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1) WPROWADZENIE:
DLACZEGO DBAC O OPIEKUNOW?

Opieka jest normalng czescig zycia — ma fundamentalne znaczenie dla kondycji
ludzkiej. Oprocz opieki nad dzie¢mi, osobami chorymi i starszymi, opieka obejmuje takze
codzienne fizyczne, emocjonalne i spoteczne wsparcie rodzin i jednostek, czyli odnawianie
sity roboczej 1 prokreacje. Dlatego gospodarka i rodzina, czy tez sfera zawodowa i sfera
zycia osobistego, nie sg bynajmniej odrebnymi dziedzinami, ale sa $cisle ze sobg powigzane

i wzajemnie od siebie zalezne.

Opieka jest doswiadczeniem powszechnym i roznorodnym. Na przyktad: wiekszosc
0soOb opiekujacych sie rodzicami jest w wieku od 45 do 64 lat i taczy prace z opieka. Wielu
z tych pracownikow znajduje sie u szczytu kariery zawodowej i nalezy do najbardziej
wykwalifikowanych pracownikéw organizacji. Szacuje sie, ze 20 min osdb w catej UE
Swiadczy nieodptatnie ponad 20 godzin nieformalnej pracy opiekunczej tygodniowo
(ok. 10 min oso6b swiadczy ponad 35 godzin opieki nieformalnej), srednio ponad 5 lat
(w przypadku demencji i dzieci dozywotnio niepetnosprawnych — 10 lat). Badanie OECD
(2011) wykazato, ze jedna na 10 osob dorostych w krajach OECD byta zaangazowana
w nieformalng, nieodptatng opieke rodzinng. Opieka nieformalna, cho¢ daje satysfakcje,
odbija sie na samopoczuciu opiekunow, co ma wptyw na prace. Wraz z podwyzszanym
wiekiem emerytalnym rosnie prawdopodobienstwo, ze w trakcie zycia zawodowego
bedziemy musieli wejs¢ w role opiekuna. Biorgc pod uwage trendy demograficzne
w UE, dbatos¢ o pracujagcych opiekunow oznacza dziatania integrujgce starzejgcych
sie i pracownikow z roznych pokolen (tj. rodzicow, pokolenie przegubowe (sandwich
generation), starsi pracownicy opiekujacy sie osobami w mocno podesztym wieku, osoby

Z niepetnosprawnosciami).

Wiekszos¢ pracownikow przechodzi w zyciu etapy, w ktoérych musi pogodzi¢
prace z opiekg nad matymi dziecmi lub starszymi rodzicami, chorym partnerem, krewnymi,
przyjaciotimi. Coraz wieksza liczba pracownikow sprawuje opieke zarowno nad dziec¢mi,
jak 1 osobami starszymi (tzw. pokolenie przegubowe). Czasami opieka jest krétkotrwatym
epizodem, czasami jest dtugotrwata, a jej zakres stopniowo rosnie. Mimo to opieka nadal
pozostaje ukrytym problemem w miejscu pracy, a wielu pracujagcych opiekunow czuje
sie samotnych lub odizolowanych, poniewaz nie czujg sie komfortowo, rozmawiajgc
o swoich obowigzkach opiekuniczych w pracy. Majg wrazenie, ze sg jedynymi osobami

w takiej sytuacji (Pracodawcy dla opiekundw 2015).



Jaki wptyw ma opieka na pracujacych opiekunéw? Gtéwne wyzwania zwigzane
z dbatoscig o pracujacych opiekundw to problemy finansowe, fizyczne i emocjonalne. Dla
wiekszosci opiekunow brak dostepu do wystarczajgcych okresow urlopu opiekunczego
i niskie stopy zastgpienia finansowego wigza sie z koniecznoscig zmniejszenia liczby godzin
pracy, co prowadzi do utraty dochodow, uprawnien emerytalnych i czesto mozliwosci
rozwoju zawodowego. taczenie pracy zawodowej z nieformalng opiekg prowadzi takze
do wiekszego stresu, zmeczenia i pogorszenia stanu zdrowia fizycznego wynikajgcego
z zaburzonej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w potgczeniu
z emocjonalnym ciezarem, jakim jest sprawowanie opieki. Dotyczy to w szczegolnosci
opieki nad osobami starszymi, ktora jest bardziej wymagajgca pod wzgledem fizycznym
1 emocjonalnym niz opieka nad dzie¢mi. Niewielka liczba opiekundw jest zmuszona do
catkowitejrezygnacjizpracy, co pocigga za sobg powazne obcigzenia finansowe, a w dtuzszej
perspektywie prowadzi do ubdstwa i utraty wiezi spotecznych. Moze to by¢ niekorzystne
takze dla pracodawcow ze wzgledu na utrate doswiadczonego i utalentowanego personelu,
lojalnosci pracownikow, réoznorodnosci i pamieci instytucjonalnej, a takze wyzsze koszty

rekrutacji.

Ponadto spoteczenstwo w ogole traci kompetencje i umiejetnosci osob aktywnych
zawodowo. Dla tych opiekunow, ktorzy catkowicie opuscili rynek pracy, by petnic¢ role
opiekuriczg, ponowne wejscie na ten rynek moze byc¢ trudne, szczegdlnie jesli okres
sprawowania opieki byt dtuzszy. Im dituzej dana osoba pozostaje poza rynkiem pracy
ze wzgledu na swoje obowigzki opiekuncze, tym mniej prawdopodobne jest, ze bedzie

w stanie wrocic do pracy, gdy jej rola opiekuncza dobiegnie konca.

Wspieranie opiekundw w tgczeniu pracy zawodowej z opiekg ma kluczowe
znaczenie dla poprawy jakosci zycia opiekunow, w czym kluczowg role odgryjg — obok
opieki ze strony panstwa i lokalnej spotecznosci — pracodawcy. Znajduje to odzwierciedlenie
w definicji odpowiedzialnosci korporacyjnej, czyli odpowiedzialnosci organizacji za jej
szerszy wptyw na spoteczenstwo, srodowisko 1 gospodarke. Jej kluczowym elementem jest

wptyw na pracownikow — bycie odpowiedzialnym i dobrym pracodawca.

Wytyczne te sg przeznaczone dla pracodawcow, ktorzy chcg zrozumiec spoteczne
i biznesowe korzysci ptyngce ze wspierania pracownikow sprawujgcych opieke nad innymi.
Dostepny jest takze uzupeilniajgcy przewodnik dotyczacy mezczyzn-opiekunow i firm
(Humer, Frelih i in. 2021).



20 KORZYSCI DLA BIZNESU

Firma jest coraz czesciej postrzegana nie jako zamknieta jednostka, ktora

wspotzawodniczy ze sferg zycia osobistego, ale jako otwarty system potgczony z otoczeniem,

a zatem zaangazowany w przemiany spoteczne, kulturowe, etyczne i polityczne.

Organizacje, ktore moga zaoferowac wiekszg elastycznosc i krotszy czas pracy, urlopy

opiekuncze i elastyczne modele kariery, bedg miaty przewage konkurencyjng w rekrutaciji

1 utrzymaniu pracownikow, poniewaz coraz wazniejszym czynnikiem na rynku pracy stajg

sie rosngcy wiek pracownikow oraz chec¢ zrownowazenia zycia zawodowego i osobistego

u ludzi mtodych. Petnienie przez pracownika roli zywiciela rodziny i opiekuna przektada sie na

absencje w pracy i obnizone zadowolenie z zycia, co z kolel wptywa ujemnie na efektywnosc.

W interesie pracodawcow lezy opracowanie programow i strategii przyjaznych rodzinie, ktore

wspieratyby pracownikow w petnieniu wielorakich rol spotecznych.

Oto niektore koszty zwigzane z zaniedbywaniem problemu pracujgcych opiekunow:

UTRATA
WYDAJINOSCI

KOSZTY
REKRUTACJI

I UTRZYMANIA
PRACOWNIKOW

POGLEBIAJACA
SIE LUKA
W UMIEJETNOSCIACH

UTRATA
ZROZNICOWANIA
W ZAKRESIE PLCI

UTRATA
WARTOSCI
STARZEJACEGO
SIE PERSONELU

Pracujacy opiekunowie zgtaszajg wyzszy poziom stresu, wzmozong absencje,
mniejszag zdolnos¢ do pracy w petnym wymiarze godzin lub w nadgodzinach,
podrozowania w celach zawodowych lub rozwijania kariery, nizszg wydajnosc¢
1 wieksza liczbe przerw w pracy.

Niektorzy opiekunowie zmniejszajg liczbe godzin pracy; inni rezygnujg z pracy,
by zapewnic¢ opieke. Pracodawcy tracg wiedze, umiejetnosci i doswiadczenie,
ktore pracownik wypracowat przez dtuzszy czas, i bedg musieli go zastgpic.
Oszacowano, ze zastgpienie pracownika o niskich kwalifikacjach moze
kosztowac¢ rownowartosc trzymiesiecznej pensji, a zastgpienie specjalisty —
ponad rocznej pensji.

Pracodawcy mogg stracic¢ pracownikow o okreslonych umiejetnosciach, ktérych
brakuje na rynku pracy, dlatego wspieranie pracujacych opiekunow moze byc¢
czescig strategil zatrudniania i zatrzymywania pracownikow, ktorzy zapewnig im
przewage konkurencyjna.

Poniewaz wiecej kobiet niz mezczyzn odchodzi z pracy z powodu

wiekszego zaangazowania w opieke nad dzie¢mi i osobami starszymi.

Poniewaz jednym z istotnych powodow odchodzenia starszych pracownikow
z pracy jest opieka nad partnerem lub rodzicami, wspieranie pracujgcych

opiekunow pomoze zatrzymac starszych pracownikow w pracy.



Z kolei zapewnienie pracujagcym opiekunom przyjaznego srodowiska pracy przynosi

korzysci pracodawcom:

PRZYCIAGA
1 ZATRZYMUJE ZMNIEJSZA
PRACOWNIKOW STRES
ZMNIEJSZA
LICZBE
ZWOLNIEN
LEKARSKICH
POPRAWIA PODNOSI
- JAKOSC MOTYWACJE
SWIADCZONYCH R ACOWNIO
USLUG
GENERUJE
OSZCZEDNOSCI
KOSZTOW
ZWIEKSZA ZWIEKSZA
ODPORNOSC ROZNORODNOSC
I PRODUKTYWNOSC POD WZGLEDEM
PLCI
REDUKUJE
KOSZTY
REKRUTACJI
[ SZKOLEN
PROMUJE USPRAWNIA
PRZYWIAZANIE
PRACOWNIKOW ZARZADZANIE
DO FIRMY LUDZMI



3) KORZYSCI DLA
ROWNOSCI PLCI

Opieka ma szerszy wptyw na spoteczenstwo ze wzgledu na ptec,
poniewaz wiekszos¢ osob intensywnie opiekujgcych sie chorymi to kobiety.
Badania podkreslajg nieproporcjonalnie duzy ciezar opieki spoczywajacy na
kobietach we wspotczesnym spoteczenstwie, niewystarczajgce zaangazowanie

mezczyzn W prace opiekunczg i zwigzane z tym nierownosci na rynku pracy.

Mimo ze kobiety w Europie majg przecietnie wyzsze wyksztatcenie niz
mezczyzni, kobiety sprawujgce opieke czesciej nie pracuja, przerywajg kariere,
podejmujg prace w niepeinym wymiarze godzin lub dorywczag, czesto na
gorzej ptatnych stanowiskach, przedktadajg opieke nad awans zawodowy -
wszystkie te czynniki mogg utrudnia¢ im rozwoj zawodowy. Oprocz nierownosci
oznacza to takze zmarnowany potencjat kobiet, organizacji zawodowych
1 catego spoteczenstwa. Taka sytuacja wymaga przede wszystkim wzmocnienia
publicznego systemu opieki, ale takze sktania mezczyzn do wiekszego
zaangazowania w prace opiekuniczg, a pracodawcow do stworzenia warunkow

wspierajgcych opiekundw nieformalnych.



4 MESKOSC | OPIEKA:
MEZCZYZNI JAKO
PRACUJACY
OPIEKUNOWIE

Zaangazowanie mezczyzn w opieke jest bardzo ztozone. Praca opiekuncza jest
stereotypowo kojarzona z kobiecoscig, zaleznoscig, emocjonalnoscig jako przeciwienstwem
meskosci. Spoteczne normy meskosci zaktadaja, ze status i wtadza, ktore wigza sie z pozycja
w pracy zarobkowej, sg waznymi zrodtami meskiego poczucia wartosci i samooceny.
Prowadzi to do silnej meskiej identyfikacji z pracg, ktdra przynosi mezczyznom wyrazne
korzysci (tj. wyzsze dochody, mniej pracy nieodptatnej, dominacje w gremiach decyzyjnych),
ale takze to, co mozna nazwac ,dywidendami patriarchalnymi’ w sferze pracy, ekonomii
ipolityki. Przywileje te pociagaja za sobg jednoczesnie koszty dla meskosci, takie jak zubozenie
zwigzkdw intymnych, prace ponad sity, nadmierng konkurencyjnosc, ryzykowne zachowania,
zaniedbywanie wtasnego zdrowia, przemoc, krotsza dtugosc zycia oraz wyzsze wskazniki
samobojstw i uzaleznien w porownaniu z kobietami, co w duzej mierze mozna postrzegac

jako jednostronne wzorce socjalizacji w kierunku twardosci, ptatnej pracy i braku trosk.

Mezczyznom, ktorzy majg obowigzki opiekunicze, trudno jest szukac wsparcia
w organizacji zawodowej z obawy, ze moze to by¢ odebrane jako przyznanie sie do stabosci
lub uwazaja, ze jest to sprzeczne z normami meskosci, ktore nakazujg autonomie, kontrole,
pewnosc siebie i panowanie nad sytuacjg. Mezczyzni czesto postrzegajg opieke jako osobisty
problem; nie doceniajg jej ciezaru, przyjmujac przy tym postawe bohaterskg w stylu ,sam
sobie poradze”. Obawiajg sie, ze koledzy wysmiejg ich za wykonywanie ,kobiecej pracy”;
bojg sie, ze pracodawcy nie bedg juz uwazac ich za godnych zaufania, kompetentnych
i konkurencyjnych (Gartner i in. 2021). Dane empiryczne dowodza jednak, ze mezczyzni
coraz czesciej chca bardziej angazowac sie w zycie rodzinne, ale nie czujg sie w tym zakresie
wspierani przez pracodawcow (Scambor i in. 2013). Wielu mezczyzn nadal jest karanych za
niespetnianie meskiego ideatu pracownika oddanego pracy, nieobcigzonego obowigzkami
rodzinnymi. Czesto pracodawcy reagujg inaczej, gdy kobiety i mezczyzni szukajg pomocy
w pogodzeniu pracy i opieki. Na przyktad mezczyzni, ktorzy przechodzg na niepetny etat

z powodu rodzicielstwa, sg bardziej stygmatyzowani niz kobiety albo ludzie dziwig sie, gdy



mezczyzna bierze zwolnienie lekarskie z powodu chorego dziecka. Ojcowie czesto spotykajg
sie z odmowng odpowiedzig na prosby o elastyczne godziny pracy ze wzgledu na opieke nad
dzieckiem. W niektorych organizacjach problemem jest wziecie kilkumiesiecznego urlopu
ojcowskiego lub wychowawczego. Pomimo wprowadzenia urlopow ojcowskich i wspolnych
urlopow wychowawczych, mezczyzni, ktorzy biorg dtugie urlopy sg pietnowani, a ojcowie,
ktorzy decydujg sie na opieke nad noworodkami, napotykajg na powazne bariery (Gartner
i in. 2021). Obowigzki opiekuncze nie ograniczajg sie tylko do rodzicow. W nieformalne;j
opiece nad osobami starszymi $rednio 25% do 30% mezczyzn-opiekunow (OECD 2011),
ktorzy wykonujg wiekszos¢ obowigzkoéw zwigzanych z opiekg nad partnerami cierpigcymi na

przewlekte choroby.

[stnieje takze coraz wiecej dowodow naukowych na to, ze mezczyzni wchodzg
w role gtéwnych opiekunow (Russel 2007, Frelin 2019), gdy nie majg innego wyboru, jak tylko
przejac czasochtonne obowigzki opiekuricze (np. samotne wychowywanie dziecka lub opieka
nad rodzicem lub partnerem cierpigcym na demencje) i wykonywac¢ wszystkie niezbedne
czynnosci opiekuncze, od rutynowych prac domowych po intymng opieke osobistg. Niemniej
jednak norma idealnego pracownika nadal wzmacnia identyfikacje mezczyzn z praca,
a mezczyzni, ktorzy cheg przyjac bardziej aktywng role w opiece, doswiadczajg podobnej lub
nawet silniejszej dyskryminaciji i segregacji w srodowisku pracy niz kobiety. Jesli ta niechec

bedzie narastac, bedzie to na niekorzysc¢ pracodawcow, ktdrzy sie nie dostosuja,.

Zajecie sie kwestia obowigzkdéw opiekuriczych mezczyzn jest zatem wazne dla
zmiany kultury organizacyjnej, emancypacji mezczyzn, rownosci ptci w organizacjach
1 szerze] w spoteczenstwie, a takze dlatego, ze wielu mezczyzn chce sie opiekowac
innymi. Wspieranie wszystkich osob sprawujgcych opieke — nie tylko kobiet, ale takze
mezczyzn, nie tylko rodzicow, ale takze osob opiekujacych sie osobami starszymi, chorymi
1 Z niepetosprawnosciami — umozliwi pracodawcom korzystanie z bogactwa umiejetnosci
1 doswiadczenia mezczyzn i kobiet w kazdym wieku. Jest to szczegdlnie wazne, poniewaz
coraz wiecej osob pozostaje dtuzej w pracy, a mimo to nadal petni obowigzki opiekunicze —

a w niektorych przypadkach moze petni¢ wiele rol opiekunczych.
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5) W JAK| SPOSOB
PRACODAWCY MOGA
ZADBAC O PRACUJACYCH
OPIEKUNOW?

Organizacje, ktore wspierajg swoich pracujgcych opiekunow, identyfikujg takie osoby
(mezczyzn 1 kobiety), oferujg elastyczny czas pracy i prace w domu, urlopy opiekuncze,
wspierajg wewnetrzne sieci opiekundéw pracowniczych, udzielajg porad i informacji itp.
Nie ma jednego szablonu, ktory sprawdzitby sie w kazdej organizacji, ale trzy wspolne
filary to: przywodztwo poprzez dawanie przyktadu, wspierajgce i Smiate kierownictwo oraz
elastycznosc w stosunku do zmieniajgcych sie okolicznosci.

Organizacja Pracodawcy dla Opiekunow opracowata kilka wskazowek, jak pracodawcy
mogg wspierac pracownikow bedacych opiekunami.

WPROWADZENIE POLITYKI DOTYCZACEJ OPIEKUNOW

Pracodawcy mogag wprowadzi¢ polityke dotyczacg opiekundw, aby zademonstrowac swoje
wsparcie i okresli¢c konkretne rozwigzania stosowane w odniesieniu do opiekundow. Pracodawcy
powinni takze zadbac¢ o to, by odpowiednie polityki i procedury (np. dotyczace elastycznego
czasu pracy) uwzgledniaty kwestie opieki. O istnieniu polityki dotyczacej opiekunow i innych
istotnych zasad nalezy regularnie informowac pracownikow, z ktorych czesc bedzie sprawowac
opieke. Wazne jest takze podjecie dziatan w celu zwiekszenia swiadomosci na temat wsparcia
organizacji dla opiekunow, na przyktad poprzez kampanie plakatowa, ulotki rozsytane wraz

z listami ptac lub podczas specjalnych wydarzen.

SZKOLENIE PRZELOZONYCH W ZAKRESIE WSPIERANIA OPIEKUNOW

Bezposredni przetozeni majg zasadnicze znaczenie dla funkcjonowania polityki dotyczacej
opiekundw i mogag mie¢ wpltyw na zdolnos¢ opiekuna do pogodzenia pracy i opieki
Dlatego warto przeprowadzac szkolenia dla przetozonych na temat wspierania opiekunodw,
przyjmowania wobec nich postawy wyrozumiatosci. Szkolenia powinny podejmowac takie
zagadnienia, jak: czym jest opieka? dlaczego nalezy wspiera¢ opiekunow? co muszg i co

powinni robi¢ pracodawcy? a takze identyfikacja opiekunow i komunikacja.

1



UMOZLIWIENIE OPIEKUNOM ELASTYCZNEJ PRACY

Zapewnienie elastycznej organizacji pracy jest jednym z kluczowych sposobow, w jaki
pracodawca moze wspiera¢ opiekunow w miejscu pracy. Posiadanie zasad dotyczgcych
elastycznego czasu pracy, ktore wykraczajg poza ustawowe uprawnienia, moze przyniesc
korzysci opiekunom. Na przyktad, formalna procedura sktadania wnioskow o elastyczng prace
moze pomoc pracodawcom w lepszym reagowaniu na potrzeby opiekunow. Elastyczne
warunki pracy, ktore mogg byc¢ korzystne dla opiekundw, obejmujg zapewnienie czasu
1 prywatnej przestrzeni na osobiste rozmowy telefoniczne, elastyczne godziny rozpoczecia
i/lub zakonczenia pracy, odrabianie lekcji, roczne rozliczenie godzin pracy itp.

BADZ ELASTYCZNY, GDY OPIEKUNOWIE POTRZEBUJA URLOPU Z
KROTKIM WYPRZEDZENIEM

Pracodawcy moga wspierac pracownikow zajmujacych sie opieka, oferujgc im elastyczne formy
urlopu. Elastyczny urlop moze pomaoc opiekunowi w radzeniu sobie z kryzysem lub w sytuacji, gdy
musi on wzig¢ dtuzsza przerwe w pracy, aby sie kims zaopiekowac. Chociaz wszyscy pracownicy
majg prawo do czasu wolnego od pracy na opieke nad podopiecznymi, pracodawcy moga
zaoferowac opiekunom zmagajacym sie z kryzysem wsparcie wykraczajace poza ustawowe
uprawnienia. Na przyktad, pracodawcy mogg ptaci¢ pracownikom za czas wolny, ktory biorg na
opieke nad podopiecznymi, lub dac¢ im mozliwos¢ odrobienia tego czasu w pdzniejszym terminie.

Pracodawcy mogg takze zaoferowac opiekunom mozliwos¢ wziecia dtuzszego urlopu.

ZAPEWNIENIE INFORMACJI I WSPARCIA ROWIESNICZEGO

Pracodawcy moga udziela¢ opiekunom informacji o tym, jakie wsparcie w miejscu pracy i poza
nim jest dostepne i jak do niego dotrze¢. Informacje te mogg by¢ zawarte w przewodniku
dla opiekundéw, w ktorym zebrane sg wszystkie najwazniejsze informacje na temat opieki.

Pracodawcy moga takze wspierac¢ opiekunow, tworzac i kierujgc pracownikéw do grup wsparcia.

DBALOSC O PRACUJACYCH OPIEKUNOW POWINNA BYC CZESCIA
KLUCZOWYCH STRATEGII ORGANIZACYINYCH

- Tworzenie zroznicowanedo i integracyjnego miejsca pracy

- Przycigganie, zatrzymywanie i optymalizacja talentow w kontekscie starzenia sie sity roboczej

- Bycie spotecznie odpowiedzialnym pracodawcg

- Zapewnianie zdrowia i dobrego samopoczucia w miejscu pracy

- Mita atmosfera w pracy

- Budowanie zaangazowania i popieranie pracownikow

‘Budowanie odpornosci organizacyjnej

-Zapewnienie zrownowazonego rozwoju poprzez obnizenie kosztow i zwiekszenie wydajnosci.



60 OPIEKUNOWIE | ICH
ROZNE POTRZEBY

(istotne dla pracodawcow i pracujgcych opiekunow )

Pracodawcy tatwo zauwazy¢ pracujgcych rodzicow, natomiast opiekunowie
rodzicow, dziadkow, partnerow lub rodzenstwa znajdujg sie w rdéznych
sytuacjach i czesto czujg sie niekomfortowo, mowigc o swoim zyciu prywatnym
w pracy. W polityce dotyczgcej opiekunow nalezy jasno zdefiniowac, kto jest
opiekunem. Sg to pracownicy odpowiedzialni za opieke i wsparcie dla dzieci,
0sOb z niepetnosprawnosciy, starszych lub chorych rodzicow, partnerow, krewnych
1 przyjaciot, ktorzy nie sg w stanie sami o siebie zadbac¢. Osoby te majg znaczace
obowigzki opiekuncze, ktore majg istotny wptyw na ich zycie zawodowe.

Ponizszy opis pozwala zrozumiec specyficzne sytuacje ipotrzeby pracujgcych
opiekunow oraz to, w jaki sposdb zmieniajg sie one w procesie opieki.

KIEDY:

ZACZYNAMY SIE KIMS OPIEKOWAC e T
KTORA SIE OPIEKUJESZ MUSI

PRZENIESC SIE DO DOMU OPIEKI

PO RAZ PIERWSZY ZWRACAMY SIE PO

POMOC/PORADE DO SPECJALISTY W DOMU OSOBY, KTORA SIE
W IMIENIU OSOBY, KTORA SIE OPIEKUJEMY, MUSI POJAWIC SIE
QIPLRELL S PLATNA OPIEKA

PROSIMY O POMOC W PRACY OPIEKA U SCHYLKU ZYCIA
MUSISZ SKROCIC GODZINY PRACY LUB ZAKONCZY SIE OKRES SPRAWOWANIA
CALKOWICIE Z NIEJ ZREZYGNOWAC OPIEKI
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KIEDY ZACZYNAMY SIE KIMS OPIEKOWAC:

Potrzebujemy czasu 1 elastycznosci, by odpowiednio dostosowac swoje zycie do
koniecznosci sprawowania opieki, a takze wdrozy¢ charakterystyczne dla danego schorzenia
wskazania dotyczace dalszego rozwoju choroby, porady dotyczace odpornosci osobistej
1 dbania o witasne zdrowie i dobre samopoczucie, jak rowniez wskazéwek i informaciji

dotyczacych sieci opiekundw zapewniajgcej wzajemne wsparcie.

KIEDY PO RAZ PIERWSZY ZWRACAMY SIE PO POMOC/PORADE DO SPECJALISTY
W IMIENIU OSOBY, KTORA SIE OPIEKUJEMY:

Jak formalnie zosta¢ uznanym za opiekuna itp.? Nagte okolicznosci mogg spowodowac,
ze pracownik bedzie potrzebowat krotkiego czasu wolnego z niewielkim wyprzedzeniem;

moze to wymagac zrozumienia i konkretnego wsparcia ze strony przetozonych i kolegow.

KIEDY PROSIMY O POMOC W PRACY:
Wzrost liczby obowigzkow opiekunczych moze zmieni¢ sytuacje osobistg pracownika

1 w zwigzku z tym moze on potrzebowac¢ wiekszej elastycznosci lub zmiany
harmonogramu pracy — na krotki lub dtugi czas — dlatego potrzebne jest zapewnienie

mozliwosci elastycznego czasu pracy i urlopu.

W PRZYPADKU KONIECZNOSCI SKROCENIA GODZIN PRACY LUB CALKOWITEJ
REZYGNACJI Z PRACY:
Doradztwo finansowe, np. w zakresie przysziej emerytury; utrzymywanie kontaktu

1 podnoszenie kwalifikacji w czasie przerwy w karierze; mozliwos¢ pracy na wtasny

rachunek.

GDY W DOMU OSOBY, KTORA SIE OPIEKUJEMY, MUSI POJAWIC SIE PLATNA
OPIEKA:

Profesjonalna pomoc w znalezieniu wykwaliflkowanej opieki 1 mozliwosci jej

finansowania; pomoc w nagtych przypadkach, gdy zwykta opieka przestaje dziatac.

KIEDY DZIECI DORASTAJA LUB OSOBA, KTORA SIE OPIEKUJESZ, MUSI
PRZENIESC SIE DO DOMU OPIEKI:
Mozliwosci powrotu do pracy; pomoc w przekwalifikowaniu sie i ponownej integracji

W pracy.

OPIEKA U SCHYLKU ZYCIA:

Urlop nadzwyczajny i okolicznosciowy.

PO ZAKONCZENIU OKRESU SPRAWOWANIA OPIEKI:

Radzenie sobie z zatobg, powrdt do pracy, przekonanie wspotpracownikow i kierownikow
do zmiany sposobu postrzegania wtasnej osoby. Dla niektorych bytych opiekunow
przekazywanie wiedzy na temat opieki, np. poprzez zaktadowsg sie¢ opiekunow, moze
by¢ waznym elementem rozliczenia z przesztoscig i optymalizacji pozytywnego wptywu

wiasnej nauki.
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Dla niektorych opiekunow potrzeby moga byc¢ bardzo podstawowe, np.
punktualne wychodzenie z pracy lub dostep do telefonu do uzytku osobistego.
Niektérzy mogg wymagac elastycznej organizacji pracy na state, tymczasowo
lub sporadycznie.

Ogolnie rzecz biorgc, dbatos¢ o opiekundéw obejmuje niektore z
ponizszych elementow w miejscu pracy:

- Kultura wsparcia, ktora uznaje i dostosowuje sie do pracownikow,
ktorzy majg obowigzki opiekuncze.

- Informowanie pracownikow i cztonkéw kierownictwa o zasadach
1 uprawnieniach dla opiekundw, wynikajagcych z odpowiednich
przepisow lub umow.

- Informowanie pracownikow i cztonkéw kierownictwa o pomocy
zewnetrznej, takiej jak organizacje wspierajgce opiekunow, osrodki
opieki dziennej, opieka pozaszkolna.

- Elastyczne formy pracy, takie jak nienormowany czas pracy,
niepetny wymiar godzin, dzielenie etatu, elastyczny grafik lub
skrocony czas pracy.

- Przepisy dotyczace urlopow, takich jak ptatny urlop macierzynski,
ojcowski, wychowawczy, osobisty lub opiekunczy, urlop bezptatny,
elastyczne wykorzystanie urlopu wypoczynkowego lub program
darowizn urlopowych umozliwiajgcy pracownikom przekazanie
niewykorzystanego urlopu na rzecz opiekunow.

- Tymczasowa, sporadyczna lub dtugoterminowa praca w domu.

- Bezptatne lub dotowane ustugi doradcze.

- Dostep do komputerdow i telefondw do uzytku osobistego.



77 JAK BYC DOBRYM
PRACODAWCA DLA
PRACUJACYCH
OPIEKUNOW

W SIEDMIU KROKACH?

(wg Graysona 2017)

Wazne jest, aby dziatania organizacyjne na rzecz wsparcia pracujgcych opiekunow
byty ksztattowane w sposodb uwzgledniajacy ptec¢, aby wyraznie odnosity sie do mezczyzn

i zapobiegaty wzmacnianiu istniejgcych nieréwnosci ptci w opiece.

9’)) KROK 1

Identyfikacja przyczyn

Bodzcem dla pracodawcow do rozwazenia potrzeb ich pracownikow bedacych opiekunami
moze byc¢ czynnik wewnetrzny lub zewnetrzny, odgorny lub oddolny. Moze to byc¢ analiza
statystyk dotyczacych nieplanowanych nieobecnosci w pracy lub rezygnacji pracownikow;
pomysty zgtaszane przez pracownikow lub zwigzki zawodowe, indywidualny przypadek
pracownika; prognozowanie rzeczywistych/przewidywanych niedoborow kompetenciji
1 obawy o utrate doswiadczonych pracownikow; chec¢ przeksztatcenia celu organizacji, aby

stac sie odpowiedzialnym i wrazliwym pracodawcg lub nowe przepisy prawne.

KROK 2
Co sie naprawde liczy?

Ktorzy pracownicy sg opiekunami, a ktorzy wkrotce nimi zostang? Czesto opiekunowie
sami sie nie identyfikujg i nie chcg wcale poruszac tej kwestii z przetozonym. Niektorzy
pracownicy niechetnie opowiadajg o0 swojej sytuacji i nie chca, by ujawniano, ze majg
obowigzki opiekuncze nad rodzing. Czesciowo wynika to réwniez z tego, ze pracownicy

obawiajg sie, iz z powodu swoich obowigzkow opiekunczych nie bedg postrzegani jako
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solidni, oddani pracownicy. By¢ moze obawiajg sie, ze bedzie to miato ujemny wptyw na ich
kariere zawodowa, na przyktad, pominiecie przy awansie, utrata pewnosci zatrudnienia lub
napietnowanie. Mezczyzni bardziej niechetnie niz kobiety rozmawiaja w pracy o swoich
obowigzkach opiekunczych, co wynika z przyczyn zwigzanych z ptcig (proszenie o pomoc
postrzegane jako oznaka stabosci, drwiny ze strony kolegow z powodu wykonywania
Jkobiecej” pracy, utrata konkurencyjnosci i mozliwosci awansu itp). Pracodawca moze
zada¢ dodatkowe pytanie w ramach oceny wynikow pracy lub corocznego spotkania
indywidualnego. Pytajgc o ewentualne obowigzki opiekuncze, pracodawca nie tylko otwiera
mozliwosci wspierania pracownikow, ale takze moze pomoc im dostrzec, ze w rzeczywistosci

sg opiekunami. Wazne jest, by jasno zdefiniowac, co to znaczy byc¢ opiekunem.

Przykiad dobrej praktyki: Niektorzy pracodawcy prowadzg rejestr opiekunow. O wpis do
rejestru mogg ubiegac sie pracownicy, ktorzy opiekujg sie rodzicem, dzieckiem, krewnym Iub
przyjacielem, niezdolnym do samodzielnego zycia z racji choroby fizycznej lub psychicznej lub
niepetnosprawnosci. Obowigzki opiekuricze sg oceniane indywidualnie przez odpowiedniego
urzednika, a wpis do rejestru uprawnia do szeregu form pomocy | sSwiadczeri.. Chociaz
pracownikow zacheca sie do omowienia tej kwestii z bezposrednim przetozonym, nie ma
wymogu ujawniania przetozonemu charakteru obowigzkow opiekuriczych. Niektore firmy
korzystajg zanonimowej rejestracji on-line, ktorg pracownicy mogg w kazdej chwili aktualizowac.

Nie ma obowigzku podawania informacji, ktorych nie chcemy ujawnic.

Brak wiedzy o obowigzkach pracownikow jest problemem dla pracodawcow, jednak ankiety
wsrod pracownikow nalezy przeprowadzac¢ z wyczuciem. Powinny one pokazywac zakres
opieki, jakg sprawujg pracownicy, oraz koszty, jakie ponosi firma w zwigzku z mozliwg do
unikniecia utratg talentow, gdy opiekunowie odchodzg z pracy. Jakie sg gtowne wyzwania,
przed ktorymi stojg opiekunowie? Co zapewniajg juz istniejgce nieformalne praktyki? Ktore
Z nich sg skuteczne i mogtyby zostac tatwo sformalizowane? Aby zidentyfikowac potrzeby
zwigzane z opiekg nieformalng w firmie, pracodawca moze rozesta¢ ulotke, opublikowac
artykut w biuletynie firmowym, a nastepnie rozesta¢ ankiete do pracownikow. Przed
podjeciem decyzji o tym, jaki system identyfikacji bytby odpowiedni, pracodawca moze
omowic te kwestie z pracownikami i wyraznie wyjasni¢c motywy zbierania informaciji.
W rzeczywistosci identyfikacja pracownikow-opiekunow, nie jest czynnoscig jednorazowa.
Z uwagi na rotacje personelu i fakt, ze caty czas pojawiajg sie nowi opiekunowie, ich
identyfikacja musi by¢ przeprowadzana w regularnych odstepach czasu. Identyfikacja
powinna rowniez obejmowac analize potrzeb, stanowigcg podstawe do opracowania

polityki organizacyjnej wspierajgcej opiekunow.
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KROK 3

Korzysci dla biznesu

Bezposrednia analiza kosztow i korzysci: w jaki sposob dziatania wspierajgce mezczyzn-
opiekunow przyczynig sie do dobrej reputacji firmy, zmniejszenia stresu w miejscu pracy,
lepszego zatrzymywania doswiadczonych osob, wiekszego zadowolenia klientow, nizszych
kosztow rekrutacji, wyzszego morale pracownikow, ich kreatywnosci i wydajnosci. W jaki
sposob dbatosc o pracujacych opiekunow sprawia, ze istniejgca polityka kadrowa (w zakresie
np. roznorodnosci, integracyjnosci, zdrowia i dobrego samopoczucia, tagodzenia stresu
W miejscu pracy, zwiekszenia zaangazowania pracownikéw) stajg sie bardziej skuteczne

i lepigj zintegrowane.

TAKE
-y KROK4

acTion  Zdecydowane dziatanie

Ten krok moze obejmowac dostosowanie istniejagcych zasad do potrzeb opiekunow
i podnoszenie swiadomosci na temat znaczenia tych zasad dla opiekundow bgdz tez
opracowanie specjalnej polityki dotyczacej opiekunéw, ktora bedzie zawiera¢ jasng
definicje opiekuna, warunki ujawniania informacji i utatwienia, takie jak praca w niepetnym
wymiarze godzin, praca elastyczna, praca zdalna, urlopy opiekuncze, pomoc informacyjna
i inne formy wsparcia przeznaczone specjalnie dla opiekunow. Wazne jest nie tylko
wprowadzenie specjalnych przepisow dotyczacych opiekunow, ale takze tworzenie kultury
w miejscu pracy, w ktorej pracownicy czujg sie komfortowo korzystajgc z tych przepisow.
Dlatego kluczowsg czescig zdecydowanego dziatania jest jasne okreslenie przez liderow
organizacji swojego zaangazowania i osobiste popieranie zaangazowania organizacji na
rzecz pracujgcych opiekunow. Jeszcze lepiej jest, jesli liderzy biznesowi sg sktonni mowic
o swoich witasnych rolach opiekuniczych — a najlepiej jesli niektorzy liderzy publicznie
korzystajg z polityki opiekunczej swojej organizacji, tymczasowo pracujgc w niepelnym
wymiarze godzin lub biorgc krotkoterminowy urlop (znaczaca bytaby tutaj rola mezczyzn

jako liderow!).

;‘ KROK 5

= Integracja i wdrozenie

Pracodawcy mogg pomoc w dwoch aspektach: po pierwsze poprzez umozliwienie
pracownikom sprawujgcym opieke tatwiejszego zarzgdzania obowigzkami zawodowymi,

a po drugie poprzez wspieranie ich w petnieniu roli opiekunczej.



Mozliwe srodki i ustalenia zwigzane z polityka firmowa: wybrana forma elastycznej
pracy zdalnej / pracy w domu; godziny pracy rozliczane rocznie, rotacja stanowisk,
praca w czasie semestru (praca w godzinach okreslonych umowa, ale w czasie
trwania zaje¢ szkolnych), dobrowolne uzgadnianie zmian przez zespoét, dzielenie
sie pracg, zmiany dzielone, skrocony czas pracy, elastyczne tgczenie stanowisk,
wydtuzenie dnia pracy, stopniowe przechodzenie na emeryture; lepsze rozwigzania
w zakresie urlopdw (urlopy nadzwyczajne, przerwy w karierze lub urlopy naukowe,
specjalne urlopy opiekuncze, urlopy bezptatne, urlopy zrownane z urlopem rocznym),
urlopy okolicznosciowe; poradnictwo i informacje, dostep do ekspertow w celu oceny
sytuacji wychowankdw i pomocy w znalezieniu / finansowaniu profesjonalnych ustug
opiekunczych; dostep do bezptatnych/dotowanych technologii wsparcia i awaryjnej

opieki zastepczej; kolezeniskie sieci wsparcia.

Pracodawcy powinni poprawic¢ wdrazanie tych rozwigzan poprzez szkolenia dla kierownictwa
liniowego, poniewaz wiele zalezy od postaw i zachowan tych kierownikow, ktorzy sg uznawani
za kluczowych do uwolnienia petnego potencjatu elastycznej pracy. Jednak aby to osiggnac,
potrzebujg oni szkolen rozwijajgcych umiejetnosci zarzadzania réznymi trybami pracy,
budowania zaufania w zespole, a takze umiejetnosci nieosgdzania opiekunow, zwtaszcza
mezczyzn, na podstawie stereotypow piciowych, gdy potrzebujg oni dostosowania pracy
ze wzgledu na swoje potrzeby w zakresie opieki. Niektorzy kierownicy majg takze pewne
problemy natury psychologicznej w kontaktach z powracajgcymi, bytymi opiekunami, takie
jak ,ta osoba przez ostatnie kilka lat nie byta zainteresowana rozwojem swojej kariery. Teraz
znow jest. Jako kierownik musze zrewidowac swoje poglady na temat tej osoby.”

W praktyce jest to sytuacja podobna do tej, w ktorej znajdujg sie osoby powracajgce z urlopu
wychowawczego lub dtugotrwatego urlopu z powodu choroby. Szkolenie dla kierownictwa ma
na celu m.in. zwrocenie ich uwagi na objawy stresu, ktore moga wystepowac u pracownikow,
w tym te wynikajagce ze sprawowania opieki. Na kursie mozna nauczy¢ menedzerow
prowadzenia intymnych rozmow ze wspotpracownikami, w tym dociekania przyczyn stresu.
W praktyce skrocenie czasu pracy lub bezptatny urlop to czesto ostatnia rzecz, jakiej zyczyliby
sobie pracujgcy opiekunowie (takze ze wzgledu na zarobki). Lepszym rozwigzaniem jest
okazanie zrozumienia dla indywidualnej sytuacji, umozliwienie wczesniejszego wyjscia
z pracy, wziecia kilku godzin wolnego lub pracy w domu. Osoby, ktére potrzebujg wiekszej
elastycznosci w organizacji pracy, nie chcg mie¢ poczucia, ze zawodzg swoich kolegow
lub ze nie wykonujg swoich obowigzkow, pracujac krocej, aby moc zajgc sie bliskg osoba.
Szkolenie przetozonych obejmuje wyczulenie na takie sytuacje i poszukiwanie konkretnych
rozwigzan, ktore bedg korzystne zarowno dla pracownika, jak i dla firmy. Chodzi o przestanie:
.Troska liczy sie w miejscu pracy”. Aby nadac ksztatt szkoleniom dla menedzerdw, pracodawcy
muszg przeprowadzic tradycyjng analize potrzeb szkoleniowych — co menedzerowie powinni

wiedziec i zrobi¢, a co faktycznie wiedzg i robia.
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Alternatywg dla szkolenia menedzerow jest utworzenie jednego punktu kontaktowego
dla pracujacych opiekunéw w firmie (moze to by¢ biuro kadr lub przedstawiciel zwigzku
zawodowego). Celem jest zapewnienie opiekunom dostepnosci osoby trzeciej, z ktorg
mogliby omowic¢ wszelkie problemy, z jakimi sie borykajg, i ktora mogtaby ich wspierac

w rozmowach z kierownictwem.

Staz powrotny to staz zawodowy przeznaczony specjalnie dla osob powracajacych
po dtuzszej przerwie w karierze. Jest to stanowisko krotkoterminowe, wykorzystujace
posiadane umiejetnosci i doswiadczenie, ktore moze byc uzupetnione odpowiednimi

kursami szkoleniowymi.

Dostep do informacji: pracodawcy bedg musieli zachecac wszystkich pracownikow
do zapoznania sie i zrozumienia polityki organizacji w zakresie wspierania opiekunow,
roznorodnosci i rownych szans. Powinni oni mie¢ dostep do regularnego biuletynu
e-mailowego, pakietu informacyjnego dla opiekundw, stron intranetowych
utatwiajgcych poruszanie sie po ztozonym systemie wsparcia dostepnego od panstwa,

sieci opiekunow.

Przeciwdziatanie stygmatyzacji zwigzanej z opieka: kultura pozwalajgca otwarcie
mowic o tym, jak to jest byc¢ opiekunem, a nie czuc sie zaktopotanym lub martwic sie
o to, co pomysla koledzy, przetozeni. Stworzenie takiej kultury w firmach, sekcjach
lub dziatach zdominowanych przez mezczyzn bedzie szczegdlnie trudnym i waznym

wyzwaniem.

f X
U KROK 6
Zaangazowanie interesariuszy — sieci opiekunéw

Celem jest stworzenie jednego punktu kontaktowego dla opiekunow w firmie, zbudowanie
silnej sieci wzajemnego wsparcia na bazie wspolnej wiedzy i spostrzezen; zapewnienie
dostepu do zewnetrznych sieci, ktore posiadajg specjalistyczng wiedze na temat opieki
nad osobami cierpigcymi na okreslone schorzenia (np. demencje); zapewnienie powigzan
informacyjnych z ustugami; zidentyfikowanie powszechnych problemow, z jakimi borykajg

sie opiekunowie, w przypadku ktorych firma moze zapewnic zbiorcze rozwigzania.

Sie¢ opiekunow w firmie musi by¢ szeroko promowana poprzez biuletyny wewnetrzne
dla pracownikow, intranet (gdzie opiekunowie mogg dzieli¢ sie pomystami, poradami
1 informacjami, wsparciem emocjonalnym), strone intermetowa z wiadomosciami. Sie¢ moze
oferowac warsztaty bezposrednie, wsparcie indywidualne, webinary internetowe itp. Mile
widziane jest, gdy do sieci dotaczajg lub sponsorujg jg pracownicy wyzszego szczebla, co

zwieksza jej widocznosc i wiarygodnosc.
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E KROK 7

Monitoring i sprawozdawczos¢

Pracodawcy powinni rozwazy¢ monitorowanie i raportowanie nastepujgcych danych:
liczba i odsetek osob identyfikujgcych sie jako pracujacy opiekunowie, uprawnieni/wszyscy
pracownicy korzystajacy z elastycznego czasu pracy, korzystajacy z urlopu opiekunczego,
uczestniczacy w sieci opiekunow, powracajagcy z urlopu opiekunczego, przeszkoleni
menedzerowie itp. Jesli pracodawcy nie mierzg i nie zgtaszajg wykorzystania srodkow
majacych na celu pomoc pracujagcym opiekunom, nie wiedza, czy sg one rzeczywiste, czy tez
istnieja tylko na papierze (luka w realizacji). Wszystkie analizy muszg by¢ rozbite wedtug ptci,
aby mierzy¢ nie tylko luke we wdrazaniu, ale takze monitorowac ewentualne roznice miedzy

ptciami. Pracodawcy powinni udowodnic, ze spetniajg kryteria w pieciu obszarach:

A. Identyfikacja opiekunow: istnieje dobre zrozumienie, co oznacza termin ,opiekun’ i istnieje

system umozliwiajacy identyfikacje opiekunow.
B. Polityka: opiekunowie sg uwzgledniani w polityce lub procedurach kadrowych.

C. Wsparcie w miejscu pracy: opiekunowie majg dostep do praktycznego wsparcia w miejscu

pracy lub do informacji o zewnetrznym wsparciu i ustugach.

D. Komunikacja, podnoszenie swiadomosci i szkolenia: polityka i dostepne wsparcie sa

przekazywane wszystkim cztonkom personelu.

E. Wsparcie rowiesnicze: opiekunowie otrzymujg wsparcie w nawigzywaniu kontaktow

Z innymi opiekunami.

MSP

Mniejsze organizacje mogg nie mie¢ czasu lub potrzeby tworzenia formalnych
polityk, ale bedg polega¢c na ogolnej kulturze organizacyjnej i filozofii, a nastepnie
wykorzystywac je, reagujagc na konkretne okolicznosci i potrzeby. Rozmawiaj o kulturze
organizacyjnej i staraj sie byc¢ jak najbardziej elastyczny, oferujgc uznaniowe urlopy
platne i bezptatne. Badz otwarty i promuj kulture, w ktorej pracownicy mogg omawiac swoje
osobiste okolicznosci z bezposrednim przetozonym. Zrozum, ze pracownicy majg obowigzki
poza praca i jesli wymagany jest w tym celu czas wolny od pracy, postaraj sie to uwzglednic.
Ogranicz spotkania do godzin porannych lub wczesnopopotudniowych i staraj sie, aby byty
one krotkie. Zwracaj uwage na pracownikéw z matymi dzie¢mi lub partnerem/rodzicami
bedacymi na ich utrzymaniu oraz zapewnij im wiecej czasu dla rodziny, zaplanuj dni pracy
tak, by nie przeszkadzaty w opiece nad nimi, dodaj zapas czasowy przy planowaniu terminow,
tak by ograniczy¢ poziom stresu i prace do poznych godzin nocnych. Nie nalezy oceniac
pracownikéw, ktorzy potrzebujg wsparcia. MSP czesto sg catkowicie zalezne od jakosci
pracownikow i ich relacji z klientami, a najwiekszym ograniczeniem jest znalezienie dobrych
i lojalnych pracownikéw. Utrata dobrego pracownika moze by¢ bardzo bolesna dla MSP, co
wyraznie przemawia za tym, by byc¢ elastycznym i wspierajgcym pracodawca.
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8) ZALACZNIK: LISTA
KONTROLNA DLA
PRACODAWCOW, KTORA
POMOZE IM W OPIECE
NAD PRACUJACYMI
OPIEKUNAMI: 5P

PRZYGOTOWANIE
- Zidentyfikuj pracujgcych opiekunow

- Zapytaj ich, co bytoby najbardziej pomocne i w jaki sposob najlepiej
znalezc¢ ukrytych opiekunow

- Sprawdz, co inni pracodawcy robig dla pracujacych opiekunow

POLITYKA

- Dostosowanie istniejgcych zasad, takich jak elastyczny czas pracy i
urlopy, do potrzeb opiekunow

- Przyjecie specjalnej polityki dotyczgcej opiekunow (zdrowie i dobre
samopoczucie, roznorodnosc¢, integracja)

- Wprowadzenie specjalnych srodkow wsparcia dla opiekunow
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PROMOCJA

- Informowanie o wsparciu dla opiekunow

- Zachecanie liderow do ujawniania swoich rol zwigzanych z opiekg

PRAKTYKA

- Wprowadzenie racjonalnych dostosowan, np. umozliwienie korzystania

z telefonu komorkowego przez opiekunow

- Udostepnienie porad i informacji dla opiekunéw w intranecie organizaciji,
zamieszczenie linku do pomocy zewnetrznej, np. organizacji opiekunow,

ktore rowniez zaoferujg pomoc

- Przeszkolenie kierownictwa w zakresie opieki nad opiekunami i poruszania

kwestii wrazliwosci w rozmowach z bezposrednimi podwtadnymi

POMOC ROWIESNIKOW

- Utworzenie/wspieranie pracowniczej sieci opiekunow

-Wymiana wiedzy i doswiadczen z innymi pracodawcami w Sposob nieformalny

lub poprzez reprezentatywne grupy pracodawcow

Bycie pracodawcg wspierajgcym pracujgcych opiekundw obejmuje ciggte
doskonalenie i wysoki poziom korzystania przez pracownikow, zaroGwno mezczyzn,
jak i kobiety, z udogodnien przystugujacym opiekunom. Udogodnienia te przystugujg
takze osobom wykonujgcym wolny zawod, pracujgcym dla pracodawcy oraz
przygotowujgcym sie do przysztych obowigzkdw opiekuniczych, jak rowniez promujg
mozliwosc¢ powrotu do pracy dla bytych opiekundéw oraz udziat w dyskusjach na
temat tego, jak lepiej pomagac pracujgcym opiekunom. Lezgca u podstaw tych
udogodnien postawa etyczna zaktada, ze biznes moze by¢ czyms pozytywnym, ze
powinien miec cel spoteczny wykraczajacy poza zwykte osigganie zysku, aby tworzyc¢

bardziej odpowiedzialng, integracyjng i zrownowazong gospodarke.

M M M M M M
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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 tresc¢ tego dokumentu opracowania odpowiedzialni
sa wytacznie autorzy i w zaden sposob nie moze on byc 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

— s“‘”’g/, @ /4 Mirowni intitut OO = Federal Ministry
: % st obne druzb tne s =z epublic of Austria
EoR i owversiry or iceLano = fundacion ) 756 N
Sedooga —
= NN Insiutefo Contemporay Sociland Plfical Sues 1° de mayo proier and Consumer Protection

ikestilt
arbeidsliv

. A sywoicar &
' : BB
[ Je— i
] A e
i

oD
"W WP ELROPEANNETWORKC setermen

A (ﬁ e e
‘Slovenije www.akstmk.at I

Zveza svobodnih sindikatov



