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OUR MISSION:
MOBILIZE A GLOBAL
MOVEMENT

OF SUSTAINABLE
COMPANIES

AND STAKEHOLDERS
TO CREATE

THE WORLD

WE WANT



THE TEN PRINCIPLES OF THE
UNITED NATIONS GLOBAL COMPACT

HUMANRIGHTS
Businesses should support and respect the
protection of internationally proclaimed

human rights; and

make sure that they are not complicitin
human rights abuses.

LABOUR
Businesses should uphold the freedom of
association and the effective recognition of

the right to collective bargaining;

the elimination of all forms of forced and
compulsory labour;

the effective abolition of child labour: and

the elimination of discrimination in respect of
employment and occupation.

ENVIRONMENT

Businesses should support a precautionary
approach to environmental challenges;

undertake initiatives to promote greater
environmental responsibility; and

encourage the development and diffusion of
environmentally friendly technologies.

ANTI-CORRUPTION

Businesses should work against corruptionin
allits forms, including extortion and bribery.
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Inicjatywa UN Global Compact ma
wyjatkowy potencjat wspierania
firm w dostosowywaniu ich
praktyk pod katem zrownowazonej
i inkluzywnej przysztosci. Dziesiec
zasad z zakresu praw cztowieka,
standarddow pracy, ochrony
srodowiska i przeciwdziatania
korupciji stuzy jako drogowskaz
dla przedsiebiorstw, chcacych
wtaczyc¢ sie we wspolny wysitek
podnoszenia sie silniejszymi

z pandemii COVID-19.

Teraz jest pora na zintensyfikowanie
wysitkow swiatowej spotecznosci
biznesowej, stuzacych realizacji
Agendy 2030 oraz wdrazaniu
paryskiego porozumienia
klimatycznego. Jest to nadrzednym
celem strategicznego planu Global
Compact na lata 2021-2030.

Antonio Guterres

Sekretarz Generalny ONZ
\Przewodniczqcy Rady UN Global Compact







77 a0

Przedsiebiorstwa na catym swiecie musza
bardziej zaangazowac¢ sie we wdrazanie
zasad zrownowazonego rozwoju firm oraz
odpowiedzialnych praktyk biznesowych.
Naszg strategig i ambicja jest wzrost

i wprowadzanie naszych cztonkow na
droge konsekwentnych i wymiernych,
pozytywnych zmian w zakresie
wywieranego przez nich wptywu.

Chcemy podnosi¢ poprzeczke oczekiwan
przestrzegania przez firmy wszystkich
dziesieciu zasad, niezbednych

i koniecznych do realizacji Agendy 2030
narzecz zréwnowazonego rozwoju.

Pie¢ wielkich zmian zaplanowanych

w tej strategii odzwierciedla nasze
ambicje w zakresie swiatowego wzrostu,
okreslania priorytetow i wywierania
pozytywnego wptywu na duza skale.

Razem bedziemy jedna, globalna inicjatywa
Global Compact, taczaca przedsiebiorstwa
w zmienianiu swiata na lepsze.

Sanda Ojiambo

Assistant Secretary-General of the United Nations Global
\Compact, CEO & Executive Director UN Global Compact ’ ’







DANE WPROWADZAJACE

CELE DYREKTYWY WORK-LIFE BALANCE DO ROKU 2030

* zwiekszenie do * zmniejszenie o * zwiekszenie

poziomu Swiadczenia
edukaciji i opieki
nad najmtodszymi
poziomu aktywnosci dysproporcji dla zwigkszenia
zawodowej populaciji zatrudnienia kobiet aktywnego udziatu

w wieku 20 do 64 lat w stosunku do mezczyzn kobiet w rynku pracy
w Unii Europejskiej

Wskaznik zatrudnienia w Unii Europejskiej (2015)
4 I G 4, 3%
T I 75,9%

Dane: European Semester Thematic Sheet

tyle czasu potrzeba na wyréwnanie
réznic ptacowych pomiedzy
lat kobietami a mezczyznami

Dane: The World Economic Forum

26%

tyle wynosi wzrost globalnego PKB z tytutu
réownego udziatu kobiet w zyciu gospodarczym
Dane: AFD




TYLKO 90 y4 187 KRAJOW NA SWIECIE OFERUJE

PLATNE USTAWOWO URLOPY OJCOWSKIE

Dane: McKinsey 2021

mezczyzn w Islandii wykorzystuje
o urlopy ojcowskie, co sprawia,
o ze Islandia jest Swiatowym liderem
w wykorzystaniu urlopéw ojcowskich

Dane: Nordic Labour Journal

Liczba meiczy_zn, kté_rzy Liczba mezczyzn, ktérzy
skorzystali z zasitku skorzystali z zasitku
w ramach urlopu w ramach urlopu

ojcowskiego wzrosta rodzicielskiego wzrosta

pomiedzy rokiem 2011 pomiedzy rokiem 2013
(rok wdrozenia urlopu (rok umozliwienia ojcom
ojcowskiego) a 2021. korzystanie z urlopu
Dane: ZUS rodzicielskiego) a 2021.
Dane: ZUS

Wzrost poparcia dla
partnerskiego modelu rodziny

Liczba ojcow korzystajacych

z urlopu rodzicielskiego w1897
w Polsce w 2021 r. na
331 tys. urodzonych dzieci w2020 r.

Dane: ZUS i GUS Dane: CBOS

Wyniki ankiety, przeprowadzonej dla celéw Raportu wsrod firm,
cztonkow UN Global Compact Poland

badanych firm firm podjeto dziatania badanych firm uwaza, ze
zna dyrektywe UE na rzecz wdrozenia wprowadzenie 2-miesiecznego
work-life balance dyrektywy nietransferowalnego urlopu
rodzicielskiego dla mezczyzn
bedzie korzystne dla firmy
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PODSUMOWANIE

Realizacja 17 Celow Zréwnowazonego Rozwoju, przyjetych przez Zgromadzenie Ogélne ONZ w roku 2015,
zwlaszcza tych, ktore dotyczaca promowania réwnouprawnienia mezczyzn i kobiet, moze ulatwi¢ m.in.
wdrozenie Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019,/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r., w sprawie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw, zwanej potocznie ,,Dyrektywqg
Work-Life Balance”. W ramach niniejszego raportu pragniemy przyblizy¢ Panstwu zalozenia dyrektywy
w kontekscie udzielania urlopéw rodzicielskich, z perspektywy korzysci dla pracujacych rodzicéw, ale
i szans (oraz wyzwan) dla pracodawcow.

Raport zawiera szereg opracowan przygotowanych przez ekspertéw, m.in. z zakresu prawa i so-
cjologii, komentujacych zatozenia dyrektywy w kontekscie przyszlych rozwigzan dla Polski. Raport
zawiera tez wyniki badan ankietowych przeprowadzonych w ramach przygotowania niniejszej
publikacji wérod cztonkéw UN Global Compact Poland. Zawiera on takze tzw. case studies i przy-
klady ,dobrych praktyk” wdrozonych w tych firmach. Raport prezentuje takze, jak uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem ksztattuja sie¢ w innych krajach, w tym przede wszystkim w Islandii,
bedacej $wiatowym liderem w tym zakresie. W raporcie pokreslona zostata rola ojcow w procesie
wychowania dzieci, a takze rosngca wéréd mezczyzn gotowo$¢ do podejmowania obowigzkoéw ro-
dzinno-opiekunczych i che¢ samorealizowania sie w tym obszarze. Analizy prawne, ktore stanowig
cze$¢ raportu, zawieraja podsumowanie rozwigzan wprowadzanych w ramach implementowania
dyrektywy na grunt polskiego prawa. Wskazuja takze na znaczne roéznice w regulacjach wérod kra-
jow Unii Europejskiej, m.in. w zakresie odmiennych sposobéw wynagradzania czasu przebywania
na urlopach rodzicielskich.

Ponizej przedstawiamy gléwne wnioski wynikajace z tresci raportu:

Promowanie i regulacje dotyczace urlopéw rodzicielskich stwarzaja rowne szanse rozwojowe,
zwigzane ze wzmacnianiem kompetencji i umiejetnosci, a nie oparte o ple¢ czy stereotypy z nig

zwigzane.

Nowe rozwigzania dotyczgce urlopéw rodzicielskich, proponowane w ramach dyrektywy, moga
wplyna¢ na przejecie przez mezczyzn czesci obowigzkéw domowych i opiekunczych, przetozg sie
na szanse pelniejszej samorealizacji kobiet, wzrost poczucia ich wlasnej warto$ci, pewnosci siebie
i asertywnosci, co powinno pozytywnie wplyna¢ na zwiekszenie udzialu kobiet w rynku pracy
i przyspieszy¢ wzrost gospodarczy.

Bardziej powszechne korzystanie z urlopéw ojcowskich wymaga istotnych zmian w kulturze or-
ganizacyjnej firm i instytucji, tak aby mlodzi ojcowie mieli poczucie bezpieczenstwa, zwigzanego
z ich pozycja zawodowa i finansowa.

Efektywne rozwiazania dotyczace urlopéw rodzicielskich powinny zaklada¢ ich nietransferowal-
nos¢, tj. brak mozliwosci przeniesienia okreslonej czesci urlopu rodzicielskiego z ojca dziecka na
matke i na odwrét - w ten sposob kazdy rodzic zyskuje realng mozliwo$¢ skorzystania z indywi-
dualnie przystugujacej mu czesci tego urlopu.
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Istotne znaczenie dla zapewnienia wykorzystania urlopu rodzicielskiego w réwnych cze$ciach
przez oboje rodzicow ma odpowiednia, proporcjonalna do wysoko$ci wynagrodzenia rekompensata
za utracone wynagrodzenie oraz rowny podzial wymiaru urlopu miedzy matke i ojca.

Upowszechnienie korzystania z urlopéw ojcowskich ma przynie$¢ rodzicom realne korzysci, takie
jak lepsze relacje z dzie¢mi, efektywniejsze radzenie sobie ze stresem, poprawa relacji rodzinnych
czy poprawa wiezi spotecznych i jako$ci zycia.

Umozliwianie i ulatwianie korzystania z urlopéw rodzicielskich pracownikom moze takze przynies¢
wymierne korzy$ci pracodawcom, takie jak:

* zmniejszenie rotacji wérod personelu i utrzymanie warto$ciowych pracownikow
* latwiejsze pozyskiwanie nowych pracownikéw, a zwlaszcza ,talentéw”
» efektywniejsze rozwigzywanie problemow i konfliktow w miejscu pracy

* wplyw na tzw. employer branding - poprawa reputacji pracodawcy oferujgcego korzystne roz-
wigzania dla pracownikéw - rodzicow.

Interesujace wnioski przynosi takze analiza wynikow ankiety, przeprowadzonej dla celow niniej-
szego raportu. Wszyscy ankietowani pracodawcy stwierdzili, ze wdrozenie dyrektywy work-life ba-
lance, w tym w zakresie wprowadzenia 2-miesiecznej nietransferowalnej czedci urlopu, bedzie dla
nich korzystne, cho¢ wskazywano takze potencjalne problemy i trudnosci o charakterze admini-
stracyjnym czy organizacyjnym, jakie moga sie z tym wiazac. Jednoczes$nie wigkszo§¢ pracodawcow
nie planuje podjecia w najblizszym czasie dzialan majacych na celu wprowadzenie dodatkowego,
platnego urlopu dla ojcow badZ dofinansowania dla ojcow do zasitku macierzynskiego.

Pracodawcy przedstawili takze propozycje dziatan zwigzanych z wdrazaniem dyrektywy. Nalezaty
do nich m.in.:

* praca na poziomie budowania $wiadomosci, eksponowanie opiekunczej roli mezczyzny w ro-
dzinie, dzieki ktorej moze sie on spetnia¢ w szerszym spektrum aktywnos$ci zyciowych

* elastyczne formy zatrudnienia (praca zdalna, elastyczne godziny pracy).

Termin implementacji dyrektywy work-life balance mija w dniu 2 sierpnia 2022 r. - zostalo juz za-
tem niewiele czasu na dostosowanie do niej przepisow prawa polskiego. Wiele panstw cztonkow-
skich Unii Europejskiej, w tym Polska, prowadzi zaawansowane prace w kierunku przygotowania
odpowiednich regulacji krajowych.

Mamy nadzieje, ze niniejszy raport i wnioski, ktére z niego ptyna, beda warto$ciowym glosem
w dyskusji nad implementacja dyrektywy na grunt polskiego prawa, a takze pomogg pracodawcom
w jeszcze lepszym przygotowaniu sie do spetniania jej wymogow.




e,
4 o
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Wstep do raportu

Prawa czlowieka s3 filarem dla ONZ i stanowia fundament, na ktérym osadzono
Karte Narodow Zjednoczonych oraz Powszechng Deklaracje Praw Cztowieka. Dzi$
przestrzen ochrony praw czlowieka nie podlega dyskusji i pozostaje globalnym
standardem. Jak wiemy, np. w kontekscie wojny w Ukrainie, standardy te sa czesto
brutalnie tamane i stad tak pilna potrzeba walki o prawa cztowieka. Takze tam, gdzie
pozornie wydaje sie nam, ze sg one w pelni respektowane i nie ma zadnych przeszkod
dla ich nieskrepowanej ochrony.

Prawa czlowieka albo sg chronione, albo nie sa. Nie ma tutaj pétsrodkéw i nie ma tutaj
pola dla kompromisu. Nie ma takze zgody ONZ dla czg¢s$ciowej ochrony praw czlo-
wieka czy wylgczenia spod tej ochrony takiego czy innego terytorium, nacji, rasy czy
mniejszo$ci seksualnej. Wraz z rozwojem cywilizacyjnym globalny standard ochro-
ny praw czlowieka, na ktorego strazy stoi ONZ, jest systematycznie rozszerzany na
kolejne pola.

Przestrzen praw pracowniczych i warunkéw pracy oraz podtrzymywanie wyso-
kich standardéw w tym obszarze to kluczowe pole dla wspoélczesnie rozwijanych
koncepcji prawnego zabezpieczenia juz nie przywilejow pracowniczych, ale standar-
dow, ktore nalezy powszechnie wprowadzi¢ i gwarantowac. Standardy te sa zwig-
zane z Osmym Celem Zréwnowazonego Rozwoju ONZ, ktéry méwi o promowaniu
stabilnego, zrownowazonego i inkluzywnego wzrostu gospodarczego, pelnego i pro-
duktywnego zatrudnienia oraz godnej pracy dla wszystkich ludzi. Cel Osmy jest klu-
czowy dla United Nations Global Compact. Pracujemy z sektorem prywatnym, ktory
od 22 lat wlgczamy do wspoéttworzenia i wdrazania polityk ONZ, w szczeg6lnoSci
w obszarze praw pracowniczych, standardow pracy i respektowania praw cztowieka
W miejscu pracy.

Wdrazanie tych zasad i standardéw jest wazne zaréwno w stosunku do samych pra-
cownikow i wspotpracownikow United Nations Global Compact, jak i dla firm i or-
ganizacji, ktore tworzg te najwigeksza na $wiecie inicjatywe dla zrownowazonego
biznesu. Dlatego tak wazne jest tez dla nas wdrozenie Dyrektywy Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi pomiedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym rodzicow i opiekunow.

Réwnowaga pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym stala sie w ostatnich latach
istotnym tematem, zwigzanym z coraz wiekszym udzialem w zyciu zawodowym
»milenialsow”, a korzysci z niej wynikajgce, zaréwno dla pracownikow, jak i praco-
dawcow oraz catego spoteczenstwa sg coraz bardziej oczywiste. Dodajmy, ze wielkie
zmiany, jakie zachodza w §wiadomosci spotecznej, dotyczace rol kobiety i mezczy-
zny w rodzinie, na rynku pracy i w spoleczenstwie wymagaja stosownych rozwigzan
regulacyjnych.
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Proponowane w ramach dyrektywy work-life balance (WLB) rozwigzania bedg mia-
ty nie tylko praktyczny wplyw na lagodzenie negatywnych skutkéw starzenia sie
spoteczenstw panstw Unii, ale takze na zwigkszenie stabilnosci finansowej tych
panstw. Wdrozenie dyrektywy WLB moze miec istotne znaczenie dla realizacji Celow
Zréwnowazonego Rozwoju, przyjetych przez Zgromadzenie Ogoélne ONZ, a w szcze-
golnosci dla uzyskania postepow w rownouprawnieniu mezczyzn i kobiet.

Dlatego tez zdecydowali$my sie, aby w ramach Programu Business and Human Rights
przygotowac raport ,,Urlopy rodzicielskie dla ojcow. Nowe rozwigzania w kontekscie
dyrektywy UE work-life balance”. Celem raportu jest przyblizenie tematyki urlopow
rodzicielskich, w tym korzys$ci i wyzwan, wynikajacych z nowej regulacji dotyczace;j
pracodawcow i pracujacych rodzicow.

Mamy nadzieje, ze raport, ktory powstal we wspolpracy z Ministerstwem Rodziny
i Polityki Spolecznej, a takze z Kancelarig Prawng DLA Piper Gizinski, Kycia sp. k. oraz
z fundacjami SHARE THE CARE i Tato.net bedzie pomocny przy wdrazaniu zasad
dyrektywy w Polsce, a takze okaze si¢ przydatny przy analizach poréwnawczych
w innych krajach, gdzie United Nations Global Compact podejmuje wysitki na tym
polu.

Kamil Wyszkowski
Przedstawiciel Krajowy | Dyrektor Wykonawczy
UN Global Compact Network Poland
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Marlena Marlag
Minister Rodziny i Polityki Spoteczne;j

Szanowni Panstwo,

niniejszy raport zostaje opublikowany w przededniu wdrozenia w Polsce i w innych
krajach Unii Europejskiej zapisow dyrektywy w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow. Ta dyrektywa to wazny i potrzebny
dokument nie tylko z powodu rozwigzan prawnych przygotowanych na jego kanwie,
ale rowniez dlatego, Ze podkresla szczegdlng role rodziny w Zyciu kazdego cztowieka.
W ostatnich latach w Polsce uruchomionych zostato wiele rzagdowych programéw
wspierajacych rodzicow, jak na przykitad Rodzina 500+ i Dobry start. Rzad znacz-
nie zwiekszyl rowniez finansowanie programu Maluch+, dzigki czemu od 2015 .
dwukrotnie wzrést odsetek dzieci objetych opieka w ztobkach. Rowniez urucho-
miony przed kilkoma miesigcami program Rodzinny kapitat opiekunczy to istotne
i oczekiwane wsparcie dla rodzicow matych dzieci. Ministerstwo Rodziny i Polityki
Spotecznej stale promuje zaangazowane ojcostwo i zacheca mezczyzn do korzystania
z przystugujacych im urlopéw rodzicielskich. Systematycznie prezentujemy i nagra-
dzamy réwniez inicjatywy pracodawcow i samorzadow wspierajacych rodziny.

Przepisy wdrazane w efekcie unijnej dyrektywy bedg wigc juz kolejnym elementem
konsekwentnie realizowanej polityki prorodzinnej w Polsce. Wierzymy, ze przyczy-
nia si¢ one do zwiekszenia zaangazowania ojcow w opieke nad dzie¢mi, wzmocnig
ochrone pracujacych rodzicéw i zachecg pracodawcdw do przygotowywania rozwig-
zan korzystnych dla pracownikow.

Uprzejmie dzigkuje UN Global Compact Network Poland za przygotowanie rapor-
tu bedacego zrodlem wielu cennych refleksji i spostrzezen. Szczegolnie cieszy fakt,
ze w inicjatywe te zaangazowane zostalto nie tylko szerokie grono ekspertow, ale
rowniez przedstawiciele pracodawcéw, ktorzy wskazali praktyczne rozwiazania
wspierajgce rodzicéw i uwalniajace ich potencjal zawodowy. Mam nadzieje, ze te
przyklady stang si¢ inspiracjg dla tworzenia kolejnych inicjatyw ulatwiajacych godze-
nie zycia zawodowego z rodzinnym.
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Barbara Socha
Pelnomocnik Rzadu ds. Polityki Demograficznej, Podsekretarz Stanu,
Ministerstwo Rodziny i Polityki Spoteczne;j

Badania pokazujg, Ze szczescie rodzinne jest najwazniejsza warto$cia dla Polakow.
Rodzina i rodzicielstwo to projekt na cate zycie. By moc szczesliwie budowac zycie
rodzinne, potrzebna jest rownowaga miedzy zyciem rodzinnym a aktywnoscig za-
wodow3.

Dlatego ciesze si¢, ze Unia Europejska dostrzega problem work-life balance i podjeta
inicjatywe wypracowania dyrektywy odpowiadajacej na te wyzwania. Chcemy wspie-
rac¢ rodzicOw w lgczeniu pracy z zyciem rodzinnym, dajgc im jak najwieksza wolno§¢
w decydowaniu o tym, jak chcg realizowa¢ wychowanie i opieke nad dzie¢mi. Wspie-
ramy wszystkie preferowane przez nich formy opieki. Gléwnie dlatego rzad w 2022 r.
wprowadzit nowy instrument dla rodzicow: ,Rodzinny kapitat opiekunczy”.

Wiemy, Ze obecnos¢ ojca jest ogromnie istotna nie tylko w pierwszych miesigcach
zycia dziecka, ale takze w kolejnych latach. Dlatego ojcowie bedg mogli wykorzystac
swoja cze$¢ urlopu rodzicielskiego do 6. roku zycia dziecka. Dziewie¢ tygodni urlopu
rodzicielskiego bedzie mozna wykorzysta¢ nawet w 5 czes$ciach.

Urlopy ojcowskie wpisuja si¢ we wspoiczesny trend wiekszego zaangazowania ojcow
oraz stajg sie jeszcze jednym elementem pozwalajgcym rodzicom na spedzanie czasu
z dzieckiem i budowanie z nim szczeg6lnej wiezi. Psychologia rozwojowa cztowieka
pokazuje znaczenie wiezi w rozwoju malego dziecka, przez ktore otrzymuje ono pod-
waliny pozwalajace w przysztosci tworzy¢ bliskie zwigzki emocjonalne. Dzigki temu
urlopy rodzicielskie, do ktorych nalezy urlop ojcowski, w znaczacy sposob przyczy-
niaja sie do rozwoju kapitatu ludzkiego i spotecznego.

Nalezy podkresli¢, ze w polityce prorodzinnej nie mozemy zatrzymac si¢ jedynie na
urlopach dla rodzicow przy tworzeniu warunkéw do zachowania rownowagi miedzy
zyciem rodzinnym i zawodowym. Dzieci wcigz wymagaja czasu i uwagi rodziciel-
skiej, nie tylko we wczesnym okresie dziecinstwa. Obecno$c¢ ojcow zyskuje kluczowe
znaczenie w okresie dorastania dzieci. Dlatego konieczne staje si¢ podejmowanie
dziatan do tworzenia nowych rozwiazan, w tym elastycznych form pracy dla rodzi-
cOw, np. pracy w ograniczonym wymiarze, w indywidualnym czasie pracy lub
mozliwos$ci pracy zdalne;j.

Polacy i Polki chca pracowac i pracuja wiecej godzin, niz wynosi $rednia dla krajow
Europy. Bardzo wazne jest wiec podnoszenie spotecznej $wiadomosci tego, ze pra-
cujacy rodzice poza praca zawodowa wykonujg prace wychowawczg o ogromnym
znaczeniu dla calego spoleczenstwa, dlatego rozwigzania sprzyjajace ich rodziciel-
stwu sg inwestycja w rozwdj kraju.
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WSTEP

W ramach Programu Business and Human Rights UN
Global Compact Network Poland oddajemy Panstwu do
rak raport ,Uprawnienia rodzicielskie pracownikow.
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE), zwa-
na dyrektywa work-life balance jako narzedzie wy-
réwnywania szans na rynku pracy i tworzenia inklu-
zywnej kultury organizacyjnej”, dotyczacy procesu
wdrazania w Polsce dyrektywy work-life balance (WLB)
w kontek$cie nowych uprawnien rodzicielskich pra-
cownikéw. Dyrektywa powinna zosta¢ wdrozona w kra-
jach UE do 2 sierpnia 2022 r. Celem raportu jest przybli-
zenie tematyki urlopéw rodzicielskich, w tym korzysci
i wyzwan wynikajacych z nowej regulacji wéroéd praco-
dawcoéw i pracujacych rodzicow.

Raport powstal we wspolpracy merytorycznej z Par-
terem naszego programu - kancelarig prawng DLA Piper
Gizinski Kycia sp.j. oraz fundacjami: SHARE THE CARE
i Tato.Net. Bardzo wazna cze¢$cig raportu sg wyniki an-
kiety, ktora zostala przeprowadzona wéréd firm, wcho-
dzacych w sktad UN Global Compact Poland.

Dyrektywa work-life balance jest konsekwencja Planu
Dziatania European Pillar on Social Rights, ktéry pod-
kresla znaczenie wigkszej aktywno$ci obywateli Unii
Europejskiej na rynku pracy, co ma m.in. zwigkszy¢
konkurencyjno$¢ gospodarki i poziom dobrobytu jej
obywateli. Jest to zwigzane z sytuacja po pandemii
COVID-19, gdzie na europejskim rynku pracy bylo ak-
tywnych 78,3% mezczyzn i tylko 66,6% kobiet.

Zawarte w planie cele, ktére maja by¢ osiagniete w roku
2030, to m.in.:
» zwigkszenie do 78% aktywnego udziatu populacji
w wieku 20 do 64 lat
* zmniejszenie o polowe dysproporcji zatrudnienia
kobiet w stosunku do mezczyzn
 zwiekszenie poziomu $wiadczenia edukacji i opie-
ki nad najmtodszymi dla zwigkszenia aktywnego
udziatu kobiet w rynku pracy.

W uzasadnieniu dyrektywy work-life balance podkre$-
la sig, ze idzie ona w kierunku rozwigzania problemu
niedostatecznego zatrudnienia kobiet i wspierania roz-
woju ich kariery dzieki lepszym warunkom pozwala-
jacym pogodzi¢ obowigzki zawodowe z prywatnymi.

Dyrektywa opiera na istniejacych prawach i polityce i nie
obniza poziomu ochrony zapewnianej przez dorobek
prawny UE, lecz zachowuje istniejgce prawa przyzna-
ne na mocy obowigzujacego prawa Unii Europejskiej.
Dodatkowo usprawnia istniejgce prawa i wprowadza no-
we, zarowno dla kobiet, jak i dla me¢zczyzn, odnoszac si¢
w ten sposob do kwestii rownego traktowania i réwnych
szans na dzisiejszym rynku pracy, propagujac niedys-
kryminacje i wspierajac rowno$¢ plci.

Z uzasadnienia do dyrektywy wynika, Ze w 2015 r. wska-
znik zatrudnienia kobiet (w wieku 20-64 lat) wyniost
64,3%, natomiast mezczyzn - dla poréwnania - 75,9%.
Zroznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pra-
cy jest najmocniej odczuwalne w przypadku rodzicow
i osob, na ktérych spoczywaja inne obowigzki opie-
kuncze. W 2015 r. §redni wskazZnik zatrudnienia kobiet
z jednym dzieckiem w wieku ponizej 6 lat byl o blisko 9%
nizszy niz w przypadku kobiet nieposiadajacych matych
dzieci, a w niektorych panstwach réznica ta przekracza-
ta 30%.

We wstepie do dyrektywy podkresla sie, Zze kobiety
znacznie cze$ciej niz mezczyzni podejmujg sie opieki
nad osobami starszymi czy chorymi. W efekcie kobiety
czes$ciej niz mezczyzni pracuja tez w niepelnym wymia-
rze czasu pracy. Ma to istotny wplyw na zréznicowanie
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, ktére narasta pod-
czas zycia zawodowego, skutkujgc zréznicowaniem
emerytur ze wzgledu na ple¢ (Srednio 40% w UE) oraz
wyzszym ryzykiem ubostwa i wykluczenia spotecznego
wsrod kobiet, zwlaszcza w starszym wieku.

Jako istotng przyczyne tego problemu dyrektywa wska-
zuje nieodpowiednig polityke w zakresie rownowagi
miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym. W dokumen-
cie podkreéla si¢, Ze negatywny wplyw na aktywny
udziat kobiet w rynku pracy maja: zr6znicowana stru-
ktura urlopéw ze wzgledu na ple¢, malo efektywne
zachety kierowane do mezczyzn, aby korzystali z urlo-
pow w celu sprawowania opieki nad dzie¢mi lub star-
szymi czy chorymi czlonkami rodziny, mata dostep-
no$¢ elastycznej organizacji pracy czy niski poziom
formalnych ustug w obszarze opieki. Przykladem moze
by¢ tu Polska, gdzie w 2019 r. dostep do opieki w ztob-

kach miato tylko 10% dziecil, a znalezienie miejsca w do-

1 Raport UNICEF ,Dzieci w Polsce", 2022.
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mach opieki dla osob starszych czy niepelnosprawnych
byto bardzo utrudnione.

Analiza obecnej sytuacji wskazuje, ze nie funkcjonuje
wystarczajaco sprawny i skuteczny system wspiera-
jacy mezczyzn, chcgcych dzieli¢ obowigzki opiekuncze
z kobietami. Brak jest unijnego prawodawstwa prze-
widujgcego urlop ojcowski lub urlop przeznaczony na
opieke nad chorym czy niesamodzielnym krewnym.
W wielu panstwach cztonkowskich ustawodawstwo nie
przewiduje mozliwos$ci urlopu platnego dla ojcéw albo
jest on bardzo ograniczony czasowo, co moze poglebiaé
réznice w poziomie aktywnos$ci zawodowej pomigdzy
mezczyznami a kobietami.

Z drugiej strony autorzy wstepu do dyrektywy wskazu-
ja, ze korzystanie przez ojcoéw z urlopoéw rodzicielskich

ma pozytywny wptyw na ich zaangazowanie w wycho-
wanie dzieci, co do pewnego stopnia uwalnia kobiety
od obowigzkéw wychowawczych i pozwala na wigksze
zaangazowanie w zyciu zawodowym.

Jak podkres$la sie w uzasadnieniu do dyrektywy: ogélnym
celem niniejszej dyrektywy jest zapewnienie wprowa-
dzenia w zycie zasady réwnosci mezczyzn i kobiet pod
wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy. (...) Dzieki dostosowaniu i unowocze$nieniu unij-
nych ram prawnych dyrektywa umozliwi rodzicom i innym
osobom sprawujgcym opieke lepsze godzenie pracy za-
wodowej z obowigzkami opiekunczymi. Dyrektywa wy-
korzystuje istniejgce prawa, a w niektoérych przypadkach
je zwigksza lub wprowadza nowe prawa. Utrzymuje po-
ziom ochrony juz oferowany przez dorobek prawny UE.
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Szczegolowe cele dyrektywy sa nastepujace:

e poprawa dostepu do rozwigzan w zakresie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
takich jak urlopy i elastyczna organizacja pracy

 zwiekszenie poziomu korzystania przez mezczyzn
z urlopéw ze wzgledéw rodzinnych oraz z ela-
stycznej organizacji pracy.

W dalszym tek$cie dyrektywy stwierdzono, ze dostep-
no$¢ urlop6ow i elastycznej organizacji pracy znaczg-
co zmniejsza wplyw obowigzkéw opiekunczych na
zatrudnienie kobiet. Wigkszy wybor mozliwos$ci orga-
nizacji pracy zawodowej i laczenia jej z obowigzkami
opiekunczymi moégtby pomoc kobietom unikngé¢ decy-
zji o calkowitym wycofaniu sie z rynku pracy, a takze
osiggnac¢ bardziej zrbwnowazony podziat opieki w gos-
podarstwie domowym.

Rozwigzania, proponowane w tek$cie dyrektywy, maja
przynie$¢ znaczgce korzy$ci osobom indywidualnym,
przedsiebiorstwom i szerszym warstwom spotecznym.

W efekcie nalezy spodziewac si¢ zwiekszenia poziomu
zatrudnienia kobiet i ich zarobkéw oraz poprawe prze-
biegu ich karier zawodowych. To z kolei bedzie mialo
pozytywny wplyw na kwestie inkluzywnosci kobiet, po-
prawy ich dobrobytu, a takZe podniesienia stanu zdro-
wotnego ich rodzin. W dyrektywie podkresla sie rowniez
korzysci dla przedsigbiorstw, poprzez zwiekszenie puli
talentéw, poprawe motywacji i innych wskaznikoéw, do-
tyczacych rotacji zawodowej. Nalezy dodaé¢, ze z raportu
przygotowanego w 2019 r. przez amerykanskg organiza-
cje non-profit Catalyst w ramach programu UN Global
Compact Target Gender Equality wynika, ze wyzsza
rentowno$¢ sprzedazy, wyzsza rentowno$¢ kapitalu
wlasnego, wraz z innymi wskaznikami, takimi jak: lepszy
zroéwnowazony rozwoj korporacyjny, nizsze ryzyko nie-
wyplacalnos$ci i wydajno$¢ powyzej Sredniej branzowej,
sq pozytywnie skorelowane z wiekszg reprezentacja
kobiet na stanowiskach kierowniczych, w zarzadach i na
rynku pracy ogolnie.

W rezultacie proponowane w ramach dyrektywy roz-
wigzania bedg mialy nie tylko istotny wplyw na fagodze-
nie negatywnych skutkéw starzenia si¢ spoleczenstw
panstw Unii, ale takze na zwigekszenie stabilno$ci finan-
sowej tych panstw.

Wdrozenie dyrektywy moze pozytywnie rzutowac tak-
ze na realizacje Celow Zrownowazonego Rozwoju, przy-
jetych przez Zgromadzenie Ogoélne ONZ, a w szcze-
golnosci na uzyskanie postepéw w rownouprawnieniu
mezczyzn i kobiet. Z ostatnich badan wynika, ze luka
placowa pomiedzy mezczyznami a kobietami wynosita

w roku 2020 w skali globalnej 31%. Dodajmy, ze udziat
kobiet wéréd wyzszej kadry kierowniczej w firmach
i instytucjach publicznych stanowi 36%, a wérod parla-
mentarzystow tylko 25%.

Przy obecnym tempie zmian wyréwnanie réznic pta-
cowych pomiedzy mezczyznami a kobietami wyniesie
275 lat. Z badan wynika takze, Ze niski udzial kobiet
w zyciu gospodarczym i globalna luka ptacowa kosz-
towata $wiat od 1990 r. okoto 70 bilionow dolaréow. Row-
ny udzial kobiet w gospodarce §wiatowej zwiekszylby
wzrost globalnego PKB do 2050 r. o ponad 0,5% w skali
rocznej.2

W przypadku Polski, wyniki najnowszej edycji badania
~Women in Business 2020” pokazujg, ze kobiety zajmuja
38% najwyzszych stanowisk w firmach i jest to wzrost
0 3 pp. wzgledem danych z poprzedniego roku. W tema-
tyce ekonomicznej Srednio 25% cytowanych ekspertow
to kobiety. Jest to wzrost o 5 pp. w stosunku do roku
poprzedniego.

W obszarze luki ptacowej Polska jest na 6. miejscu
w Europie, jesli chodzi o najnizsza réznice przeciet-
nych ptac mezczyzn i kobiet. Jako przyczyne réznicy
podaje sie fakt, Ze 40% kobiet zatrudnionych jest w stre-
fie budzetowej. Wedlug szacunkéw Business Insider
réznica ptac miedzy strefg budzetowa a wiekszymi
przedsiebiorstwami wynosita prawie 15% w czwartym
kwartale 2020 r.

Dane z GUS za rok 2019 wykazuja, ze kobiety w sek-
torze publicznym zajmujg 67% miejsc pracy. Wynika
z nich, ze kobiety stanowity 60,9% pracownikow najem-
nych w sektorze publicznym, czyli 2,4 mln na 3,9 min
zatrudnionych. Przecigtne wynagrodzenie w gospodar-
ce narodowej wynosilo w czwartym kwartale 2019 r.
5 369 zt brutto miesiecznie, w poréwnaniu do 5 562 zt
w sektorze przedsigbiorstw. W efekcie szacuje sie, ze
przecietna ptaca w sferze budzetowej wynosita okoto
4 800 zt i byla o 14,6% nizsza niz $rednia w sektorze
przedsiebiorstw.

Istotnym efektem dyrektywy work-life balance maja
by¢ zmiany dotyczace polityki urlopéw rodzicielskich
w wielu krajach Unii Europejskiej, a zwlaszcza tych,
w ktorych §wiadczenia te s nizsze niz wymagane przez
dyrektywe. Dyrektywa wprowadza, jako minimum, pra-
wo do 4 miesiecy urlopu rodzicielskiego, z ktérych
co najmniej 2 miesigce nie mogg by¢ transferowane
z jednego z rodzicéw na drugie. Co najmniej 2 z 4 mie-
siecy maja by¢ ,adekwatnie rekompensowane” na po-
ziomie, ktory ma by¢ indywidualnie okreslony przez
panstwa cztonkowskie. Rodzice maja tez prawo do wzie-

2 Global Gender Gap Report 2022, OECD, March 2021.
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cia urlopu w sposéb ,elastyczny”, czyli na raty badz
w niepelnym wymiarze czasu.

Rozwiazanie, jakie niesie ze sobg dyrektywa, moze mie¢
istotne znaczenie, poniewaz do$wiadczenia wielu rozwi-
nietych krajow europejskich, a w szczego6lnos$ci z panstw
skandynawskich, wskazujg, ze warunki udzielania ur-
lopéw rodzicielskich mogg pomoéc badz zaszkodzi¢ pro-
cesowi rownouprawnienia ptci i wplyna¢ w istotny spo-
sob na udzial kobiet w aktywnym uczestnictwie na rynku
pracy. Istotne sa tutaj kwestie regulacyjne i kulturowe.
Doswiadczenia te rowniez wskazuja, ze przecietnie mniej
mezczyzn niz kobiet korzysta z urlopoéw rodzicielskich,
i ze kobiety biorg dtuzsze urlopy niz mezczyzni.

W4roéd panstw europejskich jednym z lideréow, jesli cho-
dzi o korzystanie z urlopéw rodzicielskich, jest Szwecja,
ktéra oferuje rodzicom 480 dni platnego urlopu na
dziecko, przy czym kazde z nich ma prawo do 240 dni.
Jesli dziecko jest urodzone po roku 2016, kazde z ro-
dzicow ma 90 dni urlopu zagwarantowane dla siebie.
W przypadku, jesli rodzic nie chce wykorzysta¢ tego
uprawnienia, nie moze by¢ ono przetransferowane na
drugiego rodzica. Nalezy dodac, ze w Szwecji ojcowie
wykorzystujg statystycznie 30% platnego urlopu ro-
dzicielskiego.

Islandia oferuje obojgu rodzicom te sama liczbe dni
urlopowych, czyli po 6 miesiecy, z tego tylko 6 tygodni
mozna przetransferowa¢ na drugiego rodzica. Pod-
czas urlopu rodzicielskiego rodzic otrzymuje 80% swe-
go $redniego wynagrodzenia. Statystycznie, w latach
2000-2017 ojcowie w Islandii wykorzystywali maksi-
mum 34% uprawnien urlopowych. Slowenia przyznaje
ojcom 12 tygodni urlopu ojcowskiego, z czego 15 dni jest
ptatnych w wysoko$ci 100% wynagrodzenia, a pozostate
- na poziomie ptacy minimalnej. Wreszcie w Norwegii,
gdzie urlop rodzicielski wynosi 12 miesiecy, kobiety ma-
ja prawo do 12 tygodni urlopu w czasie cigzy oraz 6 ty-
godni bezposrednio po porodzie, ojcowie maja prawo do
10 tygodni urlopu, a pozostaty okres, platny w wysoko-
$ci 80% $redniego wynagrodzenia, moze by¢ podzielony
miedzy oboje rodzicow.

Jak wynika z Global Parental Leave Report 2018, glow-
nymi powodami niebrania przez mezczyzn urlopow ro-
dzinnych byly obawy przed:

e dyskryminacjg zawodowg

e ominieciem w podwyzkach ptac

* przegapieniem mozliwo$ci awansu

* marginalizacjg w miejscu pracy.

Dodatkowym czynnikiem byl brak odpowiednich modeli
postepowania i wzorcow do nasladowania.

Dyrektywa work-life balance i jej rozwigzania w zakre-
sie regulacji dotyczacych urlopéw rodzinnych powinna
w sposob pozytywny zwiekszy¢ poziom korzystania
z tych urlopéw przez mezczyzn.

Co do rozwiagzan szczegdtowych, to zakladaja one:
¢ wprowadzenie urlopéw ojcowskich - ojcowie beda
zmuszeni do wziecia co najmniej 10 dni urlopu oj-
cowskiego w czasie bliskim od narodzenia dziecka,
a wynagrodzenie za ten czas nie moze by¢ wyzsze
od zasitku chorobowego

zapewnienie, ze 2 z 4 miesigecy urlopu ojcowskiego
nie moze by¢ przeniesione na drugiego z rodzi-
cow, przy czym wynagrodzenie za ten czas ma by¢
okreslone przez panstwa czlonkowskie

wprowadzenie urlopu opiekunczego - pracownicy
$wiadczacy osobistg opieke nad czlonkami rodziny
beda mieli prawo do 5 dni urlopu w roku

rozszerzenie prawa do elastycznych form zatrud-
nienia dla opiekunéw i pracujacych rodzicow dzie-
cidolat 8.

Dyrektywie towarzyszy zestaw rozwigzan, majacych
wspiera¢ panstwa cztonkowskie przy realizacji celow,
zwigzanych z poprawg rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym, a takze z wyréwnaniem odpowie-
dzialno$ci za opieke. Nalezg do nich:
¢ zachety do korzystania z funduszy europejskich
dla poprawy §wiadczenia formalnych ustug opie-
kunczych
 zapewnienie ochrony rodzicow i opiekunow przed
dyskryminacja czy zwolnieniami
usunig¢cie negatywnych bodzcéw ekonomicznych
e w stosunku do cztonkéw rodziny uzyskujacych
dodatkowy dochdd.

W rezultacie tych rozwigzan dyrektywa ma nie tylko
poprawi¢ poziom réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, ale takze spowodowa¢ zwiekszenie
zatrudnienia kobiet i uzyskanie stabilizacji ekonomiczne;j
rodziny.
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SWIATOWE TRENDY W OBSZARZE
ROL SPOLECZNYCH - SPOLECZENSTWO, BIZNES,

POLITYKA SPOLECZNA

JesteSmy §wiadkami wielkich zmian, jakie zachodzg w ob-
szarze postrzegania potencjatu kobiety i mezczyzny
w rodzinie, na rynku pracy i w spoteczenstwie. Ta zmiana
nabiera duzego tempa, a wiele wskazuje na to, Ze dokona
sie w trakcie jednego pokolenia. O ile proces emancy-
pacji kobiet toczy sie od dziesiatek lat, o tyle zmiana
postaw mezczyzn i transformacja meskos$ci zaczela sie
dos¢ niedawno. Socjologowie wskazujg na lata 80. i 90.
XX wieku jako na okres, kiedy ,nowy” model ojca zaczat
stawac sie coraz bardziej widoczny. Kapitalistyczny rynek
pracy, coraz wigkszy udziat kobiet w zyciu zawodowym,

RUCHY SPOLECZNE

Zmiany w podej$ciu mezczyzn do roli ojca s3 powig-
zane ze zmieniajacym si¢ wzorcem meskosci. Na calym
Swiecie powstajg organizacje, ktére wspieraja mez-
czyzn w tej transformacji. Przykladem takiej organizacji
jest PROMUNDO - §wiatowa organizacja, ktorej celem
jest wlaczenie mezczyzn w budowanie rownosci plcio-
wej i sprawiedliwo$ci spolecznej m.in. poprzez zaangazo-
wanie ich w opieke nad dzie¢mi oraz tworzenie regulaci,
ktére temu sprzyjaja. W raporcie State of the world’s fa-
thers przygotowanym przez organizacje PROMUNDO?,
85% ankietowanych mezczyzn z 7 $redniozamoznych
i zamoznych krajéw stwierdzilo, ze zrobitoby co tylko
w ich mocy, aby by¢ bardziej zaangazowanym w opieke
nad swoimi nowo narodzonymi lub adoptowanymi dzie¢-
mi. Wida¢ che¢ zmiany. Pytanie, jak stworzy¢ sprzyjajace
warunki, aby ta zmiana mogla sie dokona¢.

W Polsce trend zaangazowanego ojcostwa jest rowniez
widoczny. Organizacja Tato.net zrzesza tysiace ojcow,
chcacych bardziej aktywnie uczestniczy¢ w opiece i wy-
chowaniu dzieci. Powstajg liczne grupy wsparcia, kregi
czy grupy w mediach spolecznosciowych, w ktérych
ojcowie wymieniaja sie wiedzg i wspierajg sie w stawa-
niu si¢ coraz lepszymi ojcami. Przykladem jest Ojcowska

mozliwo$¢ wplywania na dzietno$¢ z uwagi na popula-
ryzacje antykoncepcji, rozwoj ruchéw feministycznych
- moéwigc bardzo ogolnie, wiele zjawisk sprawito, ze ro-
dzina i model rodzicielstwa musialy si¢ dopasowac¢ do
nowych czasow. Klasyczny model ojca, ktorego kluczo-
w3 powinnoscig jest tzw. utrzymywanie rodziny, zaczat
odchodzi¢ do lamusal. Ojcowie chca uczestniczy¢ w zyciu
dziecka od samego poczatku, a ich potrzeba jest coraz
wyrazniej manifestowana i widoczna zaréwno dla usta-
wodawcow, jak i pracodawcow.

Strona Mocy, prowadzona przez Jarka Kanie, ojca trzech
corek. Jego grupa tylko dla ojcow liczy ponad 10 tysigcy
mezczyzn 7z catej Polski.

Mlodzi polscy mezczyzni maja $wiadomosé tego, ze zna-
ny nam od lat model meskosci jest w kryzysie. Zgod-
nie z wynikami badania Nowi mgiczyini3, przeprowa-
dzonego na grupie uzytkownikéw internetu w wieku
18-45 lat przez Kantar, mlode osoby podchodzg bardzo
krytycznie do zyciowych wzorcow z poprzednich poko-
len i stajg teraz przed trudnym zadaniem wytyczenia
nowych $ciezek. Ponad 60% miodych mezczyzn ma pel-
na $wiadomos$¢ tego, ze przez wieki byli plcia dominu-
jaca. Tyle samo z nich twierdzi, Ze starsze pokolenia nie
rozumieja przemian w sferze zwiazkow i seksualnosci
oraz jest zdania, ze zyjemy w czasach, w ktérych trady-
cyjny podzial r6l ze wzgledu na ple¢ znaczaco traci na
popularnosci. Ponad 60% z badanych mezczyzn nie ma
problemu z tym, zeby zarabia¢ mniej od partnerki. Z kolei
az 72% kobiet deklaruje, ze to partner jest ich najlepszym
przyjacielem. Mlodzi mezczyzni nie zgadzaja si¢ rowniez
z tym, ze brakuje im empatii. Wigkszo$¢ z nich uwaza, ze
mezczyzni powinni wspiera¢ kobiety i pomaga¢ im wyra-
za¢ swoje opinie w przestrzeni publicznej, zwlaszcza ze

1 M. Bierca (2020), Nowe wzory ojcostwa w Polsce.

2 Promundo (2021), State of the World’s Fathers 2021: Structural Solutions to Achieve Equality in Care Work.
3 Kantar (2022), Nowi mezczyzni. Jak mtodzi Polacy radza sobie z oczekiwaniami spotecznymi?
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wedtug danych z badania to mezczyzni czuja si¢ bardziej
pewnie w wyrazaniu wlasnych pomystéw i opinii. Moga te
pewnos$¢ wykorzysta¢ do walki o wiekszg rownosé w spo-
leczenstwie. Te wyniki podsumowuje ostatnia kampania
portalu NOIZZ Kryzys mesko$ci? Uwolnij sie od stereoty-
péw, w ktorej znani Polacy pokazuja, jak bardzo polscy
mezczyzni zmienili si¢ na przelomie ostatnich dziesigciu
lat.

Zarowno kobiety, jak i mezczyzni widzg w tych zmia-
nach szans¢ na lepsze zycie, pozwalajace obydwojgu
na realizacje swojego potencjatu w réznych obszarach

aktywnoSci zyciowej. Badania CBOS z grudnia 2020 r
pokazaly, ze juz 58% Polakow preferuje model partner-
ski rodziny - czyli taki, gdzie oboje rodzicéw pracuje
zawodowo, dzielgc sie opieka nad dzie¢mi i obowigzkami
domowymi. Nie oznacza to bynajmniej ostabienia war-
tosci, jaka jest rodzina - to wciaz najwazniejsza warto$¢
dla wiekszo$ci Polakéw. Zmiana polega jednak na tym,
ze zar6wno kobieta, jak i mezczyzna, moga te warto$¢
realizowa¢ w sposob pelny, a nie tylko zgodny ze ste-
reotypowym postrzeganiem roli kobiety i mezczyzny
w rodzinie.

PRACODAWCY DOSTRZEGAJA POTRZEBE ZMIANY

Zmiany spoteczne zostaly dostrzezone przez praco-
dawcow. W krajach, w ktérych panstwo nie gwarantuje
platnych urlopéw rodzicielskich dla matek i ojcow, duze
firmy wdrazaja powszechne minimalne standardy urlo-
powe, ktére majg zagwarantowac¢ §wiezo upieczonym
rodzicom mozliwo$¢ opieki na dzie¢mi - urlopy rodzi-
cielskie dotyczg zaréwno matek, jak i ojcow. Taka polityke
global minimum parental leave standard wdrozyty m.in.:
Citi, Ikea, Philip Morris, Nestle, Mastercard, Novartis,
Johnson&Johnson, Facebook. Takie dziatania sg inicjowa-
ne w kazdym kraju, w ktérym spo6tka ma swoje oddziaty,
uzupelniajac w ten sposéb pakiet gwarantowanych przez
panstwo $§wiadczen.

W Polsce ze wzgledu na do$¢ rozbudowane $wiadczenia
dla matek, dzialania spétek koncentruja sie na ojcach5
- firmy oferuja dodatkowe tygodnie petnoptatnych urlo-

poéw ojcowskich (w zalezno$ci od organizacji od 2 do 6
dodatkowych tygodni urlopu ojcowskiego) lub doptlaty
do 100% wynagrodzenia w czasie urlopu rodzicielskiego,

ktory w Polsce jest platny na poziomie 60% lub 80%
(w zalezno$ci od sposobu i dlugosci pobierania urlopu).
Co wazne, takim dzialaniom towarzysza odpowiednia
komunikacja oraz inicjatywy budujace réwnos$é rodzi-
cielska w organizacji. Akceptacja ze strony pracodawcy
jest kluczowym czynnikiem wplywajacym na decyzje
ojcow odnosnie do skorzystania z urlopéw rodzicielskich.
Badania przeprowadzone przez agencje badawczg IQS dla
Fundacji Share the Care® pokazuja, ze mezczyzni zapy-
tani, dlaczego nie skorzystali z urlopu rodzicielskiego,
wskazuja na to, ze jest to zle widziane w firmie, bali sie
zwolnienia z pracy lub ,,odsunigcia na boczny tor”.

W czasach niedoboru kadry i walki o talenty w interesie
pracodawcow jest sprzyjanie zmianom, ktoére odpowia-
daja na potrzeby ich pracownikéw. Wazne, aby dostrzec
zaré6wno potrzebe kobiet do rozwoju zawodowego, jak
i potrzebe ojcéw do wigkszego zaangazowania w zycie
rodzinne, czyli work-family balance.

4 CBOS (2020), Modele zycia matzeniskiego Polakow.
5 Fundacja Share the Care (2022), Rowni w domu - réwni w pracy.

61QS (2020), Diagnoza postaw, motywacji i barier wobec urlopow ojcowskich i rodzicielskich.
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DLACZEGO ROWNOSC RODZICIELSKA TO TEMAT

DLA PRACODAWCOW?

Aktywno$¢ zawodowa kobiet wcigz pozostaje mniejsza
niz mezczyzn, a jest to zwigzane z obowigzkami opie-
kunczymi. Zjawisko to, okres$lane przez socjologéw jako
»kara za macierzynstwo’, jest powszechne we wszystkich
krajach Unii Europejskiej i w Stanach Zjednoczonych, ale
$wiadomos$¢ spoleczna na jego temat jest znacznie nizsza
niz w kontekscie luki ptacowej miedzy kobietami a mez-
czyznami. Badacze s3 zgodni, Zze matki majg trudniej na
kazdym rynku pracy i zarabiajg $rednio mniej zar6wno
od mezczyzn, jak i od bezdzietnych kobiet w podobnym
wieku, na podobnych stanowiskach i o tych samych kom-
petencjach.

Badanie przeprowadzone przez Miedzynarodowa Or-
ganizacje Pracy (International Labor Organization)7
wykazalo, ze przed pandemia az 42% kobiet w wieku
produkcyjnym nie byto w stanie wykonywac platnej pracy
ze wzgledu na obowigzki zwigzane z opieka i prowadze-

niem domu - w poréwnaniu do zaledwie 6% mezczyzn.

Firmy chetnie wdrazaja w swoich organizacjach strate-
gie réznorodnosci i inkluzywno$ci, podejmuja dziatania
aktywizujace kobiety na rynku pracy, buduja ich wiare
w siebie, likwidujg luke ptacowa. Warto jednak wroci¢ do
zrodla tych nieroéwnosci, czyli do asymetrii w zakresie
pelnienia rél opiekunczych. Angazujac si¢ w budowanie
rownoS$ci na rynku pracy, nalezy pamietaé, ze jest ona
nierozerwalnie powigzana z rowno$cig w domu.

POLITYKA SPOLECZNA WSPIERA ZAANGAZOWANIE OJCOW

Godzenie obowiazkoéw rodzinnych i zawodowych jako
wyzwanie dla wspolczesnego spoteczenstwa przybiera
na sile i znaczeniu. Jedng z 20 zasad Europejskiego filaru
praw socjalnych, przyjetych na Szczycie Spotecznym na
rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospo-
darczego w Goteborgu w 2017 r., jest zachowanie réw-
nowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym
(Komisja Europejska 2017). Jest ona silnie sprzegnieta
z celem Unii Europejskiej, wynikajacym z Europejskiej
Karty Spotecznej, czyli promowaniem zatrudnienia, po-
prawa warunkow zycia i pracy, aby umozliwi¢ ich wyréow-
nanie, z jednoczesnym rozwojem zasobow ludzkich poz-
walajagcym podnosi¢ i utrzymaé poziom zatrudnienia
oraz przeciwdziala¢ wykluczeniu (art. 151 TFUE). Unia
Europejska z jednej strony ma wspiera¢, a z drugiej
- inicjowa¢ i uzupelnia¢ dzialania panstw czltonkowskich
w zakresie rownoSci szans obu pici na rynku pracy i jed-
nakowego traktowania w pracy (art. 153 TFUE).

Najbogatsza tradycje w zakresie zapewnienia réwno-
$ci rodzicielskiej maja kraje skandynawskie. Pierwszym
krajem, ktéry w roku 1993 wdrozy} nietransferowalne
urlopy dla ojcow (tzw. przydzial ojcowski), byta Norwegia.
Nastepnie polityke te wprowadzono w Szwecji w 1995 r.,
aw 2000 r. w Islandii. I cho¢ w zadnym kraju na §wiecie
nie ma jeszcze réwnego wykorzystania urlopéw przez
ojcow i matki, to 30 lat doswiadczen krajéow skandy-
nawskich dalo mozliwo$¢ wypracowania pewnych uni-
wersalnych standardéw, ktére w najwiekszym stopniu
przyczyniaja sie do wykorzystania przez ojcéw urlopow
rodzicielskich®. Sa to przede wszystkim: nietransferowal-

nos¢ (ojcowie korzystaja gléwnie z czesci urlopu, kto-
rej nie moga przekaza¢ matce dziecka), elastycznosé poz-
walajgca dopasowywacé system wykorzystania urlopéow do
indywidualnej sytuacji rodziny oraz wysoka rekompensa-
ta finansowa (urlopy dla ojcéw musza rekompensowaé
utrate wynagrodzenia, ze wzgledy na wcigz obecny ste-
reotyp odpowiedzialno$ci me¢zczyzn za finanse rodziny).

Kraje skandynawskie byly pionierami zmian, ale na ich
doswiadczeniach ucza si¢ inne kraje europejskie. Wy-
razem skoordynowanych dzialan réwnosciowych jest
dyrektywa UE work-life balance przegtosowana przez
Parlament Europejski w kwietniu 2019 r. To kolejny krok
UE na drodze do réwno$ci rodzicielskiej, wyréwnywa-
nia szans kobiet na rynku pracy i dbania o rownowage
work-life balance Europejczykéw. Wdrozenie dyrektywy
do sierpnia 2022 r. jest duzym wyzwaniem dla wielu
krajéw europejskich. Ustawodawstwo odnos$nie do ur-
lopow dla rodzicow po urodzeniu dziecka w zasadzie
w kazdym kraju jest inne, dlatego préba ujednolicenia
ich oraz wypracowania kompromisu odnosnie do tego
standardu jest wielkim sukcesem UE. Transpozycja dy-
rektywy w Polsce stanowi szans¢ na wdrozenie rozwig-
zan, dzieki ktérym partnerski model rodziny preferowany
przez wiekszo$¢ Polakéw ma szanse by¢ realizowany
w prawdziwym zyciu.

Dzialania na rzecz zwiekszania praw ojcéw prowadzone
sg rowniez w krajach azjatyckich, Ameryki Poludniowej
i P6Inocnej. W USA administracja Joego Bidena w ramach
dziatan zgloszonych w projekcie Build Back Better zglosita

7 L. Addati, N. Cassirer, K. Gilchrist (2014). Maternity and paternity at work: Law and practice across the world. International Labour Organization.
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ /documents/publication/wcms_242615.pdf.
8 A.A. Arnalds, G.B. Eydalu, Uniwersytet Islandzki, Wydziat Pracy Socjalnej (2022), Urlopy dla ojcéw w Islandii - raport podsumowujacy.
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$wiadczenie platnego urlopu rodzicielskiego w wymiarze
4 tygodni. Z perspektywy $wiadczen w Polsce wydaje sie
to wyjatkowo skromna propozycja, ale patrzac na libe-

TAKA POLITYKA DZIALA

Z dtugoletniego do$wiadczenia krajow skandynawskich
w obszarze budowania réwnosci plci poprzez zachecanie
ojcéw do korzystania z urlopéw rodzicielskich wynika,
ze taka polityka realizuje swoje cele i jest niezwykle waz-
nym krokiem w strone réwnosci plciowej.

Zwiekszony udzial ojcow w opiece nad dzie¢mi, zaob-
serwowany po wprowadzeniu w Islandii przydziatu tyl-
ko dla ojcéw, jest spojny z wynikami badan w innych kra-
jach®. Najnowsze badanie Swiatowej Organizacji Zdrowia
(WHO) pokazuje réowniez, ze islandzcy nastolatkowie
cze$ciej deklarujg przywiazanie do swoich ojcéw niz ich
réowies$nicy w innych krajach. Badanie WHO dotyczyto
pierwszego pokolenia islandzkich dzieci, ktorych ojco-
wie uzyskali prawo do wykorzystania 3-miesiecznego
niezbywalnego urlopu rodzicielskiego. Wedtug badaczy,
pozytywne wnioski pltyngce z badania s3 rezultatem
mozliwo$ci sprawowania opieki nad dzieckiem przez
ojcow, dzieki wprowadzeniu niezbywalnego przydzia-
tu'®. Badania z Islandii i innych krajow ukazuja tak-
ze pozytywny zwigzek miedzy dtugoscig urlopu wy-
korzystanego przez ojcow a ich pozniejszym udziatem
w wychowaniu dziecka po urlopie. Zapewnienie moz-
liwo$ci wykorzystania urlopu przez wprowadzenie
przydziatu tylko dla ojcéw wydaje sie¢ istotne dla wyréw-
nywania réznic ptciowych na rynku pracy i opiece nad
dzie¢mi'l, Zgodnie z badaniami prowadzonymi w Islandii
na przestrzeni ostatnich 20 lat, zwiekszony udzial ojcow

WAZNA ROLA PRACODAWCOW

Podsumowujac, nasze spoteczenstwo chce sie zmienia¢
i powoli sie zmienia, ale aby ta zmiana sie ugruntowata,
musimy stworzy¢ sprzyjajace ku temu warunki. Sprzy-
jajace, czyli wyréwnujace szanse obojga rodzicow do
spelniania sie w tym, co dla nich wazne. Sektor prywat-
ny moze wspottworzy¢ polityke prorodzinng i dziala¢
na rzecz réwnosci rodzicielskiej. W Polsce s juz praco-
dawcy, ktorzy dostrzegaja ten trend spoleczny. Rozu-
mieja, ze wynika on zaréwno z coraz czestszej checi
ojcow do realizowania si¢ w roli taty, jak i z coraz wiekszej
checi kobiet do spelniania swoich ambicji zawodowych.

ralne zasady funkcjonowania gospodarki amerykanskiej,
samo to, ze taka propozycja jest rozpatrywana, pozostaje
zwiastunem duzej zmiany.

w opiece nad dzie¢mi sprawil, ze rozdzwiek miedzy
zaangazowaniem w prace zarobkowa matek i ojcow
oraz zwigzang z tym liczbg przepracowanych godzin
sie¢ zmniejszyl. Matki nadal jednak petnig role gléwne-
go opiekuna w okresie pierwszych 12 miesiecy zycia
dziecka.

Mimo iz wprowadzenie nieprzenoszalnej czesci urlopu
tylko dla ojcéw nie miato na celu zmniejszenia statys-
tyk rozwodowych, mozna przypuszczaé, ze zachecanie
ojcow do korzystania z urlopéw, aby wiaczac sie w opie-
ke nad dzieckiem i obowigzki domowe, zwieksza stabil-
no$¢ malzenstw.

Od dziesiatek lat badacze twierdzg, ze trudnosci w go-
dzeniu obowiazkéw zawodowych i rodzinnych kobiet
moga by¢ jedna z przyczyn malejacego przyrostu natu-
ralnego w wielu krajachlz. Badania Islandii pokazuja, ze
tendencja spadkowa wskaznika urodzen pierworod-
nych pod koniec lat 90. XX wieku ustata po tym, jak
uchwalono system urlopéw rodzicielskich w 2000 r.
Wzrosto réwniez prawdopodobienstwo urodzenia dru-
giego i trzeciego dziecka. Jednak gdy Islandie dotknat
kryzys finansowy, ponownie pojawit sie spadek liczby

pierwszych urodzen!3

. Dane te wskazuja, ze zapewnie-
nie obojgu rodzicom wsparcia w godzeniu pracy i Zycia
rodzinnego jest wazne dla utrzymania wysokiego pozio-

mu dzietnoSci.

Zdajemy sobie sprawe, ze jest to nowe zjawisko i doce-
niamy wszelkie préby odpowiedzi pracodawcow na te
now3 sytuacje, ktéra buduje nowa jako$¢ na rynku pracy
i w zyciu spolecznym.

9 A. Kotsadam, H. Finseraas (2011). The state intervenes in the battle of the sexes: Causal effects of paternity leave. Social Science Research, 40:
1611-1622; M. Rege, L.F. Sollil (2013). The impact of paternity leave on fathers’ future earnings. Demography, 50, 2255-2277; P.S. Schober (2014).

Parental leave and domestic work of mothers and fathers. A longitudinal study of two reforms in West Germany. Journal of Social Policy, 43, 351-372;

S. Cools, J.H. Fiva, L.J. Kirkebgen (2015). Causal effects of paternity leave on children and parents. Scandinavian Journal of Economics, 117(3), 801-828.
10 J. Inchley, D. Currie, S. Budisavljevic, T. Torsheim, A. Jastad, A. Cosma, C. Kelly, A.M. Arnarsson (2020). Spotlight on adolescent health and well-being:
Findings from the 2017/18 Health Behaviour in School-aged Children (HBSC) Survey in Europe and Canada. Copenhagen: World Health Organization.

11 A.A.Arnalds, S. Belope-Nguema, G.B. Eydal, J.A. Fernandez-Cornejo (2021). Constructing fatherhood in the North and South: Paid parental leave,

work and care in Iceland and Spain. Acta Sociologica, 1-17.

12 p. McDonald (2000). Gender equity, social institutions and the future of fertility. Journal of Population Research, 17(1), 1-16.
13 A.K. Jonsson (2018). Family policies, childbearing, and economic crisis: The case of Iceland. Demographic Research, 39(19), 561-592.
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DYREKTYWA WORK-LIFE BALANCE.
WPLYW NA UPRAWNIENIA RODZICIELSKIE
POLSKICH PRACOWNIKOW

Do dnia 2 sierpnia 2022 r. panstwa czlonkowskie maja
obowigzek wdrozenia Dyrektywy (UE) 2019/1158, zwa-
nej potocznie dyrektywa work-life balance (WLB). Ta
potoczna nazwa to nie przypadek - nadrzednym celem
dyrektywy WLB jest ulatwienie pracujgcym rodzicom
lub opiekunom 13czenia pracy z zyciem rodzinnym, przy
potozeniu szczegoblnie duzego nacisku na uprawnienia
pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem i sprawowa-
niem opieki. Ponadto, utatwiajac rodzicom i opiekunom

godzenie zycia zawodowego z prywatnym, dyrektywa
WLB ma si¢ przyczynia¢ do realizacji traktatowych celow
réwnos$ci mezczyzn i kobiet pod wzgledem szans na ryn-
ku pracy i traktowania w miejscu pracy. Dyrektywa
okresla wymagania dotyczace przepiséw regulujacych
w panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej urlopu
ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego i urlopu opiekuncze-
go, a takze elastycznej organizacji pracy dla pracownikow
bedacych rodzicami lub opiekunéw.

ZALOZENIA DYREKTYWY WORK-LIFE BALANCE

Podstawowe zalozenia dyrektywy polegaja na umoz-
liwieniu rodzicom zachowania réwnowagi pomiedzy
pracg a zyciem zawodowym poprzez ujednolicenie regu-
lacji dotyczacych urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem
czy szerzej - z zyciem rodzinnym w ogole. Rozwigzania
przyjete w dyrektywie majg zachecaé kobiety i mez-
czyzn do réwniejszego dzielenia sie migdzy soba obo-
wigzkami opiekunczymi, a takze umozliwi¢ wczesne
tworzenie wiezi migdzy ojcami a dzie¢mi. Rozwigzania
te obejmuja:
z?pewnienie ojcom mozliwosci skorzystania z urlopu
ojcowskiego w razie urodzenia si¢ dziecka, w wymia-
rze 10 dni roboczych, ktéry nie jest uzalezniony od
wcze$niejszego stazu pracy pracownika czy jego
stanu cywilnego
z?pewnienie rodzicom indywidualnego prawa do ur-
lopu rodzicielskiego w wymiarze 4 miesigcy do wy-
korzystania przed osiaggnieciem przez dziecko okre§-
lonego wieku, maksymalnie 8 lat, z zaloZeniem, ze
2 miesiace urlopu rodzicielskiego nie podlegaja prze-
niesieniu pomiedzy rodzicami

(3]

zapewnienie pracownikom prawa do urlopu opie-
kunczego w wymiarze 5 dni roboczych w roku, przy
czym nalezy zwrdci¢ uwage, ze urlop opiekuriczy ma
przystugiwaé w celu sprawowania opieki lub wspar-
cia krewnego lub osoby zamieszkujacej z pracowni-
kiem w tym samym gospodarstwie domowym, ktory
wymaga znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledéw medycznych

z?pewnienie pracownikom czasu wolnego od pracy
z powodu dzialania sily wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypad-
kiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢
pracownika

z?pewnienie, aby pracownicy posiadajacy dzieci do
okres$lonego wieku - co najmniej do 8 lat - oraz opie-
kunowie mieli prawo do wystepowania z wnioskiem
o elastyczng organizacje pracy w celu sprawowania
opieki.
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Wiele rozwiazan zakladanych przez dyrektywe WLB

funkcjonuje juz polskim prawie. Nalezy do nich zaliczy¢
urlop ojcowski, ktory przystuguje wylacznie ojcu w wy-
miarze 2 tygodni. Aktualne przepisy Kodeksu pracy za-
wierajg takze regulacje majagce na celu zapewnienie
pracownikom-rodzicom elastyczng organizacje pracy.
Mozna tu przyktadowo wskaza¢, ze pracownik uprawnio-
ny do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ pracodawcy
pisemny wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy
w okresie, w ktéorym moglby korzystac z takiego urlopu
wychowawczego. Pracodawca jest zobowigzany taki
wniosek uwzglednié.

Odnosnie do urlopu opiekunczego przewidzianego w dy-
rektywie, ma on przystugiwac¢ niezaleznie od prawa do
zwolnienia od pracy w wymiarze 16 godzin lub 2 dni dla

pracownika wychowujgcego przynajmniej jedno dziec-
ko w wieku do 14 lat, przewidzianego obecnie w art. 188
Kodeksu pracy.

Z punktu widzenia uprawnien rodzicielskich, szczegélng
uwage zwracajg jednak uregulowania dotyczgce urlopu
rodzicielskiego, ktore zakladaja, ze jego okreslona czesé
(2 miesigce) powinny by¢ nietransferowalne - innymi
stowy, kazde z rodzicow powinno moc skorzystac z 2
miesiecy urlopu rodzicielskiego, niezaleznie od upraw-
nien drugiego rodzica. Wdrozenie dyrektywy bedzie od-
czuwalne dla polskich pracownikéw, szczegdlnie ojcow
- dotad bowiem mozliwo$¢ skorzystania przez nich z ur-
lopu rodzicielskiego byta znacznie ograniczona w prakty-
ce ze wzgledu na uzaleznienie ich praw od sytuacji matki
- pracownicy korzystajacej z urlopu macierzynskiego.

URLOP RODZICIELSKI W POLSKIM KODEKSIE PRACY

Celem urlopu rodzicielskiego jest umozliwienie zaréw-
no matce, jak i ojcu dziecka, sprawowanie osobistej
opieki i zbudowanie wiezi psychicznej z dzieckiem.
W praktyce zdecydowang wiekszo$¢ osob, ktéra decy-
duje sie na jego wykorzystanie, stanowia kobiety, po-
mimo zZe przepisy Kodeksu pracy przewiduja w tym
zakresie rowne prawa dla rodzicéw dziecka. Urlop ro-
dzicielski przystuguje bowiem Igcznie obojgu rodzicom,
a jego wymiar zalezy od liczby dzieci urodzonych przy

jednym porodzie i wynosi 32 tygodnie w razie urodzenia
jednego dziecka lub 34 tygodni w razie urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

To, ze urlop przystuguje rodzicom ,}l3acznie”, oznacza, ze
moga oni zdecydowa¢ wedlug swojego uznania o tym,
ktére z nich i w jakim zakresie go wykorzysta. Jesli za-
tem rodzice zechcieliby podzieli¢ sie przystugujacym im
urlopem rodzicielskim po réwno, woéwczas jego okres
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bedzie wynosil maksymalnie 16 tygodni (w przypadku
urodzenia jednego dziecka) lub 17 tygodni (w przypad-
ku urodzenia wiecej niz jednego dziecka) dla kazdego
z rodzicow.

Urlop nie musi by¢ jednak wykorzystany w caloSci
- mozliwe jest skorzystanie z niego tylko w wymiarze
kilku tygodni lub nawet catkowita rezygnacja z niego.
Urlop rodzicielski moze by¢ udzielany jednorazowo,
tj. od razu na wskazany powyzej maksymalny okres 32
lub 34 tygodni albo w nie wig¢cej niz 4 czesciach. Istotne
jest jednak to, ze przynajmniej pierwsza cze$¢ urlopu
rodzicielskiego musi nastepowac bezposrednio po za-
konczeniu urlopu macierzynskiego - innymi stowy,
urlop rodzicielski musi si¢ rozpocza¢ dnia nastepujace-
go po dniu, w ktorym zakonczy! sie urlop macierzynski.

Pierwsza cze$¢ urlopu rodzicielskiego w przypadku uro-
dzenia jednego dziecka przy jednym porodzie nie moze
by¢ krétsza niz 6 tygodni. Urlop rodzicielski w wymiarze
do 6 tygodni moze by¢ udzielony w terminie nieprzypa-
dajacym bezpos$rednio po poprzedniej czeci tego urlopu,
nie pdézniej niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktorym dziecko konczy 6. rok zycia. W przypadku
wykorzystywania cze$ci urlopu rodzicielskiego w poz-
niejszym terminie zmniejsza sie liczba czeSci urlopu
wychowawczego, a nie jego wymiar. W efekcie pra-
cownicy, najcze$ciej - matki, nierzadko decydujg sie na
wykorzystanie wszystkich przystugujacych im upraw-
nien rodzicielskich bezposrednio po sobie, co — wobec
dtugich przerw w zatrudnieniu - nastepnie zmniejsza ich
szanse na rynku pracy.

DLACZEGO POTRZEBUJEMY ZMIAN?

Dyrektywa zobowiazuje panstwa cztonkowskie do za-
pewnienia, by 2 miesigce urlopu rodzicielskiego nie pod-
legaly przeniesieniu. Oznacza to, Ze w razie podjecia
przez rodzicow decyzji o wykorzystaniu urlopu rodzi-
cielskiego, 2 miesigce tego urlopu beda mogty zosta¢
wykorzystane wylacznie przez drugiego rodzica, ktérym
w praktyce najczesciej bedzie ojciec dziecka. Bioragc
pod uwage to, ze osobami, ktore korzystaja z pozosta-
tej, dtuzszej czesci urlopu zdecydowanie najczesciej sa
matki, taka regulacja ma szanse zwigkszy¢ partycypacje
ojcow w sprawowaniu opieki nad dzieckiem. To z kolei
docelowo powinno przelozy¢ sie¢ na zmobilizowanie
mezczyzn do przejecia cze$ci obowigzkéw zwigzanych
z rodzicielstwem i tym samym - umozliwienie kobietom
powrotu na rynek pracy po urodzeniu dziecka szybciej,
niz ma to miejsce obecnie. Nie jest to zresztg problem
wylacznie polski - sama dyrektywa wskazuje wprost, ze
wiekszo$¢ ojcow w panstwach cztonkowskich nie korzy-
sta z prawa do urlopu rodzicielskiego lub przekazuje
znaczng cze$¢ uprawnien do swojego urlopu matkom
dziecka.

Celem dyrektywy jest nie tylko zachecenie mezczyzn
do réwnego dzielenia si¢ obowigzkami opiekunczymi,
ale i — a w zasadzie przede wszystkim - zmniejszenie
nieréwnoéci pomiedzy kobietami a mezczyznami. Nie
ulega watpliwosci, ze stereotypowe, wciaz jednak ak-
tualne podejécie do podzialu rél w rodzinie sprawia,
ze to kobiety decyduja sie na skorzystanie z calo$ci
przystugujacego im urlopu rodzicielskiego, niejako prze-
dtuzajac tym samym urlop macierzynski. Warto zwrocié¢
uwage, ze nawet z punktu widzenia nomenklatury
w miejscach pracy czesto méwi sie o ,rocznym urlo-
pie macierzynskim”, rozumiejac przez to zsumowany
okres faktycznego urlopu macierzynskiego oraz urlopu

rodzicielskiego, podczas gdy, z punktu widzenia prawa,
mamy do czynienia z dwoma réznymi (aczkolwiek po-
wigzanymi ze sobg) uprawnieniami zwigzanymi z rodzi-
cielstwem.

Tymczasem podzial rél w rodzinie wplywa takze na
podzial r6] w miejscu pracy. Dluzsze przerwy w pracy
zwigzane ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem moga
realnie utrudnia¢ awans zawodowy i potencjat zarobko-
wy kobiet. Ewentualnie pomijanie ich przy awansach czy
podwyzkach nie zawsze bedzie takze stanowilo przejaw
dyskryminacji w miejscu pracy - czasem moze to by¢
wynik zaistnialych w danych stosunkach stuzbowych
okoliczno$ci. Pracownicy majg prawo do jednakowe-
go wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace
o jednakowej warto$ci. Je§li zatem, w hipotetycznym
przykladzie, na okre$§lonym, takim samym stanowisku
pracy zatrudnieni sg kobieta i mezZczyzna, otrzymujacy
takie samo wynagrodzenie, po czym kobieta, realizujac
swoje uprawnienia rodzicielskie, wykorzystuje urlop
macierzynski, rodzicielski, a nastepnie wychowaweczy,
jest nieobecna w pracy (czasem przez kilka lat), to nie
ma mozliwo$ci gromadzenia do$§wiadczen zawodowych,
ktéore w tym czasie zdobywa mezczyzna. Nie mozna
wykluczy¢, ze te faktyczne réznice beda decydowaty
o awansie lub zwiekszeniu wynagrodzenia. Zachecenie
mezczyzn do partycypacji w opiece nad dzieckiem i ko-
rzystania z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem na
rownych zasadach co kobiety, w dluzszej perspektywie
- przy odpowiednich, sprzyjajacych rownouprawnieniu
przepisach prawa - mogtoby da¢ szanse na zmniejszenie
tych nieréwnosci.
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PRACA PODCZAS URLOPU RODZICIELSKIEGO

Co istotne, urlop rodzicielski w Polsce wcale nie musi
oznaczac catkowitego ,wylaczenia” rodzica z rynku pra-
cy. Pracownik moze bowiem 1gczy¢ korzystanie z ur-
lopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pra-
codawcy udzielajacego tego urlopu, w wymiarze nie
wyzszym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy.
W takim przypadku urlopu rodzicielskiego udziela si¢
na pozostalg cze§¢ wymiaru czasu pracy. Co to oznacza
w praktyce? Mianowicie gdyby pracownik zdecydowat,
ze chce taczy¢ caly przystugujacy mu urlop rodzicielski
(32 lub 34 tygodnie) z pracg w maksymalnym mozli-
wym wymiarze, tj. pot etatu (i np. pracowac 4, zamiast
8 godzin dziennie), wowczas przystugujagcy mu wymiar
urlopu wydtuza sie proporcjonalnie, do 64 lub 68 tygo-
dni, w zaleznos$ci od liczby dzieci urodzonych przy
jednym porodzie. To jeden ze sposoboéw na laczenie
pracy zawodowej i aktywno$ci na rynku pracy ze spra-
wowaniem opieki nad dzieckiem.

Nie jest to jednak rozwigzanie szczegblnie popularne
wsroéd pracownikow i skorzystanie z niego nie zawsze
bedzie mozliwe - pracodawca moze bowiem odmoéwic
uwzglednienia wniosku pracownika o podjecie pracy
w takim trybie, je$li nie bedzie to mozliwe ze wzgle-
du na organizacje lub rodzaj pracy wykonywanej przez
pracownika. Z odmowy pracodawca musi si¢ jednak
wytlumaczy¢ - odmowa wymaga pisemnego podania
przyczyny. Ta regulacja jest zreszta zgodna z treScia
dyrektywy WLB, ktora wymaga od panstw czlonkow-
skich zapewnienia prawa do korzystania z urlopu rodzi-
cielskiego na elastycznych zasadach, wskazujac wprost,
ze pracodawca powinien przedstawia¢ na pis$mie uza-
sadnienia kazdej odmowy udzielenia zgody na wniosek,
w rozsadnym terminie od jego otrzymania.

NOWE PRZEPISY A WYMIAR URLOPU I WYSOKOSC ZASIEKU

Wdrozenie dyrektywy przez panstwa cztonkowskie Unii
Europejskiej ma nastgpi¢ do 2 sierpnia 2022 r.

Na dzien publikacji tego raportu w wykazie prac legisla-
cyjnych i programowych opublikowano projekt zalozen
do projektu obszernej nowelizacji Kodeks pracy, imple-
mentujacej m.in. dyrektywe WLB. W myS$l tych zalozen,
zasadnicza zmiana dotyczaca urlopu rodzicielskiego ma
polegac na:

37dlu2eniu jego wymiaru do 41 tygodni w przypadku

urodzenia jednego dziecka albo do 43 tygodni w przy-

padku porodu mnogiego

oraz

weiorowadzenie nietransferowalnej cze$ci tego urlopu

w wymiarze 9 tygodni dla kazdego z rodzicow.

Zmiana dotyczy¢ ma takze ustalenia wysokoSci zasitku
macierzynskiego za caty okres urlopu rodzicielskiego na
poziomie 70% podstawy wymiaru zasitku, przy czym
w razie zlozenia przez pracownice wniosku o udzie-
lenie urlopu rodzicielskiego w terminie nie péZniej niz
21 dni po porodzie, miesigeczny zasilek macierzynski za
okres urlopéw macierzynskiego i rodzicielskiego miatby
wynie$¢ 81,5% podstawy wymiaru zasitku. Jest to zmia-
na w poréwnaniu do aktualnej regulacji, zgodnie z kt6-
ra pracownikowi, korzystajacemu z urlopu rodziciel-
skiego, przystuguje zasitek macierzynski w wysokosci
100% podstawy wymiaru przez pierwsze 6 tygodni te-
go urlopu; przez reszte urlopu zasitek wynosi aktualnie
60% podstawy wymiaru. Wyjatkiem jest sytuacja, w kto-
rej pracownik wykorzystuje caly urlop rodzicielski od
razu po zakonczonym urlopie macierzynskim - woéwczas
nalezy mu zasitek wynosi 80% podstawy wymiaru.

CZY ZMIANA PRAWA ZMIENI PODEJSCIE RODZICOW?

Proponowane wydluzenie wymiaru urlopu rodzicielskie-
go do 41 lub 43 tygodni, przy zatozeniu 9-tygodniowe;j,
nietransferowalnej czesci naleznej kazdemu z rodzicéow,
oznacza, ze skorzystanie z niego przez ojcéw bedzie

dla nich bardziej atrakcyjne niz dotychczas. Wydtu-
zenie wymiaru oznacza w praktyce, ze decyzja o wzie-
ciu urlopu rodzicielskiego przez rodzica, ktéry dotad
z niego nie korzystal, nie bedzie wigzala sie z uszczu-
pleniem okresu urlopu drugiego rodzica. Jesli zmiana
wejdzie w zycie, ojcowie, ktoérzy zdecyduja sie na wzie-
cie urlopu rodzicielskiego przynajmniej w minimalnym,

nietransferowalnym wymiarze 9 tygodni, nie ,odbiorg”
tej czesci urlopu matce, ktérej w dalszym ciagu przy-
slugiwa¢ beda, tak jak dotychczas, 32 lub 34 tygodnie
(w zalezno$ci od liczby dzieci urodzonych przy jednym
porodzie). To rozwigzanie rzeczywi$cie ma szanse real-
nie wptyna¢ na cheé skorzystania z urlopu rodzicielskie-
go przez rodzicéw, ktorzy dotychczas nie rozwazali takiej
mozliwosci. Pozostaje mie¢ nadzieje, ze nowe prawo
przyczyni si¢ do réwniejszego podziatu rél pomiedzy
kobietami i mezczyznami zaréwno w domu, jak i w pracy.
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PODZIAL. URLOPOW RODZICIELSKICH
- POTRZEBY I KORZYSCI DLA MAMY

Badania spoleczne przeprowadzone przez firme¢ badaw-
cz3 IQS na ogdlnopolskiej probie Polakéw wskazujg na
duza otwarto$¢ kobiet na praktyke dzielenia sie urlopem
rodzicielskim z tatg dziecka. W rzeczywistosci jednak
takie rozwigzanie jest rzadko wcielane w zycie. Cze$¢
kobiet wyraza obawe, Ze zostang negatywnie ocenio-
ne jako mamy i dlatego trudno im dzieli¢ sie urlopem
opiekunczym z partnerem. Co trzecia matka przyznaje,
ze mialaby wyrzuty sumienia, gdyby po porodzie zbyt
szybko wrocila do pracy. W konsekwencji, mimo dekla-
rowanej przez nie duzej otwartosci na to, by ojciec byt
w domu z dzieckiem, stosunkowo rzadko daja swoim
partnerom taka szanse. W badaniu IQS co piaty ojciec
twierdzil, Ze nie skorzystat z urlopu rodzicielskiego, po-
niewaz jego partnerka nie wyrazita na to zgody.

W opinii Fundacji Share the Care podzial urlopéw ro-
dzicielskich to wazny krok do partnerstwa w zwigzku
i rownowagi w Zyciu. Dazenie kobiet do réwnosci na
rynku pracy powinno i$§¢ w parze z ich dazeniem do row-
nos$ci w zyciu prywatnym.

Dyrektywa work-life balance, ktora wejdzie w Zycie w Pol-
sce najpozniej w sierpniu 2022 r., nada ojcom indywi-
dualne prawo do urlopu rodzicielskiego tylko dla nich,
w tym 2 dodatkowe miesigce nietransferowalne na mame.
To ogromna szansa dla kobiet, ale i wielki sprawdzian
z tego, czy umiemy nasze deklaracje o rownos$ci wdrozy¢
W zycie.
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NASZE POTRZEBY W ROZNYCH SFERACH ZYCIA

Warto spojrze¢ na podzial urlopoéw rodzicielskich z diu-
goterminowej perspektywy. Wtedy tatwiej dostrzec wie-
lowymiarowe korzySci ptyngce z tego rozwigzania dla
kobiet, ktore powinny uczciwie zdefiniowa¢ swoje pot-
rzeby, oddzielajgc je od oczekiwan spolecznych. Pomocne
w tym jest uSwiadomienie sobie przez kobiety, Ze potrze-
ba rozwoju zawodowego nie stoi w sprzecznosci z byciem
dobra mama.

Koncepcja autodeterminacji (self-determination theory)
Richarda Ryana i Edwarda Deciego (2000)1 moéwi o tym,
ze czlowiek, aby moc sie prawidtowo rozwija¢ i wyko-
rzystywa¢ swoj potencjal, powinien mie¢ zaspokojone
potrzeby w trzech obszarach: kompetenciji, relacji i au-
tonomii. Przekladajgc te teorie na praktyke, mozna
powiedzie¢, ze do szcze$cia i rownowagi psychicznej
potrzebujemy: cieptych wiezi z innymi (przyjaciele, rodzi-
na), aktywnosci zawodowej, poczucia sprawstwa oraz
mozliwo$ci samostanowienia i wyboru. Innymi stowy,
aby rozwijac¢ satysfakcjonujaca kariere zawodowg, trzeba
mie¢ dobre relacje z waznymi dla nas ludzmi jako baze, do
ktorej mozemy powracac po codziennych obowigzkach.

Nasi bliscy tworza nam przestrzen do dzielenia si¢ tros-
kami oraz §wietowania sukcesow. Natomiast aktywno$¢
zawodowa stanowi zabezpieczenie naszych potrzeb ma-
terialnych oraz tych zwigzanych z rozwojem kompetencji
spotecznych, profesjonalnych. W pracy mozemy poczu¢
nasze sprawstwo, rozwija¢ szczeg6lne umiejetnoscii po-
tencjal.

Jak zauwaza dr Dorota Wiszejko-Wierzbicka, psycholog
i psychoterapeuta z Uniwersytetu SWPS, podziat urlopu
rodzicielskiego mozna uzna¢ za autonomiczny akt §wia-
domego dazenia do zaspokojenia naszych najwazniej-
szych potrzeb psychicznych. Kiedy na $§wiecie pojawia sie
dziecko, wszystkie trzy obszary naszych potrzeb (relacji,
kompetencji, autonomii) ulegaja zachwianiu: nie mamy
juz tyle czasu dla partnera, kariery zawodowej, a granice
naszej niezaleznos$ci zaczyna wyznaczac ptacz dziecka.
W takich warunkach tatwo o frustracj(;z. Chyba Ze kto$
nas moze wesprzec i zastapi¢, chociaz na jakis czas, tak
zebySmy mogli sobie przypomnie¢, kim jesteSmy i co
lubimy robi¢ poza opieka nad dzieckiem.

KORZYSCI WYNIKAJACE Z PARTNERSTWA

W CODZIENNYM ZYCIU

Zdaniem Fundacji Share the Care, mamy, ktoére decy-
duja sie podzieli¢ urlopem rodzicielskim z tatg dziecka,
zyskuja prawdziwego partnera w codziennych sprawach,
dzieki czemu nie majg poczucia, ze ,wszystko jest na
ich glowie”. Waznym aspektem korzys$ci, wynikajacych
z wiekszego zaangazowania ojcéw w opieke nad dzie¢mi,
jest przejecie przez mezczyzn swojej czesci obowigzkow
domowych. Niemieckie badania wykazaly, ze mezczyz-
ni, ktérzy byli na urlopach rodzicielskich, po powrocie
do pracy w wiekszym stopniu angazuja si¢ w opieke nad
dzie¢mi i zycie domowe?>.

Jest to szczegdlnie istotne, gdyz po urodzeniu sie dziecka
dysproporcje w podziale obowigzkéw domowych mie-
dzy kobietg a mezczyzng znaczgco rosng. W badaniach
dr Katarzyny Suwady4 odsetek kobiet, ktére deklaruja
poswiecanie co najmniej 21 godzin tygodniowo na prace
domowe i opiekuncze po urodzeniu si¢ dziecka, wzrasta
2 48% do 58%. Ten sam wskaznik w przypadku mezczyzn
prawie w ogdle sie nie zmienia.

Z badania Family Power” z kolei wynika, ze az 66% kobiet
w Polsce nie czuje sie doceniane za wykonywanie prac
opiekunczo-domowych. Czujg sie natomiast oceniane
i krytykowane jako matki. W Polsce jednym z gtéwnych
obszaréw tego tzw. woman shaming jest wlasnie macie-
rzynstwo i wychowywanie dzieci - wskazalo na niego
70% badanych kobiet (raport Clue PR, maj 2020).

Fundacja Dajemy Dzieciom Site przywoluje badania,
wedtug ktorych wieksze zaangazowanie ojcow w opieke
nad dzieckiem i bardziej rownomierne roztozenie obo-
wigzkéw domowych miedzy oboje rodzicow moze przy-
czyni¢ sie do zapobiegania powstawaniu konfliktow
w rodzinie, zapewnia bardziej harmonijng atmosfere dla
rozwoju dziecka, moze by¢ tez czynnikiem chronigcym
przed rozpadem zwigzku i rodzinys.

Mama decydujgca si¢ na podziat urlopu rodzicielskie-
go ze swoim partnerem zyskuje przestrzen do tego,
aby moc sie realizowa¢ we wszystkich waznych dla niej
obszarach zycia. Je$li w pierwszych miesigcach zycia

1 Ryan R.M., Deci E.L., (2000). Self-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic Motivation, Social Development, and Well-Being,

University of Rochester.

2 Wiszejko-Wierzbicka D. (2020). W kregu wzajemnych korzysci, Przewodnik 50/50 - to si¢ wszystkim optaca,

https://teamrodzina.pl/2020,/11/16 /w-kregu-wzajemnych-korzysci/.

3 Reimer T., Pfau-Effinger B. (2020). Different types of parental leave use by German fathers and their engagement in childcare in subsequent years,

Problemy Polityki Spoteczne;j.

4 Suwada K. (2021). Parenting and work in Poland. A gender studies perspective.

5 Badanie ,Family Power”, 1QS 2020.

6 Newkirk K., Perry-Jenkins M., Sayer A.G. (2017). Division of Household and Childcare Labor and Relationship Conflict Among Low-Income New Parents.
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dziecka bierze na siebie cala odpowiedzialno$¢ za zaj-
mowanie si¢ niemowleciem i domem, po powrocie do
pracy jest jej trudniej wdrozy¢ w zycie partnerski podziat
obowigzkéw. Dlaczego? Bo mezczyzna nie miat sposob-
nos$ci nabra¢ wprawy w zajmowaniu sie¢ potomstwem,
wigc przekonanie, ze ,mama wszystko robi lepiej” spra-
wia, iz tata w mniejszym stopniu wiacza si¢ w zadania
domowo-opiekuncze. Na dtuzszg mete taka praca mamy
»ha dwa etaty” rodzi poczucie niesprawiedliwo$ci, ktore
odbija sie na jako$ci zycia rodzinnego, a czasem tez
zawodowego.

Warto podkresli¢, ze zajmowanie sie dzieckiem ,na
peten etat” to zupelnie inny rodzaj do§wiadczenia niz
zajmowanie sie nim kilka godzin w ciggu dnia. Przyznaja
to wszyscy ojcowie, ktorzy skorzystali z urlopu rodzi-
cielskiego. Podkreslajg, ze kazdy rodzic zainteresowany
wspolnym wychowywaniem dziecka powinien przynaj-
mniej kilka tygodni spedzi¢ z dzieckiem sam na sam - po
to, zeby nauczy¢ sie ,,obstugi” dziecka i aby zyskac¢ prze-
strzen do budowania wlasnej z nim relacji.

PRAWO DO ZAANGAZOWANIA W SATYSFAKCJONUJACA

PRACE ZAWODOWA

Mozliwo$¢ wykorzystania swojego potencjatu poza do-
mem jest dla kobiet tak samo wazna jak dla mezczyzn.
Wplywa korzystnie na ich poczucie wlasnej wartosci,
pewnos¢ siebie i asertywno$¢. Wspolczesne kobiety chea
pracowac - tylko 8% z nich uwaza, ze praca zawodowa
przynosi im wiecej strat niz korzysci. To dwukrotnie
mniej niz w latach 90. XX wieku. Praca zawodowa dla
60% kobiet to zrodlo satysfakeji oraz miejsce, gdzie moga
zosta¢ docenione.

DOBRO DZIECKA

Mama, ktéra daje szanse tacie na zbudowanie bez-
piecznej wiezi z dzieckiem, to mama, ktéra rozumie, ze
w ten spos6b powstaje kapitat dla dziecka na cate zycie.
Psychologia spoleczna przedstawia wiele dowodéw na
to, ze praca zawodowa matki nie odbija si¢ negatywnie
na emocjonalnej wiezi taczacej ja z dzieckiem. Co wiecej,
z badan przeprowadzonych przez naukowcéw z Har-
vardu, ktérzy zebrali dane od 50 tysiecy os6b z 24 krajow
(a ich wnioski byly wspotmierne dla ludzi z réznych
kultur i miejsc zamieszkania) wynika, ze dzieci pracu-
jacych mam radzg sobie lepiej w zyciu zawodowym od
dzieci, ktérych mamy nie pracowaty. Jak wskazujg dane,
zgromadzone przez naukowcow z harwardzkiej Szko-
ly Biznesu, szczego6lnie corki pracujacych kobiet odno-
szg wigksze sukcesy w zyciu zawodowym, wiecej za-
rabiaja i czeSciej pelnig funkcje kierownicze niz ich
rowiednice, ktéorych matki zajmowaly sie wylacznie

domem”.

Z roku na rok wyraznie ro$nie poparcie dla partnerskie-
go modelu rodziny - z 37% w 1997 r., do 46% w 2013 r.
i 58% w 2020 r. Na drodze do aktywnoS$ci zawodowej
kobiet wciaz stoja stereotypy spoteczne i przekonanie,
Ze to one powinny pos$wieci¢ sie opiece nad dzie¢mi
w wiekszym stopniu niz mezczyzni. Dlatego tak wazna
jest zmiana optyki tego problemu i umozliwienie mez-
czyznom wiekszego zaangazowania si¢ w opieke nad
dzie¢mi i prace domowe.

Z kolei synowie pracujagcych mam w dorostym zyciu sa
bardziej zaangazowanymi ojcami i zajmuja si¢ dzie¢mi
przecietnie 7,5 godziny tygodniowo wiecej niz mez-
czyzni, ktérych mamy nie pracowaly. CzeS$ciej rowniez
maja pracujgce zony i dziela si¢ ze swoimi partnerkami
obowigzkami domowymi. To dowodzi, ze wzorce, ktére
wynosimy z domu, s3 nie do przecenienia i ze to my,
rodzice, na dlugie lata - o ile nie na cale zycie - modelu-
jemy przyszte zachowania naszych dzieci.

Jesli zatem chcemy tworzy¢ $§wiat rownych szans dla
naszych dzieci, dzielmy sie urlopami rodzicielskimi z na-
szymi partnerami i pokazujmy naszym dzieciom, ze
w zyciu najwazniejsze sa nasze kompetencje i umiejet-
nosci, a nie ple¢ i stereotypy. Wtedy bedziemy réwni
w domu i réowni w pracy.

7 McGinn K.L., Ruiz Castro M., Long Lingo E. (2018). Learning from Mum: Cross-National Evidence Linking Maternal Employment and Adult

Children’s Outcomes.
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NOWE UPRAWNIENIA RODZICIELSKIE

7 PERSPEKTYWY OJCOW

Przy obecnym stanie badan i wiedzy nie trzeba uzasadniaé, ze na rozwadj
dzieci, w tym ich umiejetnosci spoteczne i zawodowe, wplywa zaangazowana
obecnos¢ obojga rodzicow. Wydaje sie, ze przez bardzo dlugi czas zwracano
jednak uwage jedynie lub w gléwnej mierze na warto$¢é obecnosci matki.
Posta¢ ojca pozostawala tu na drugim planie. Ta tendencja ulega od
niedawna zasadniczej zmianie. Obecnos¢ ojca na kazdym etapie Zycia
dziecka okazuje si¢ niezmiernie wazna. Z perspektywy mezczyzny jako

ojca nowe rozwigzania dyrektywy work-life balance wychodza naprzeciw
jego, coraz czeSciej Swiadomej, potrzebie spelnienia sie w ojcostwie.

Badania oraz do$wiadczenie zyciowe przekonuja, ze
dzieci, zwlaszcza te, ktére we wczesnym okresie prze-
zyly rozlake z ojcem, np. wskutek jego niezbalansowa-
nej aktywnosci zawodowej, $mierci lub rozwodu/sepa-
racji z matka, s3 poddane mocnemu stresowi. Czesto
staje sie to przyczyna probleméw wychowawczych,
psychicznych, a nawet somatycznych. Co wiecej, ba-
dania naukowe potwierdzaja, ze nieobecno$¢ ojca ma
negatywny wplyw na dziecko nawet na poziomie bio-
logicznym.

Zespo6t naukowcdw z Princeton University badat chro-
mosomy - struktury zawierajgce material genetyczny
komorki. Szczegoélnie wnikliwie analizowano telomery,
czyli ochronne konicoéwki chromosomoéw. Telomery skra-
caja sie w miare kolejnych podziatéw komorki, a kiedy
staja sie za male, komorka traci zdolno$¢ dalszego po-
dziatu. Z tego wzgledu niektérzy przyjmuja dtugosc¢ telo-
meréw za wskaznik procesu starzenia si¢ komorek, czy
wrecz ogélnego stanu zdrowia danej osobyl.

Naukowcy zaobserwowali $cista zalezno$¢ pomiedzy
nieobecnoscig ojca a prawidlowym funkcjonowaniem
telomer6éw u dzieci. Telomery dziewigciolatkow, ktore
na jakims$ etapie dziecinstwa do$wiadczyly nieobecnosci

WORK-LIFE BALANCE JAKO CEL

SWIADOMEGO OJCOSTWA

Potrzeba réwnowagi pracy i Zycia rodzinnego nie
byta oczywista dla mezczyzn jeszcze calkiem nie-
dawno. Gdy w 2004 r. w §rodowisku Fundacji Cyryla

taty, sa érednio o 14% krotsze niz u ich réwiesnikow
z obydwojgiem rodzicéw. Najbardziej negatywnie na
rozlagke reaguja na poziomie komérkowym chlopcy,
zwlaszcza jesli oddzielenie od ojca nastgpilo w ciggu
pierwszych 5 lat Zyciaz. Zespo6l badawczy podkresla do-
nioste znaczenie zaobserwowanych zalezno$ci. Skoro
oddzielenie ojca od dzieci w tak wczesnym wieku przy-
nosi tak wymierne, negatywne konsekwencje dla ich
zdrowia w postaci zaburzonych funkcji komérkowych,
to nalezy zrobi¢ wszystko, zeby minimalizowa¢ szkody
spowodowane roziaka.

To wstrzasajace odkrycie wskazuje na niezastgpiona
role obecnosci ojca w zyciu dziecka w pierwszych latach
zycia. Podany przyklad analiz badawczych moze wyda-
wac sie drastyczny, ale z pewnoscig rzuca $wiatlo na
zagadnienie, jakie porusza dyrektywa work-life balan-
ce z kwietnia 2019 r. Obecnoé¢ ojca w zyciu dziecka
jest niezbedna i ma wplyw na jego kondycje psychofi-
zyczng. Skutki podejscia do tej kwestii beda widoczne
w krétkiej i dlugiej perspektywie w obszarze przyszlej
aktywno$ci mlodego pokolenia na rynku pracy. Co
wazne, coraz cze$ciej sami ojcowie widza wage swojej
roli i coraz mocniej si¢ w nig angazuja.

NOWEGO RUCHU

i Metodego powstawal pierwszy serwis internetowy
Tato.Net (www.tato.net), nowa inicjatywa spotkata sie
z ambiwalentnym, czasem wrecz niechetnym odbiorem.

1 www.princeton.edu/news/2017/07/18/

2 R. Janus, Biolodzy potwierdzaja: nieobecno$¢ ojca szkodzi zdrowiu dzieci, https://tato.net/czytelnia/artykul /biolodzy-potwierdzaja-nieobecnosc-

ojca-szkodzi-zdrowiu-dzieci.
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Tato.Net bylo w Polsce pionierska, a obecnie jest naj-
wiekszg spoleczno$cig, ktora dostarcza mezczyznom
narzedzi, by mogli si¢ nawzajem wspiera¢ w byciu lep-
szymi ojcami. Tato.Net jako ojcowski network wspo-
maga mezczyzn na ich drodze rozwoju, oddajac do ich
dyspozycji wiele pomocnych narzedzi i budujac mocna
spoleczno$¢ ojcow zaangazowanych w swoje powolanie
i wynikajgce z niego zadania. Na takim gruncie urlopy
rodzicielskie dla ojcéw sa przyjete jako przydatne na-
rzedzie.

Potrzeba work-life balance jest jednym z najwazniej-
szych tematéw poruszanych w Tato.Net. Poswiecono
tej kwestii sporo uwagi podczas dorocznych kongre-
sow (tzw. Miedzynarodowe Forum Tato.Net.). Wladciwie
kazde Forum zawiera blok tematow z zakresu poszu-
kiwania rownowagi ojcostwa i kariery. Ta kwestia jest
tez mocno akcentowana w wydawanych przez Tato.

Net publikacjach ksigzkowych, a takze w og6lnodostep-
nych materiatach w czytelni na serwisie internetowyms.
Sztuka wladciwego, czyli skutecznego work-life balance
jest tez przedmiotem programu realizowanego z po-
wodzeniem w lokalnych O.K. Tato.Net (Ojcowskich Klu-
bach) oraz réznego rodzaju szkoleniach i warsztatach.

Kwestia ta pojawia si¢ tez w badaniach przeprowadza-
nych w ramach Think Tanku Tato.Net (o$rodka badan
nad ojcostwem i polityka rodzinng), m.in. w cyklu poglte-
bionych studiéw nad trendami i kondycja wspotczesnego
mezczyzny - ojca i rodziny. Cykl ten otrzymal nazwe
STATO (statystyki i studia o ojcostwie). Liczba przy
nazwie oznacza rok, w ktérym przeprowadzono bada-
nia. Bazg do raportéw STATO jest internetowe badanie
ankietowe na ogo6lnopolskiej probie reprezentatywnej,
ktore jest przeprowadzane przez renomowang pracow-
nie IMAS International.

POTRZEBA ROWNOWAGI I ZAANGAZOWANIA OJCOWSKIEGO

Wyniki ogélnopolskich i reprezentatywnych badan oj-
cow oraz matek opisanych w STATO oraz wypowiedzi
ekspertéw analizujacych 6w raport wskazujg na rosnacg
potrzebe i znaczenie idei work-life balance w §wiado-
mosci ojcow. Trzeba przy tym zaznaczy¢, ze ojcowie,

ktoérzy wzieli udzial w badaniu STATO’21, majg gene-
ralnie stabilng sytuacje zawodowa. A to pozwala im
w bardziej zréwnowazony sposéb pochyla¢ nad sprawa
odpowiedniego balansu miedzy czasem poswiecanym
zyciu rodzinnemu i zawodowemu.

Tabela 1.

Status zawodowy mezczyzn biorgcych udzial w badaniu STATO’21

Aktualny status aktywnosci zawodowej

Umowa o prace

Umowa cywilno-prawna
Samozatrudnienie / gospodarstwo rolne
Nie pracuje zawodowo

Inny

83,1%
2,8%
9,2%
4,8%

Nie bez znaczenia jest tez fakt, ze wigkszo$¢ ankietowa-
nych mieszka ze swoim dzieckiem lub dzie¢mi. Sytuacje,
kiedy respondenci nie mieszkajg ze swymi dzie¢mi, byly
rzadkie. To bardzo pozytywny wniosek - generalnie
uczestnicy badan STATO maja (teoretycznie) mozliwo$¢
codziennego spedzania czasu ze swoim potomstwem.

W przeprowadzonych badaniach zapytano ojcow o to,
ile czasu spedzaja przecigtnie ze swymi dzie¢mi. Takze
matki wypowiadaly si¢ na temat czasu, jaki ojcowie ich

dzieci spedzaja ze swoim potomstwem. Ze wzgledu
na to, ze istnieje réznica w mozliwo$ciach czasowych
w zwykle, robocze dni tygodnia i w dni wolne od pracy
lub weekendy, zastosowano dwa oddzielne pytania.

Ojcowie najczesciej deklarujg, ze w zwykte dni robo-
cze spedzaja ze swoimi dzie¢mi przecietnie powyzej 2
godzin, a nastepnie - od 1 do 2 godzin.

3 https://tato.net/czytelnia/artykuly?categories=43.
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Tabela 2.
Czas spedzany z dzieckiem/dzieé¢mi przez ojca

Kategorie odpowiedzi Podczas zwyktego dnia roboczego W weekendy / w dni wolne od pracy

Odpowiedzi Odpowiedzi Odpowiedzi Odpowiedzi
ojcow matek ojcow matek
(N=384) (N=425) (N=384) (N=425)

Nie spedzam / Nie spedza 2,3%* 13,8% * 1,1%* 8,28% *
czasu z dzieckiem
Do 30 minut 7,9% 14,1% * 3,8% * 5,2%
Powyzej 30 minut 21,4% * 15,1% * 5,8% * 8,1%
do 1 godz.
Powyzej 1 godz. do 2 godz. 32,2% * 22,2% * 10,9% 10,2%
Powyzej 2 godz. 36,2% 29,8% 776% * 63,9% *
Inny - 5,1% 0,7% 4,3%

Jesli natomiast chodzi o zalatwianie réznych spraw
zwigzanych z dzie¢mi, to badani ojcowie deklarowali,
ze poswiecaja tym sprawom najczesciej od 8 do 14
godzin tygodniowo lub od 4 do 7 godzin tygodniowo.
Z kolei w ocenie matek ten czas po$wigcany przez oj-
cow na zalatwianie spraw zwigzanych z potomstwem
najczesciej nie przekracza 3 godzin tygodniowo. Réznice
w ocenach czasu, dostrzegalne pomiedzy badanymi mez-
czyznami i kobietami, moga wynika¢ z tego, ze matki
patrza na czas po$wigcany przez ojcoéw dzieciom z innej
perspektywy, przez pryzmat innego charakteru i struk-
tury wlasnego czasu poswiecanego dzieciom.

Natomiast w podobny sposob ojcowie i matki wypowia-
daja si¢ na temat czynno$ci podejmowanych z dzie¢mi
przez ojcow. Najczesciej ojcowie wychodzg ze swymi
dzie¢mi na §wieze powietrze, na spacery, bawig sie, graja
w gry planszowe badz ukladajg klocki, ogladaja filmy
lub graja w gry wideo. Ojcowie w inny niz matki sposéb
stymuluja u dziecka jego rozwdj poznawczy, emocjonal-
ny i spoteczny.
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Wykres 1.

Czynnos$ci podejmowane z dzie¢mi podczas spedzania z nimi czasu

Spacer, wyjscie na Swieze powietrze

Bawimy sie, zabawa

45,4%
45,4%

43,0%

49,0%
. 38,1%
Gry planszowe, puzzle, klocki 34,4%
Ogladanie tv, filmow, gry wideo 28.8%
. . . 32,5%
Uczymy sie, odrabiamy lekcje 15.5%
.
Sport, basen, gra w pitke 32,1%
25,9%
Rozmowa 26,4%
: 15,5%
Czytanie 16.3%
Uczymy sie majsterkowac, T
jezdzi¢ samochodem, przygotowac i .
positek, rzeczy praktyczne 13,9%
. 2 [ 29%
Wspolne positki 4.2%
- . 1,2%
Kibicowanie I 1.4%
Inne
24,2%
Nie wiem _ 1'27:?? Il vezczvin
,070
KOBIETY

W poroéwnaniu do roku 2020 i wynikow Raportu
STATO’20 (https://tato.net/badania) - gdy badania pro-
wadzone byly w drugiej fali pandemii - czas spedzany
przez ojcéOw z dzieémi podczas zwyktych dni robo-
czych nieco si¢ skurczyl. Jest to zwigzane z faktem, ze
generalnie zmniejszono zakres wielu ograniczen wyni-
kajacych z pandemii, jak nauka i praca online. Po prostu
tak rodzice, jak dzieci, wyszli z doméw - jedni do pracy,
drudzy do szkoly. Natomiast bardzo budujacy jest fakt,
ze w weekendy i dni wolne od pracy czas spedzany przez
ojcoéw z dzie¢mi nie ulegl negatywnej zmianie i pozostat
na tym samym poziomie.

Mozliwo$¢ spedzania czasu z dzie¢mi to bardzo wazny
czynnik w tworzeniu trwalych wiezi rodzinnych. Sami
ojcowie zauwazaja, ze ilo§¢ czasu spedzanego z dziec-
kiem przektada sie na jako$¢ relacji tato-dziecko. Wynika
to zaré6wno z raportu STATO’20, jak STATO21. Pod wie-
loma wzgledami trudna okoliczno$¢, jaka stanowity

obostrzenia pandemiczne, w tym kwarantanna, praca
oraz nauka online, przyniosta zaskakujaco dobre rezul-
taty dla budowania relacji. Ojcowie po prostu mieli
wiecej czasu na to, by obserwowac¢ swoje dzieci, spedzac
z nimi czas, poznawac je.

Badani ojcowie przyznaja, ze doszto do zbudowania sil-
niejszej wiezi, mocniejszych relacji i lepszego zrozu-
mienia w rodzinach. W obu raportach STATO ojcowie
najczesciej stwierdzaja, Ze ich relacje z dzie¢mi ulegly
w ostatnim czasie poprawie, poniewaz spedzali z nimi
wiecej czasu, bawili sie, uczyli, majsterkowali, rozma-
wiali itp. Takze badane matki zauwazaty (nawet relatyw-
nie czes$ciej niz sami ojcowie) tego typu zmiane w relacji
tato-dziecko. Z raportow STATO’20 i STATO’21 wynika,
ze utrzymuje sie tendencja do podejmowania przez
mezczyzn prac opiekunczo-domowych w znacznie szer-
szym zakresie czasowym niz mialo to miejsce w po-
przednich latach i dekadach. Jeszcze raport opracowany
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10 lat temu przez Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich
alarmowal, ze przecietny ojciec po$wiecal swojemu
potomstwu $rednio 32 minuty dziennie, a wcze$niej-
sze sondaze wskazywaly nawet na 7 minut dziennie.

Obecnie, w przededniu wprowadzenia nowych rozwig-
zan dyrektywy o urlopach rodzicielskich, ojcowie wydaja
sie by¢ mentalnie bardziej przygotowani na te istotne
zmiany.

ZWIEKSZENIE ZAINTERESOWANIA URLOPAMI
WSROD OJCOW WIELODZIETNYCH

Ojcom uczestniczacym w badaniu STATO’21 zadano
caly szereg pytan, ktére mialy na celu okreslenie ich
postaw prokreacyjnych. Pytano o ich do$wiadczenia,
plany i wizje oraz ich uwarunkowania. Ponad polowa
ankietowanych mezczyzn (ktérzy juz maja przynajmniej
jedno dziecko) chciataby mie¢ wiecej dzieci. Pragnieniu
posiadania wiekszej liczby dzieci sprzyja mlodszy wiek,
wyzszy poziom dochodéw oraz fakt zostania ojcem
w wyniku §wiadomej decyzji, cho¢ niekoniecznie dopie-
ro po zawarciu zwigzku matzenskiego. Ponadto trzeba
zaznaczy¢, ze w przypadku niemal 4/5 respondentow
ojcostwo byto planowane i poprzedzone §wiadoma de-
cyzja. To oznacza, ze mezczyzni chcg sie angazowaé
w pelnienie swojej roli jako ojca od pierwszych chwil,
a nawet na etapie planowania. Tym bardziej dotyczy to
zaangazowania i wlaczenia w zadania rodzicielskie, gdy
dziecko juz sie urodzi.

Wedlug raportu STATO’21 polowa objetych badaniem
ojcow (50,9%) wyraza opinie, ze najwazniejszym czyn-
nikiem wspierajagcym realizacje dazenia do wiekszej
liczby dzieci jest wzajemna milo§¢ partneréw, mito§é
do dzieci lub fakt, ze matzonkowie/partnerzy wlasnie
planuja ciaze badz dziecko juz zostalo poczete. Drugim
wymienianym czynnikiem, wspierajacym takie dazenia,
jest stabilno$¢ finansowa, posiadanie pracy czy miesz-
kania, ale ten czynnik o charakterze materialnym wy-
mieniany jest zdecydowanie rzadziej (8,9%). Ci, ktérzy
dostrzegaja jakie$ przeszkody dla powigkszenia rodzi-
ny, najczesciej wskazuja nieodpowiedni wiek (42,3%),
nastepnie problemy z pracg, finansami (21,6%), zdrowie
(13,6%) i zwykla nieche¢ do wiekszej liczby dzieci (12,8%).
Pojawilo sie rowniez pytanie o to, co dobrego poja-
wia sie w zyciu malzensko-rodzinnym, kiedy na §wiat
przychodzi trzecie lub kolejne dziecko. Najcze$ciej
wskazywanymi przez respondentéw nastepstwami poja-
wienia sie w rodzinie trzeciego lub kolejnego dziecka sa:
rado$¢, euforia, samo dobro, szcze$cie.

Ojcowie majacy tylko jedno lub dwoje dzieci na pierw-
szym miejscu (cho¢ relatywnie rzadziej) umieszczajg
te pozytywne stany uczuciowe. Drugg pod wzgledem
czestoéci wystepowania odpowiedzia bylo stwierdze-
nie, ze nowemu potomstwu towarzyszy wzmocnienie
wiezi rodzinnych i dodatkowe szanse dzieci na nauke

wzajemnej pomocy i odpowiedzialno$ci. Taka opinie
wyrazaja niemal tak samo czesto ojcowie z trojgiem
i z mniejszg liczbg dzieci. Nastepng w kolejnosci od-
powiedzig, wyrazang relatywnie cze$ciej przez ojcow
z co najmniej trojka dzieci, bylo stwierdzenie, ze ko-
lejne dziecko przynosi w ogdle zmiany w zyciu matzen-
sko-rodzinnym, niesie nowe zobowigzania i wymaga no-
wych rozwigzan logistycznych. Stosunkowo niewielu
badanych ojcéw wskazuje bardziej negatywne zmiany
zwigzane z narodzinami trzeciego dziecka lub kolejnych.

Z raportu STATO’21 wynika, ze ojcowie chca mie¢ wiecej
dzieci i - co wazne - chcg spedza¢ z nimi czas. Faktem
jednak jest, ze ostatnie dekady w wielu krajach euro-
pejskich, w tym w Polsce, przynosza powazne zmiany
w zakresie dzietno$ci i plodnoéci. Dane statystyczne
jednoznacznie wskazuja na spadek dzietno$ci, op6znia-
nie momentu urodzenia pierwszego dziecka, rosngce
odsetki urodzen pozamalzenskich, rosngca niestabil-
noé¢ rodzin. Zjawiska te s3 przejawem ogodlniejszych
przeksztalcen w zakresie zycia malzensko-rodzinnego,
demografii i przewarto$ciowan kulturowych. Sg réw-
niez odzwierciedleniem zmian w spolecznej mentalno$ci
i wzorach myélenia4.

Socjolog dr hab. Dariusz Wadowski, ekspert Tato.Net
analizujgcy dane zebrane w raporcie STATO'21, tak oce-
nia sytuacje: ,Generalnie przyjmuje sie, ze wérod Pola-
kow panuje do$¢ wysoka sklonno$é¢ do posiadania dzieci,
a rodzina i szcze$liwe zycie rodzinne odgrywaja duza
role w spolecznym $wiatopogladzie”. I dodaje: ,Uczestni-
cy badan w wiekszosci chcieliby mie¢ wiecej dzieci niz
obecnie maja - pragnienie takie wyrazalo 57,5% respon-
dentow”>. Dobrze w te pragnienia mezczyzn wpisuje sie
idea nowych rozwigzan legislacyjnych dotyczacych urlo-
pow ojcowskich.

4 D. Wadowski, Konteksty i uwarunkowania decyzji o ojcostwie, w: Raport STATO’21, https://tato.net/o-tato-net/stato-21.

5 Tamze.



ZMIANY POSTRZEGANIA WZORCA OJCOSTWA

PRZEZ MEZCZYZN

Bardzo waznym faktem, na ktory trzeba zwrdci¢ uwage
- wynikajagcym z wielu badan wspélczesnej populaciji
ojcow, a takze do$wiadczenia, jakie gromadzi spolecz-
no$¢ Tato.Net - jest zmiana zachodzaca w tradycyjnym
postrzeganiu modelu ojcostwa. Model ojcostwa w ostat-
nich latach zmienit si¢ zasadniczo i wciaz rozwija sie
w kierunku budowania bardziej emocjonalnych, glebo-
kich i trwalych relacji rodzinnych. Jest to model bardziej
partnerski, oparty na rownym traktowaniu rol zawodo-
wych i rodzinnych matek i ojcéw oraz prawie dziecka do
opieki przez obojga rodzicow.

W tradycyjnym modelu role mezczyzny jako glowy
rodziny rozumiano jako afirmowanie wladzy ojca i jego
stanowczosci oraz jako jego dystans wobec codziennych
doéwiadczen dziecka. Aktywno$c¢ ojca koncentrowata sie

zatem wokot zabezpieczenia zycia dziecka, wyzywienia,

wychowania moralnego oraz utrzymania spdjno$ci ro-
dziny. Niemal do konica XX wieku rola zywiciela, bardziej
niz opiekuna, stanowita fundamentalny atrybut ojco-
stwa. Ten obraz si¢ zmienia i aktualnie prezentuje matke
i ojca w podobnych rolach rodzicielskich.

Ojcostwo skoncentrowane na pelnieniu roli spotecz-
nej fatherhood stopniowo ustepuje miejsca ojcowaniu,
czyli dzialaniom ukierunkowanym na budowanie relacji
z dzieckiem (fathering). Coraz cze$ciej ojciec na row-
ni z matka podejmuje dzialania opiekuncze, okazuje
dziecku czuto$¢, angazuje sie¢ w wychowanie i godzi ro-
dzicielstwo z zobowigzaniami zawodowymi. Wydaje
si¢ to pozytywna zmiang, cho¢ kryje si¢ w tym niebez-
pieczenstwo nieokreslonych koncepcji rol, w ktorej
role matki i ojca nie sg jasno zdefiniowane. Nie chodzi
przeciez o to, by wspoélczesny ojciec byl ,mama-bis”.

4 D. Wadowski, Konteksty i uwarunkowania decyzji o ojcostwie, w: Raport STATO'21, https://tato.net/o-tato-net/stato-21.

5 Tamze.
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Co wazne, funkcjonowanie wspoélczesnych ojcow, opisy-
wane w terminach zaangazowania, generatywnosci czy
aktywnego ojcostwa, §wiadczy o pozytywnej postawie
mezczyzn wobec ojcostwa. I te postawe nalezy wspie-
ra¢ - takze poprzez odpowiednie programy i narzedzia,
takie jak urlopy ojcowskie. Tym bardziej ze argumenty
na rzecz aktywnosci ojcow w zyciu rodziny i dziecka
dotyczg wieloaspektowego wplywu na rozwoj dziecka®,

Dyrektywa work-life balance wychodzi naprzeciw wzra-
stajacej SwiadomoSci i zaangazowaniu mezczyzn w pet-
nienie roli ojca. Obecnie istotne jest rowniez wsparcie
ze strony pracodawcow przez budowanie kultury orga-
nizacyjnej, zachecajacej do brania urlopéw ojcowskich,
oraz w obszarze elastycznego trybu pracy. Wystarczy
spojrze¢ na badania nad ojcostwem, ktore wskazuja
na czynniki indywidualne sprzyjajace zaangazowaniu
ojcow, takie jak poczucie kompetencji rodzicielskich
i wewnetrzna motywacja. Takze osobisty stosunek do
pracy zawodowej decyduje o zaangazowaniu w 0jco-
stwo. Badania potwierdzaja, Ze umiejetne rozgraniczanie
aktywnos$ci zawodowej i zycia rodzinnego umozliwia
utrzymywanie lepszego kontaktu z wlasnym dzieckiem
podczas wspoélnie spedzanego czasu’. Potwierdza to
takze do$wiadczenie, jakie jest udzialem spotecznosci
Tato.Net.

Zainteresowanie tematyka ojcowska pojawito si¢ wéréd
badaczy stosunkowo niedawno i generalnie ograniczato
si¢ do badan nad wptywem roli ojca na rozwoj i funkcjo-
nowanie dzieci. Podobnie ma si¢ rzecz z zaangazowa-
niem polityki panstw i dzialan pracodawcoéw na rzecz
ulatwienia ojcom sprawowania ich niezastgpionej roli
wobec dzieci. Ten model rowniez ulega pozytywnym
zmianom - zar6wno na poziomie programéw polityki
spotecznej, jak ze strony kultury organizacyjnej firm.
To dobry kierunek. Tato.Net zauwaza i wyrdznia firmy
przyjazne ojcom.

Szereg dotychczasowych analiz i badan, zar6wno kra-
jowych, przeprowadzanych przez ekspertéw Tato.Net,
jak realizowanych na gruncie amerykanskim przez
doktora Kena Canfielda, potwierdza, ze zaangazowa-
nie w ojcostwo przynosi wiele profitow dla kobiet,
rodzin, $rodowiska lokalnego i wptywa na zwiekszenie
wydajnosci pracy i morale pracownikéw. Nowe upraw-
nienia rodzicielskie z jednej strony sa kosztem dla
pracodawcow, ale z drugiej strony sg formg inwestycji,
forma wsparcia dla zdrowia psychicznego i dobrostanu
rodzicow, a przez to wplywaja na ograniczenie absencji
chorobowych w pracy. Moga tez otworzy¢ nowe moz-
liwosci zwiekszenia aktywnego udziatu kobiet w rynku

pracy.

Wdrozenie instrumentoéw dyrektywy moze si¢ przyczy-
ni¢ do pozyskania przez pracownika nowych kompe-
tencji, ktore nie sg bez znaczenia w jego miejscu pracy.
Kultura pracy, zachecajaca do brania urlopéw ojcow-
skich, stymuluje pracownika do aktywnego tworzenia
kultury rodzinnej opartej na relacji partnerskiej w mat-
zenstwie. Stanowi tez zroédlo wielu korzysci dla rozwo-
ju dziecka®. Jest niezmiernie istotne, aby w zaktadach
pracy zostaly stworzone procedury prorodzinne w celu
efektywniejszego wspomagania pracujacych ojcow. Mez-
czyzni, ktorzy majg warunki i checi, by realizowac sie
w swoim byciu ojcem, s bardziej szczesliwi i zadowo-
leni z Zycia. Przeklada si¢ to na dobro nie tylko ich, jako
konkretnej jednostki, ale tez na ich rodziny, efektywnos$¢
zawodowg, a ostatecznie na dobrostan spoteczenstwa.

W polityce globalnej méwi sie o wyréwnywaniu szans,
roéwnosci rodzicielskiej. Dzialania polityki panstw oraz
lokalnych organizacji i firm takze idqg w kierunku wspie-
rania rodzicow i rownego ich traktowania. Analizy i ba-
dania Think Tanku Tato.Net pokazuja perspektywe
ojcow, uwidaczniajg konieczne zmiany i potrzeby. W ich
Swietle wida¢, ze dla ksztaltowania kultury odpowie-
dzialnego ojcostwa urlopy rodzicielskie dla ojcéw maja
niezwykle istotne znaczenie.

6 Zob. L. Bakiera, Psychospoteczne uwarunkowania rodzicielskiego zaangazowania mezczyzn, w: Raport STATO'21, https://tato.net/o-tato-net/stato-21.

7 Tamze.

8 K. Wac, Ojcostwo - sposob na szczeécie mezezyzny, w: Raport STATO'21, https://tato.net/o-tato-net/stato-21.
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Jacek Wojciechowicz

Ekspert Business and Human Rights Programme,
UN Global Compact Network Poland

KORZYSCI Z WDROZENIA URLOPOW
RODZICIELSKICH I OJCOWSKICH

Aby przestawi¢ korzysci, wynikajace z szerszego stoso-
wania i wykorzystywania urlopéw rodzinnych i ojcow-
skich, istotne jest nakreslenie szerszego kontekstu spo-
lecznego i ekonomicznego. To wazne, poniewaz wszelkie
dzialania, majgce na celu zwigkszenie udziatu kobiet na
rynku pracy i zmniejszenie luki ptacowej miedzy kobie-
tami a mezczyznami, moga przynies¢ olbrzymie korzysci
gospodarcze i w sposob znaczacy wplynac¢ na zwieksze-
nie tempa zréwnowazonego rozwoju.

Jak wynika z raportu The State of the Gender Pay Gap
in 2021, opublikowanego przez amerykanska firme Pay-
scale, w roku 2021 ro6znica w placach pomiedzy kobie-
tami a mezczyznami w skali globalnej wynosita 28%.

Z kolei z prognoz, opublikowanych przez Miedzyna-
rodowa Organizacje¢ Pracy (International Labour Orga-
nization - ILO), wynika, ze zmniejszenie luki placowej
miedzy kobietami a mezczyznami o 25% wplyneloby na
zwigkszenie $§wiatowego PKP o 5,3 kwintyliona dola-
row amerykanskich. Wplyw na gospodarke redukc;ji luki
placowej datby w efekcie zwigkszenie dochodéw z tytutu
podatkéw o prawie 1,4 kwintyliona dolaréw, co wskazy-
waloby na mozliwo$¢ samofinansowania dzialan, pot-
rzebnych dla ograniczenia luki. Jak twierdza eksperci
ILO, niezbedne jest stworzenie wieloaspektowych i kom-
pleksowym ram politycznych, aby pomoc zmniejszy¢ luke
placowa i pokierowa¢ zmianami w postawach i normach,
zwigzanych z rolg kobiet na rynkach pracy.
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Polska znajduje si¢ na 6. miejscu w Europie, jesli chodzi
0 najnizsza roéznice przecigtnych plac mezczyzn i kobiet.
Przyczyna tej réznicy lezy cze$ciowo w specyfikacji
zawodow, w jakich pracuja kobiety. Prawie 40% zatrud-
nionych jest w sferze budzetowej. Wedlug szacunkéw
Business Insider réznica ptac miedzy sfera budzetowa
a wiekszymi przedsiebiorstwami wynosita prawie 15%
w czwartym kwartale 2020 r.

Z badan opublikowanych przez amerykanska organi-
zacje non-profit Catalyst, $cisle wspolpracujacej z UN
Global Compact przy realizacji programu Target Gender
Equality, wynika, ze matki majg mniejsze szanse na
zatrudnienie niz ojcowie i kobiety bezdzietne.

Srednio na calym $wiecie kobiety spedzaja 4 godziny
i 22 minuty dziennie na nieodplatnej pracy, w poréw-
naniu do zaledwie 2 godzin i 15 minut takiej samej pra-
cy wykonywanej przez mezczyzn.

Badania wskazujg, ze pandemia Covid-19 jeszcze bardziej
poglebila te réznice. W efekcie kobiety poswiecaja obec-
nie 15 godzin wiecej na nieodptatng prace tygodniowo
niz mezczyzni.

Z opublikowanego we wrze$niu 2021 r. raportu firmy
McKinsey Women in the Workplace wynika, ze co czwar-
ta kobieta w USA rozwaza ograniczenie swojego udziatu
w rynku pracy albo catkowite z niego odejécie. Zjawisko
to, ktére nasilito sie w wyniku pandemii Covid-19, za-
graza rozwojowi gospodarczemu Stanéw Zjednoczo-
nych i gospodarce $wiatowej, w zwigzku z tym podje-
cie przez ojcéw obowigzkéw opiekunczych staje sie juz
konieczno$cia. Dlatego tez polityka wsparcia rodziny,
a zwlaszcza rozwigzania promujgce urlopy rodzicielskie
i wieksze zaangazowanie ojcéw w pelnienie obowigzkow
opiekuniczych w rodzinie, ma kluczowe znaczenie dla
zwigkszenia udziatu kobiet w sile robocze;j.

Jak wynika z danych OECD, w 90 ze 187 krajow na $wiecie
oferowany jest ustawowy platny urlop ojcowski, a w co
czwartym z nich jest on w wymiarze wyzszym od usta-
wowego minimum. W krajach OECD udzial mezczyzn
w urlopach rodzicielskich stale si¢ zwigksza, cho¢ nadal
korzysta z nich mniej niz polowa uprawnionych.

Raport wymienia trzy warunki, ktére moglyby zwiekszy¢
zainteresowanie mezczyzn w braniu urlopow:
e istnienie kultury pracy, zachecajacej do brania ur-
lop6éw ojcowskich
e wsparcie ojcoéw ze strony pracodawcow
e rozwigzanie kwestii awansowania.

Bioragc te kwestie pod uwage, autorzy raportu postu-
luja wprowadzenie szeregu rozwigzan, ktére mogtyby
wplynaé pozytywnie na upowszechnienie urlopéw oj-
cowskich. Wéréd rozwigzan tych znalazty sie:
» oferowanie mezczyznom takich samych korzysci,
ktére sg oferowane mtodym matkom
o budowanie kultury organizacyjnej, zachecajacej
do brania urlopéw ojcowskich, gdzie wzigcie przez
mezczyzn urlopu jest traktowane jako norma i gdzie
moga oni dzieli¢ sie swoimi pozytywnymi do$wiad-
czeniami z tego obszaru aktywnosci
o okreslenie wpltywu brania urlopéw ojcowskich na
przebieg kariery zawodowej mezczyzn i wypraco-
wanie wiekszej przejrzystosci w zakresie wplywu ur-
lop6éw na $ciezke kariery i droge awansow
e stworzenie systemu pomocy dla ojcow w procesie
ponownej integracji zawodowej w miejscu pracy po
powrocie z urlopu
* konieczno$¢ wypracowania pozytywnego modelu oj-
ca, wspotuczestniczacego w procesie wychowania
dzieci, i aktywnego promowanie tego wzorca
e stworzenie procedur prorodzinnych, wspomagaja-
cych pracujacych ojcédw, zwlaszcza w obszarze ela-
stycznego trybu pracy.

Z badan przeprowadzonych w USA przez organiza-
cje Catalyst wynika, ze wyzsza rentowno$¢ sprzedazy,
wyzsza rentowno$¢ kapitatu wlasnego, wraz z innymi
wskaznikami, takimi jak lepszy zréwnowazony rozwoj
korporacyjny, nizsze ryzyko niewyplacalnosci i wydaj-
no$¢ powyzej sredniej branzowej, sa pozytywnie sko-
relowane z wigksza reprezentacja kobiet na stanowiskach
kierowniczych, w zarzadach i na rynku pracy ogélnie.
Badania te dowodzg takze, ze olbrzymia wigekszo$¢ ojcow
w USA (89%) uwaza za istotne, aby pracodawcy oferowali
platny urlop rodzicielski badz ojcowski. Z drugiej strony
73% badanych ojcow stwierdzilo, ze brakuje wsparcia
dla pracujacych ojcéw, przez co ponad polowa z nich nie
mogla uczestniczy¢ w waznych wydarzeniach z zycia
swoich dzieci, a 21% obawialo si¢ utraty pracy jako kon-
sekwencji skorzystania z urlopu rodzicielskiego.

W cytowanej juz poprzednio publikacji Catalyst pod-
kresla sie, ze wiekszo§¢ badanych mezczyzn jest zain-
teresowana korzystaniem z urlopéw rodzicielskich, a po-
nad 2/3 wyrazilo intencje zmiany pracy, tak aby méc
spedzac¢ wiecej czasu z dzie¢mi. Wskazuje si¢ tam réw-
niez korzysci dla pracodawcéw, zwigzane z wykorzysta-
niem urlopéw rodzicielskich przez mezczyzn. Olbrzymia
wiekszos¢ (89%) badanych pracodawcéw stwierdzila, ze
platne urlopy rodzicielskie majg pozytywny wptyw na
wydajnos¢ pracy, 91% wskazalo na pozytywny wplyw
na uzyskiwane zyski, 96% - na zwiekszenie obrotow,
a 99% - na wyzsze morale pracownikéw. Jednoczes$nie
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podkreslono, ze dla uzyskania korzysci dla pracodawcéw
niezbedne jest tworzenie ,wspierajacych” miejsc pracy.

Raport Parlamentu Europejskiego z 2010 r. pt. Korzysci
wynikajgce z urlopu macierzynskiego i rodzicielskie-
go, przygotowany przez Dyrekcje Generalng do spraw
Polityki Wewnetrznej, wskazuje na korzy$ci spoteczne
i gospodarcze, zwigzane z postulatem wprowadzenia
platnych urlopéw macierzynskich i rodzicielskich. Pod-
kresla sie¢ m.in., ze wydluzone okresy urlopéw rodzi-
cielskich majg pozytywny wplyw na zdrowie dzieci,
pozostajacych pod bezposrednia opieka rodzicéw (np.
karmienie piersia lub regularne szczepienia), a takze na
ich pézniejsze pobyty w zbiorowych osrodkach opieki
nad dzie¢mi lub podczas opieki sprawowanej przez
osoby niespokrewnione.

W raporcie cytowane s3g badania, wskazujace na to, ze
dtuzszy i platny urlop macierzynski z gwarancja zatrud-
nienia ma znaczacy wplyw na zmniejszanie wskaznika
umieralno$ci niemowlat. Podkre$la sie takze, ze w Unii
Europejskiej urlopy macierzynskie i rodzicielskie pos-
trzegane s3 jako cze$¢ strategii, ktérych celem jest
zwigkszenie zatrudnienia kobiet, ulatwienie zachowa-
nia réwnowagi miedzy zZyciem zawodowym i rodzinnym,
zachecanie par do posiadania potomstwa oraz przeciw-
dzialanie niskiemu wskaznikowi urodzen, ktéry zagra-
za przyszlej zdolnosci produkcyjnej gospodarki. Elas-

tyczne propozycje w zakresie rynku pracy laczace prace
z przebywaniem na urlopie moga by¢ skutecznym roz-
wigzaniem dla pracodawcow, pracownikow, dzieci, ro-
dzin i spotecznosci.

Raport wskazuje tez, ze z demograficznego punktu wi-
dzenia wyzsze wspoélczynniki dzietnosci czesto lacza
sie z dluzszymi urlopami macierzynskimi, ale takze
z nizszymi $§wiadczeniami dla matek, poniewaz w ten
sposob panstwo moze utrzymywac wydatki na niskim
poziomie. Wyzszym wspotczynnikom dzietnosci czesto
jednak towarzysza lepsze §wiadczenia na dzieci, co sie
staje coraz powszechniejsza praktyka stosowang w pan-
stwach rozwinigtych.

Spoleczne korzysci wynikajace z urlopu macierzynskie-
go czy rodzicielskiego sg réznorodne. Urlop rodzicielski
przyczynia sie do podniesienia wskaznikéw dzietnosci,
co rbwnowazy rosnacg liczbe emerytéw. Dzieci, ktore
otrzymuja wlasciwg opieke na wczesnym etapie zycia,
s3 w mniejszym stopniu narazone na problemy zdro-
wotne, za ktorych leczenie spoteczenstwo musialoby
zaplaci¢ w przysztosci. Urlop rodzicielski moze zmniej-
sza¢ poziom bezrobocia dzigki przekwalifikowaniu
zawodowemu, a takze pomagac¢ jednostkom w radzeniu
sobie z rosngcymi wymaganiami w zyciu zawodowym

i osobistym.
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KORZYSCI DLA PRACODAWCOW

Amerykanska firma konsultingowa KBI, dzialajgca w ob-
szarze HR, wylicza nastepujace korzysci dla pracodaw-
cow, wynikajace z oferowania pracownikom urlopow
ojcowskich:
gvigkszenie poziomu retencji pracownikow, poz-
walajace w efekcie na obnizenie kosztow.
Jak wynika z badan przeprowadzonych przez KBI,
koszt zastgpienia pracownika, ktéry odchodzi z miej-
sca pracy, wynosi srednio 21% placy bazowej, a blisko
30% kobiet opuszcza rynek pracy w ciggu jednego
roku od urodzenia dziecka.
2
Mozliwosci przyciagania i utrzymania talentow.
Jak wynika z powyzszych badan, 90% ojcéw z wyz-
szym wyksztalceniem, szukajacych nowej pracy,
uznalo za istotne oferowanie przez pracodawce plat-
nego urlopu rodzicielskiego.
e
Zwigkszenie wydajnosci pracy i morale pracownikow.
Jak wynika z badan, respondenci podkresdlali, ze
mozliwo$¢ powrotu do pracy po wykorzystaniu ur-
lopu rodzicielskiego zwigksza poczucie bezpieczen-
stwa w miejscu pracy i satysfakcje z jej wykonywa-
nia. Poprawa morale wigze sie takze z wigkszg iden-
tyfikacja pracownika z organizacja i jej celami.
o
Wsparcie dla zdrowia psychicznego i dobrostanu
rodzicow, wplywajace rowniez na ograniczenie ab-
sencji chorobowych.
Wziecie urlopu rodzicielskiego ma pozytywny wplyw
na dobrostan i zdrowie psychiczne rodzicéw, a tak-
ze dzieci. Platny urlop ojcowski zwigzany jest ze
zwigkszonym zaangazowaniem ojcéw w wychowa-
nie dzieci i pozytywnie wplywa na zdrowie zarowno
rodzicéw, jak i dzieci. Podobne konkluzje zawieraja
raporty OECD.

W ramach ankiety, przeprowadzonej na potrzebe ni-
niejszego raportu wéréd firm - cztonkéow UN Global
Compact Poland, zadano respondentom pytanie, doty-
czace potencjalnych korzysci dla pracodawcow, wyni-
kajacych z przyjecia dyrektywy work-life balance i wdro-
zenia stosownych regulacji lokalnych. Z ankiety wynika,
ze wérod najczesciej wskazywanych korzysci dla pra-
codawcow, zwigzanych z wdrozeniem tej dyrektywy,
znalazty sie:
¢ odpowiedni podzial obowigzkéw domowych pomieg-
dzy rodzicami zapewniajgcy rownowage zycia zawo-
dowego i prywatnego
e wspieranie rownouprawnienia pici w organizacji
¢ wieksza inkluzywno$¢ organizacji, mocniej wspiera-
jaca kultura organizacyjna

¢ zwiekszenie roznorodnosci zespotow, warunkujgce
wiekszg innowacyjno$¢ i efektywnos¢

 wieksze mozliwo$ci rozwoju zawodowego dla kobiet
i wykorzystania ich potencjatu w organizacji

¢ zwigkszenie liczby kobiet na stanowiskach mene-
dzerskich

e mniejsze ryzyko absencji kobiet (lepsze przygoto-
wanie ojcow do opieki nad dzieckiem w razie jego
choroby)

* pozytywny wizerunek firmy jako miejsca pracy
przyjaznego rodzicom oraz korzystny wplyw na
Employer Branding

* latwiejszy powro6t do pracy dla pracownikow, ktorzy
skorzystali z urlopéw wychowawczych

e uzyskanie przez mezczyzn nowych kompetenci,
ktére moga wykorzysta¢ réwniez jako pracowni-
cy (lepsza organizacja pracy, zarzadzanie czasem,
empatia, cierpliwo$¢, radzenie sobie z sytuacjami
kryzysowymi, kompetencje migkkie itp.)

e mozliwo$¢ wyboru z wiekszej puli wykwalifikowa-
nych pracownikéw podczas procesu rekrutacyjnego.

Wyniki powyzszej ankiety sa zbiezne z konkluzjami,
zawartymi w przytoczonym wczesniej raporcie Cata-
lyst, dotyczacymi wagi réznorodnosci i inkluzywnosci
w dzialalno$ci firm:

e Firmom, ktoére cechuje réznorodnos¢ i inkluzyw-
nos¢, latwiej jest przyciaggna¢ i utrzymac pracow-
nikow. Te miejsca pracy cechuje takze wieksze zaan-
gazowanie ze strony pracownikow.

Wieksza wydajnos¢ i innowacyjno$¢ zespotu to ko-
lejny obszar zwigzany z réznorodno$cia i inkluzyw-
noscia. Gdy pracownicy czuja sie wlgczeni w miejsce
pracy, rozwigzywanie problemow zwykle przebiega
sprawniej i generuje mniej konfliktow.

Ponadto firmy, stwarzajace bardziej zr6znicowane
i inkluzywne miejsce pracy, zwykle zyskuja lepsza
reputacje na rynku - zaréwno bezposrednio przez
swoich pracownikéw, jak i posrednio ze wzgledu na
to, ze roznorodno$¢ i inkluzywno$¢ wiaza sie takze
z lepszym ogélnym zarzadzaniem, w tym ladem $ro-
dowiskowym i spotecznym.



KOMENTARZ BRANZOWY

dr Agnieszka Koztowska
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byta parlamentarzystka, w latach 2018-2019 sprawozdawczyni raportu o przyjeciu dyrektywy

z ramienia Komisji FEMM Parlamentu Europejskiego, cztonkini grupy negocjacyjnej Parlamentu
w rozmowach z Komisjg Europejska i Radg przy uzgadnianiu ostatecznego brzmienia
dyrektywy, obecnie badaczka i nauczycielka akademicka na Wydziale Studiéw Edukacyjnych
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, koncentruje si¢ na edukacji przyrodniczej,
ekologicznej i klimatycznej, ksztalceniu nauczycieli i polityce edukacyjnej w tym zakresie

DYREKTYWA WORK-LIFE BALANCE

Dyrektywa work-life balance (WLB) to jedno z najwaz-
niejszych osiggnie¢ poprzedniej kadencji Parlamentu
Europejskiego i Rady. Celem dyrektywy jest wsparcie ro-
dzicow w godzeniu rél zawodowych i rodzinnych, zwiek-
szenie uprawnien opiekunczych mezczyzn bedacych oj-
cami oraz wyréwnanie szans kobiet i mezczyzn na rynku
pracy. Dyrektywe zaproponowaly w 2017 r.: Marianne
Thyssen, 6wczesna Komisarz Komisji Europejskiej odpo-
wiedzialna za europejski rynek pracy i Vera Jurova, dzi$
wiceprzewodniczaca Komisji Europejskiej, wowczas od-
powiedzialna m.in. za kwestie praw kobiet i rownoupraw-
nienie plci. Glownym instrumentem dyrektywy sg urlo-
py rodzicielskie, urlop ojcowski oraz urlop opiekunczy;
dokument wypracowuje takze standardy dotyczace ela-
stycznego czasu pracy pracownikow bedgcych rodzicami.
Dyrektywa, przeglosowana w Parlamencie Europejskim
wiosng 2019 r., ma by¢ implementowana we wszystkich
krajach cztonkowskich do konca sierpnia 2022 r.

Zgodnie z licznymi badaniami rynku pracy i réwnou-
prawnienia rynek nieréwno traktuje kobiety i mezczyzn,
szczegOlnie za$ kobiety i mezczyzn, ktérzy sg rodzica-
mi. Posiadanie dzieci pogarsza sytuacje kobiet na rynku
pracy, natomiast mezczyzn - poprawia. Kobiety, ktore
sg matkami, sa postrzegane jako pracownicy wysokie-
go ryzyka, oferuje im sie mniejsze stawki za godzine niz
kobietom-singielkom, sg tez mniej chetnie zatrudniane.
Tymczasem mezczyzni, ktérzy sa ojcami, otrzymuja
wyzszg stawke godzinowa niz mezczyzni-single i sa pos-
trzegani jako bardziej odpowiedzialni pracownicy, dla-
tego zatrudnia si¢ ich chetniej nizZ mezczyzn-singli. Im
wigcej dzieci, tym réznica miedzy sytuacja kobiety-
-pracownicy i mezczyzny-pracownika jest wigeksza. Ro$-
nie luka zatrudnieniowa, luka placowa oraz zwigzana
z awansami w pracy. To zjawisko okre§la sie czasami jako
»kara za macienstwo, nagroda za ojcostwo”. U podstaw
mechanizmu odpowiedzialnego za te rdéznice leza ste-
reotypy plciowe, w ktorych stereotyp matki-opiekunki,
traktujacej prace zawodowg jako kwesti¢ dodatkows,

drugorzedna wobec zadait domowo-opiekunczych, prze-
ciwstawia sie stereotypowi ojca-zywiciela rodziny, kt6-
rego glownym zadaniem jest zabezpieczy¢ rodzine finan-
sowo, co niesie ze soba lojalno$¢, dyspozycyjnos¢ i petne
oddanie pracy zawodowej przy jednoczesnym ograni-
czaniu zycia rodzinnego i czestej nieobecno$ci w domu.
Takie stereotypowe postrzeganie pracownikéw krzyw-
dzi zaréwno kobiety, ktorych potencjal zawodowy jest
ograniczany, jak i mezczyzn. Napotykaja oni trudnosci,
nieche¢ pracodawcy, a nawet grozby zwolnienia z pracy,
gdy pragng bardziej zaangazowac si¢ w role rodzicielska
i np. dopasowac rytm pracy do godzin otwarcia ztobka lub
przedszkola, tak aby méc zawozi¢ i odbiera¢ dzieci, lub
gdy chcg wzig¢ urlop na opieke nad dzieckiem.

Dyrektywa adresuje te nieréwno$ci poprzez ustandary-
zowanie w calej Unii Europejskiej uprawnien rodzicow
do urlopu rodzicielskiego i elastycznych godzin pracy.
Wprowadza indywidualne, oparte na indywidualnych up-
rawnieniach pracowniczych, prawo do urlopu rodziciel-
skiego dla pracownikéw, ktorzy sg rodzicami: 4 miesigce
dla ojcéw i 4 miesigce dla matek. Na marginesie, urlopu
rodzicielskiego nie nalezy myli¢ z urlopem macierzyn-
skim, ktéry jest wybierany przez pracownice-matki po
urodzeniu dziecka i zgodnie z dyrektywa macierzynska
trwa minimum 14 tygodni. Urlop rodzicielski jest odreb-
nym uprawnieniem, realizowanym po zakonczeniu urlopu
macierzynskiego.

Indywidualne prawo do urlopu oznacza, ze pracowni-
cy-mezczyzni przestajg by¢ dyskryminowani w swoich
uprawnieniach rodzicielskich. Dotychczas uprawnie-
nia urlopowe mezczyzn dotyczgce opieki nad dzie¢mi
byly oparte na uprawnieniach matek. Mezczyzni mogli
realizowa¢ cze$¢ urlopu, np. dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego albo cze$¢ urlopu rodzicielskiego - niejako
.W zastepstwie” matki. Jesli matka dziecka nie miata
uprawnien do urlopu, ojciec - mimo ze pracowal, placit
skladki - takich uprawnien nie miat.



Obok zindywidualizowania prawa do urlopu i ustalenia
standardu jego dtugo$ci (4 miesigce) dyrektywa wprowa-
dza zasadg, ze urlop rodzicielski jest ptatny. O tym, jaka to
dokladnie jest wysoko$¢, decyduja panstwa cztonkowskie,
ale rekomendowany jest taki poziom wynagrodzenia, aby
glowni zywiciele rodziny (cze$ciej ojcowie niz matki) mieli
motywacje do skorzystania z urlopu.

Trzecim waznym filarem dyrektywy jest nietransferowal-
no$¢ 2 z 4 migsiecy urlopu rodzicielskiego, do jakiego ma
uprawnienia kazde z rodzicow. Oznacza to, ze tej czesci
urlopu ojciec dziecka nie moze odda¢ matce dziecka ani
matka ojcu.

Te trzy zasady: indywidualno$¢ uprawnien, ptatno$¢ i nie-
transferowalno$¢ - tworzg unijny standard, do ktérego
wszystkie panstwa majg dazy¢. W zalezno$ci od tradycji
i dotychczasowego prawa panstwa moga nieco rozluz-
nia¢ ten rygor. Absolutne minimum, ktore s3 zobligowane
wykonag, to aby przynajmniej 2 miesigce z 4-miesiecz-
nego urlopu, do ktorego bedzie miat uprawnienia i ojciec,
i matka, byly platne i nietransferowalne na drugiego
z rodzicow.

Nietransferowalno$¢ urlopu jest bardzo wazna z per-
spektywy przelamywania stereotypu, zgodnie z ktérym
jedynie matka moze w sposob odpowiedzialny zajmowac
sie dzieckiem. Ojcowska cze$¢ urlopu, jesli nie zostanie
wybrana, przepada. Jezeli wiec rodzice chcg, aby dziec-
ko bylo zaopiekowane w domu, a nie w placoéwce, oboje
musza poswieci¢ czes¢ swojego czasu, aby taka opieke
zrealizowa¢. Tworzy si¢ wiec presja na to, aby ojcowie
cze$ciej niz dotychczas wybierali ,swojg” cze$¢ urlopow.
Z efektu mogg by¢ zadowoleni mezczyzni, ktorzy prze-
ciez tez majg prawo do bycia rodzicem, spedzania czasu
z dzieckiem, obserwowania, jak si¢ rozwija i zmienia,
wplywania na to, jak bedzie widziato $wiat i jakich wybo-
row zyciowych dokona w przyszlo$ci. Obecno$é¢, czas sa
jednym z najbardziej deficytowych towaréw w pedzacym
coraz szybciej $wiecie, s3 najwiekszym prezentem, jaki
mog3a sobie dac¢ ludzie bliscy. Dlaczego mezczyzni maja
by¢ pozbawieni tej mozliwosci? Dyrektywa pomaga prze-
tamac¢ sztywne wzorce i daje obojgu rodzicom mozliwo$¢
bycia zaréwno w pracy, jak w domu. To duzo znaczy, gdyz
brak rownowagi praca-dom jest zgtaszany jako najwiek-
szy problem rodzin. Jednak najwiekszym beneficjentem
tej zmiany pozostaje dziecko, ktore dzieki dyrektywie
zyska w domu drugiego rodzica.

Obecnosc¢ ojca w wychowaniu dziecka jest nie do prze-
cenienia. Dziecko zyskuje dzieki temu szerszg perspek-
tywe widzenia §wiata, uczenia si¢ go i aktywnej w nim
obecnosci. Obecno$¢ obojga rodzicow w pierwszych
latach Zycia dziecka dziata prorozwojowo i zwigksza bez-
pieczenstwo emocjonalne dzieci. To dyrektywa wybitnie
prorodzinna.

Dyrektywa pozwala wybra¢ urlop rodzicielski po kawat-
ku, az do 8. roku zycia dziecka. Badania pokazujg, ze im
starsze dziecko, tym chetniej ojcowie sg gotowi na opieke
nad nim. Jednocze$nie, dla kondycji matki dziecka i calej
rodziny, najbardziej krytyczny jest okres okotourodze-
niowy. Dni przed rozwigzaniem i 6 tygodni potogu to naj-
trudniejszy czas dla matek. Dlatego dyrektywa proponuje,
oprocz urlopu rodzicielskiego, takze urlop ojcowski, ktory
powinien by¢ rozumiany jako analogiczny do macierzyn-
skiego. Powinien by¢ wybrany przez ojcow z zwigzku
z faktem urodzenia si¢ dziecka, nie pdzniej niz do konca
urlopu macierzynskiego. W pierwszej wersji dyrektywy
na urlop ojcowski wskazany byt pierwszy miesigc zycia
dziecka, gdyz jest to okres krytyczny dla wytwarzania
wiezi miedzy ojcem a dzieckiem, ale tez bardzo trudny
dla matek, ktére wymagaja odpowiedniego wsparcia
w zwigzku z niedawnym porodem - jednak w toku nego-
cjacji takze ten przepis ulegt uelastycznieniu.

Zgodnie z dyrektywg oboje rodzice w okresie, w jakim
przystuguja im uprawnienia urlopowe, a wiec do 8. roku
zycia dziecka, maja prawo negocjowac z pracodawcy elas-
tyczng organizacje czasu pracy, tak aby dopasowac ja do
potrzeb rodziny. Wyrazne wskazanie, ze jest to upraw-
nienie pracownikéw, ktorzy sa rodzicami, czyli ojcéw
i matek, oslabia stereotyp, ze taka elastyczno$¢ jest po-
trzebna tylko kobietom. Dzigki temu zwieksza sie prze-
strzen prawna i kulturowa na zaangazowanie ojcéw
w opieke nad dzieckiem w szerszym niz dotad zakresie.

Dyrektywa wprowadza takze 5-dniowy urlop opiekunczy
w zwigzku z rosngcym zangazowaniem pracownikow
w opieke nad rodzicami, dziadkami czy rodzenstwem.
Jednak ten temat, cho¢ niezwykle istotny w zwigzku
z faktem starzenia si¢ naszego spoleczenstwa, nie przy-
ciggal uwagi podczas negocjacji tak jak kwestie ptatno$-
ci i nietrasferowalno$¢ urlopu rodzicielskiego pomiedzy
ojcem a matka. Uwazam, ze te dwie cechy: platno$c
i nietransferowalno$¢ stanowia rdzen dyrektywy, klucz
do osiagniecia sukcesu w dazeniu do godzenia rél za-
wodowych i rodzinnych obojga rodzicéw. To najwazniej-
sze przepisy w dyrektywie i bezposrednio odnoszg si¢ do
problemu braku réwnowagi praca-dom. Je$li chcemy
pomoc rodzinom w Polsce, powinnismy te dyrektywe
transponowa¢ nie w wersji minimum, ale w jej pier-
wotnej, maksymalnej wersji, oferujac dtugi, wysokoplat-
ny i nietransferowalny urlop dla kazdego z rodzicow.
Najwiekszym beneficjentem takiej decyzji bedzie dziecko,
ktore otrzyma dluga, domowg opieke i obecno$¢ zaréwno
mamy, jak i taty w najwazniejszym okresie rozwojowym.
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UPRAWNIENIA RODZICIELSKIE W WYBRANYCH
PANSTWACH UNII EUROPEJSKIEJ

Dyrektywa work-life balance (WLB) ustanawia minimal-
ne wymagania, ktore maja spetni¢ panstwa cztonkowskie
w swoim ustawodawstwie w celu osiggnigcia réwnosci
kobiet i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy
i traktowania w miejscu pracy przez ulatwianie pracow-
nikom bedacym rodzicami lub opiekunom godzenia Zycia
zawodowego z rodzinnym. Wymagania te dotycza urlopu
ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego i urlopu opiekuncze-
go oraz elastycznej organizacji pracy dla pracownikéw
bedacych rodzicami lub opiekunéw.

Obecne ustawodawstwo poszczeg6lnych panstw czlon-
kowskich w zakresie urlopéw zwigzanych z rodziciel-
stwem nie jest jednolite. Na przykladzie wybranych
panstw cztonkowskich przedstawiamy rozwigzania obec-
nie stosowane w tych panstwach odno$nie do urlopu
macierzynskiego (tabela 1), urlopu ojcowskiego (tabela
2) oraz urlopu rodzicielskiego (tabela 3). Nowe wymogi,
majace ulatwi¢ rodzicom i opiekunom godzenie zycia
zawodowego z prywatnym oraz przyczyniac si¢ do rea-
lizacji celow rowno$ci mezczyzn i kobiet pod wzgledem
szans na rynku pracy oraz réwnego traktowania w pra-
cy dazenia do ujednolicenia prawa, nalezy oceni¢ pozy-
tywnie.

ZNACZNE ROZNICE WEWNATRZ UNII EUROPEJSKIEJ

Analizujac ustawodawstwo poszczegblnych panstw
czlonkowskich, trzeba pamieta¢ o tym, ze zréznicowa-
ne regulacje prawne czesto zwigzane sg z nieco inng
kultura prawna niz ta, ktéra funkcjonuje w Polsce. Przy-
ktadowo, odmiennie niz w Polsce, w krajach skandynaw-
skich szereg zagadnien zwigzanych z uprawnieniami
pracownikéw regulowanych zawiera sie w ukladach
zbiorowych pracy.

Warto takze mie¢ na wzgledzie, ze chociaz wiekszo$¢
krajow przewiduje wyplacanie pracownikom zasitkéw na
czas przebywania na urlopach rodzicielskich, to s3 tez
i takie panstwa europejskie, w ktérych urlop rodziciel-
ski jest bezplatny. Tak jest np. w Holandii czy Hiszpanii.
Istniejg tez réznice w sposobie ustalania wysokosci
zasilkéw rodzicielskich - czesto jest to, podobnie jak
w Polsce, okreslony procent wynagrodzenia pracowni-
ka (np. Niemcy, Norwegia, Rumunia, Szwecja), a czasami
jest to z gory ustalona stata kwota (np. Belgia, Finlandia).
Znaczace roznice dotycza takze samej dlugosci trwania
urlopu rodzicielskiego czy nawet sposobu jego ustalenia
(w dniach, w miesigcach itp.).

Warto jednak zauwazy¢, ze stosunkowo wiele panstw
przewiduje mozliwo$¢ udzielenia urlopu rodzicielskiego

kazdemu z rodzicéw indywidualnie, niezaleznie od
uprawnien drugiego rodzica (tabela 3).

Nie w kazdym kraju wystarczy sama che¢ wykorzysta-
nia urlopu rodzicielskiego - czasem ta decyzja wymaga
uprzedniego uzgodnienia z pracodawca, co czesciowo
ogranicza pelng swobode pracownika. Abstrahujac od
wymogow stricte organizacyjnych i funkcjonujacych
w kazdym kraju, w mys$l ktérych pracownik musi ztozy¢
whniosek o udzielenie urlopu (lub poinformowac o decy-
zji o jego wykorzystaniu) z okres§lonym wyprzedzeniem,
nierzadko zdarza sie, ze decyzja o udzieleniu urlopu
rodzicielskiego jest zalezna od decyzji pracodawcy, co
cze$ciowo ogranicza swobode pracownika.

Przyktadowo, pracodawca belgijski moze przesuna¢ ter-
min urlopu rodzicielskiego swojego pracownika o mak-
symalnie 6 miesiecy z przyczyn organizacyjnych zaktadu
pracy, a holenderski - w ogole odmoéwi¢ udzielenia
tego urlopu, aczkolwiek tylko wtedy, gdy udzielenie go
mialoby powazne negatywne konsekwencje dla firmy.
Pracownicy ze Szwecji muszg uzgodni¢ ze swoim pra-
codawcg wykorzystanie urlopu w taki sposoéb, aby dzia-
lalno$¢ pracodawcy mogla by¢ kontynuowana bez zna-
czacych zaklécen. Z kolei w ustawodawstwie Hiszpanii
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przewidziano sytuacje, w ktorej oboje rodzice pracuja
u tego samego pracodawcy - wéwczas pracodawca moze
nie wyrazi¢ zgody na korzystanie z urlopu w tym samym
czasie, jesli jest to uzasadnione dobrem firmy.

Podobnie jak w Polsce, w wielu krajach elastyczne sko-
rzystanie z urlopu, polegajace w praktyce na tymcza-
sowym lgczeniu pracy w niepelnym wymiarze i urlopu
rodzicielskiego, musi by¢ uzgodnione z pracodawcy (tak
jest np. w Finlandii czy Luksemburgu). Zdarza sie tez, Ze
pracodawcy mogg ogranicza¢ swobode dzielenia urlopu
rodzicielskiego na poszczego6lne okresy - tak jest np.
w Niemczech, gdzie pracodawca moze odmoéwi¢ udzie-
lenia czesci urlopu rodzicielskiego po ukonczeniu przez
dziecko 3. roku zycia.

Ograniczenia dotyczace udzielania urlopéw rodziciel-
skich w krajach Unii Europejskiej nie zawsze zreszta
dotycza decyzji i uzgodnien z pracodawca - czasem
przeszkoda moga by¢ kryteria, ktére powinien spet-
ni¢ rodzic, aby przystugiwatlo mu prawo skorzystania
z urlopu lub pobierania zasitku rodzicielskiego. Najcze-
Sciej kryteria te dotyczg stazu pracy i odprowadzania
z jej tytutu odpowiednich nalezno$ci publicznopraw-
nych (tak jest m.in. w Belgii, Luksemburgu, Norwegii
czy Rumunii). Do$¢ nieszablonowe warunki udziele-
nia urlopu rodzicielskiego charakteryzuja ustawodaw-
stwo niemieckie, gdzie wymogiem, ktory nalezy spehic,

aby moc skorzysta¢ ze §wiadczen zwigzanych z urlo-
pem rodzicielskim, jest osigganie przez rodzicow tgcz-
nego rocznego dochodu netto w wysoko$ci nizszej niz
500 000 EUR. Interesujacg regulacje przewiduje takze
Finlandia, w ktorej, aby skorzysta¢ z urlopu, pracownik
-ojciec musi mieszka¢ z matka lub by¢ odpowiedzialny
za opieke nad dzieckiem.

Wiele krajow, podobnie jak Polska, umozliwia przedtu-
zenie urlopu rodzicielskiego w razie urodzenia wiecej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie. Por6d mnogi
to jednak nie jedyna mozliwo$§¢ przedtuzenia urlopu
rodzicielskiego - np. w Norwegii moze on trwa¢ do 2 lat
wowczas, gdy dzieckiem zajmuje si¢ samotny rodzic.

Bardzo wiele krajow przewiduje mozliwo$¢ dzielenia
urlopu rodzicielskiego na cze$ci, ktéore mozna wyko-
rzystywac w nieprzypadajacych bezposrednio po sobie
okresach, co nierzadko daje mozliwo$¢ bardzo elastycz-
nego uksztaltowania stosunku pracy przez mlodego
rodzica. Przykladowo - w Szwecji istnieje mozliwo$¢
wykorzystania urlopu rodzicielskiego poprzez obnizZenie
wymiaru etatu nawet do 1/8 normalnego wymiaru czasu
pracy, a w Belgii - nawet do 1/10. Dla przypomnienia,
w Polsce pracownik moze obecnie 1gczy¢ korzystanie
z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pra-
codawcy udzielajagcego tego urlopu w wymiarze nie wyz-
szym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy.

KRAJE UE PRZYGOTOWUIJA SIE DO WDROZENIA
DYREKTYWY WORK-LIFE BALANCE

Stan zaawansowania prac w celu wdrozenia dyrektywy
jest rozny w poszczegodlnych panstwach cztonkowskich.
Niektore kraje cztonkowskie, podobnie jak Polska, sg
w fazie prac nad projektami ustaw. Regulacje ukierunko-
wane na transpozycje dyrektywy opracowata juz obec-

nie m.in. Dania i Szwecja. Sg tez kraje, ktore sa jeszcze
w fazie analizowania swojego prawodawstwa pod katem
niezbednych zmian, nie przystgpily do prac legislacyj-
nych i przewidujag mozliwo$¢ opoznien wzgledem przy-
jetej daty wdrozenia, czyli 2 sierpnia 2022 r.

OJCOWIE CORAZ CZESCIEJ KORZYSTAJA Z URLOPOW

RODZICIELSKICH

NiezaleZnie jednak od wdrozenia dyrektywy WLB, ana-
lizujac dostepne dane dotyczace poziomu wykorzysty-
wania urlopéw rodzicielskich w poszczegélnych kra-
jach Unii Europejskiej, stosunkowo latwo zauwazyc,
ze ojcowie coraz czesciej decyduja sie na skorzystanie
z tej mozliwoSci. Jest to coraz bardziej popularne w kra-
jach Beneluksu, szczeg6lnie w Holandii. Z kolei w Belgii
w 2021 r. urlop rodzicielski wzieto 34,5% ojcéw, co sta-
nowi ok. 40-procentowy wzrost na przestrzeni ostatniej
dekady. Wykorzystywanie urlopéw rodzicielskich przez
ojcoéw jest takze coraz bardziej popularne w krajach
skandynawskich, gdzie w ciggu ostatnich lat obserwuje

sie¢ w tym zakresie coraz wigkszy wzrost. Pozostaje mie¢
nadzieje, Zze podobna tendencja pojawi si¢ i w Polsce.

W wigkszo$ci krajow ojcowie, ktéry chca wzia¢ urlop
rodzicielski, nie napotykajg trudnosci o charakterze
stricte prawnym. Przeszkode moze czasem stanowic
- podobnie jak w Polsce - bariera mentalna pracow-
nikéw, nieche¢ ze strony pracodawcow, szczegdlnie
w zmaskulinizowanych §rodowiskach. W praktyce de-
cyzje o rezygnacji z urlopu rodzicielskiego nierzadko
wynikaja z motywacji finansowej i niecheci do obni-
Zenia poziomu wynagrodzenia, z ktérym czesto wigze



64 | URLOPY RODZICIELSKIE DLA 0JCOW Nowe rozwiazania w kontekscie dyrektywy UE work-life balance

sie przej$cie na zasilek rodzicielski - tym bardziej, ze
w wielu krajach w dalszym ciggu istnieja pewne dys-
proporcje pomiedzy zarobkami mezczyzn i kobiet
(w praktyce zdarza sig, Ze dla rodzin bardziej optacalne
jest to, aby urlop wykorzystata mniej zarabiajaca matka,
a lepiej zarabiajacy ojciec pracowat i uzyskiwal w tym
czasie nieobnizone wynagrodzenie). Nie mozna jednak,
szczegblnie wobec bardzo zroéznicowanego prawa w po-

szczego6lnych krajach, sprowadzi¢ okolicznoS$ci i moty-
wacji Europejczykéw do wspolnego mianownika. Nalezy
mie¢ nadzieje, ze wdrozenie dyrektywy WLB w per-
spektywie dilugofalowej zmieni podejscie do urlopow
rodzicielskich wykorzystywanych przez ojcow w sposob,
ktory przyczyni sie do zwigkszenia rownosci pomie-
dzy kobietami i mezczyznami, zapewniajgc prawdziwy
balans pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym.

Tabela 1.
Urlopy macierzynskie w wybranych krajach UE

Swiadczenia podczas urlopu macierzynskiego

Urlop macierzynski

Be[gia 15 tygodni * zasitek wyptacany przez parstwo; w ciggu pierwszych 30 dni kalendarzowych wynosi
82% wynagrodzenia; pézniej - 75%, do maksymalnej kwoty ok. 115 EUR za dzier

Dania 18 tygodni - zasitek wyptacany przez parnstwo wysokosci do 50% wynagrodzenia od pracodawcy za okres
od 4 tygodni przed spodziewang datg porodu do 14 tygodni po faktycznej dacie porodu

- na mocy uktaddw zbiorowych i uméw indywidualnych pracodawcy czesto
wyptacajg pracownikowi petne wynagrodzenie przez okreslony czas

Finlandia 105 dni roboczych - pracodawca moze zdecydowac sie (np. w uktadzie zbiorowym) na wyptacanie

(bez niedziel i $wigt panstwowych) wynagrodzenia podczas urlopu macierzyriskiego - jesli tego nie robi, paristwo
zapewnia zasitek macierzyriski kalkulowany proporcjonalnie do wynagrodzenia
uzyskiwanego przez pracownice przez ostatnie 12 miesiecy

« podczas pierwszych 56 dni urlopu $wiadczenie wynosi 90%, nastepnie
—70% wczesniejszych zarobkéw (do okreslonego limitu)

Niemcy 14 tygodni « pracownicy przystuguje petne wynagrodzenie obliczone na podstawie Sredniego
wynagrodzenia z ostatnich 13 tygodni lub ostatnich 3 miesiecy
kalendarzowych przed rozpoczeciem cigzy

- paristwo wyptaca maksymalnie 13 EUR dziennie, a pracodawca jest
odpowiedzialny za pokrycie pozostatej cze$ci $wiadczenia podczas
urlopu macierzynskiego

Luksemburg 20 tygodni z mozliwoscig - zasitek wyptacany przez panstwo w wysokosci 100% najwyzszego

przedtuzenia o dodatkowe miesiecznego wynagrodzenia pracownika z ostatnich 3 miesiecy,

4 tygodnie, jesli matka karmi piersig do ustawowego limitu

« zasitek przystuguje tylko wtedy, gdy pracownica w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajacych urlop odprowadzata sktadki na ubezpieczenie spoteczne
przez co najmniej 6 miesiecy

Holandia 16 tygodni - zasitek wyptacany przez paristwo w wysokosci 100% wynagrodzenia
pracownicy, do ustawowego limitu

Norwegia 18 tygodni - zasitek wyptacany przez paristwo przez okres 49 tygodni w wysokosci
odpowiadajgcej petnemu wynagrodzeniu lub 59 tygodni w wysokosci 80%
wynagrodzenia (jako czes¢ zasitku z tytutu urlopu rodzicielskiego)

Rumunia 126 dni kalendarzowych - zasitek wyptacany przez panstwo w wysokosci 85% Sredniego miesiecznego
wynagrodzenia uzyskanego przez pracownice w ciggu ostatnich 6 miesiecy,
ograniczony do limitu 12-krotnosci minimalnej wynagrodzenia

« zasitek przystuguje pracownicom, ktére w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
urlop macierzyriski odprowadzaty sktadki na ubezpieczenie spoteczne
przez 6 miesiecy

Stowacja 34 tygodnie Lub 37 tygodni, - zasitek wyptacany przez panstwo w wysokosci 75% wynagrodzenia

jesli pracownica jest samotnym uzyskiwanego w poprzednim roku kalendarzowym, do ustawowego limitu

rodzicem;

43 tygodnie w przypadku « warunkiem uzyskania zasitku jest optacanie przez pracownice sktadkina

porodu mnogiego ubezpieczenie chorobowe przez co najmniej 270 dni w ciggu 2 lat przed porodem

Hiszpania 16 tygodni; w przypadku porodu - zasitek wyptacany przez panstwo w wysokosci 100% wynagrodzenia

mnogiego dodatkowe pracownicy

2 tygodnie na kazde dziecko

Szwecja 14 tygodni - zasitek wyptacany przez panstwo w wysokosci 80% wynagrodzenia pracownicy
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Tabela 2.

Urlopy ojcowskie w wybranych krajach UE

Urlop ojcowski Swiadczenia podczas urlopu ojcowskiego

Belgia

Dania

Finlandia

Luksemburg

Holandia

Norwegia

Rumunia

Hiszpania

Szwecja

15 dni (od 1 stycznia 2023 . ma
zostac wydtuzony do 20)

2 tygodnie

54 dnirobocze (bez niedziel
i Swigt pafistwowych)

10 dni

réwnowartos$¢ liczby godzin pracy
ojcéw w tygodniu

(5 dni roboczych w przypadku
zatrudnienia w petnym

wymiarze czasu pracy)

2 tygodnie

5 dni roboczych z mozliwoscig
przedtuzenia o dodatkowe

10 dni, jesli ojciec ukoriczyt
kurs opieki nad dzieckiem

16 tygodni

10dni

* przez pierwsze 3 dni urlopu $wiadczenie wyptaca pracodawca, w pozostatym okresie
jest optacane przez panstwo i wynosi 82% wynagrodzenia pracownika do maksymalnej
wysokosci ok. 120 EUR za dzien

- Swiadczenie wyptacane przez paristwo na takich samych zasadach, jak za urlop macierzynski
(przy czym na mocy uktaddw zbiorowych i uméw indywidualnych powszechne jest, ze
pracownicy otrzymujg od pracodawcy petne wynagrodzenie za okreslony okres urlopu)

- Swiadczenie wyptacane przez paristwo; wynosi ok. 70% wynagrodzenia, do okreslonego
limitu

- przez pierwsze 2 dni urlopu $wiadczenie wyptaca pracodawca; w pozostatym
okresie jest optacane przez panstwo i wynosi 100% wynagrodzenia pracownika

- Swiadczenie wyptacane przez pracodawce w wysokosci 100% wynagrodzenia pracownika

- urlop nieptatny

- Swiadczenie wyptacane przez pracodawce w wysokosci 100% wynagrodzenia

- Swiadczenie wyptacane przez parfistwo w wysokosci 100% podstawy
wymiaru sktadek na ubezpieczenie spoteczne pracownika

- Swiadczenie wyptacane przez paristwo w wysokosci ok. 80% wynagrodzenia pracownika
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Tabela 3.

Urlopy rodzicielskie w wybranych krajach UE

Kraj NELGEE Do kiedy [wiek dziecka] Czy urlop rodzicielski jest Swiadczenia podczas
wymiar urlopu mozna skorzystac indywidualnym uprawnieniem urlopu rodzicielskiego
przystugujacego zurlopu pracownika, niezaleznie od
rodzicom? rodzicielskiego? uprawnien drugiego rodzica?

Be[gia 4 miesiace urlopu do ukoriczenia przez dziecko tak, prawo do urlopu rodzicielskiego * zasitek optacany przez paristwo w zryczattowanej
12 lat (lub 21 lat, jesli dziecko przystuguje kazdemu z rodzicow wysokosci (886 EUR miesiecznie dla pracownikéw
jest niepetnosprawne) indywidualnie zatrudnionych w petnym wymiarze godzin

od 1 stycznia 2022r.)
* pracownicy majg réwniez mozliwo$¢ skorzystania
z bezptatnego urlopu rodzicielskiego

Dania 32 tygodnie do ukoriczenia przez tak, prawo do urlopu rodzicielskiego - zasitek optacany przez paristwo, obliczany
urlopu (mozliwo$é dziecko 9 lat przystuguje kazdemu z rodzicow analogicznie jak zasitek macierzynski
przedtuzenia indywidualnie, jednak kazda rodzina
0 maksymalnie moze ubiegac sie tylko * jesli rodzice zdecydujg sie na wydtuzenie
14 tygodni) 0 32 tygodnie zasitku urlopowego urlopu rodzicielskiego do 40 lub 46 tygodni,

wyptacane sg tylko 32 tygodnie zasitku

* istnieje jednak mozliwos¢ obnizenia i tym samym
,roztozenia" zasitku na 40 Llub 46 tygodni

* uktady zbiorowe moga przewidywac inne zasady
przyznawania zasitkow rodzicielskich

Finlandia 158 dni roboczych do ukoriczenia przez nie, urlop rodzicielski jest dzielony * zasitek optacany przez paristwo,

urlopu; w przypadku dziecko 3 lat miedzy rodzicéw, ktérzy moga w zryczattowanej wysokosci (350,27 EUR
porodéw mnogich zdecydowad, ze wykorzysta w 2022 r. na jedno dziecko do 3. roku zycia)
okres ten wydtuza go tylko jedno z nich, lub
sig 0 60 dnina wykorzystac go na przemian, * uktady zbiorowe moga przewidywac inne zasady
kazde dziecko ale nie w tym samym czasie; przyznawania zasitkow rodzicielskich

wyjatkiem jest skorzystanie

przez oboje rodzicéw z urlopu

rodzicielskiego w niepetnym

wymiarze - oboje rodzice mogg

jednoczesnie zmniejszy¢ swoj wymiar

czasu pracy do 40-60% etatu

Niemcy 36 miesiecy urlopu do ukoriczenia przez tak, prawo do urlopu rodzicielskiego * zasitek optacany przez paristwo:
dziecko 3 lat (za zgodg przystuguje kazdemu z rodzicow
pracodawcy pracownik indywidualnie (przy czym - przez 12 miesiecy po urodzeniu dziecka
moze ,zachowac" jeden rok w Niemczech nie ma aktualnie w wysokosci 65% wynagrodzenia netto,
urlopu i wykorzystac go sytemu urlopéw ojcowskich) minimalnie 300 EUR, maksymalnie 1800 EUR
przed ukoriczeniem przez miesiecznie
dziecko 8. roku zycia) lub

- przez 24 miesigce w ciggu pierwszych 2 lat
po urodzeniu dziecka w zredukowanej o 50%
wysokosci obnizonej wysokosci, tj. minimalnie
150 EUR i maksymalnie 900 EUR
» mimo ze czas trwania ptatnego urlopu rodzicielskiego
podwaja sig, wyptacane kwoty pozostajg takie same
(wyptaty sa jedynie roztozone na dtuzszy okres)

Luksemburg 4-6 miesiecy urlopu do ukoriczenia przez tak, prawo do urlopu rodzicielskiego * zasitek optacany przez pafistwo w wysokosci

dziecko 6 lat przystuguje kazdemu uzaleznionej od $rednich miesiecznych
z rodzicéw indywidualnie zarobkdw pracownika w okresie 12 miesiecy
poprzedzajacych rozpoczegcie urlopu

Holandia 26 tygodni urlopu do ukoriczenia przez tak, prawo do urlopu * urlop rodzicielski jest bezptatny
dziecko 8 lat rodzicielskiego przystuguje

kazdemu z rodzicéw * uktady zbiorowe pracy czesto przewidujg dodatkowe
indywidualnie formy ptatnego lub bezptatnego urlopu rodzicielskiego

Norwegia 12 miesiecy urlopu W Norwegii nie stosuje nie, urlop rodzicielski jest * zasitek optacany przez paristwo, przy czym:

Llub urlop w wymiarze sie tego kryterium - urlop dzielony miedzy rodzicéw;

odpowiadajgcym rodzicielski moze by¢ 15 tygodni przystuguje matce, - przy urlopie wynoszacym 49 tygodni zasitek
okresowi udzielania wykorzystany w ciggu 15 tygodni - ojcu; wykorzystanie odpowiada petnemu wynagrodzeniu pracownika
Swiadczen 12 miesiecy od porodu urlopu w pozostatym zakresie

rodzicielskich przez lub przez czas, w ktérym zalezy od decyzji rodzicédw - przy urlopie wynoszgcym 59 tygodni zasitek
panstwo, czyli: pracownikowi przystuguje odpowiada 80% wynagrodzenia pracownika
49 tygodni w razie zasitek (zob. kolumna

wyptacania petnego +Swiadczenia podczas * niektdrzy pracodawcy oferujg pokrycie réznicy
wynagrodzenia lub 59 urlopu rodzicielskiego") pomiedzy zasitkiem a wysokos$cig petnego

tygodni w wysokosci wynagrodzenia danego pracownika

w razie wyptacania

80% petnego

wynagrodzenia
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Kraj

Rumunia

Stowacja

Hiszpania

Szwecja

Jaki jest
wymiar urlopu

przystugujacego
rodzicom?

2 lata (lub 3 lata,
jeslidziecko jest
niepetnosprawne)

36 miesiecy

3 lata

240 dni kazdy

z rodzicow; niektdre
dni mogg zostaé
przeniesione (tgcznie
480 dni, powiekszone
0180 dni na kazde
dodatkowe dziecko)

Do kiedy [wiek dziecka]
mozna skorzystaé

z urlopu
rodzicielskiego?

do ukoriczenia przez dziecko

2. roku zycia (lub 3. roku zycia,

jesli jest niepetnosprawne)

3 lata (lub 5 lat na podstawie
uzgodnienia z pracodawca);
mozliwos¢ przedtuzenia

do 6. roku zycia, jesli

dziecko ma dtugotrwate
problemy zdrowotne

do ukoriczenia przez
dziecko 3. roku zycia

do ukoriczenia przez dziecko
18 miesiecy lub 8 lat, jesli
pracownik jest uprawniony
do zasitku rodzicielskiego

Czy urlop rodzicielski jest
indywidualnym uprawnieniem
pracownika, niezaleznie od
uprawnien drugiego rodzica?

nie, urlop rodzicielski jest dzielony
miedzy rodzicéw, przy czym kazdy
musi wykorzystac przynajmniej

1 miesigc urlopu rodzicielskiego
(jesli oboje sg do tego uprawnieni),
w przeciwnym razie tgczna

suma ptatnego urlopu zostaje
skrécona do 11 miesiecy

tak, prawo do urlopu rodzicielskiego
przystuguje kazdemu z rodzicow
indywidualnie (przy czym

w Stowacji nie ma aktualnie

sytemu urlopdéw ojcowskich)

tak, prawo do urlopu rodzicielskiego
przystuguje kazdemu
z rodzicéw indywidualnie

* tak, prawo do urlopu
rodzicielskiego przystuguje
kazdemu z rodzicow
indywidualnie

» w okreslonych przypadkach
rodzice moga przenosi¢ na siebie
czesc¢ urlopu niewykorzystanego
przez drugiego rodzica

Swiadczenia podczas
urlopu rodzicielskiego

* zasitek optacany przez paristwo w wysokosci
85% Sredniego dochodu netto uzyskanego przez
pracownika w ciggu ostatnich 12 miesiecy,
maksymalnie do 8 500 RON miesiecznie

* zasitek optacany przez paristwo, przy czym jego
wysokos¢ uzalezniona jest o tego, czy rodzic
otrzymywat wczesniej zasitek macierzyriski; zasitek
wynosi 378 EUR - jesli rodzic nie korzystat wczesniej
z zasitku rodzicielskiego i 275 EUR - jesli z niego
korzystat (kwoty Srednie wg stanu na kwieciert 2021 r.)

* tylko jedno z rodzicéw moze jednoczesnie
otrzymywac zasitek rodzicielski

* pracownicy nie majg prawa do zasitku rodzicielskiego,
gdy jedno z nich otrzymuje zasitek macierzyrski

* urlop rodzicielski jest bezptatny

* zasitek optacany przez paristwo, przy czym:

= przez pierwsze 390 dni wynosi
80% wynagrodzenia

- przez pozostate 90 dni ustalany jest wedtug
stawki ryczattowej (250 SEK dziennie)

* niektorzy pracodawcy oferujg pokrycie réznicy
pomiedzy zasitkiem a wysokoscig petnego
wynagrodzenia danego pracownika
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FUNDACJA ——
SHARE THE CARE

Karolina Andrian

PO CO CZEKAC 20 LAT

Prezeska Fundacji SHARE THE CARE

- ZROBMY W POLSCE ,,ZABI SKOK”
DO ROWNOSCI RODZICIELSKIEJ

Doswiadczenia Islandii w obszarze polityki urlopow
rodzicielskich dla ojcow moga by¢ cennym drogowska-
zem dla Polski. Islandia juz 2000 r. wprowadzila pierw-
szy raz nietransferowalng cze$¢ urlopu rodzicielskiego
dla ojcow (tzw. przydzial ojcowski czy kwota ojcowska
- z ang. father’s quota). Byla jednym z pierwszym decy-
dujacych sie na to krajow - po Norwegii (1993), Szwecji

(1995) i Danii (1998) - ta ostatnia zlikwidowala ten przy-
wilej w 2002 1.

Dzigki badaniom, jakie zostaty przeprowadzone w Is-
landii w ciggu 21 minionych lat, mozemy zaobserwowac¢
skutki kazdej wprowadzonej zmiany w obszarze urlopow
dla ojcow w tym kraju.

Tabela 1. przedstawia kolejne zmiany powiekszania puli nietrasferowalnego urlopu dla ojcéw, az do terazniejszego sys-

temu, ktéry obowigzuje od stycznia 2021 r. Obecnie kazdy z rodzicow w Islandii moze korzysta¢ z 6 miesigcy urlopu

rodzicielskiego, z ktorego tylko 1,5 miesigca moze by¢ transferowane na drugiego rodzica, platnego na poziomie 80%.

Tabela 1.

Zmiany uprawnien kazdego z rodzicow w latach 2000-2021 w Islandii

Prawa
przechodnie

Do dyspozyciji

wspolnej

Pierwszy Drugi
rodzic rodzic

Ustawa
2000 3 3
Zmiany
w 2020r. 4 4
Catkowita
reforma 6 6
w 2022r.

1,5 miesigca
- dla kazdego
z rodzicow

Coraz wigcej panstw decyduje sie zacheca¢ ojcow do
przechodzenia na urlopy rodzicielskie poprzez wpro-
wadzanie przydzialéw ojcowskich. Stojg za tym dwie
glowne przyczyny. Z jednej strony, uwaza sie, ze zaan-
gazowanie obojga rodzicow w wychowanie dziecka lezy
w jego interesie. Teza ta znajduje potwierdzenie w mie-
dzynarodowych badaniach, ktére dowodza, ze aktywne
zaangazowanie obojga rodzicéw w opieke nad dziec-
kiem przynosi pozytywne efekty. Drugim powodem,
dla ktérego zacheca sie ojcow do wykorzystywania
przystugujacych im czeéci urlopu rodzicielskiego, jest

przekonanie, ze zaangazowanie ojcow w wychowanie
poprawia pozycje matek na rynku pracy, poniewaz dtuga
nieobecno$¢ w pracy negatywnie odbija si¢ na ich zarob-
kach i karierze.
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WYKORZYSTANIE URLOPOW PRZEZ ISLANDZKICH OJCOW

Oficjalne statystyki Islandii dowodzg, ze legislacja w ob-
szarze urlopow wptynela na powszechniejsze korzysta-
nie z nich przez ojcéw. Przed wprowadzeniem nowego
prawa w 2000 r. ojcowie bardzo rzadko decydowali sie
na korzystanie z urlopéw rodzicielskich. Jednak od
wprowadzenia nowych zasad az 85% ojcow zdecydowato
sie p6j$¢ na platny urlop rodzicielski. Wykres 1. przed-
stawia wzrost wykorzystania urlopu przez ojcow wraz
z wydtuzeniem okresu niezbywalnego dostepnego tylko
dla ojcow. W latach 2003-2009 ojcowie wykorzystywa-
li $rednio 100 dni ptatnego urlopu, czyli wiecej niz 1/3
calkowitego okresu urlopu dostepnego dla danej ro-
dziny. Po obnizeniu wysoko$ci maksymalnego zasitku

w 2009 r. (zmiana zwigzana z kryzysem finansowym
w 2008 r.) ojcowie wykorzystywali §rednio mniej dni, za$
matki nadal wykorzystywaty okoto 180 dni, tak jak przed
kryzysem finansowym. Wykorzystanie urlopu przez
ojcow wzrosto w latach 2015-2017, co prawdopodobnie
bylo efektem podniesienia wysoko$ci maksymalnego
zasilku. Wykres pokazuje takze, ze zwiekszenie liczby
niezbywalnych miesiecy w 2020 r. mialo pozytywny
wplyw na wykorzystanie urlopu. W 2020 r. ojcowie mieli
prawo do 4 miesiecy nietransferowalnego urlopu, co
wplyneto na wzrost $redniej liczby dni wykorzystanych
przez ojcow.

Wykres 1.

Wykorzystanie urlopu rodzicielskiego przez matki i ojcow w Islandii w latach 2001-2020
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B Srednia liczba dni wykorzystanych przez matki

Srednia liczba dni wykorzystanych przez ojcéw

== Ojcowie wykorzystujgcy mniej niz 3 miesiace urlopu

Whioski o urlop ojcow jako procent wnioskéw matek

* dane z 2020 r. sg wstepne, ze wzgledu na 24-miesieczng mozliwosé wykorzystania urlopu

Zrédto: Fundusz Urlopéw Rodzicielskich

Statystyki dotyczace urlopéw rodzicielskich w Islandii
z ostatnich dwoch dekad pokazuja, ze wykorzystanie
urlopéw przez ojcéw jest bardziej podatne na wahania
niz wykorzystanie urlopéw przez matki. Podczas gdy
obnizenie maksymalnej kwoty zasitku podczas kryzysu
finansowego mialo negatywny wptyw na wykorzystanie
urlopu przez ojcow, $rednia liczba dni wykorzystanych
przez matki pozostata niezmieniona. Ponadto, najnowsze
badania pokazujg, ze matki dzieci urodzonych podczas

kryzysu byly bardziej sktonne do pozostawania w domu
z dzieckiem dluzej niz przez 180 dni urlopu, niz matki,
ktore urodzity przed kryzysem. Bylo to mozliwe dzigki
korzystaniu z urlopu rodzicielskiego ,na p6t etatu”, odbie-
raniu urlopu wypoczynkowego lub korzystaniu z urlopu
bezplatnego. Jak twierdzg autorzy badania, matki decy-
dowaly sie na diuzsza przerwe od pracy lub studiéow, aby
zrekompensowac¢ spadek w wykorzystaniu urlopu przez
0jcOw podczas kryzysu.
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Doswiadczenia z Islandii wyraZnie pokazuja, ze ojcowie
wykorzystujg swoj przydzial nietransferowalny, za$ matki
wykorzystujg zaréwno swoj przydzial niezbywalny, jak
i dostepny dla obojga rodzicéw. To pozwala sadzi¢, ze
rodzice sklaniajg si¢ ku tradycyjnemu podziatowi rol,

kiedy dzielenie sie urlopem jest opcjonalne. Statystyki
wskazuja rowniez, jak istotna dla promocji wykorzysty-
wania urlopow przez ojcOw jest gwarancja rekompensaty
utraty wysokich zarobkow.

ZAPEWNIENIE DZIECIOM DOSTEPU DO OBOJGA RODZICOW

Badacze z Uniwersytetu Islandzkiego przeprowadzili
szerokie badania wérod islandzkich rodzicéw w celu zba-
dania efektéw systemu urlopoéw rodzicielskich. Ankiety
zawieraly pytania dotyczace aktywnos$ci zawodowej
i opiekunczej podczas pierwszych 3 lat zycia dziecka.
Pierwsza ankieta skierowana byla do rodzicéw, ktérych
pierworodne dziecko urodzito si¢ w 1997 r., czyli 3 lata
przed wprowadzeniem nowego prawa. Druga ankieta

adresowana byta do rodzicéow pierworodnych dzieci
z rocznika 2003, kiedy to 3-miesieczny okres urlopéw
rodzicielskich tylko dla ojcéw zostal w pelni zaimple-
mentowany. Trzecia ankieta dotyczyla osob, ktore po raz
pierwszy zostaly rodzicami w 2009 r. podczas kryzysu
finansowego, za$ ostatnia ankieta skierowana byla do
rodzicow dzieci urodzonych w 2014 r.

Wykres 2.
Podziat opieki miedzy rodzicow pozostajacych w zwigzkach malzenskich lub partnerskich,
ktoérych pierworodne dzieci urodzity sie w 1997, 2003, 2009 i 2014 r.
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Dziecko urodzone w 2014r.

""" Opieke sprawowat gtéwnie ojciec
= (Opieka podzielona po potowie

= = Opieke sprawowata gtéwnie matka

Dziecko urodzone w 1997 r.

""" Opieke sprawowat gtéwnie ojciec
== Opieka podzielona po potowie

= = Opieke sprawowata gtéwnie matka

Dziecko urodzone w 2009 .

""" Opieke sprawowat gtéwnie ojciec
= (pieka podzielona po potowie

= = Opieke sprawowata gtéwnie matka

Opieke sprawowat gtéwnie ojciec
Opieka podzielona po potowie
Opieke sprawowata gtdwnie matka
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Wykres 2. obrazuje wyniki z wszystkich czterech ankiet
dotyczacych podziatu opieki. Wedtug pierwszej ankiety,
w ktorej uczestniczyli rodzice pierworodnych z rocz-
nika 1997, gtéwng opiekunkg podczas pierwszych 3 lat
zycia dziecka byla matka. Proporcja réwnego podzia-
tu opieki miedzy ojcem i matka byla najwigksza (45%),
kiedy dziecko skonczylo 3 lata. Dane z ankiety przepro-
wadzonej wérdd rodzicow dzieci z rocznika 2003, kiedy
obowigzywat juz peten 3-miesieczny przydziat urlopu dla
ojcow, pokazuja znaczng poprawe w réwnym podziale
opieki. W poréwnaniu z pierwszg ankietg matki rzadziej
pelnily role gléwnego opiekuna w okresie pierwszych
3 lat Zycia dziecka, a proporcja rownego podzialu opieki
siega prawie 60% 3 lata po narodzinach dziecka. Analiza
danych pochodzacych od rodzicow pierworodnych dzieci
urodzonych w latach 2009 i 2014 pokazuje, ze odsetek
rodzicéw réwno dzielgcych sie obowigzkami wycho-
wawczymi rost, ale dopiero po ukonczeniu przez dziecko
1. roku zycia. Porownanie wynikoéw pierwszej i ostatniej

ankiety pokazuje, ze odsetek rodzicow rowno dzielgcych
sie opieka nad dzieckiem po ukonczeniu przez nie 3. roku
zycia wzrést z 45% w pierwszej ankiecie do prawie 80%
w ostatniej ankiecie.

Zwiekszony czas zaangazowania ojcow w opieke prze-
ktada sie wprost na relacje z dzie¢mi i ich po6zZniejszy
z nimi kontakt. Najnowsze badanie Swiatowej Organizacji
Zdrowia (WHO) pokazuje, Ze islandzcy nastolatkowie
czesciej deklarujg przywigzanie do swoich ojcoéw niz ich
rowiesnicy w innych krajach. Wedtug badaczy, pozytyw-
ne wnioski ptyngce z badania s3 rezultatem mozliwoSci
sprawowania opieki nad dzieckiem przez ojcow, dzieki
wprowadzeniu niezbywalnego przydziatu. Dla poréwna-
nia w Polsce, wedlug badan przeprowadzonych przez
Fundacje Dajemy Dzieciom Site, tylko 40% polskich nasto-
latkéw deklaruje, ze w trudnej sytuaciji zwrdécitoby sie do
ojca. Ojca wyprzedzajg matki (67%) i rowiesnicy (43%).

AKTYWNOSC ZAWODOWA KOBIET A URLOPY DLA OJCOW

Réwny udzial matek i ojcéw w opiece nad swoimi dzie¢-
mi powinien ulatwi¢ matkom prace zarobkowg poza
domem. Wspomniane wczes$niej badanie WHO zawie-
ralo réwniez pytania o status zawodowy rodzicéw na
rok przed urodzeniem dziecka i 3 lata po narodzinach.
Wykres 3. wskazuje procent matek i ojcéw, ktérzy wyko-
nywali prace zarobkowa. W przypadku wszystkich czte-
rech ankiet narodziny dziecka duzo cze$ciej mialy
wplyw na udzial matek w rynku pracy. Wérod uczest-
nikow pierwszej ankiety ponad 80% ojcéw i 75% matek

bylo zaangazowanych w prace zarobkowa, zanim zosta-
li rodzicami. Trzy lata po narodzinach dziecka juz tylko
60% matek pracowalo zarobkowo, w poréwnaniu do
87% ojcodw. Pokazuje to, ze wiele matek nie powrocito do
pracy po urodzeniu dziecka. Pézniejsze ankiety obra-
Zujg, ze roznica procentowa miedzy matkami a ojcami
sie zmniejszyla. W ankiecie przeprowadzonej wéréd
rodzicow dzieci z rocznika 2014 87% ojcow i 75% matek
pracowato zarobkowo 3 lata po narodzinach dziecka.
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Procent pracujacych

Wykres 3.
Procent pracujacych rodzicéw pozostajacych w zwigzkach matzenskich lub partnerskich,
ktoérych pierworodne dzieci urodzity sie w 1997, 2003, 2009 i 2014 r.
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Pracujacy rodzice zostali poproszeni w badaniu o poda-
nie liczby godzin przepracowanych miesi¢cznie w okresie
12 miesiecy przed narodzeniem dziecka i 3 lat po jego
narodzeniu. We wszystkich czterech ankietach $rednia
liczba przepracowanych godzin jest wyzsza w przypad-
ku ojcéw niz matek, zaréwno przed narodzinami dziecka,
jak i po narodzinach. Wida¢ jednak zmniejszanie sie tej
nieréwnosci na przestrzeni lat. Z biegiem lat narodzi-
ny dziecka majg coraz mniejszy wptyw na liczbe godzin
pracy zarobkowej matki. W pierwszej ankiecie zauwazy¢
mozna wysoka ,kare za macierzynstwo” pod wzgledem

przepracowanych godzin. Kobiety, ktére zostaly mat-
kami w 1997 r., pracowaly érednio 31 godzin tygodniowo
w roku poprzedzajacym narodziny dziecka. Rok po uro-
dzeniu dziecka ich $redni wymiar pracy wynosil 12 go-
dzin tygodniowo, za$ 2 lata po urodzeniu dziecka - 19
godzin tygodniowo. Wida¢ zatem ogromna réznice w licz-
bie godzin pracy przed urodzeniem dziecka i po jego
urodzeniu. ,Kara za macierzynstwo” byla 1zejsza w przy-
padku kobiet, ktére urodzity swoje pierwsze dziecko po
wprowadzeniu nietransferowalnej czesci urlopu rodzi-
cielskiego dla ojcow.

TRWALOSC ZWIAZKOW Z MODELEM PARTNERSKIM

Chociaz wprowadzenie przydziatu urlopu tylko dla ojcéw
nie mialo na celu zmniejszenia statystyk rozwodowych,
zaobserwowano, ze zachecanie ojcow do korzystania
z urlopow, aby wiaczaé sie w opieke nad dzieckiem i obo-
wigzki domowe, zwigksza stabilno$¢ w matzenstwie. Ko-
rzystanie z urlopéw rodzicielskich przez ojcow wydaje

sie wiec zwigksza¢ wspolprace i solidarno$¢ miedzy
rodzicami, co z kolei wplywa na poczucie wigkszej stabil-
no$ci w matzenstwie. Zwigzek miedzy wykorzystaniem
przydzialu ojcowskiego i stabilno$cia w malzenstwie
jest tematem dwoch opracowan. Jedno z nich poréw-
nuje dane z Norwegii, Szwecji i Islandii. Opracowanie
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to pokazuje, ze w przypadku par, w ktérych ojciec de-
cyduje sie na skorzystanie z urlopu rodzicielskiego, rza-
dziej dochodzi do rozwodu lub separacji niz w rodzi-
nach, w ktorych ojciec nie bierze urlopu rodzicielskiego.
Obserwacja ta jest prawdziwa dla wszystkich tych krajow
nordyckich. Drugie opracowanie dotyczy par, ktorych
dzieci urodzity sie tuz przed wprowadzeniem przydzia-

7ZABI SKOK

Co zrobi¢, aby - nie czekajac 20 lat - osiggnaé efekty,
jakie wystapity w Islandii? Nalezy zwréci¢ uwage, zeby
rozwigzania dotyczace urlopéw dla ojcéw charakteryzo-
waly sie nastepujacymi czynnikami: nietransferowalnos-

tu dla ojcow w Islandii lub tuz po jego wprowadzeniu.
Whioski z badania ukazuja, ze rodzice, ktérym urodzilo
sie dziecko po wprowadzeniu nietransferowalnej czesSci
urlopu dla ojcéw, rzadziej sie¢ rozwodzili niz ci, ktorzy
zostali rodzicami przed wprowadzeniem przydziatu dla
0jcow.

cig, wysoka rekompensata za utracone wynagrodze-
nie oraz réwnym podzialem wymiaru urlopu pomiedzy
matke i ojca.

j{'_\w v

Materiat przygotowany na podstawie raportu
»Urlopy dla ojcow w Islandii. Raport podsumowujgcy”
przygotowanego dla Fundacji Share the Care
przez dr Asdis A. Arnalds oraz dr Gudny Bjork Eydal
z wydziatu pracy socjalnej Uniwersytetu Islandzkiego.

T



74 | URLOPY RODZICIELSKIE DLA 0JCOW Nowe rozwigzania w kontekscie dyrektywy UE work-life balance

Jacek Wojciechowicz

Ekspert Business and Human Rights Programme,
UN Global Compact Network Poland

WYNIKI ANKIETY, PRZEPROWADZONEJ
W RAMACH PRZYGOTOWANIA RAPORTU,
WSROD FIRM CZLONKOWSKICH

UN GLOBAL COMPACT POLAND

W ankiecie, przeprowadzonej w lutym i marcu 2022 r.,
wziety udzial firmy - czlonkowie UN Global Compact
Poland, reprezentujace sektory: finansowy, IT i Teleko-
munikacja, Handel i Ustugi, Chemiczny, Farmaceutyczny
i Energetyczny.

Z analizy odpowiedzi na pytania zawarte w ankiecie
wynika, ze prawie 90% sposrod firm, uczestniczacych
w ankiecie slyszalo o dyrektywie UE work-life balance
z kwietnia 2019 r. Sposroéd nich 50% podjeto juz dziata-
nia, majace na celu przygotowanie sie do wejscia w zycie
nowych przepiséw, w ramach wdrozenia dyrektywy.
Jedna z badanych firm o$wiadczyla, ze procedury, zwig-
zane z dyrektywa, funkcjonuja juz od poczatku istnienia
tej firmy.

Do wymienionych dzialan nalezaty:

* kampanie informacyjne

o przeprowadzenie badan wéréd pracownikoéw, doty-
czacych potrzeb i postaw

* dzialania promujace wspoidzielenie obowigzkow ro-
dzicielskich (np. kampania pokazujgca ojcéw korzys-
tajacych z urlopu rodzicielskiego)

e przygotowanie informatora o uprawnieniach rodzi-
cielskich z uwzglednieniem proponowanych zmian,
przygotowanie przewodnika dla rodzicéw wracaja-
cych z urlopéw opiekunczych

« analiza wplywu nowych regulacji na dziatalno$¢ fir-
my, oszacowanie kosztoéw, okreslenie nowych pro-
cedur, powotlanie os6b odpowiedzialnych za wdro-
zenie przepisow, konsultacje

¢ dopasowanie proceséw wewnetrznych do wymagan
dyrektywy, analiza wplywu na dzialalno$¢ firmy
i ponoszone koszty

e szkolenia i warsztaty dla pracownikéw w zakresie
godzenia i faczenia obowigzkéw prywatnych ze stuz-
bowymi.

W odpowiedzi na pytanie, dotyczace korzysci dla pra-
codawcy z tytulu wprowadzenia 2-miesiecznej, nie-
transferowalnej cze$ci urlopu rodzicielskiego dla ojcéw,

wszystkie z badanych firm zgodzily sie, ze rozwigzanie
to bedzie korzystne dla firmy. Jednocze$nie wszystkie
wskazaly na mozliwe problemy i trudnosci, zwigzane
z wdrazaniem przepiséw, w tym m.in.:
¢ zdecydowana wigkszo$¢ badanych firm, jako trud-
no$¢ we wdrozeniu przepiséw dyrektywy, wskazala
na problemy organizacyjne zwiazane ze znalezie-
niem odpowiedniego zastepstwa i zapewnieniem
kontynuacji realizacji zadan i procesoéw, za ktore
odpowiada dana osoba, gléwnie ze wzgledu na diu-
gos$¢ nieobecnosci
e cze$¢ firm wskazala na problemy organizacyjne ze
wzgledu na termin skladania wniosku o udzielenie
urlopu rodzicielskiego dla ojca dziecka (krétszy czas
na przygotowanie sie organizacji do zmiany niz
w przypadku urlopu matki dziecka)
e cze$¢ firm wskazala na problemy administracyj-
ne zwigzane z procesowaniem wnioskéw o urlopy
rodzicielskie i podzialem urlopu miedzy rodzicow.

Potowa firm, odpowiadajac na pytanie dotyczace korzy-
$ci i trudnosci, zwigzanych z wdrozeniem i stosowaniem
przepiséw, wynikajacych z dyrektywy, stwierdzila, ze ko-
rzys$ci z dyrektywy przewyzszaja trudnosci zwigzane
z jej wdrozeniem i stosowaniem. Okoto 1/3 responden-
tow zgodzila sie z twierdzeniem, ze korzysci z dyrek-
tywy réwnowaza trudno$ci zwigzane z jej wdrozeniem
i stosowaniem, za§ 20% badanych uznalo, zZe trudnosci
zwigzane z wdrozeniem i stosowaniem dyrektywy prze-
wyzszaja korzysci z niej wynikajace lub Ze nie ma jeszcze
zdania na ten temat.

Na pytanie o spodziewany odsetek ojcéw w firmie, kto-
rzy beda korzystali z prawa do urlopu rodzicielskiego
dla ojcow, ponad 15% respondentéw wskazato na poziom
od 0 do 3%. Przedzial pomiedzy 3 a 5% wybralo 10%
odpowiadajacych firm, przedziat od 5 do 10% wybrato
prawie 30% firm, przedziat 10 do 20% - 10% firm, prze-
dzial od 20 do 50% - 15% respondentéw, podobnie jak
w przypadku przedziatu powyzej 75%.
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Sposérod badanych firm, ktore nie wspierajg réwnosci
rodzicielskiej poprzez dodatkowy platny urlop ojcowski
badz dofinansowanie dla ojcow do zasitku macierzyn-
skiego, otrzymywanego na urlopie rodzicielskim, ponad
potowa o$wiadczyla, ze w tym roku nie planuje podja¢
zadnych krokéw, aby wspiera¢ rowno$¢ rodzicielska
przez powyzsze dzialania, oraz ze zadne z biur krajo-
wych badz jednostek biznesowych tych firm nie podej-
muje takich dziatan. Jednocze$nie ponad 40% firm
chcialoby dowiedzie¢ sie wiecej na temat mozliwosci
prowadzenia takich dzialan.

Z przeprowadzonej ankiety wynika, ze zadna z badanych
firm nie oferuje urlopu ojcowskiego w wymiarze niz-
szym niz okreslony w Kodeksie Pracy, cho¢ jedna z firm
o$wiadczyla, zZe planuje wprowadzenie platnego urlopu
ojcowskiego zgodnie z dyrektywa. Zadna z badanych
firm nie oferuje dofinansowania do zasitku macierzyn-
skiego dla ojcéw na urlopie rodzicielskim. Dodajmy, ze
wséréd uwag do pytania o dofinansowanie znalazlo sie
stwierdzenie, Ze najpierw takie rozwigzanie powinno
by¢ oferowane matkom.

W ramach ankiety respondenci poproszeni byli o ko-
mentarze i sugestie dotyczace urlopéw rodzicielskich,
w szczegblnosSci w zakresie rozwigzan, stosowanych
w ich organizacjach, majacych na celu podzial uprawnien
rodzicielskich pomiedzy rodzicami. Jedna z komentu-
jacych oséb napisala: Mamy poczucie, ze proponowany
sposob rozliczania urlopéw jest skomplikowany (albo
na dzisiaj stabo skomunikowany). Cieszy zwiekszenie
wynagrodzenia na urlopie rodzicielskim z 60% do 70%,
to jednak nadal ograniczenie dochodéw rodziny znie-
checa ojcow do korzystania z urlopu. Inna stwierdzita:

Mezczyini tak samo jak kobiety powinni mie¢ mozliwosé
korzystania w petni z urlopu ojcowskiego. Korzysci pty-
ngce z takiego podziatu bedg obopdlne - zaréwno dla

rodziny, jak i pracodawcy. Kolejna osoba podkreslila, ze:
Wszelkie dodatkowe przywileje i wsparcie dla pracowni-
kow powinny by¢ finansowane przez panstwo. Za duzo
obcigzen zwigzanych z urlopami pracownikéow lezy po
stronie pracodawcow.

W komentarzach zwrocono tez uwage na to, zZe dyrek-
tywa rodzi kilka pytan, gtownie formalnych, a takze
generuje dodatkowe obowiazki dla pracodawcy. Pod-
kreslono, ze wazne bedg jasne przepisy wykonawcze.

WSroéd proponowanych rozwigzan znalazly sie:

e praca na poziomie budowania §wiadomoS$ci, wska-
zywanie opiekunczej roli mezczyzny w rodzinie jako
przestrzeni samorealizacji

e elastyczne formy zatrudnienia (praca zdalna, ela-
styczne godziny pracy)

e proponowane przez respondentéw formy dzialania
to: eventy, konkursy, webinary, wydarzenia organi-
zowane przez pracownikow - zaangazowanych oj-
cow w ramach sieci pracowniczych.

Podsumowujac, prawie wszystkie z badanych firm sty-
szaly o dyrektywie work-life balance, a ponad polowa
z nich podjela juz dzialania, ktére maja je przygoto-
wac do wejécia w zycie nowych przepisow. Wszystkie
z badanych firm stwierdzily, Ze wdrozenie dyrektywy
bedzie dla nich korzystne, cho¢ wskazaly rézne pro-
blemy i trudnos$ci o charakterze administracyjnym czy
organizacyjnym. Jednocze$nie wiekszo$¢ firm nie pla-
nuje podjecia w najblizszym czasie dziatan, majacych na
celu wprowadzenie dodatkowego, platnego urlopu dla
ojcow badz dofinansowania dla ojcow do zasitku macie-
rzynskiego. Takze zadna z badanych firm nie oferuje
rozwigzan w zakresie urlopu ojcowskiego w wymiarze
wyzszym niz zagwarantowany obecnie przez Kodeks
Pracy.
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BNP PARIBAS

Bank BNP Paribas

Jak uwolni¢ potencjal zawodowy rodzicow?

W sercu dziatan Grupy BNP Paribas, zwigzanych z bu-
dowaniem réznorodnej i inkluzywnej kultury organiza-
cyjnej, lezy m.in. dbato§¢ o réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oséb pracujacych. Sytuacja
rodzinna poszczegblnych oso6b jest inna, rézne sg takze
modele rodziny, dlatego rolg pracodawcy jest elastycz-
nie odpowiada¢ na te roznorodne potrzeby. Bank BNP
Paribas realizuje te zadania pod szyldem Bank Bliski Blis-
kim, budujac oferte benefitéw tak, aby obejmowala jak
najszersze grono pracownikéw. Inkluzywne podejécie
podkreslamy takze przy okazji miedzynarodowej akcji
~Dwie godziny dla rodziny”, ktéra promujemy w naszym
banku pod nazwg ,Dwie godziny dla cztowieka”, kie-
rujac ja do wszystkich pracownikéw: majacych rodziny
z dzie¢mi, bezdzietnych, singli.

Dbajac o work-life balance pracownikéw przywiazujemy

duza wage do réwnosci plci.

W kontek$cie spolecznym widoczna jest potrzeba
wspierania kobiet w podejmowaniu rél biznesowych,

a mezczyzn - w korzystaniu z praw rodzicielskich. To

w coraz wiekszym stopniu odpowiedZ na oczekiwa-
nia spoteczne. Jak wynika z badania CBOS z 2020 r.,
58% respondentéw preferuje w rodzinie partnerstwo,
a model, w ktérym mezczyzna jest zywicielem rodziny,
a kobieta prowadzi dom, wskazuje tylko 14% badanych.
Nasze do$wiadczenia potwierdzaja, ze korzysci dzialan
roéwnos$ciowych dla organizacji to nie tylko uwolnienie
potencjatu zawodowego kobiet, ktore mogg rozwijac sie
w pracy dzieki dzieleniu si¢ obowigzkami domowymi.
Umozliwienie mezczyznom pelniejszego do§wiadczenia
ojcostwa procentuje takze w zyciu zawodowym dzigki
osigganej przez nich w ten sposob wiekszej rownowadze
z zyciem prywatnym i rozwijaniu kompetencji migkkich,

ktore definiujg lideréw przysztosci.

W Banku BNP Paribas podejmujemy dziatania zaréwno
z poziomu pracodawcy, jak i wspierajac oddolne inicjaty-
wy pracownikéw. Wazng role w promowaniu aktywnego
rodzicielstwa mezczyzn odgrywa sie¢ pracownicza oj-
cow ,Tato, masz to jak w banku”. Jej cztonkowie podej-
muja tematy zwigzane z podnoszeniem kompetencji

rodzicielskich, np. organizujac warsztaty z udzialem
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ekspertow z dziedziny psychologii. W ramach tej sieci
ojcowie, ktoérzy skorzystali z urlopéw rodzicielskich,
dzielg si¢ swoimi dos§wiadczeniami, wspottworzg komu-
nikacje promujacg urlopy zwigzane z rodzicielstwem,
wspoélorganizujg wydarzenia takie jak: Tydzien Rodzi-
cielski, Dni R6Znorodnosci, Dzien Mezczyzny.

Waznym momentem dla mlodych rodzicow jest pow-
rot do pracy po dluzszej przerwie. W ramach projektu
Women Up, prowadzonego z inicjatywy sieci pracow-
niczej Kobiet zmieniajagcych BNP Paribas, realizujemy
program ,Przyjazne miejsce pracy”. Jego elementem bylo
przeprowadzone przez nas badanie ankietowe, ktore
pozwolito nam zdiagnozowac i zaadresowac¢ potrzeby
pracownikow korzystajacych z urlopéw zwigzanych z ro-
dzicielstwem badz przygotowujacych sie do narodzin
dziecka. Pokazato ono, ze biezacy kontakt z bankiem
w trakcie dluzszej nieobecnosci jest bardzo wazny dla
budowania poczucia bezpieczenstwa pracownikow. Waz-
ne jest dla nich ponowne wdrozenie w zycie firmy po
powrocie do pracy oraz mozliwo$¢ wykonywania obo-
wiazkow stuzbowych zdalnie. Cenionym rozwigzaniem
okazalo sie takze zamieszczenie wszystkich waznych
i praktycznych informacji (np. o przystugujacych urlo-
pach czy benefitach) w wyodrebnionej specjalnie sekcji
intranetu ,Rodzic w pracy”.

Grupy projektowe i sieci pracownikéw mocno podkre-
$laja konieczno$¢ dbania o rownowage pomiedzy zyciem

prywatnym i zawodowym oraz o zdrowie mentalne,

szczeg6lnie w czasie pandemii, ktéra mocno wptyneta
na funkcjonowanie w pracy i w domu. Bank BNP Paribas
odpowiada na te potrzeby poprzez program wellbe-
ingowy ,Dobrze” oraz realizujgc inicjatywy pracowni-
koéw, np. w zakresie spotkan z ekspertami w dziedzinie

zdrowia.

Jako partner Fundacji Share the Care aktywnie uczest-
niczymy w pracach Rady Programowej, ktéra przygo-
towatla rekomendacje dla Ministerstwa Rozwoju, Pracy
i Technologii odno$nie do wprowadzenia w Polsce Dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) w spra-
wie rownowagi miedzy Zyciem zawodowym a prywat-

nym rodzicéw i opiekunow.

Wierzymy, ze poprzez nasze dzialania skierowane bez-
posrednio do pracownikow, jak i poprzez zaangazowanie
w inicjatywy zewnetrzne, mozemy przyczyniac si¢ do
uwalniania potencjatu zawodowego rodzicéw, zwlaszcza
kobiet, co jest tez odpowiedzig na zmiany demograficz-
ne i wyzwania rynku pracy.

Malgorzata Petru
Menedzerka

ds. Zarzadzania
Roéznorodnoscia

i Wilaczeniem /
Diversity Officer,

BNP Paribas
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Capgemini@®

Capgemini

Inicjatywy wspierajace rodzicow
- pracownikow Capgemini Polska

W firmie Capgemini kobiety stanowia az 53% pracow-
nikoéw. Rodzice i osoby decydujace sie na zalozenie ro-
dziny to duza i niezwykle istotna grupa w skali orga-
nizacji. Z tego powodu kluczowa staje sie wspierajaca
kultura organizacyjna, bedaca fundamentem dla sku-
tecznych dzialan, ktorych adresatami sg rodzice - za-

rowno kobiety, jak i mezczyzni.

W naszym rozumieniu troska o komfort rodzica nie
zaczyna si¢ dopiero po jego powrocie do pracy. Urlop
macierzynski, ojcowski czy wychowawczy traktujemy
jako czas, ktory pracownicy moga po$wieci¢ rowniez
na rozwoj osobisty. W zwigzku z tym umozliwiamy im
dostep do licznych kurséw oraz szkolen, utatwiajacych
pozniejszy powro6t do pracy. Kazdemu pracownikowi
udostepniamy platforme szkoleniowa, gdzie mozna
znalez¢ szeroki wachlarz kurséw zwigzanych z rozwo-
jem osobistym, w tym réwniez oferte zwigzang z naukg
jezykow obcych.

Dla wielu os6b plusem moze by¢ réwniez mozliwos$¢
korzystania z innego rodzaju benefitéw. Mowa tu o pro-
gramach wsparcia zdrowia psychicznego. Przyktadowo
w Capgemini pracownicy moga skorzysta¢ z kontaktu
telefonicznego z do$wiadczonymi psychoterapeutami,
czyli z ustugi Helpline. Jest to rozwigzanie stworzone
we wspolpracy z Instytutem Psychoterapii MindMed
i ma wspiera¢ pracownikéw w zakresie zdrowia psy-
chicznego, rozwoju emocjonalnego oraz budowania re-

lacji z innymi ludZmi.

Rodzice na urlopach maja dostep do platformy Business
Mama, a w ramach wspoélnego dzialania Women@Cap-
gemini stworzony zostat przewodnik Parent Book dla
rodzicoéw powracajacych do pracy. Dla §wiezo upieczo-
nych rodzicow przewidujemy drobny upominek w ra-
mach inicjatywy Hello World. Dodatkowo kazdy pracow-
nik moze zglosi¢ dziecko do opieki medycznej w ramach
Medicover, partycypacja w kosztach pracownika ustalo-

na jest na poziomie 1 zt netto.

Wybuch pandemii Covid-19 zmotywowatl nas do zor-
ganizowania dodatkowych zaje¢ dla dzieci naszych
pracownikow. Naszym celem bylto stworzenie interak-
tywnych, ciekawych zaje¢, ktére nie wymagajg udziatu
czy zaangazowania ze strony starszego opiekuna. Ta
inicjatywa przyniosta korzysci nie tylko najmlodszym,
ale tez dla rodzicom - kiedy dzieci z zainteresowaniem
uczestniczyty w zajeciach, rodzice mieli odrobing czasu
dla siebie. W ramach tej akcji przeprowadziliSmy cykl
warsztatow kodowania w scratchu, a takze zajecia z lo-
gorytmiki. W ubieglym roku, w czasie ferii zimowych,
zaproponowali$émy dzieciom udziat w po6tkoloniach pro-
wadzonych przez Bajke Pana Kleksa. Z kolei jeszcze
przed pandemia, od 2010 r., organizowaliSmy corocz-
ny Piknik Rodzinny, podczas ktérego najmtodsi mogli
w atmosferze zabawy pozna¢ $§rodowisko pracy swoich
rodzicow. Mamy nadzieje, Ze uda nam sie wroci¢ do tej
aktywnoSci.

Wewnetrzne ankiety zadowolenia pracownikéw poka-
zuja, ze to praca zdalna i elastyczno$¢ wykonywania
pracy sa wskazywane jako opcje wspierajace rodzicow
w opiece nad dzie¢mi, dlatego dajemy pracownikom
mozliwo$¢ pracy w modelu hybrydowym. Obecnie pra-
cujemy tez nad wdrozeniem strategii wellbeingowe;j,
ktéra wsrod swoich dziatan przewiduje takze kampa-
nie informacyjng i edukacyjng dotyczacq planowanych
zmian w prawie pracy w zwigzku z wdrozeniem dyrek-

tywy work-life balance.

Wyzwaniem, ktore pojawia si¢ na horyzoncie w zwigz-
ku z planowanymi zmianami w liczbie dni wolnych dla
rodzicéw, jest kwestia brania urlopéw przez Polakéw.
Jak wynika z badan rynku przeprowadzonych przez
Hays - 39% specjalistow i menedzerow nie pamigta,
kiedy ostatnio przebywalo na przynajmniej dwutygod-
niowym urlopie. Badanie TNS Kantar ,Wakacyjny portfel
Polaka” wskazuje, ze jedynie 11% Polakéw bierze 14 dni
urlopu, a wedtug badan Randstadt 27% Polakéw odczu-
wa presje, aby podczas urlopu odpowiadaé na stuzbowe
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maile i telefony. Biorgc pod uwage te trendy, mozna
postawi¢ w tej chwili pytanie, ktére bedziemy mogli
zweryfikowaé za rok, czyli: w jakim stopniu wprowa-
dzane zmiany przelozg si¢ na faktyczne wykorzystanie

urlopéw rodzicielskich przez drugiego rodzica?

Kamila Bury
Director, General
Counsel Poland, Austria
& Ukraine, Ethics and
Compliance Officer,
Country Board Member,
Capgemini Polska
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Lidl

Lidl Polska jako lider na rynku pracy

w Polsce

Jako jeden z najwigkszych pracodawcow w kraju czu-
jemy sie odpowiedzialni za ksztaltowanie przyjaznego
srodowiska pracy dla naszego zespotu. Jak zawsze pod-
kreslamy - Lidl Polska zaczyna sie od ludzi. To oni sa
fundamentem i sila naszej firmy. Obecnie nasz zesp6t
liczy 25 000 osob, z czego kobiety stanowia zdecydowa-
na wigkszo$¢ - to ok. 77% calej zalogi. Co wigcej, piastuja
one 70% stanowisk kierowniczych $redniego szczebla
oraz funkcji menedzerow sklepéw. Nieustannie zwiek-
szamy takze zatrudnienie. W tym roku zaplanowali$my
ok. 1500 nowych etatéw w sklepach, magazynach oraz
centrali Lidl Polska. Na utworzenie kolejnych wakatow

przeznaczymy blisko 100 mln z1.

O naszej pozycji na rynku pracy w Polsce decyduje nie
tylko atrakcyjne - wyzsze od $rednich zarobkéw w han-
dlu - wynagrodzenie, ale rowniez szereg dodatkowych
Swiadczen. Nasi pracownicy objeci sa bezplatng, pry-
watng opieka medyczng. Oznacza to, ze kazdy z nich
ma mozliwo$¢ skorzystania z porad 32 specjalistéw oraz
zestawu okoto 600 réznego rodzaju badan i zabiegow
ambulatoryjnych w ponad 800 placowkach medycznych
na terenie catego kraju.

Swojej zalodze gwarantujemy takze ubezpieczenie gru-
powe, karte MultiSport, szkolenia, a takze bezplatny
Program Wsparcia Pracownikow, w ramach ktérego
moga oni skorzysta¢ z pomocy psychologa, prawnika
i doradcy finansowego. Jedng z zalet pracy w Lidl Polska
jest rowniez szansa na rozwo6j zawodowy - promujemy
roéwnos$¢ ptacowa oraz awanse wewnetrzne. Co wigcej,
wszyscy pracownicy oraz ich bliscy moga poszerzaé
swoje kompetencje dzigki bezplatnemu dostepowi do
eTutor - platformy do samodzielnej nauki jezykéw ob-
cych online.

Do bogatego pakietu socjalnego nalezg réwniez bony
przed$wiateczne (Srodki na karcie przedptaconej, ktore
mozna wykorzysta¢ w sklepach Lidl w catej Polsce),

paczki $§wigteczne, a takze programy ,Wyprawka dla

pierwszoklasisty” i ,Wyprawka dla maluszka”. Dodat-
kowo przed ostatnimi §wietami bozonarodzeniowymi
do rak dzieci pracownikow trafito ponad 21 000 $wig-
tecznych paczek. Ponadto zachecamy pracownikéw do
wspoélnego aktywnego spedzania czasu. Organizujemy
wyjazdy na koncerty finatu Wielkiej Orkiestry Swig-
tecznej Pomocy, darmowe uczestnictwo w zawodach
sportowych oraz firmowe spotkania integracyjno-mo-
tywacyjne.

Z my$la o zapewnieniu dobrego samopoczucia pracow-
nikom proponujemy im cykl webinaréw z zakresu well-
-being oraz uruchomili$my Program Wsparcia Pracow-
nikoéw. Jest to nieodplatna usluga z zagwarantowana
poufnoécia: pracownicy i ich rodziny moga skorzystac¢
z porad niezaleznych ekspertéw z obszaru finanséw,
prawa i psychologii. Wsparcie jest dostepne catlodobowo,
telefonicznie, przez Internet i przez aplikacje mobilna.
Porady specjalistow udzielane s3 szybko, a w sytuacjach
kryzysowych pomoc jest natychmiastowa. Powolaliémy
ekspertéw ds. relacji z pracownikami. W catej Polsce
taka funkcje pehni 16 os6b. W przypadku pojawienia sie
problemoéw interpersonalnych sg one partnerami w kon-
taktach pomiedzy pracownikami a kadrg kierownicza.
Przy zachowaniu poufno$ci zapoznajg sie z problemami,
obawami i potrzebami pracownikéw, sa mediatorami
w sytuacjach konfliktowych oraz stuzg wsparciem przy
wypracowywaniu rozwigzan. Pracownicy majg mozli-
wo$¢ skorzystania z telefonu zaufania oraz infolinii pra-

cowniczej.

Prowadzimy transparentng polityke wynagradzania
i otwarcie ja komunikujemy. Kladziemy nacisk na to, aby
kazdy pracownik wiedzial, jak beda sie ksztaltowaly jego
zarobki wraz ze stazem pracy oraz osiggnieciami. Dzieki
takiemu podej$ciu potencjalni i obecni pracownicy moga
zaplanowac swoja przyszto$¢, poréwnujac oferte rynko-
wa z konkurencyjnym wynagrodzeniem oferowanym
przez Lidl Polska. Wewnetrzng regulacja w tym zakresie

jest polityka wynagrodzen, ktéra jasno okresla poziomy
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wynagrodzen na poszczegolnych stanowiskach w zalez-

nosci od doswiadczenia w firmie.

Istotng kwestig jest dla nas wspieranie réwnosci pici,
stanowigce nieodlgczng cze$¢ kultury organizacyjnej
Lidl Polska. W 2020 r. nasza firma podpisata UN Women’s
Empowerment Principles (WEPs). Jest to wspoélna inicja-
tywa UN Women i UN Global Compact, ktora koncen-
truje sie w szczegdlnosci na wspieraniu i wzmacnianiu
pozycji kobiet. W ten sposéb postawiliSmy kolejny sym-
boliczny krok ku wzmacnianiu zasad réwnosci plci.
Zgodnie z przyjeta polityka personalng podkreslamy, ze
wysoko$¢ plac zalezy od czynnikéw merytorycznych,
takich jak wyksztalcenie, doSwiadczenie oraz umiejet-
nosci. Chcac zwroéci¢ uwage na te niezwykle istotne
kwestie, nie tylko wdrazamy je w organizaciji, ale takze
promujemy je poza swoimi strukturami. Aby dodatkowo
wspiera¢ idee rownosci ptacowej, w 2019 r. stworzyliémy
nagrode ,Lidl Fair Pay”, ktéra wyréznia przedsigbior-
stwa wyznaczajgce dobre standardy na polskim rynku

w zakresie rowno$ci ptacowej kobiet i mezczyzn.

Podkre$lamy takze, iz zawsze $ciSle funkcjonujemy
w oparciu o przepisy Prawa Pracy. Wérod naszych pra-
cownikéw jest wielu rodzicow. W trosce o warunki pra-
cy i zycia wszystkich naszych pracownikéw zapewnia-
my im wiele benefitow pozaplacowych oraz wysokie

wynagrodzenia.

Pelna lista benefitow dla pracownikéw Lidl Polska:

* prywatna opieka medyczna oraz jej preferencyjne
warunki dla cztonkéw rodziny

e karta MultiSport oraz jej preferencyjne warunki dla
0s6b towarzyszacych

* ubezpieczenie na zycie oraz jego preferencyjne wa-
runki dla cztonkéw rodziny

* porady prawne, psychologiczne i finansowe dla pra-
cownikow

e akcje specjalne Medicover (Lidl na rézowo - pro-
filaktyka raka piersi, szczepienia przeciw grypie,
badania profilaktyczne dla mezczyzn)

¢ akcje specjalne MultiSport (dieta, wakacje z Multi-
Sport)

* premie $wigteczne, paczki dla dzieci, upominki ,Wy-
prawka dla maluszka”, ,Wyprawka dla pierwszokla-
sisty”

* wyjazdy pracownikéw na wydarzenia takie jak
Pol'and’Rock Festival, final WOSP

e zdrowe przekaski

e upominki dla pracownikéw z okazji $wiat i r6znych
wydarzen (np. paczek na ttusty czwartek, kwiaty na
Dzien Kobiet)

* dodatkowy urlop sabbatical od 1 do 3 miesiecy -
urlop dla do$wiadczonych pracownikéw z minimal-
nie 5-letnim stazem, ktorzy zglaszaja che¢ diuzszej
przerwy w pracy

¢ opieka fizjoterapeutyczna oraz obiady w cenie 1 z1
dla pracownikéw fizycznych w centrum dystrybu-
cyjnym

¢ elastyczny czas pracy oraz - o ile stanowisko pracy
na to pozwala - mozliwo$¢ pracy zdalnej

e gadzety (ksigzki) z akcji lojalno§ciowych dla klientow

¢ obchody jubileuszy stazu pracy

e programy motywacyjne dla pracownikow ,Lidersi”.

Podkres$lamy takze, ze nasza firma jest wrazliwa na kwe-
stie spoteczne i w naglych sytuacjach reagujemy, skra-
cajac procedury. Majac $§wiadomos¢, ze w wyniku kry-
zysu uchodzczego wielu obywateli Ukrainy poszukuje
w Polsce pracy, dostosowaliémy swoje oficjalne platformy
rekrutacyjne tak, aby dotrze¢ do nich z propozycja pracy
do jak najszerszych kregoéw zainteresowanych - wybra-
ne ogloszenia rekrutacyjne publikujemy w jezyku polskim
oraz ukrainskim. Podkres$lamy, ze dysponujemy doswiad-
czeniem zaréwno w rekrutacji, ale przede wszystkim

w integracji pracownikow réznych narodowosci.

Wszystkim kandydatom, niezaleznie od narodowoSci,
oferujemy atrakcyjne wynagrodzenia oraz szeroki pakiet
benefitow pozaplacowych. Dla obywateli Ukrainy szcze-
golnie istotna jest mozliwo$¢ nauki jezyka polskiego,
ktora zapewnia nasza firma. Co wiecej, uruchomili$my
infolinie pomocowg dla pracownikéw z Ukrainy pro-
wadzona w ich jezykach narodowych. Osobom, ktére
wyjechatly do Ukrainy w celu ewakuacji swoich rodzin,
zagwarantowaliémy mozliwo$¢ powrotu do pracy. Oka-
zaliémy takze wsparcie dla uchodzcéw z Ukrainy, ktorzy
beda zainteresowani pracq w Lidl Polska oraz pomoc
w uzyskaniu niezbednych pozwolen.

Aleksandra
Robaszkiewicz
Head of Corporate
Communications and
v CSR, Lidl Polska
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< Santander

Santander Bank Polska

Inkluzywna kultura organizacyjna
w Santander Bank Polska

Santander Bank Polska S.A. jest najwigkszym bankiem
z kapitalem prywatnym w Polsce. Od 2011 r. nalezy do
miedzynarodowej Grupy Santander. W swoich dziata-
niach wobec pracownikoéw kieruje sie warto§ciami: Przy-
jazny, Rzetelny i Dla Ciebie. Wspiera ich w utrzymaniu
rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym.
Prowadzi takze szereg dzialan propagujacych inkluzyw-

ng kulture organizacyjna.

Przygotowania do wprowadzenia
dyrektywy unijnej w banku

Przygotowujac si¢ do wprowadzania dyrektywy unij-
nej work-life balance, Santander Bank Polska nawigzat
w 2021 r. wspoélprace z Fundacjg Share the Care. W ra-
mach wspéltpracy we wrzeéniu 2021 r. w banku przepro-
wadzili$my badanie syndykatowe opinii pracownikéw na
temat zarowno dyrektywy, jak i rodzicielstwa. Wnioski
z badania staly si¢ podstawa do dalszych prac w dosko-
naleniu warunkéw pracy rodzicéw. Pierwszym efektem
bylo powolanie grupy pracowniczej Santander Rodzice,
ktérej zadaniem jest wymiana do$wiadczen miedzy pra-
cownikami, tworzenie platformy wzajemnego wsparcia
dla obecnych i przysztych rodzicow. W Santander Bank
Polska trwaja obecnie takze prace formalne zwigzane
z wprowadzeniem dyrektywy. Planujemy ponadto kam-
panie informacyjng dla wszystkich pracownikéw oraz
specjalng akcje dla menedzer6éw, majacg na celu rozpro-

pagowanie wprowadzanych zmian.

Rownos¢ rodzicielska

W marcu 2020 r. Grupa Santander oglosita wprowadze-
nie na swoich wszystkich rynkach tzw. minimalnego
standardu dotyczacego dlugosci urlopéw rodzicielskich.
W ten sposob podkresliliémy, jak wazne jest wlacze-
nie ojcow w opieke nad matymi dzie¢mi. W Santander
Bank Polska juz od wielu lat oferujemy rozwigzania
stanowigce ulatwienie na wszystkich etapach rodziciel-
stwa - zaréwno dla kobiet w cigzy, rodzicoéw w okresie

urlopéw rodzicielskich i wychowawczych, jak i dla oséb
wracajacych po przerwie do aktywnosci zawodowe;j.
Podczas dtugotrwatej nieobecnos$ci spowodowanej cig-
23 lub korzystaniem z urlopéw macierzynskich, wy-
chowaweczych i rodzicielskich pracownicy sa wlaczani
w dlugoterminowe plany szkoleniowe. W czasie prze-
rwy zawodowej maja do dyspozycji firmowe telefony
komorkowe i laptopy (o ile urzadzenia te nie s3 nie-
zbedne pracownikowi zatrudnionemu na zastepstwo).
Podtrzymujemy kontakt z pracownikiem, m.in. zapra-

szajac go na okoliczno$ciowe spotkania zespotu.

Programy dla pracownikow

Pracownicy moga wykorzysta¢ punkty z Zakladowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych na optacenie przed-
szkola lub zlobka. Z ZFSS moga tez uzyska¢ zwrot kosz-
tow wypoczynku dziecka na kolonii. Rodzice pracujacy
w Santander Bank Polska otrzymuja takze wyprawke
szkolna dla dziecka, ktérej warto$¢ moze siega¢ 900 zl.
Ponadto moga zakupi¢ w wewnetrznym w systemie
kafeteryjnym artykuly i ustugi przeznaczone dla dzieci.
Pracownicy mogg takze wykupi¢ opieke medyczng dla
czlonkéw rodzin (w tym dzieci) na preferencyjnych
warunkach cenowych. W banku mamy inicjatywe ,2 h
dla rodziny” - sa to dwie godziny z czasu pracy dla kaz-
dego pracownika raz w roku, w okreslonym kwartale,
ktore moze wykorzysta¢ na spedzenie czasu z rodzing.
W 2022 r. planujemy réwniez wprowadzenie wyprawki
dla nowo narodzonych dzieci naszych pracownikéw.

Matylda
Kawczynska-Siwa
St. Specjalistka ds.
kultury organizacyjnej,
Santander Bank Polska
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JAKIE ZNACZENIE MA ,URLOP TACIERZYNSKI"
DLA JEDNOSTKI I ORGANIZACJI?

Urlop rodzicielski umozliwia mezczyznom korzystanie
z pelni swoich praw. Powinni sie go wiec domaga¢, po-
dobnie jak kobiety. I nie chodzi tylko o zmiang prawa, ale
takze o instalowanie takiej kultury organizacji, w ktorej
miodzi ojcowie bedg sie czuli bezpiecznie. Wymaga to
zmiany komunikacji w tym obszarze.

Wsparcie menedzeréw i kolegow jest bardzo wazne przy
planowaniu opieki nad dzieckiem. Dowodza tego badania.
Mtodzi ojcowie maja mniejsze opory przed korzystaniem
z urlopu rodzicielskiego, jesli w ich firmie nie ma zwycza-
ju pracy do po6znych godzin nocnych (Chronholm 2004).
Jak wskazuja w swoim badaniu Alison Koslowski i Jessica
Morgan (2018), wielu ojcow chcialo aktywnie wychowy-
wac swoje dzieci, ale czuli, Ze s3 w stanie to zrobi¢ tylko
wtedy, gdy ich koledzy popierali ich wybory.

Rzeczywisto$¢ w wielu organizacjach jest taka, ze ocze-
kiwania wobec pracownikow plci zeniskiej i meskiej nadal
sg bardzo rézne. Wiele organizacji prowadzi programy
wspierajgce mtode matki - oferuja im mentoring, progra-
my powrotu do pracy i zastepcza opieke macierzynska.
Takie wsparcie zazwyczaj nie jest dostepne dla mtodych
ojcow. W zwigzku z tym ojcowie, jesli podejma decyzje
niezgodne z tym, co w ich miejscu pracy jest postrzegane
jako norma, martwig si¢ o swoje perspektywy zawodowe.
Na ,urlop tacierzynski" decyduja si¢ zatem nieliczni. Sa
to zwykle osoby zamozne, ktére nie majg obaw dotycza-
cych kondycji finansowej swojej rodziny w tym okresie,
nawet gdy ten czas bedzie niskoptatny lub bedzie bez-
platnym urlopem.

1. JAKIE SA GLOWNE PRZESZKODY UPOWSZECHNIENIA
PRAKTYK BRANIA ,,URLOPU TACIERZYNSKIEGO"?

Jak wynika z Globalnego Raportu o Urlopach Rodziciel-
skich z 2018 r. (Global Parental Leave Report), gtéwnymi
powodami niebrania przez mezczyzn urlopéw rodzin-
nych byty obawy przed:

¢ marginalizacja w miejscu pracy i dyskryminacjg za-
wodowa - lek przez wykluczeniem z grupy, ktora nie
ima sie takich praktyk

¢ ominigciem w podwyzkach plac - lek zwigzany z ko-
nieczno$cig trzymania reki na pulsie i partycypaciji
w sukcesach dzialow czy zespolow

* przegapieniem mozliwo§ci awansu - lek przed oceng
mniejszego zaangazowania w cele organizacji.

Takze w polskiej kulturze meskie praktyki i stereotypy
dotyczace roli spolecznej sg zwigzane z zabezpiecze-
niem finansowym. Wypelnianie roli ojca wiaze sie czesto
z zarabianiem na rodzine - azZ w koncu czasami do tego
jedynie sie sprowadza. Stereotypy poglebiaja podzial
pracy na prywatng/zawodowq, nieodplatng/platng,
,kobiecg’/,meskg” itp. i umacniaja wyzej wymienione

bariery psychologiczne. Wedlug szwedzkiej agencji ubez-
pieczen ,urlopy tacierzynskie" sa pobierane rzadziej
przez ojcow miodszych, z kultur potudniowych, ojcow
o niskich dochodach lub stabej pozycji na rynku pracy,
a takze przez ojcow mieszkajacych razem z nisko wyk-
sztalcona partnerky (Swedish Social Insurance Agen-
cy/Forsakringskassan 2011).

Zeby zmieni¢ ten wzorzec meskiej opieki nad potom-
stwem, nie wystarczy zmieni¢ prawo, ale potrzebna jest
takZe zmiana organizacji kultury pracy. MozZe ona przy-
nie$¢ wymierne pozytywne efekty organizacjom nasta-
wionym na wykwalifikowanych specjalistow. Przyniesie
tez korzy$ci samym mezczyznom. Oto kilka z nich:

* Wplyw na relacje z dzie¢mi

Ojcowie, ktorzy od poczatku maja czas angazowac sie
w opieke nad potomstwem, beda mieli w przyszto$ci
wigkszy wplyw na to, jak zostana wychowane ich dzieci.
Juz od poczatku beda mogli decydowa¢ o wielu spra-
wach. S3 to male, ale wazne decyzje, jak np. co zjemy
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na obiad, gdzie pé6jdziemy na zakupy, w co bedziemy sie
bawi¢, z czego zrobimy zupe, jak spedzimy popotudnie.
W wigkszej skali te mate decyzje kumuluja si¢ jednak do
duzych spraw: stylu zycia, wyboréw zyciowych, gustow
konsumenckich, zainteresowan. Dzieki codziennym ma-
tym decyzjom mezczyzna decyduje o tym, jakim czlo-
wiekiem bedzie jego dziecko. Decyzje te czesto omijaja
mezczyzn przesiadujgcych calymi dniami w pracy. Czy
to nie szkoda?

W badaniach Pettsa, Knoesterra i Waldfogel (2020) oka-
zalo sie, ze ojcowie, ktorzy wzieli co najmniej dwa tygo-
dnie urlopu ojcowskiego po urodzeniu si¢ dziecka, mogli
liczy¢ na dtugotrwate korzystne efekty rodzinne. Nawet
po 9 latach od wzigcia urlopu ich dzieci deklarowaty
wyzszy poziom bliskoSci z tatg niz te dzieci, ktorych
ojcowie urlopu nie wzieli!

Mezczyzni, ktorzy nie maja wptywu na banalng codzien-
no$¢ i mate decyzje, traca wielkie pole do codziennego
ksztaltowania postaw swoich dzieci. W przyszto$ci pod-
syca to konflikt pokolen i negacje stylu Zycia ojcow.
Wedlug badan przeprowadzonych przez firme Kantar
w 2020 r. w akcji Dzwonie do Ciebie wigkszo$¢ zerwanych
kontaktow z dorostym dzieckiem dotyczyta mezczyzn.

Podsumowujgc: prawne zabezpieczenia czasu dla meskiej
opieki nad dzieckiem moze by¢ dla ojcoéw dlugofalowa
inwestycja w wiez z dzie¢mi i jako$¢ zycia.

e Zdrowie - radzenie sobie ze stresem
Codzienno$¢ wielu mezczyzn to stres i starania o utrzy-
manie rodziny. Kiedy ten stres zaczyna dominowac w ich
zyciu, trudno si¢ z niego otrzasng¢. Codzienna harowka
z czasem staje sie stylem zycia, ktory niszczy zdrowie,
doprowadza do zawatow, zwyrodnien kregostupa, depre-
sji i innych probleméw psychosomatycznych. Z kieratu
tego ciezko sie wyzwoli¢, bo w dotychczasowych wzo-
rach tozsamo$¢ i samoocena wielu mezczyzn opierala sie
wylgcznie na roli zywiciela rodziny.

Gdy jednak ojcowie dostang gwarancje od ustawodawcy
i pracodawcy, ze mogg przez pewien czas skupic sie na
dziecku zamiast na pracy, to dostaja jednoczes$nie szanse
na przywrocenie rOwnowagi pomiedzy pracg a zyciem
osobistym. Otrzymuja tez szanse, by chroni¢ lepiej swoje
zdrowie. Dzieje sie tak z dwoch powodow.

Po pierwsze, partnerki tych mezczyzn szybciej wracaja
do pracy i skuteczniej odcigzajg ojcow. Wedtug analizy
szwedzkiej badaczki Johansson Elly-Ann (2010) istnieje
pozytywna korelacja pomiedzy dlugoscia ,urlopu ta-
cierzynskiego" wykorzystanego przez mezczyzne a poz-
niejszymi zarobkami jego partnerki. Kazdy dodatkowy

miesigc ,urlopu tacierzynskiego" zwieksza zarobki part-
nerek $rednio 0 7%.

Po drugie, codzienno$¢ z wlasnym dzieckiem to co$, co
skutecznie angazuje i daje dystans do ,najwazniejszych
w Swiecie” spraw zawodowych. Ten dystans moze chro-
ni¢ przed wypaleniem zawodowym i stresem, bo mez-
czyzna aktywnie opiekujacy sie dzieckiem dywersyfikuje
swoje cele i priorytety. Dzigki temu moze wyrwac sie
z zawodowego kieratu i dla swoich dzieci robi to, czego
nie zrobitby moze dla siebie - dba o swoj czas wolny.
W ten sposéb moze ocali¢ swoje zdrowie, ale i siebie
jako pracownika firmy. Statystyki policyjne i zdrowotne
w krajach europejskich i USA jasno wskazuja, ze to glow-
nie mezczyzni sg silnie zalezni od wydarzen zawodowych
- zwigzek z praca maja zaréwno depresja, jak i samo-
bojstwa, co dotyczy zwlaszcza ludzi w tzw. ,meskich
zawodach”, jak np. stuzby mundurowe.

Aktywna i chroniona prawem opieka nad dzie¢mi da-
je tez mezczyznom mozliwo$¢ ujawnienia tej czesci oso-
bowosci, ktora jest spotecznie marginalizowana i nie-
doceniana. Chodzi tu o takie cechy, jak: wrazliwos¢,
czulo§¢, opiekunczosé. Ojciec gotujacy kaszke nie musi
by¢ juz gladiatorem, ktory walczy i ginie na arenie
korpo w stalowej masce silacza, ktory ,zawsze da rade¢”.
Sprawiedliwy podziat urlopoéw rodzicielskich miedzy
oboje rodzicéw oddaje mezczyznom to, co im sie kultu-
rowo odbiera od kotyski - mozliwo$¢ okazywania emocji.
Z tym takze wigzg sie korzySci dla zdrowia psychicznego,
dla poczucia satysfakcji z zycia, dla well being.

Dodajmy, ze nie tylko o zdrowie ojcéw tu chodzi.
Szwedzkie badaczki Petra Persson i Maya Rossin-Slater
(2019) wykazaty, ze matki, ktérych partnerom zaofero-
wano elastyczny platny urlop w rok po urodzeniu si¢
dziecka, rzadziej potrzebowaty antybiotykow i lekow
przeciwlekowych.

e Lepsza relacja rodzinna

Rownowaga opieki nad dzie¢mi i pracy wspotwystepu-
je z wieksza wzajemng atrakcyjnoscig partnerow. Mez-
czyzna ma szanse szybciej odzyska¢ partnerke, ktora
nie po$wieca sie jedynie roli matki, ale wraca do aktyw-
nosci sprzed cigzy - do swojej pracy, zainteresowan,
aktywnosci. Gdy Zadna ze stron nie bedzie si¢ czula osa-
motniona w codziennym wysilku opieki nad maluchem,
mniejsze bedzie pole do wzajemnych pretensji o to, kto
wiecej spedza czasu w pracy, a kto w domu. Dzigki temu
plaszczyzny Zycia pary nie zaczng sie rozjezdza¢ po poja-
wieniu sie dziecka. Bedzie szansa na rownowage czasu
spedzanego z dzieckiem, w pracy i na dodatkowych ak-
tywnosciach. Mezczyzna lepiej zrozumie obcigzenia,
przypisane stereotypowo kobietom. Kobiety lepiej od-
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czujg obcigzenia stereotypowo meskie. Wzajemne zro-
zumienie pomaga rozwing¢ wiez pary.

Dowodzg tego wyniki badan spotecznych - ot6z wérod
mezczyzn, ktorzy biorg urlop rodzicielski, wystepuja
lepsze relacje z dzie¢mi, ale tez rzadziej decyduja sie¢ na
rozwo6d! Richard Petts, socjolog z Ball State University
i Chris Knoester, profesor socjolog na Ohio State Uni-
versity, opublikowali serie artykutéw (2018, 2019, 2020)
analizujacych dane z dlugoterminowych badan tysigcy
amerykanskich rodzin. Wynika z nich, ze urlop ojcow-
ski wigze sie z trwatymi korzyS$ciami dla obojga rodzi-
cow. Socjologowie odkryli, ze wérod osob, ktore decy-
dowaly si¢ nawet na stosunkowo niewielki wymiar
urlopu ojcowskiego, ryzyko rozwodu pary bytlo mniejsze
przez kolejne sze$¢ lat niz u par, w ktérych partner nie
korzystat z tego urlopu. Prawidlowo$¢ te obserwowano
nawet wtedy, gdy dzieci osiagaly wiek szkolny.

WIEZI SPOLECZNE I JAKOSC ZYCIA
Mezczyzna na ,tacierzynskim” zyskuje wiele okazji do
spotkan z ludzmi, ktérzy takze majg dzieci w podobnym

wieku. Zjawisko to, pozornie banalne, ma wazne i dtu-
gofalowe konsekwencje. Pozwala bowiem budowac i roz-
wija¢ nowe wiezi spoleczne, ktore przekladajg sie poz-
niejsze poczucie jakoSci zycia.

Temat ten poruszyl psycholog Anders Chronholm (2004).
Zauwazyl on pewng prawidlowo$¢. W okresie urlopu
rodzicielskiego niektorzy mezczyZni maja tendencije do
izolowania sie (dobrowolnie lub nie). Inni za$ twierdza,
ze rodzicielstwo wzbogacilo ich sie¢ kontaktow z in-
nymi rodzicami i ich dzie¢mi. Ci, ktoérzy si¢ izolowali,
wskazywali, ze nie pasuja do zajec i przestrzeni spolecz-
nych zdominowanych przez matki, takich jak sale i place
zabaw. Wedlug szwedzkiego badacza to meskie poczucie
niedopasowania wigze sie z niechecig do uczestniczenia
w aktywnoS$ciach opanowanych gtéwnie przez kobiety.
Gdy w okreslonych przestrzeniach ojcéw-opiekunow jest
niewielu, mogg sie czu¢ wyobcowani. Wynika stad, ze
powszechno$¢ urlopéw ojcowskich moze zmieni¢ mes-
kie doswiadczenie spolecznego wykluczenia ze sfery
opiekunczej, zwiekszajac poczucie przynaleznosci i sa-
tysfakcje z zycia.

2. CZY TO SIE OPLACA ORGANIZACJOM?

Dla organizacji oferta $§wiadczen ojcowskich stanowi
oczywicie okresélony koszt. Jednakze, jak wskazujg Ali-
son Koslowski i Jessica Morgan (2018), firmy, ktore
w wigkszym stopniu angazujg si¢ w programy wspie-
rajace pracujacych rodzicéw, lepiej sobie radzg z ich ro-
tacja. Badania wykazuja tez wyzszy stopien satysfakcji
z pracy, zwlaszcza wérod specjalistéw, u osob korzysta-
jacych z programéw wspierajacych rodzicielstwo. Wydaje
si¢ wiec, ze koszt oferowania $§wiadczen ojcowskich
zwraca si¢ firmom.

Co jednak z produktywno$cia - czyz nie jest tak, ze
angazowanie sie na ,dwoch frontach” nie sprawia, ze
nasze wyniki na ktérym§ z nich muszg by¢ gorsze? The
Boston Consulting Group w publikacji Why Paid Family
Leave Is Good Business (2017) wskazuje, ze ponad 80%
firm oferujacych platny urlop rodzicielski odnotowato
pozytywny efekt na morale pracownikéw, przy czym ich
produktywno$¢ albo si¢ zwigkszyla, albo nie obnizyla
w poréwnaniu do okresu sprzed urlopu. Badanie prze-
prowadzono na prébie 1500 pracownikow.

Wro6¢my na koniec jeszcze do komunikacji. Zapewnienie
dobrych wzorcéw i komunikowanie aktywnego ojcostwa
jako normy w kulturze organizacji jest niezbedne, aby
nastapily zmiany. Zmiana komunikacji powinna nastapi¢
zaréwno wewnatrz organizacji, jak i na zewnatrz.

Strategia komunikacji wewnetrznej firm powinna da-
wac¢ mezczyznom mozliwo$¢ dzielenia sie swoimi do$-
wiadczeniami z ,urlopu tacierzynskiego". W takich wa-
runkach mozna oczekiwa¢, ze mozliwoé¢ korzystania
z tego urlopu bedzie uwazana za powszechng oraz ze
bedzie atrakcyjna i doceniana.

Ponadto organizacje zapewniajace ojcowskie urlopy ro-
dzicielskie zyskuja atut przy zatrudnianiu pracowni-
kow. Moga woéweczas liczy¢ na wieksza stabilnosé kadry,
przyciagajac specjalistow w kluczowym momencie pla-
nowania ich dtuzszej stabilizacji zyciowej. Komunikacja
Lurlopow tacierzynskich" na zewnatrz organizacji moze
podkresla¢ korzysci pracownikow: ,wszyscy doceniamy
mozliwo$¢ bycia razem”.
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