze skutkowac przepracowaniem. Wigze sie to z takimi
zagadnieniami, jak sposoby komunikacji, dostepnosc cyfrowa i fizyczna oraz pojawiajace
sie nowe nierownosci miedzy ptciami, rowne szanse zatrudnienia oraz mozliwosci
awansu dla pracownikow zdalnych i biurowych.




KROK 3

Korzysci dla biznesu

Uczestniczace w badaniu firmy, ktére wdrazajg
dobre praktyki w zakresie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, oraz charakteryzujg sie
takze wysokim poziomem rownosci ptci, sg rowniez
firmamiodnoszgcymisukcesy ekonomiczne. Argumenty
wykraczajace poza sprawiedliwosc 1 odpowiedzialnosc
spoteczng nie sg potrzebne do stworzenia przyjaznego
opiekunom miejsca pracy. Niemniej jednak argument
biznesowy jest rowniez przekonujacy — perspektywa
korzysci biznesowych moze rowniez stworzyc

dodatkowg motywacje dla firmy.

ROWNOSC PLCI

Skupmy sie tylko na kilku punktach, poniewaz wiekszos¢ z tych argumentow, ktore

mozna podsumowac w analizie kosztow i korzysci, zostata juz wymieniona we wstepie do

tego przewodnika.

NIZSZE KOSZTY REKRUTACJI

ROZNORODNA REKRUTACJA

Wielu opiekunoéw redukuje liczbe
godzin pracy lub rezygnuje z pracy, aby
zapewni¢ innym opieke. Pracodawcy
zmuszeni do zastgpienia ich nowa
0osobg tracg w ten sposob wiedze,
umiejetnosci 1 doswiadczenie, ktore
pracownica/pracownik  wypracowat
w trakcie pracy w danej firmie.

Jesli polityka Twojej firmy w zakresie
rekrutacji 1 awansu  wyrdznia
pracownikow imenedzerow, ktorzy sg
gotowi "poswieci¢” wszystko (rodzine,
przyjaciot, wolny czas) dla pracy,
stracisz dostep do zroznicowanej
puli wykwalifikowanych pracownic
i pracownikow.

ZATRZYMANIE STARSZYCH PRACOWNIKOW

Poniewaz jednym z istotnych powodow
odchodzenia starszych pracownic
i pracownikow z pracy jest opieka
nad partnerem, rodzicami lub troska
o wtasne zdrowie, wspieranie pracujgcych
opiekunow pomoze utrzymac starsze
pracownice 1 starszych pracownikow
W pracy, a tym samym nie straci¢ wartosci
ich doswiadczenia i wiedzy.

MNIEJSZE RYZYKO WYPADKOW /
NARUSZEN ZASAD BEZPIECZENSTWA

W  wielu zdominowanych przez
mezczyzn firmach i sektorach (np.
energia), duzarotacjaiprzepracowanie
stanowig zagrozenie dla zdrowia
pracownic i pracownikow oraz dla

bezpieczenstwa firmy.
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ACTION”  Zaangazowanie w dziatanie

Po zakoriczeniu procesu analizy potrzeb, kolejnym krokiem dla Ciebie jako pracodawcy jest
zobowigzanie sie do wspierania opiekunow bez wzgledu na pte¢. Moze ono wigzac sie z wdrozeniem
planu lub strategii bgdz zawarcia porozumienia z pracownikami na rzecz wspierania rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i rownouprawnienia. Nalezy przy tym wyraznie nazywa¢ mezczyzn
opiekunami tak, aby zacheci¢ ich do tego, by zapoznali sie z politykg firmy w tym zakresie, brali urlopy
rodzicielskie i pemili inne role opiekuncze. Cel ten jest czgsto pomijany, poniewaz, jak wspomniano,
kwestie opieki i rownosci ptci sg czesciej kojarzone z kobietami. Nalezy zaangazowac ekspertow ds.
ptci i przedstawicieli pracownikow, aby wypracowac konkretne rozwigzania, ktdre powinny zostac

uwzglednione w tworzonych planach/strategiach/politykach i ramach normatywnych przedsiebiorstwa.

Zamiast jedynie ograniczac sie do rozwigzan dostepnych w polskim prawodawstwie
dotyczgcym zapewniania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, powinienes
jako pracodawca by¢ liderem w jej rozwoju (patrz wykaz polityk dotyczgcych réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym). Powiniene$ stymulowac¢ wzrost liczby urlopow
opiekunczych (takich jak urlopy wychowawcze) we wszystkich dziatach i na stanowiskach

kierowniczych.

POWINIENES PROMOWAC MODEL PRACY OPARTY NA WARTOSCI OPIEKI
BIORAC POD UWAGE DOKONANA ANALIZE POTRZEB

<NCZn WICZA CA Zp
\,?53 50 O’L /V/@ QQ\P‘ 4(
% <& 1
>

OTELENZE o
&

e 4

A o <
O
N2 Yd 4z 03\\3*

Wielu opiekunow musi skrocic czas spedzany poza domem lub dopasowac
godziny pracy do godzin pracy przedszkola/szkoty, dlatego pomocne moga by¢ takie
rozwigzania jak zmiany ciggte i poranne.

KLUCZOWYM OBSZAREM WYMAGAJACYM INTERWENCJI JEST CZAS PRACY

Przepracowanie i dtugie godziny pracy czesto prowadzg do poczucia ,innosci” i egzotyzacji
pracownikow, ktorzy muszg ograniczy¢ czas pracy ze wzgledu na petnione obowigzki opiekuncze.
Wazna kwestig jest wprowadzenie polityki nakierowanej na ograniczenie nadgodzin i wprowadzenie
normalnego tygodnia pracy dla wszystkich. Obecnie niektdre firmy idg o krok dalej, wprowadzajgc
czterodniowy tydzien pracy (32 godziny) lub redukujac czas pracy w ramach pieciodniowego

tygodnia pracy (35 godzin), przy zachowaniu tego samego poziomu wynagrodzenia.




LIDERZY POWINNI ZOBOWIAZAC SIE DO DZIALANIA POPRZEZ
DAWANIE PRZYKLADU

W naszym badaniu stwierdziliSmy, ze niektorzy mezczyzni czujg sie skrepowani mowigc
o swoich obowigzkach opiekuniczych. Potrzebni sg menedzerowie i liderzy gotowi
rozmawiac o swoichrolach opiekunczych, a takze tacy, ktérzy otwarcie moéwig o korzystaniu
z rozwigzan w zakresie wspierania rol opiekunczych dostepnych w organizacji, takich jak
korzystanie z urlopu rodzicielskiego, elastycznych godziny pracy, pracy zdalnej, itp.

° ° ° ° °
o °
ROZWIAZANIA POZWALAJACE ZAPEWNIC ROWNOWAGE MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM I PRYWATNYM

Skompresowane godziny pracy
Elastyczne godziny pracy
Roczny system rozliczania czasu pracy
Praca zdalna (home office)
Polityka redukcji nadgodzin/przepracowania
Urlopy opiekuncze
Dostosowanie zmian pracy do potrzeb zwigzanych z opieka
Dzielenie etatu/stanowiska (podziat obowigzkow)
Wsparcie w uzyskaniuilnformacji i inne wsparcie skierowane specjalnie do opiekunow
Stopniowe przechodzenie na emeryture

32-35 godzinny tydzien pracy

Mozliwosci przerw w karierze lub dtuzszych urlopdéw (sabbatical)
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L Wdrozenie rozwigzan

W badaniu Mezczyzni i opieka, znaczna liczba naszych rozmoéwcow (mezczyzn-
opiekunow) podkreslata, ze kluczowe znaczenie w procesie zapewniania rownowagi
miedzy zyciemzawodowym a obowigzkamiopiekunczymimajg przetozeniikierownictwo
wyzszego szczebla. Jak wspomniano, wielu opiekundw niechetnie porusza ze swoim
przetozonym temat konfliktu opieki z pracg. Pracownicy, w szczegdlnosci mezczyzni,
obawiajg sie bowiem, ze nie bedg postrzegani jako solidni i oddani. Petne wykorzystanie
elastycznego grafiku bez jednoczesnej koniecznosci pracy nadgodzinowej zalezy
w duzej mierze od postaw i zachowania kierownictwa. Jest to rowniez kwestia

realizacji zadan kierowniczych.

Dziat kadr/rozwoju kariery powinien w ramach oceny rocznej zawsze zadawac
pracownicom i pracownikom przynajmniej jedno pytanie dotyczace rownowagi miedzy

zyciem zawodowym a prywatnym, najlepiej w formie otwartej, np:

W jaki sposob w ciggu ostatniego Czy jest cos, co mozemy zrobi¢, aby
roku rownowazytes/as prace z innymi dostosowac sie do Twoichewentualnych

obowigzkami? potrzeb zwigzanych z opiekg?

Kiedy pracownice i pracownicy planujg urlop wychowawczy w petnym wymiarze
godzin, radzimy przetozonym, aby otwarcie omowili sprawe z pracownicg i pracownikiem,
jego dtugosc¢, preferowang forme kontaktu (np. w sprawie wyjs¢ z zespotem, spotkan
towarzyskich) i wykorzystali te informacje do zaplanowania zastepstwa i podziatu
obowigzkdw w zespole.

Jak wspomniano powyzej, praca w godzinach nadliczbowych jest szkodliwa dla
zdrowia, zwtaszcza w przypadku pracownic i pracownikow majacych obowigzki opiekunicze.
Firma powinna wdrazac procedury monitorowania godzin pracy inadgodzin, a kierownictwo
powinno mie¢ mozliwosc¢ interweniowania i znajdowania rozwigzan. Pracownicy, z ktorymi
rozmawialiSmy w ramach badania Mezczyzni i opieka, doceniali menedzerdow, ktorzy

zauwazali ich przepracowanie, a nastepnie podejmowali dziatania zaradcze.




Mezczyzni-opiekunowie chcg, aby kierownictwo byto swiadome ich zycia osobistego
1 obowigzkow zwigzanych z opiekg nad dziecmi. Czesto jednak menedzerowie nie sg wrazliwi
na potrzeby opiekunow 1 warunki srodowiska pracy, ktore by je zaspokajaty. By¢ moze sami
nie majg matych dzieci lub obowigzkdw opiekuriczych, by¢ moze nie uznajg ich za istotne.
Dlatego, cztonkow kierownictwa nalezy wesprzec i przeszkolic. Pierwszym krokiem jest

omowienie czestych wyzwan i barier dla pracujacych opiekunow (szkolenie z wrazliwosci).

Z naszego badania wynika, ze wielu menedzerow i pracownikow nie do konca

rozumie, w jaki sposob kwestia opieki nad dziecmi lub innymi osobami wigze sie
z rownoscig ptci. Meskos¢ opiekunczg przeciwstawia sie meskosci tradycyjnej opartej
na poswieceniu kobiet i podporzgdkowaniu ich pozycji zawodowej pozycji partnera.
Polityka i przekaz firmy powinny wyrazniej wskazywac¢ na wzajemne korzysci ptyngce
Z rownosci ptci i przyjmowania przez mezczyzn rol opiekuniczych. Dobrym rozwigzaniem
jest zorganizowanie seminarium dla zainteresowanych stron, ktore poswiecone bytoby
w szczegolnosci refleksji nad meskoscig hegemoniczng, stereotypami ptciowymi, podziatem
prac domowych i opiekunczych oraz potrzebie podjecia przez mezczyzn dziatan na rzecz

osiggniecia rownosci ptci.

MESKOSC ROWNOSC
OPIEKUNCZA PLCI

Wzgledna swoboda pracownikow w wielu nowoczesnych miejscach pracy moze
utrudnia¢ im zarzadzanie wtasnymi zadaniami zawodowymi, ograniczanie obcigzenia
pracg i zapobieganie inwazji pracy w inne sfery zycia. Dlatego tez wielu pracodawcow
oferuje szkolenia lub kursy zarzgdzania sobg (self-management). Czesto jednak problemy
nie dotyczg tylko jednej pracownicy/ jednego pracownika: przecigzenie praca, brak
przejrzystosci podejmowanych decyzji itp. Wdrazanie rozwigzan z zakresu zarzgdzania sobg
i coachingu powinno by¢ zatem monitorowane i oceniane w taki sposob, aby nie obcigzaty

one pracownic pracownikow problemami, ktore tak naprawde lezg po stronie firmy.




Kluczowym elementem wdrozenia jest wudzielenie kierownictwu oraz pracownicom
i pracownikom pomocy w zrozumieniu i uswiadomieniu sobie polityki firmy w zakresie

rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wspierania opiekunow i rownych szans.

Porozumienia z pracownikami, plany rownosci ptci i strategie roznorodnosci oraz kazda
rozwijana polityka powinny by¢ opisane na firmowej stronie internetowej/intranetowej. Niektore firmy
podkreslajg znaczenie przewodnika dla nowych pracownic i pracownikow, w ktorym opisane bytyby
wszystkie polityki i dziatania organizacji. Dzieki doktadnemu opisowi rozmaitych dziatan czy dostepnych
rozwigzan, kazda pracownica i kazdy pracownik moze wybra¢ lub wykorzysta¢ je w zaleznosci od
biezacych potrzeb opiekunczych i rozwazyc rozne miejsca pracy/stanowiska.

Poniewaz stwierdzamy, ze wielu mezczyzn nie omawia ze wspotpracownikami kwestii opieki,
niezwykle wazne jest posiadanie dobrego systemu rozpowszechniania informacji. Zalecane jest réwniez
stosowanie informacji skierowanych specjalnie do mezczyzn (obrazy, grafiki i przekaz jezykowy).
Centralnym punktem moze byc¢ tutaj polityka dotyczaca urlopu ojcowskiego i urlopu w celu opieki nad
partnerem lub osobg chora.

Aby podkresli¢ dostepnosc¢ urlopu rodzicielskiego/ojcowskiego dla mezczyzn w firmie, mozna
na przyktad przeprowadzi¢ kampanie wizerunkowg na temat ojcostwa, dzieki ktérej ojcowie w firmie
ujawnig sig i zostang wymienieni na firmowej stronie intermetowej lub w intranecie.
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Zauwazylismy, ze w codziennym przeptywie informacji w firmach, polityka dotyczaca
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym mogtaby byc¢ czesciej udostepniana, na
przyktad dodana do regularnej agendy comiesiecznego spotkania pracownic i pracownikow.

Pracownicy i kierownictwo srednich i duzych firm powinni mie¢ jeden punkt kontaktowy,
w ktorym mogliby znalez¢ i omowic szczegodtowe informacje na temat firmowych i krajowych polityk
dotyczacych opieki i zapewniania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Czesto jest
to biuro HR. Takim punktem kontaktowym dla pracownikow i menedzerow moga by¢ przedstawiciele

zwigzkow zawodowych, szczegolnie w przypadku roznicy zdan.
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2 g KROK®6
U Zaangazowanie interesariuszy — sieci i spotecznos¢

Wspieranie lub przytgczanie sie do sieci moze byc¢ przydatne w budowaniu firmowej

kultury troski.

Zewnetrzne sieciiinicjatywy majace na celu zapewnienie integracji, roznorodnosci, czy te
dotyczace zasobow ludzkich i rownosci ptci moga by¢ pomocne w wymianie informacji, debatach,
a takze poszukiwaniu nowych srodkéw i rozwigzan. Eksperci posiadajgce specjalistyczng wiedze
sg rowniez czesto potrzebni jako konsultanci w szczegolnych sytuacjach zwigzanych z opieka,

takich jak wspieranie pracownic i pracownikow, ktorzy opiekujg sie osobg z demencja.
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Wazne jest rowniez, aby stworzy¢ mezczyznom przestrzen w firmie umozliwiajgcg rozmowe
o ich zaangazowaniu w opieke. Pracodawcy w srednich i duzych firmach mogg zachecac¢ do
tworzenia grup ojcow i sieci opiekunow, tym samym angazujgc mezczyzn w zagadnienia dotyczace
dobrego samopoczucia i zdrowia psychicznego, jak rowniez sieci rodzicielskich i sieci pracownikow
opiekujacych sie chorymi, osobami z niepetnosprawnosciami lub starszymi krewnymi. Sieci opiekunow
sg wazne dla pracownikow, poniewaz umozliwiajg im wymiane doswiadczen i uzyskanie wsparcia
emocjonalnego. Sg one rowniez pomocne w okresleniu wspolnych przeszkod, z jakimi spotykajg sie

opiekunowie w przedsiebiorstwie oraz w proponowaniu wspolnych rozwigzan.

Sieci opiekunow w przedsiebiorstwie muszg by¢ szeroko promowane poprzez wewnetrzne
biuletyny dla pracownic i pracownikow, intranet i strony internetowe. Mozna organizowac
bezposdrednie warsztaty i webinary online, udziela¢ indywidualnego wsparcia itd. Wazne jest, aby
pracownicy wyzszego szczebla dotgczyli do sieci, sponsorowali jg lub byli w niej widoczni, co

doda jej wiarygodnosci.

Firmy biorgce udziat w badaniu Mezczyzni i opieka organizowaty spotkania integracyjne
dla rodzin, poniewaz takie spotkania mogag przyczyni¢ sie do rozwoju empatii

1 zrozumienia jesli chodzi o stosowanie rozwigzan zwigzanych z opieka.
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Monitoring i sprawozdawczos¢

Zatozmy, ze Twoja firma wyznaczyta sobie cele zwigzane ze wspieraniem opiekunow
bez wzgledu na ptec¢ oraz rozpoczeta dziatania w tym kierunku. Firma powinna nastepnie

wyciggnac¢ wnioski z posiadanych doswiadczen i poszukac¢ odpowiedzi na kluczowe pytania:

Jakie rezultaty przyniosta wdrozona polityka?

Jak wielu menedzerow i pracownikow skorzystato z tych dziatan?

Jak wyglada sytuacja w roznych dziatach i na roznych szczeblach kierowniczych?

W tym kroku nalezy zaktualizowac statystyki 1 wiedze w kluczowych obszarach,

patrz kroki 11 2 powyzej.

Cykliczne badania opinii pracownikow na temat $rodowiska pracy mogag byc¢
dodatkowym, cennym zrodiem informacji na temat istniejgcej sytuacji. Zaleca sie,
aby zawieraty one pytania dotyczgce rownowagi miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym, potrzeb zwigzanych z opiekg nad innymi, samym sobg i przepracowaniem.

Tego rodzaju aktualizacja (krok 7) powinna byc¢ przeprowadzana co roku
z udziatem wszystkich interesariuszy. Mozna to zrobi¢ w ramach sprawozdania z realizacji
planu rownosci ptci lub strategii dotyczgcej rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rownosci ptci lub réznorodnosci. W sprawozdaniu tym pracodawcy powinni

przedstawi¢ dowody na to, ze spetniajg kryteria w czterech obszarach:

POLITYKA FIRMY

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, opieka i samoopieka to
zagadnienia uwzgledniane w polityce kadrowej i procedurach. Mezczyzni sg w nich
wyraznie wskazani jako opiekunowie.

WSPARCIE W MIEJSCU PRACY
Opiekunowie majg dostep do konkretnego wsparcia w miejscu pracy i informacji na
temat polityk publicznych oraz innych dostepnych rozwigzan.

KOMUNIKACJA, PODNOSZENIE SWIADOMOSCI I SZKOLENIA
Informacje dotyczgce krajowych regulacji i dostepnego wsparcia sg przekazywane
wszystkim kierownikom i pracownicom oraz pracownikom.

WSPARCIE KOLEGOW
Opiekunowie otrzymujg wsparcie w nawigzywaniu kontaktow z innymi opiekunami.
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Men in care

WORKPLACE SUPPORT FOR CARING MASCULINITIES

Niniejsza praca otrzymata wsparcie finansowe z Programu Unii Europejskiej na rzecz zatrudnienia
iinnowacji spotecznych "EaSl" (2014-2020). Za tres¢ tego dokumentu opracowania odpowiedzialni
sa wytacznie autorzy i w zaden sposéb nie moze on by¢ uwazany za odzwierciedlajacy stanowisko
Komisji Europejskiej. Przewodnik zostat opublikowany w ramach projektu miedzynarodowego

wspotfinansowanego ze srodkow programu Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pn. ,PMW" w

latach 2019-2022; umowa nr 5127/EaSIPROGRESS/2020/2 z dnia 21.12.2020
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