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Cel badania

Celem raportu jest przedstawienie
diagnozy dotyczacej obecnej
sytuacji w Polsce, w odniesieniu do
wdrazania w zycie pracownikéw
zdrowego taczenia rdl rodzinnych,
zawodowych i spotecznych.
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Badanie IFREI w Polsce

582 74% 36%

pierwsze badanie

Badania IFREI na $wiecie

40 tys. 8lat

20 krajow
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Wymiary CFR 4 IESE

Poziom CFR jest okreélany w oparciu o 3 wymiary: polityka formalna, wsparcie przetozonego oraz kultura
organizacji. W ramach analizy kazdego z tych obszarédw badane sa nastepujace elementy:

POLITYKA FORMALNA WSPARCIE PRZELOZONEGO KULTURA ORGANIZACII
° Elastyczny czas pracy ° Wsparcie emocjonalne ° Reakcja na urlop wspétpracownika
° Praca zdalna ° Wsparcie przy uzyciu Negatywne skutki CFR dla kariery
° Wsparcie rodziny konkretnych narzedzi Oczekiwania dotyczace ilodci zadar
° Wsparcie rozwoju osobistego ° Ocena lider jako wzoru do

) ’ i godzin pracy
nasladowania

° Zarzadzanie
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Glowne wnioski

e 63% pracownikdéw w Polsce twierdzi,
ze pracuje w $Srodowiskach, ktére
utrudniaja integracje zycia rodzinnego
i zawodowego.

e A az 17% uwaza swoje
srodowisko pracy -
wrecz za toksyczne. ‘
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Wyniki przeprowadzonego badania wskazuja, ze dziatania

z zakresu Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu (CFR) s3 po
pierwsze niedoceniane przez polskich pracodawcdéw, a po drugie
niewystarczajace. Co wiecej, polityka formalna jest nieelastyczna,
pracownicy nie maja dostatecznego wsparcia ze strony
kierownictwa, a kultura organizacji nie sprzyja podejmowaniu
dziatan z zakresu CFR.

Niekorzystne lub toksyczne srodowisko to nie tylko nieszczesliwi
pracownicy, ktérzy sa bardziej podatni na konflikty rodzinne

o podtozu zawodowym, ale takze pracownicy mniej zaangazowani
i znacznie bardziej sktonni do opuszczenia firmy. To elementy
wptywajgce bezposrednio na zmniejszenie efektywnosci firmy

i prowadzace do wyzszych kosztéw administracyjnych i tych
zwigzanych z rekrutacja.
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1. Wedtug badan, dla polskich firm, najbardziej powszechnymi érodkami
elastycznodci - zaréwno pod wzgledem czasu, jak i miejsca pracy - sa
elastyczne godziny pracy i praca zdalna (5 na 10 pracownikéw ma do tego p
dostep). Na $wiecie praca zdalna jest dostepna tylko dla ok. 20% pracownikdéw.

(
2. W Polsce rzadko spotyka sie rozwiazania wspierajace rodziny: dotacje na opieke ‘3 ‘
nad dzieémi lub innymi osobami zaleznymi, ustugi opieki dziennej w miejscu
pracy czy mozliwosci przedtuzenia urlopu macierzynskiego / ojcowskiego poza
czas okredlony prawem. Jedynym szeroko wdrozonym dziataniem
wspierajacym rodziny jest mozliwos$é opuszczenia miejsca pracy w przypadku
nagtej sytuacji rodzinnej: 87% dla kobiet i 85% dla mezczyzn.

3. Polska pozostaje w tyle za $rednig Swiatowa w obszarze wsparcia rozwoju L
osobistego (doradztwo zawodowe i osobiste, szkolenia z zarzadzania czasem i
. . , . . 7 —\"
ustalania priorytetéw, informacje o przedszkolach, szkotach lub osrodkach
dziennych, domach dla oséb starszych, informacje o benefitach dla
pracownikéw).



WNIOSKI - POROWNANIE POLSKA VS SWIAT
Polityka formalna

55 Elastyczne godziny i miejsce pracy - Polska 55%
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47% Elastyczne godziny i miejsce pracy - Swiat
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Wsparcie przetozonego
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Liderzy ptci zenskiej s lepiej postrzegani przez Wysoka ocena ) ’
pracownikéw, zaréwno w Polsce, jak i na swiecie, jako & Niska ocena “
menedzerowie godni nasladowania, wspierajacy w
zakresie instrumentalnym oraz dobrze zarzadzajacy .
polityka formalna firmy. Wyjatek stanowi wsparcie M K M K
emocjonalne - pracownicy w Polsce zgtaszaja niski poziom N - \ N
tego rodzaju wsparcia ze strony kobiet - lideréw. Wspafrcie o 2 Iy
emocjonalne

W przypadku menedzerdw ptci meskiej ich pracownicy
(zaréwno mezczyzni, jak i kobiety) dostrzegaja niski poziom .

.. . . . . Wsparcie
wsparcia instrumentalnego, menedzerowie ptci meskiej nie instrumentalne O O

sg réwniez postrzegani jako dobry przyktad do

nasladowania, a ich zarzadzanie politykami formalnymi nie

rodzi aprobaty wéréd ich pracownikéw. Wsparcie Wzérdo iyl 0
. . . . nasladowania

emocjonalne ze strony meskich lideréw jest postrzegane

jako wysokie tylko wsréd mezczyzn, kobiety oceniajg je

nisko. Zarzadzanie

polityka formalna




WNIOSKI - SWIAT
Wsparcie przetozonego
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W statystykach
swiatowych kobiety sa
pozytywnie odbierane we
wszystkich analizowanych
obszarach.

Na $wiecie mezczyzni sa Zle
oceniani we wszystkich
kategoriach.




WNIOSKI
Kultura organizacyjna

Okoto 36% o0séb uwaza, ze korzystanie Korzystanie z bezptatnego urlopu na opieke
z polityki CFR moze mieé lub ma nad dzieémi moze by¢ Zle postrzegane
negatywny wptyw na ich kariere przez okoto 13-14% wspdtpracownikdéw

i moze utrudnié ich rozwéj zawodowy. ($rednie i wysokie niezadowolenie).

Negatywne konsekwencje CFR dla kariery
Niezadowolenie z tytutu urlopu kolezanki / kolegi
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35% kobiet i 33% mezczyzn uwaza, ze ich
organizacja wywiera na nich presje, aby
pracowali ponad umownymi ustaleniami i
oczekuje od

nich stawiania pracy przed rodzina.

Zawyzone oczekiwania wzgledem ilosci zadan i godzin pracy

23

Nie zgadzam sig Zgadzam sig Zdecydowanie si¢ zgadzam

B Kobiety [ Mezczyzni
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WNIOSKI

Srodowisko CFR

W oparciu o analize trzech aspektéw CFR, IFREI klasyfikuje srodowiska
pracy do czterech kategorii w zalezno$ci od stopnia, w jakim wspieraja
one zachowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
pracownikéw:

° wzbogacajace (A)

° korzystne (B) ’
° niekorzystne (C)

° toksyczne (D) \

E
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Srodowisko systematycznie
wspiera integracje zycia
rodzinnego i zawodowego

Srodowisko sporadycznie
wspiera integracje zycia
rodzinnego i zawodowego

Srodowisko sporadycznie
utrudnia integracje zycia
rodzinnego i zawodowego

Srodowisko systematycznie
utrudnia integracje zycia
rodzinnego i zawodowego
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WNIOSKI

Srodowisko CFR

SWIAT POLSKA
30% 26%

12% 17%
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46% pracownikéw w Polsce twierdzi, ze pracuje
w srodowisku “niekorzystnym”, ktére utrudnia
integracje zycia rodzinnego i zawodowego.

Az 17% okresla swoje srodowisko
pracy jako "toksyczne".

W sumie okoto 63% ankietowanych w Polsce jest
niezadowolonych ze swojego miejsca pracy,
a liczba ta jest wyzsza od 51% w skali globalnej.

Tylko 37% polskich pracownikdw postrzega swoje
$rodowisko pracy jako takie, ktére wspiera
integracje zycia rodzinnego i zawodowego,

w poréwnaniu do 48% na catym swiecie.




WNIOSKI

Wptyw CFR na zycie osobiste i spoteczne

Osoby pracujace we ,wzbogacajacych”
$rodowiskach (A) maja 0 23% mniej
konfliktéw rodzinnych o podtozu
zawodowym w pordwnaniu do oséb ze
"szkodliwego" $rodowiska pracy (D).

Konflikt rodzina vs praca

0%
A B c

® Kobiety @ Mezczyzni

40% kobiet, pracujacych w
"toksycznym" $rodowisku pracy (D),
dostrzega, ze mezczyzni maja tu lepsze
mozliwosci awansu.

Faworyzowanie mezczyzn

40%

7%

0%

4 |ESE

Business School
University of Navarra

Pracownicy ze $rodowiska A majg wiecej
autonomii (mezczyZni — o 36% wiecej,
kobiety — 0 22% wiecej w poréwnaniu z
osobami ze srodowisk ,,szkodliwych”
-CiD).

Autonomia w pracy

83%

A B C D
® Kobiety @ Mezczyzni

A B C D

® Kobiety @ Mezczyzni
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Zespot badawczy 4P|ESE
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MIREIA LAS HERAS | HISZPANIA

Profesor nadzwyczajny oraz dyrektor naukowy
ds. badan w Miedzynarodowym Osrodku
Badawczym ds. Pracy i Rodziny w |IESE Business
School przy Uniwersytecie Nawarry.

GEMMA PALET | HISZPANIA

Kierownik Osrodka Badawczego ds. Ludzi
w Miedzynarodowym Osrodku Badawczym
ds. Pracy i Rodziny w IESE Business School.

GEMMA RIERA | HISZPANIA

Asystent naukowy w Miedzynarodowym
Oédrodku Badawczym ds. Pracy i Rodziny
w |ESE Business School.

ZOFIA DZIK | POLSKA
Innowator i przedsiebiorca, inwestor,
fundator Fundacji Humanites.

Raport w Polsce zrealizowany wspdlnie przez IESE i Humanites.

Partnerem Raportu jest Pracuj.pl d hU manltCS pracuj 0 pl



