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Wprowadzenie do badania

W roku 1999 Miedzynarodowe Centrum Pracy i Rodziny (ICWF) IESE Business School
stworzyto wskaznik IFREI (Family Responsible Employer Index), aby méc oceniaé
poziom Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu oraz jej wptyw na ludzi,
spoteczenstwo i organizacje.

Odpowiedzialnos¢ Rodzinna Biznesu odzwierciedla jakos¢ przywédztwa, kulture
organizacji i polityke formalna, ktére umozliwiajg integracje pracy, zycia rodzinnego
i osobistego pracownikow.

Na rzecz badania zostat ukuty nowy termin “well-working” (dobrostan w pracy).
Odnosi sie on do warunkéw w srodowisku pracy, ktére utatwiajg (lub utrudniajg)
efektywne wykonywanie pracy, jednoczesnie umozliwiajgc rozwdj zawodowy

oraz zainwestowanie czasu i energii w zobowigzania pozazawodowe, takie jak rodzina
i inne zobowigzania spoteczne.

Badania nad dobrostanem w pracy opieraja sie¢ na modelu antropologicznym

i holistycznym. Antropologicznym, poniewaz bazujg na paradygmacie
antropologicznym, w ktérym jednostka jest podstawowym elementem budujgcym
firme i jej filarem. Holistycznym dlatego, ze obejmuje firme w jej réznych wymiarach,
jako organizacje oséb, ktore chcg wytwarzac produkty i dostarczac ustugi

w jak najbardziej optymalny sposdb, generujgc przy tym zyski. Produkcja takich dobr
i ustug musi, z jednej strony, zaspokoi¢ realne potrzeby klientéw, z drugiej zaopatrzy¢
pracownikdw w narzedzia niezbedne do rozwoju ich zdolnosci i mozliwosci

oraz zaspokoic¢ ich potrzeby osobiste i zawodowe.
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Wprowadzenie do badania

Badania nad dobrostanem w pracy zostaty przeprowadzone przy udziale ponad

50 tysiecy oso6b z ponad 20 krajach na 5 kontynentach. Informacje czerpano

z réznorodnych zrodet, co pozwolito na doktadne zweryfikowanie i poréwnanie danych
otrzymanych przez dyrektoréw i menedzeréw roznych firm oraz przez ich partneréw,
jak réwniez pozwolito nam przeanalizowac réznice wystepujgce miedzy
poszczegolnymi krajami. Badania nad IFREI w sposéb prawdziwy i znaczgcy
odzwierciedlajg to, co dzieje sie w organizacjach i w krajach, gdzie takie badania sg
realizowane.

Dzieki Miedzynarodowemu Centrum Pracy i Rodziny (ICWF) przy Wyzszej Szkole
Biznesu IESE, wraz ze wszystkimi naszymi partnerami mamy dowody na to, ze ta
inicjatywa jest niezwykle wazna nie tylko dla firm, z ktérymi mieliSmy przyjemnosé
wspotpracowag, ale rowniez dla rodzin pracownikéw i ogélnie dla catego
spoteczenstwa.

Z tego powodu pragniemy wyrazi¢ ogromna wdziecznos$¢ za otrzymane wsparcie
ze strony naszych partneréw oraz instytucji obywatelskich, ktore uczestniczyty
w badaniu.

Obecnie firmy s3a instytucjami o najwiekszym wptywie spotecznym i gospodarczym
na swiecie. Sg motorem zdolnym generowac nie tylko wartos¢ dodang ekonomiczng,
ale takze spoteczng oraz srodki do wspierania rozwoju cztowieka. Organizacje maja
decydujgcy wptyw na sposéb zycia swoich pracownikéw oraz zasoby (ekonomiczne,
czasu i energii), ktére pozostajg im po zakonczeniu pracy na wypetnianie innych rél
zyciowych.

Dlatego przedsiebiorstwa muszg elastycznie
odpowiada¢ na osobiste i rodzinne potrzeby
swoich pracownikéw. Tylko w ten sposéb firmy,
ich pracownicy i ich otoczenie mogg odnosié¢
korzysci w sposéb zrownowazony.
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Czym jest well-working?

Przedsiebiorstwa o wysokim poziomie dobrostanu to takie, w ktérych przywddztwo,
kultura i sSrodowisko organizacyjne utatwiajg pracownikom tgczenie pracy, zycia
rodzinnego i osobistego. W kolejnym rozdziale zobaczymy, czym jest dobrostan

w pracy, jak mozna go zbudowac oraz jaki ma wptyw na organizacje i ekosystem
spoteczny.

Metodologia badania

Badanie "Well-Working. Odpowiedzialnos¢ Rodzinna Biznesu" mierzy poziom
dobrostanu w pracy w oparciu o trzy kluczowe wymiary: polityke formalng, wsparcie
przetozonego oraz kulture organizacji. Srodowisko pracy bezposrednio przektada sie
na to, jak dobrze (lub Zle) udaje sie pracownikowi tgczyé prace z zyciem osobistym

i rodzina.

Z(0) Srodowisko organizacyjne

Wsparcie instrumentalne i elastycznosc, poprzez ktore
organizacja utatwia (lub utrudnia) efektywne wykonywanie
zadan w zmiennym i niepewnym srodowisku spotecznym,
politycznym i zwigzanym z sytuacjg sanitarng.

Q@% Jakos$¢ przywodztwa

Styl zarzadzania oraz sposoby
osiggania porozumienia w zespole.

@ Kultura organizacji

Praktyczna konsekwencja wartosci kierownictwa
firmy. Te wartosci majg swoje odzwierciedlenia w
kryteriach, jakimi postugujg sie menedzerowie przy
podejmowaniu decyzji, poprzez oczekiwania, jakie
stawiajg swoim podwtadnym oraz w ich sposobie
traktowania innych ludzi w organizacji.
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Poziomy dobrostanu w pracy

Poziom dobrostanu w pracy jest okreslany w oparciu o te trzy wymiary, ktore sktadajg
sie na srodowisko pracy. To srodowisko wptywa bezposrednio na pracownika

i harmonie (lub jej brak) miedzy jego zyciem zawodowym, osobistym i rodzinnym.

W zaleznosci od stosowanych w organizacjach praktyk, a zwtaszcza w zaleznosci

od zachowan przetozonych oraz etosu pracy, z jakim na co dzien spotykajg sie
pracownicy, w badaniu rozrézniamy nastepujgce typy srodowisk pracy:

A: WZBOGACAJACE, B: KORZYSTNE, C: NIEKORZYSTNE, D: TOKSYCZNE.

Wzbogacajace: systematycznie wspiera fgczenie pracy z zyciem rodzinnym.
Korzystne: sporadycznie wspiera taczenie pracy z zyciem rodzinnym.
Niekorzystne: sporadycznie utrudnia taczenie pracy z zyciem rodzinnym.

Toksyczne: systematycznie utrudnia Igczenie pracy z zyciem rodzinnym.

Nalezy podkresli¢, ze model Odpowiedzialnos$ci Rodzinnej Biznesu (dobrostanu

w pracy) odnosi sie do srodowisk, ktérych w kazdej firmie jest ich tyle, ilu jest ludzi.
Kazdy z pracownikéw ma dostep do pewnego wsparcia organizacyjnego, pracuje
z okreslonym przetozonym i bedzie postrzegat kulture w indywidualny sposéb.
Jednak, podczas gdy w niektérych firmach - lub krajach - zdecydowana wiekszosé
oso6b twierdzi, ze wykonuje swojg prace w srodowisku wzbogacajgcym (o wysokim
poziomie dobrostanu), w innych wiekszo$¢ pracownikéw twierdzi, ze pracuje

w srodowisku niekorzystnym lub toksycznym. Na tych stronach zobaczymy,

jakie konsekwencje pocigga to za sobg na poziomie indywidualnym i spotecznym.
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Rozne Srodowiska pracy

Srodowisko pracy jest bardzo pozytywne

i korzystnie wptywa na integracje zycia
rodzinnego, zawodowego i prywatnego. Te obszary
wzbogacajg sie wzajemnie, prowadzgc do dobrych
wynikéw w pracy i wysokiego poziomu
Zaangazowania.

> Wszystkie decyzje sg szanowane
i rozpatrywane pod katem rownowagi
W zyciu rodzinnym, zawodowym
i prywatnym.

> Przetozeni rozumiejg zobowigzania

WZBOGACAJACE rodzinne swoich wspotpracownikdw.

> Wartosci, jakie okreslajg kulture organizacji,
promujg wzbogacajgca atmosfere w pracy,
ktdra sprzyja CFR.

>  Polityka formalna jest jasno zdefiniowana,
zaakceptowana i stosowana
przez wszystkich.

@ Srodowisko pracy wspiera integracje zycia

rodzinnego, zawodowego i prywatnego.
Obszary te jednak tylko sporadycznie sie
wzbogacajg, co moze prowadzi¢ do konfliktow,

' ktére pracownicy muszg rozwigzywac sami.

> W kwestii rbwnowagi zycia zawodowego,
rodzinnego i osobistego, decyzje sa
szanowane okazjonalnie.

>  Menedzerowie w stopniu akceptowalnym
biorg pod uwage zobowigzania rodzinne
wspotpracownikéw i wspierajg rownowage

KORZYSTNE w konkretnych okolicznosciach.

> Wartosci, ktére okreslajg kulture organizacji,
wspierajg korzystne srodowisko pracy
narzecz CFR

> Wystepuje pewna sformalizowana polityka,
jednak nie jest ona w wystarczajgcym
stopniu zdefiniowana lub zaakceptowana
przez wszystkich.
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Rozne Srodowiska pracy

@ Srodowisko pracy czesto stoi

na przeszkodzie w osiggnieciu integracji
zycia rodzinnego, zawodowego i prywatnego.
Te sSrodowiska zazwyczaj wchodzag w konflikt,
wywotujgc u pracownikow poczucie braku wsparcia
ze strony organizacji, stres i niezadowolenie.

0

> Menedzerowie utrudniajg osiggniecie
rownowagi w zyciu osobistym, rodzinnym
i zawodowym swoim wspoétpracownikom.

> Wartosci, ktére okreslajg kulture, nie
wspierajg atmosfery sprzyjajacej CFR.

NIEKORZYSTNE > Polityka formalna jest wdrazana w stopniu
ograniczonym i ma niewielki wptyw
na pracownikow.

> W rezultacie organizacja nie osigga
wymaganego poziomu zaangazowania
pracownikow.

@ Srodowisko pracy w sposéb systematyczny
przeszkadza w osiggnieciu integracji zycia
prywatnego, rodzinnego i zawodowego. Srodowiska
te systematycznie wchodzg w konflikt, prowadza
do niezadowolenia pracownikéw, wysokiego
poziomu stresu, obnizajg morale i wzmagaja chec
odejscia z firmy.

' > Menedzerowie nie starajg sie by¢ elastyczni.
>

Wartosci, jakie okreslaja kulture pracy nie
sprzyjajg atmosferze dla rozwoju CFR.

> Brak wcielanej w zycie atrakcyjnej polityki

TOKSYCZNE fomalne

> W rezultacie pojawiaja sie problemy
interpersonalne, spadajg zaréwno wyniki
firmy, jak i poziom zaangazowania
pracownikow.
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Wptyw poziomu dobrostanu w pracy na organizacje, pracownikow oraz ekosystem spoteczny

Wplyw dobrostanu w pracy

Zastosowanie Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu jest wazne nie tylko dla organizacji,
ale rowniez dla pracownikéw (i ich rodzin) oraz ogélnie dla spoteczenstwa. Srodowisko
o wysokim poziomie dobrostanu w pracy bezposrednio wptywa na osoby, ktore sie

w nim rozwijajg. Osoba zadowolona z zasad, wsparcia przetozonego i kultury
organizacji, ktére gwarantuja wzbogacajace zycie zawodowe i rodzinne, jest osoba,
ktéra czuje sie doceniana na swoim stanowisku, moze prowadzi¢ zdrowy styl zycia,

a co za tym idzie, rozwija¢ sie intelektualnie i we wszystkich innych wymiarach.

Odpowiedzialnos¢é Rodzinna Biznesu ma silny wptyw na wydajnos$¢ firmy (pod katem
produkcji débr i dostarczania ustug). Organizacje sktadajg sie z osob, a jak wiemy

z wtasnego doswiadczenia popartego badaniami spotecznymi, ludzie majg tendencje
do odwzajemniania. Stad tez, osoby, ktore sg zadowolone ze sposobu, w jaki sg
traktowane, beda bardziej sktonne, by poswiecac sie organizacji, na rzecz osiggniecia
jej celow. Co wiecej, wytgcznie wtedy, gdy pracownicom udaje sie wypetnia¢ swoje
obowiazki, gdy cieszg sie dobrym zdrowiem, gdy mogg poswiecac¢ swoje zasoby

na rozwoj intelektualny i spoteczny, bedg w stanie wspinac sie na wyzyny swoich
mozliwosci.

Odpowiedzialnos¢ Rodzinna Biznesu wplywa na spoteczenstwo jako catosé. Sfera
spoteczna opiera sie na rodzinie oraz na srodowisku pracy. Te obszary sg wspétzalezne.
Spoteczny wymiar sktada sie z rodziny i Srodowiska pracy, przy czym zycie rodzinne jest
podstawowg tkankg budujgca nasze spoteczenstwo. Co wiecej, mocne i trwate
spoteczenstwo jest scisle zwigzane ze zdrowymi rodzinami. Kiedy poszczegdlne osoby
sg w stanie dac z siebie wszystko, by przyczyni¢ sie do rozwoju swoich rodzin,
poswiecajgc im tym samym wiele czasu i wysitku, na przyktad by zaspokoi¢ potrzeby
edukacyjne swoich dzieci, pomaga¢ osobom starszym, cate spoteczenstwo na tym
korzysta.

Tym samym, sSrodowisko pracy, w jakim dana osoba pracuje, moze by¢ poré6wnane

do skutkow, jakie niesie ze soba wyrzucanie $mieci przy ponownym zalesianiu terenu.
Rzucanie smieci jest szkodliwe dla spoteczenstwa, a ponowne zalesianie przynosi
korzysci. | analogicznie: wysoki poziom dobrostanu w pracy wptywa korzystnie

na spoteczenstwo, zas niski poziom dobrostanu w pracy niesie ze sobg wysokie koszty
spoteczne.
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CEL BADANIA

Celem tego raportu jest diagnoza
kultury dobrostanu pracy w Polsce.

Celem tego raportu jest przedstawienie diagnozy dotyczgcej obecnej sytuaciji
w Polsce, w odniesieniu do wdrazania w zycie pracownikow zdrowego taczenia rol
rodzinnych, zawodowych i prywatnych po to, aby:

> Przeanalizowa¢ obecng sytuacje w Polsce w odniesieniu do poziomu
dobrostanu w pracy.

>  Przedstawi¢ wptyw srodowiska pracy na zmienne, bedace przedmiotem
zainteresowania pracownikow, organizacji jak i catego spoteczenstwa.

Dopiero wtedy, gdy ocenimy obecny poziom dobrostanu w pracy, w jakim dana osoba
badz grupa funkcjonuje, mozna poczyni¢ realistyczne plany zmiany. Pokazujgc wptyw
srodowiska pracy na ludzi, organizacje i spoteczenstwo, uswiadamiany wage
wspierania Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu

poprzez rozne schematy zachowan w biznesie.

4
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CEL BADANIA

Celem tego raportu jest diagnoza
kultury dobrostanu pracy w Polsce.

Instytut Humanites przygotowat pierwszy raport Odpowiedzialnos¢ Rodzinna Biznesu
- CFR (ang. Corporate Family Responsibility) we wspétpracy z Miedzynarodowym
Centrum Pracy i Rodziny IESE Business School w 2019 roku (zobacz wyniki tutaj),
rozpoczynajac dyskusje na temat CFR na polskim rynku pracy. BadaliSmy w jakim
stopniu firmy i organizacje patrza holistycznie na cztowieka i wspierajg budowanie
kultury dobrostanu, ktéra sprzyja tgczeniu przez pracownikéw rél zawodowych

i prywatnych. PostanowiliSmy powtdrzyé to badanie, takze aby sprawdzi¢, jak polscy
pracodawcy poradzili sobie z tworzeniem dobrego srodowiska pracy (Well-Working)
w dobie pandemii. Wyniki wskazujg, ze pracownicy w Polsce dostrzegli poprawe
srodowisk pracy. Jednak nie przektada sie to na ich 0og6lng jakos¢ zycia, zdrowie

i motywacje, gdyz nadal w wiekszos$ci badanych obszaréw nasze oceny sg nizsze

niz na swiecie, co moze byc¢ efektem “startu z bardzo niskiej bazy”. Przed nami ciggle
jeszcze duzo pracy!

"Pracodawcy muszg sobie
odpowiedzie¢ na kluczowe

pytanie: czy zatrudniaja

czlowieka, czy tylko pracownika?

Bo cztowiek jest istota Zofia Dzik

wielowymiarowg. Ma wiele rol Impact inwestor, Prezes Instytutu
zawodowych i prywatnych" Humanites - Cztowiek i Technologia
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METODOLOGIA BADANIA

Metodologia badania

Metodologia zastosowana w badaniu nad dobrostanem w pracy opiera sie o dane
ilosciowe. Raport ten gromadzi dane dotyczgce znaczacej ilosci zdarzen, ktore
pokazujg wazne tendencje. Oznacza to, ze gdy na wykresach wzrost zmiennej X
pociaga za soba wzrost zmiennej Y, bedzie to rezultat istotny statystycznie.

Wszystkie dane IFREI sg gromadzone przy uzyciu odpowiednich skal.

Do skonstruowania kazdej zmiennej (np. kultury, stylu przywoédztwa) uzyto réznych
pytan, ktére sktadajgce sie na caty wskaznik. Dla przyktadu, kultura organizacyjna
w zakresie dobrostanu w pracy sktada sie z trzech pod-wymiaréw:

>  podejscie do urlopu macierzynskiego, tacierzynskiego,

> reperkusje korzystania z udogodnien prorodzinnych dla rozwoju
Sciezki kariery,

> oczekiwania dotyczace godzin pracy.

W tym przyktadzie kultura jest mierzona przy pomocy dziewieciu pytan, ktore:

> zostaly zatwierdzone statystycznie serig rygorystycznych testéw
i iloscig zgromadzonych danych w réznych kontekstach,

> zapewniajg, ze dana osoba rozumie pytanie i jest spdjna
w swoich odpowiedziach,

> zostaly przettumaczone z jezyka, w ktorym zostaty zredagowane
(w wiekszosci z jezyka angielskim), wedtug metody uznanej przez
spotecznos¢ naukowa.

Osiggniety poziom spdjnosci we wszystkich wymiarach uzytych w badaniach
nad IFREI, sprawia, ze badania spetniajg wszelkie wymogi, jakie sg konieczne
do zaakceptowania przez srodowisko naukowe.

12
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Proba badawcza
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METODOLOGIA BADANIA

Pelen etat vs czesc etatu
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Glowne wnioski:
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poziom dobrostanu w Polsce

2019

46%
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Swiat @ Polska

Paradoks oceny

39% 41%
o 30%
26% 23%
19%
12%10% | |
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Srodowisko  Srodowisko  Srodowisko  Srodowisko
toksyczne niekorzystne  korzystne wzbogacajgce

@ roiska

Polacy dostrzegli poprawe srodowiska pracy w trakcie pandemii. Mimo to, nadal oceniajg
Swojg jakosc¢ zycia gorzej niz ankietowani na swiecie w wiekszosci badanych obszarow.

W OPINII PARTNERA

Znaczgca zmiana w ocenie kultury organizacyjnej

w ciggu ostatnich 3 lat - z 63% badanych uznajgcych
Jjga w 2019 roku za niekorzystng, do 64% uznajgcych
Jg obecnie za wspierajgcg — wynika z dziatar,

Jjakie firmy podjety na rzecz pracownikow w trakcie
pandemii. Skupienie na potrzebach ludzi oraz
nowy model pracy hybrydowej, po koniecznej
adaptacji, okazaly sie sprzyjac zatrudnionym.

Dzis przed nami kolejne wyzwania zwigzane

z budowaniem kultury inkluzywnej i nastawionej
na dialog, nie tylko na styku polsko-ukrairiskim,
ale rowniez wielokulturowym. Wierze, ze bedzie
to kolejny pozytywnie zdany egzamin z empati,
ktory wptynie na jakos¢ kultur organizacyjnych

I podniesie odpowiedzialnosc rodzinng biznesu.

Ewa Wolska

Dyrektor CEM & Marketingu B2B
Pracuj.pl
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WYNIKI BADANIA 2022

Dobrostan w wybranych regionach

12% 29% 40% 19%
Dolny Slask as = ===
4% 22% 44% 30%
Mazowsze « D
14%  23% 43% 20%
Pomorze aas @@= ===

21% 37% 27% 15%

Slask

Dobrostan w wybranych branzach

89% 37%

Administracja ?ankowosc, Iti dukaci Energetyka i Goérnictwo Nowe
ubliczna inanse, EeEdy) e gosp. wodna i wydobywanie technologie
P ubezpieczenia
© 35% 44% 43% 47% 34% 37% 49%
® 33% 10% 36% 29% 28% 29% 14%
@ 16% 7% 5% 3% 21% 22% 0%

Srodowisko wzbogacajgce @ Srodowisko korzystne @ Srodowisko niekorzystne @ Srodowisko toksyczne
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WYMIARY DOBROSTANU W PRACY

Jakos¢ przywodztwa

W tym rozdziale dogtebnie analizujemy trzy wymiary dobrostanu w pracy. Ponadto,
kazdy z tych wymiarow jest przedstawiony w rozbiciu na konkretne praktyki, zasady
i postawy.

Przywodztwo

W budowaniu wysokiego poziomu dobrostanu w pracy kluczowa jest rola
przetozonych, ktérych decyzje i dziatania wptywajg bezposrednio na pracownikow.
Poprzez osobisty przyktad i dziatania menedzerskie, zacheca (lub zniecheca)
pracownikéw do wyrazania swoich potrzeb, tworzy alternatywne rozwigzania,
ktére w razie koniecznosci testuje, ocenia i modyfikuje. Dlatego ich decyzje
zasadniczo wptywajg na zdolnos¢ pracownikéw do tgczenia pracy i rodziny.

Rozrézniamy nastepujgce cztery rodzaje zachowan, poprzez ktore przetozeni
wspierajg tgczenie zycia zawodowego i prywatnego u pracownikow: wsparcie
emocjonalne, przetozony jako wzér do nasladowania, zarzgdzanie polityka
prorodzinng firmy oraz elastycznos¢ (wsparcie przy uzyciu konkretnych narzedzi).

a

[
¥

Wsparcie
emocjonalne

A Wzér do

o nasladowania

f Zarzadzanie _ . .. . ;
., A

il

A
polityka ‘ o
T W

g | | || prorodzinna . ' Elastyczno$¢
: & l '.
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WYMIARY DOBROSTANU W PRACY

Jakos¢ przywodztwa

Wsparcie emocjonalne

Pracownik majgc do czynienia z takim liderem, wie, ze przetozony go wystucha, gdy
chce podzieli¢ sie z nim obawami dotyczacymi rownowagi w zyciu prywatnym

i zawodowym. Przetozony udziela pracownikowi wsparcia emocjonalnego, co jest
wyrazem zainteresowania zyciem prywatnym wspotpracownika, jego/jej
okolicznosciami rodzinnymi. Interesuje go, w jakim stopniu praca wptywa

na obowigzki rodzinne. Przetozony wykazuje szacunek i zrozumienie dla tych
delikatnych aspektéw.

Elastycznos¢ - wsparcie przy uzyciu konkretnych narzedzi

Czynna postawa w stosunku do potrzeb zwigzanych ze skutecznym pogodzeniem
zycia rodzinnego i zawodowego pracownikow na co dzien. Wsparcie odbywa sie

przy uzyciu konkretnych narzedzi, takich jak formalna polityka czy zarzgdzanie czasem
w taki sposob, by pracownik miat mozliwos¢ wywigzywania sie z osobistych

i rodzinnych zobowigzan.

Wzor do nasladowania

Polega na przyjeciu strategii i dobrych wzoréw zachowan w zakresie tgczenia zycia
zawodowego i prywatnego przez przetozonego. Przetozony jest wzorem

do nasladowania dla swoich wspétpracownikéw. Oznacza to rowniez dzielenie sie
pomystami na przyjmowane strategie, ktore pomogty przetozonemu odnalezé
rownowage miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym.

Zarzadzanie polityka prorodzinna

Proaktywne, strategiczne, innowacyjne dziatanie, skupiajgce sie na tworzeniu
korzystnych warunkow dla osiggniecia rownowagi miedzy zyciem prywatnym

i zawodowym. Polega na odpowiednim dobraniu metod zarzadzania czasem

oraz pracy, ktére motywujg pracownikéw do osiggania zdrowej rownowagi miedzy
obowigzkami zawodowymi, wobec klientow i wspotpracownikow

oraz obowigzkami rodzinnymi.
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WYMIARY DOBROSTANU W PRACY

Jakos¢ przywodztwa

Ten schemat nazwano FSSB (Family Supportive Supervisor Behaviour — Zachowania
Przetozonego Wspierajgce Rodzine). Wewnatrz tych czterech obszaréw, Hammer

i inni (2009), stworzyli skale sktadajaca sie z czternastu czynnikéw, w celu
doktadniejszego zmierzenia kazdego z tych wymiaréw. Badanie nad IFREI przyjeto
te skale w jej skroconym wydaniu siedmiu zmiennych. Kazde z pytan mierzone jest
Skalg Likertaod 1 do 7.

Warto zauwazy¢, ze wymiary na tej skali mierzg zachowania przywodcze, gdzie:

> lider przyjmuje jako swoj podstawowy obowigzek posiadanie wiedzy
na temat zycia rodzinnego i prywatnego swoich pracownikow,

> lider daje przykiad poprzez demonstrowanie, jak wazna jest rownowaga
miedzy praca a rodzing w jego/jej zyciu.

Niemniej jednak, ankietowani wskazujg, ze ich przetozeni w wiekszosci przypadkow
nie prezentujg takiej postawy. Brak zachowan zgodnych z Odpowiedzialnoscia
Rodzinng Biznesu oznacza wysokie koszty ponoszone przez organizacje. Z drugiej
zas strony, propagowanie zachowan z nig zgodnych wymaga jedynie przekonania

— w tym celu niezwykle skuteczne moze okazac¢ sie szkolenie.

Przedstawione na kolejnej stronie wykresy ilustrujg, w jaki sposob pracownicy

(kobiety i mezczyzni) oceniajg swoich lideréw (wg ich ptci) w skali od “bardzo dobrze”,
“dobrze” do “Zle” i “bardzo zle”. Menedzerowie, ktorzy otrzymali najwyzsze noty to tacy,
ktérych wspotpracownicy doceniajg za swietne przyktady stosowania
Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu. Wspierajg oni dobrostan w pracy, pokazujgc
swojg otwartos¢ i wrazliwos¢ na kwestie zwigzane z rwnowaga w zyciu pracownikow
miedzy ich zyciem osobistym a zawodowym. Z drugiej strony, niskie oceny wskazuja,
Ze pracownicy nie uwazajg przetozonego za wzér do nasladowania, ani nie maja tez
do niego/niej zaufania w kwestii rozwigzywania ewentualnych konfliktow pomiedzy
zyciem zawodowym i prywatnym.

To pozwala nam zobaczyc¢, jak pracownicy postrzegajg jakos¢ przywodztwa w rozbiciu
na cztery kluczowe wymiary. Wykresy dzielg odpowiedzi w zaleznosci od tego,

czy oceniany lider jest mezczyzng czy kobietg oraz w zaleznosci od tego, czy ocena
jest dokonywana przez mezczyzne czy kobiete.
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Jakos¢ Przywodztwa

Wsparcie emocjonalne

. 68% 32%
W ocenie
— kobiet Niska ocena Wysoka ocena
o o,
W ocenie ol =
— MeZCzyzn Niska ocena Wysoka ocena
33a 28"3
2@ Wynik 2@ Wynik
N menedzerek > menedzerow

[{5 Tylko 32% kobiet i 39% mezczyzn odczuwa
wsparcie emocjonalne od przelozonego.

Przetozeni obu ptci sg postrzegani podobnie we wszystkich wymiarach.
Nieznaczne roznice wida¢ w kontekscie wsparcia emocjonalnego
- kobiety sg oceniane wysoko nieco czesciej niz mezczyzni (33% vs 28%).

Elastycznos$¢
o o,
W ocenie 66% el
— kobiet Niska ocena Wysoka ocena
o, o,
W ocenie 22 2
— MEzCzyzn Niska ocena Wysoka ocena

37% 37%

[@ Wynik 2@ Wynik
> menedzerek S menedzerow
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Jakos¢ Przywodztwa

Wzor do nasladowania

)
W ocenie 82%
— kobiet Niska ocena
0,
W ocenie 78%
8 .
mezczyzn Niska ocena
21%

2@ Wynik
2 menedzerek

18%

Wysoka ocena

22%

Wysoka ocena

18%

2@ Wynik
> menedzerow

Zarzadzanie polityka prorodzinng

0,
W ocenie 78%
— kobiet Niska ocena
0,
W ocenie 64%
2 .
MISZCZ7) Niska ocena

A

2@ Wynik
> menedzerek

"W organizacjach wykonujemy ruch,

aby stworzy¢ odpowiednie procedury i da¢
pracownikom narzedzia, z ktorych beda mogli
skorzystac. Jednak ich relacja z przetozonymi

jest daleka od takiej, ktorg mozna nazwac
wspierajaca. Nie moéowiac juz o tym,

czy pracownicy w ogoble majg szans¢ spotkac
osoby, na ktorych mogtyby sie wzorowac".

22%

Wysoka ocena

36%

Wysoka ocena

P4

26%

2@ Wynik
> menedzerow

Mariusz Pawetczyk
Head of CEE & MEA eStoreMedia Sp. z 0.0.
Cztonek Zespotu Strategicznego Humanites
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Kultura organizacji

Kulture Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu definiujemy za Thomsonem i innymi
(1999), jako zbidr zatozen, wierzen i wspolnych wartosci dzielonych przez cztonkéw
organizacji w potgczeniu ze stopniem otrzymywanego wsparcia ze strony organizacji
oraz stopnia poszanowania przez organizacje integralnosci zycia rodzinnego

i zawodowego jej pracownikow.

Jak uzasadniliSmy wczesniej, zasady i polityki formalne sg niezbedne, ale nie s3
wystarczajace, by stworzy¢ srodowisko o wysokim poziomie dobrostanu w pracy.
W tym celu konieczne jest odpowiednie przywddztwo oraz korzystna kultura
organizacji. W niniejszym badaniu na kulture sprzyjajgcg dobrostanowi, sktadajg sie
trzy wymiary:

Oczekiwania dotyczace iloSci zadan i godzin pracy

To kryterium odnosi sie do liczby godzin pracy, jakg zdaniem pracownika,
firma oczekuje od niego/niej (niezaleznie od tego, czy umowa przewiduje
mniej godzin pracy). Pracownicy czujg réwniez, ze zdaniem pracodawcy,
praca powinna by¢ wazniejsza od zycia rodzinnego.

Reakcja na urlop wspoétpracownika

Wymiar ten odnosi sie do poziomu niezadowolenia,
jaki odczuwajg pracownicy, gdy matki lub ojcowie
korzystajg z przedtuzonego urlopu rodzicielskiego,
by opiekowac sie nowo narodzonym

badz adoptowanym dzieckiem.

Konsekwencje CFR
dla kariery zawodowe;j

Ta zmienna mierzy, w jakim stopniu
pracownik postrzega, ze korzystanie
z polityk prorodzinnych moze
negatywnie wptyngé na mozliwosé
jego awansu. Pracownicy mogag by¢
uznani za nielojalnych lub mniej
zaangazowanych w swojga prace.

e
q
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Kultura organizacji

Reakcja na urlop rodzicielski ze strony zespotu

Az 60% kobiet i 48% mezczyzn
uwaza, ze informacja o urlopie
macierzynskim lub ojcowskim
spotka sie z niezadowoleniem
reszty zespotu.

%
40% (@ =
N

26%

0,
- 8

PS Znaczne PY Umiarkowane Brak
niezadowolenie niezadowolenie niezadowolenia

Wplyw korzystania z udogodnien prorodzinnych

Pracownicy, ktorzy korzystaja

z udogodnien prorodzinnych

(np. pracujg w niepetnym wymiarze
godzin) sg postrzegani jako mniej
zaangazowani od pozostatych

I Majg mniejsze szanse na awans

. o .
P Ma negatywne PY Moze mie¢ negatywne .zawodow.y. Tak uwaza 70% kobiet
konsekwencje konsekwencje i 66% mezczyzn.

Brak negatywnych
konsekwencji

Oczekiwanie przedkladania pracy nad zyciem prywatnym
7% 6%

93% kobiet i 94% mezczyzn
odczuwa presje, aby przedkiadaé
prace nad zycie prywatne,

np. wykonywac zadania zwigzane

z pracg wieczorami i/lub w weekendy:.

@ Zdecydowanie tak @ Tak Nie

e
q
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Srodowisko organizacyjne
w trakcie pandemii

Zmienna “Srodowisko organizacyjne” mierzy instrumentalne wsparcie i elastycznosé
organizaciji, ktére utatwiajg (lub utrudniajg) rozwoj i efektywne wykonywanie zadan
w niestabilnym i niepewnym srodowisku spotecznym, politycznym i zdrowotnym.

Ponizsze wykresy przedstawiajg wyniki, dotyczace 5 elementdw, za pomocg ktérych
mierzymy srodowisko organizacyjne sprzyjajgce dobrostanowi w pracy w czasie
pandemii.

Wsparcie organizacji Wspélpraca zespotu Narzedzia

31%

co 8

26% 33%
"Otrzymuje ze strony firmy "Moi koledzy z pracy wspolnie  "Firma zapewnia mi srodki
wsparcie niezbedne, starajg sie znalez¢ najlepszy (narzedzia) niezbedne do
aby efektywnie pracowac sposob, aby umozliwic efektywnego wykonywania
w obecnej sytuacji efektywng prace w obecnej mojej pracy w obecnej
sanitarnej." sytuacji sanitarnej.” sytuacji sanitarnej."
Wsparcie przelozonych Elastyczno$é

® Zgadzamsie

Nie mam zdania

'Przetozeni sg wrazliwi "Firma umozliwia mi @ Nie zgadzam sie
na rozne potrzeby elastyczng prace, aby unikac
pracownikow w obecnej niepotrzebnego ryzyka
sytuacji sanitarnej." w obecnej sytuacji sanitarnej.”
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WPLYW WELL-WORKINGU

Wplyw dobrostanu w pracy
na organizacje, pracownikow
oraz ekosystem spoleczny

Odpowiedzialnos¢ Rodzinna Biznesu ma wyraznie dobroczynny wptyw na wiele
wymiaréw zycia. Ta sekcja pokazuje konsekwencje réznych dobrostanu w pracy
dla organizacji, dla samych pracownikéow i dla otoczenia spotecznego w oparciu
o ponad 50 000 odpowiedzi na kwestionariusz w ponad 20 krajach. Im wyzszy poziom
dobrostanu w pracy, tym wyzsza jest jakos¢ zycia, co korzystnie wptywa na samego
pracownika oraz ludzi, z ktérymi wchodzi w relacje.

Wplyw poziomu dobrostanu w pracy na organizacje

Srodowisko o wysokim poziomie dobrostanu w pracy ma wyraznie pozytywny wptyw
na organizacje. To badanie mierzy nastepujgce wymiary:

> Zamiar odejscia z firmy
>  Rowne szanse dla mezczyzn i kobiet
> Jakosc¢ doswiadczenia w firmie

W OPINII PARTNERA

Firma KGHM Polska Miedz S.A. w ramach swojej
dziatalnosci wprowadza szereg inicjatyw z obszaru
spotecznej, a takze rodzinnej odpowiedzialnosci
biznesu. Zalezy Nam bowiem, aby wspomagac
dobrostan pracownikow, wychodzagc naprzeciw ich
aktualnym problemom i potrzebom. Dlatego tez
proponujemy szereg projektow na rzecz zdrowia
fizycznego i psychicznego pracownikow, ich rodzin
oraz lokalnej spotecznosci. Dajemy rowniez mozliwosc
rozwoju kompetencji rodzicielskich oraz wzmacniania
relacji rodzinnych. Jestesmy bowiem przekonani,

~

Ze inwestycja w rozwdj zawodowy oraz osobisty Magdalena Wrébel L5 KGHM

ppppppppppp

pracownikow sie opfaca, gdyz odczuwanie satysfakcji
w tych obszarach, przektada sie na wieksza
efektywnosc i zaangazowanie, a takZze mniejsza
absencje chorobowa.

Dyrektor Naczelny
ds. Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
KGHM Polska Miedz S.A.
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Zamiar odejScia z firmy

Zamiar ten jest okreslany jako che¢ opuszczenia obecnego stanowiska w niedalekiej
przysztosci, jesli i gdy pozwoli na to srodowisko. Jest to niezwykle wazny aspekt,
poniewaz rotacja pracownikow stanowi wysokie koszty dla firmy, szczegdlnie
w krajach, gdzie stopa bezrobocia jest niska.

Odejscie z firmy generuje nastepujace koszty:

>

Koszty administracyjne: formalnosci zwigzane z zakoniczeniem wspotpracy

zabierajg sporo czasu i generujg dodatkowg prace Mogg sie tez wigzaé

z koniecznoscig =zatrudnienia konsultanta z zewnagtrz czy prawnika.

W niektoérych, ekstremalnych przypadkach, pracownicy rezygnujg z pracy,

gdyz w ich odczuciu odméwiono im spetnienia przystugujgcych im praw (urlop

macierzyniski, tacierzynski itp.), co réwniez moze generowaé kosztami

po stronie firmy.

Koszty zatrudnienia: w przypadku rotacji pracownika, konieczne jest

poszukiwanie odpowiedniej osoby i wypetnienie powstatego wakatu. To z kolei

wigze sie z:

e  kosztami rekrutacji: bez wzgledu na to, czy szukamy
wewnatrz firmy, czy korzystamy z ustug agenc;ji,

e kosztami zwigzanymi z utratg produktywnosci, ze wzgledu
na okres, kiedy stanowisko nie jest wypetnione,

e  kosztami zwigzanymi z utratg produktywnosci z powodu
czasu poswieconego na szkolenie nowego personelu,

kosztami zwigzanymi ze szkoleniem nowego pracownika.

e
q
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Zamiar odejscia z firmy ‘19 vs. ‘22

Ponizszy wykres przedstawia swiadomy zamiar dobrowolnego opuszczenia firmy
przez pracownikow w réznych srodowiskach pracy.

W badaniach nad IFREI, zamiar opuszczenia firmy mierzony jest przy uzyciu skali
trzech pytan, sporzadzonej przez O'Reilly’a, Charles’a Chatmana oraz Caldwella
(1991). Jak widzimy, che¢ dobrowolnego opuszczenia firmy radykalnie wzrasta, wraz
z pogarszaniem sie Srodowiska.

Podczas gdy w $rodowisku wzbogacajgcym (o wysokim poziomie dobrostanu)
pracownicy majg mniejszy zamiar opuszczenia firmy, w srodowisku toksycznym cheé
zmiany jest bardzo wysoka.

Odsetek pracownikow, ktorzy rozwazaja
odejscie z pracy

78%

63% 61%
>4% . 51%
I 45% 39%
32%
24% 63%
' 855 10%
0 I 0
© © ©

Toksyczne Niekorzystne Korzystne Wzbogacajgce

@ Polska 2019 Swiat 2022 @ rolska 2022
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Rowne szanse kobiet i mezczyzn

Rowne szanse dla kobiet i mezczyzn u podstaw maijg ich tozsama godnos¢, a z drugiej
strony roznice biologiczne, a takze ich unikatowosc i niepowtarzalnosc. Zamkniecie
wszystkich mezczyzn i kobiet w jednej grupie, cho¢ w niektérych przypadkach moze
by¢ uzyteczne, prowadzi rowniez do pewnych uproszczen.

Pozbawienie mozliwosci awansu na konkretne stanowisko w firmie ze wzgledu
na ptec¢ kandydata/ kandydatki jest btedne i niesprawiedliwe. Niemniej jednak
(z powododw, do ktoérych ten raport nie siegat) rzeczywisto$é pokazuije, iz wiele
organizacji nie jest w stanie przyciggnac¢ i promowac kobiet na stanowiska
dyrektorskie. Dlatego tez, mimo ze w niektérych przypadkach dzieje sie tak

bez premedytacji, organizacje czesto odrzucajg mozliwos¢ zaproponowania
wyzszej posady kobiecie. Co wiecej, w wielu przypadkach, proces dazenia

do posady menadzerskiej zmusza kobiety do zrzeczenia sie macierzyristwa,
rezygnacji z zatozenia rodziny i prowadzi do konfliktéw matzenskich.

Fakt, ze dana organizacja faworyzuje, nieswiadomie badz celowo,
kobiety (lub mezczyzn) jest niekorzystny nie tylko dla organizaciji,
ale réwniez dla osob, ktdre w niej pracujg. Rowne szanse dla kobiet
i mezczyzn majg wiele pozytywnych aspektow, jak na przyktad:

> bardziej humanistyczne podejsScie, biorgce
pod uwage potrzeby danej osoby, w rezultacie firmy maja:
o lepsza obstuge klienta,
o mniej konfliktow,
o  mniejsza rotacje pracownikow,
o mniejszg ilos¢ zwolnien i urlopow;
> wzrost lojalnosci i wiecej utalentowanych pracownikéw
- potencjalni kandydaci postrzegajg firme jako miejsce,
gdzie docenia sie i promuje zaangazowanie;
>  |lepsze odczytywanie potrzeb klienta - osoby w firmie sg
w stanie zrozumiec¢ lepiej potrzeby klientéw i na nie
odpowiadag;
> zwiekszona produktywnosé.
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Rowne szanse kobiet i mezczyzn

W badaniach nad dobrostanem w pracy mierzymy, w jakim stopniu kobiety

i mezczyzni majg szanse na awans w obrebie danej organizacji. Awans powinien by¢
rozwazany wytgcznie w oparciu merytoryczne dokonania (nie tylko wyniki)
zaprezentowane podczas wykonywania obowigzkdw, na ktore pte¢ nie ma zadnego
wptywu. Idealnie by byto, gdyby firma zapytana, czy tatwiej jest awansowac kobiete
niz mezczyzne odpowiedziata zdecydowanym NIE i na odwrot.

Jestesmy jednak dalecy od ideatu. Dane pokazujg, ze wysoki odsetek mezczyzn,
a jeszcze wiekszy odsetek kobiet wierzy, ze mezczyzni majg wieksze szanse
otrzymania awansu.

Co wiecej, odkryliSmy, ze pewien odsetek mezczyzn i kobiet twierdzi, ze to kobiety
majg wieksze szanse na awans, nie biorgc pod uwage wytgcznie pici.

Dane pokazujg, ze osoby nie twierdzg, iz rowne szanse w organizacji majg negatywny
wptyw nie tylko na samg firme, ale takze na ich wyniki i na osoby pracujgce w takiej
firmie.

Przywileje, ktore Przywileje, ktore
faworyzuja mezczyzn faworyzuja kobiety

68%

58%
45%
47%

40%

+
./.07 40% o
39% 36%

33%

35%

© © © © @ ©

. Polska . ) L . .
. Polska Kobiety ‘ Mezczy#ni Swiat Kobiety Swiat Mezczyzni
Srodowisko Srodowisko Srodowisko Srodowisko
toksyczne @ niekorzystne korzystne wzbogacajgce
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Jakosc¢ doswiadczenia w firmie

Kazdy, kto pracuje, spedza w pracy wiele godzin i ogromne znaczenie ma to,
by poswiecac pracy niepodzielng uwage i nadac jej tym samym tyle wartosci, ile tylko
sie da. Gdy pracownicy sg wyczerpani, zmartwieni innymi rzeczami lub zniecheceni
do pracy, jakg wykonujg, doswiadczenie jest negatywne a wynik koncowy dla firmy

nie jest optymalny.

Dlatego wtasnie IFREI mierzy jakos¢ doswiadczen pracownika. To, co okreslamy
mianem “zaangazowania w pracy” definiowane jest przez trzy wymiary, mierzone
wedtug skali stworzonej przez badaczy Schaufeli'ego i Bakkera (2003).

Zapewnienie optymalnych odczué pracownikom podczas ich dnia pracy skutkuje:

>  pozytywnym doswiadczeniem klientow,
>  wyzszg checig wsparcia wspotpracownikow,
>  wieksza otwartoscia na zmiany.

Wigor

Pragnienie rozpoczecia
pracy na poczatku dnia
i energia do jej
wykonywania.

88%
81%

74%

63% 72%
62%
57%

47%

® @ © e

Swiat @ Polska

Oddanie

Poziom entuzjazmu, inspiracji
i poczucia dumy, odczuwany
wzgledem pracy.

93%
87%

78%

66%

45%

® © © 6

Srodowisko Srodowisko Srodowisko
® D @

toksyczne

niekorzystne

korzystne

Zaangazowanie

Poczucie szczescia podczas
wykonywania pracy,
zdolnosc¢ do pracowania

z duzg intensywnoscig oraz
petnego skupienia na
obowigzkach.

. 69%
61% gdc 76%
65% 69%  70%

60%

® © © 6

Srodowisko
wzbogacajgce
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Wpltyw CFR na pracownikow

Srodowisko, w jakim dana osoba pracuje, wptywa bezposrednio na pracownika i jego/jej styl
zycia. Co wiecej, wptywa ono posrednio na ich rodziny i Srodowisko spoteczne.

W tym badaniu zmierzyliSmy wptyw poziomu dobrostanu w pracy na:

Motywacje wewnetrzng
Motywacje zewnetrzna
Motywacje prospoteczna

YVVY

W OPINII PARTNERA

Na zagadnienie well-beingu pracownikow
warto spojrze¢ w sposob holistyczny,

z perspektywy strategicznej. Swiadomosé,
ze ludzie i ich talenty sa dzis dla wielu
organizacji kluczowym kapitatem sprawia,
Ze jako biznes stajemy sie odpowiedzialni
za dobrostan pracownikow.

Z punktu widzenia menedzera troska

0 zachowanie przez pracownikow rownowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym
jest odpowiedzig na realne ryzyka, z jakimi
juz dzis mierzg sie pracodawcy, takie

jak choroby cywilizacyjne, starzejgce sie
spoteczeristwo, niedobdr pracownikow.
Madrze dbajgc o rownowage pracownikow,
sprawiamy, ze wzrasta ich satysfakcja

Z wykonywanej pracy i zaangazowanie,
ktore sg kluczowe do tego, by w naszych
zespotach wyzwoli¢ potencjat twadrczy,
motywacje i innowacyjnosc. Kultura
well-beingu pozwala tez na zaciesnianie
relacji, jeszcze efektywniejszg prace

Zadowolenie z taczenia pracy z zyciem rodzinnym

zespofowg i nadaje wiekszy sens wysitkom
wktadanym w podejmowanie wyzwari. Takie
podejscie mozna by podsumowac stowami
Z. Ziglara na temat przywodcy: nie budujesz
biznesu - budujesz ludzi - a potem ludzie
budujg biznes. Pracownicy, ktorzy znajduja
rownowage w roznych wymiarach swojego
zycia, sg bardziej efektywni, kreatywni,
innowacyjni i otwarci na nowe, a to przektada
sie na przewage konkurencyjng, innowacyjng
i technologiczng organizacji. Mdowigc wprost,
dbanie o well-being optaca sie obu stronom
— zarowno pracownikom, jak i pracodawcom.

Ewa Matyszko
Prezes Zarzadu, PFR TFI

B8 PFRTFI
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Zadowolenie z taczenia
pracy z zyciem rodzinnym

Okolicznosci rodzinne pracownikow moga by¢ bardzo rézne, dlatego mierzymy
nie tylko liczbe godzin poswieconych pracy przez dang osobe, ale rowniez badamy
subiektywne odczucia pracownikéw na temat satysfakcji z fgczenia ich zycia
prywatnego i zawodowego.

W badaniach nad dobrostanem w pracy mierzymy poziom zadowolenia z zarzgdzania
czasem oraz poziom uwagi poswiecanej rodzinie i pracy. Badania zostaty
przeprowadzone na zredukowanej skali zaczerpnietej od M. Valcoura (2007).

Ta zmienna jest niezwykle wazna dla badan nad CFR, poniewaz satysfakcja wynika
gtéwnie z zasobow zapewnianych pracownikowi przez firme, by moégt/mogta
wykonywac¢ swojg prace w sposob autonomiczny i elastyczny. Stad tez firmy
wybierajg Sciezke, aby wptywaé w sposdb pozytywny na jej/jego wyniki pracy,

nie wptywajac przy tym na zycie rodzinne pracownika. Zadowolenie z rbwnowagi
miedzy zyciem prywatnym a zawodowym jest wyzsze wsrod osdb pracujgcych

w srodowisku o wysokim poziomie dobrostanu niz u oséb pracujgcych

w srodowiskach niekorzystnych.

Zadowolenie z I3czenia pracy z zyciem
rodzinnym w zaleznosci od Srodowiska

83%

/5% 73%
67%
63%
57% %
54% %8
44%
33%
22% | 22%
Toksyczne Niekorzystne Korzystne Wzbogacajgce
@ rolska 2019 Swiat 2022 @) Polska 2022
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[}
Motywacja

Ludzie dgzg do zaspokojenia trzech typéw potrzeb (materialnych, intelektualnych

i emocjonalnych), dlatego wystepuje u nich bodziec, impuls do dziatania, innymi stowy
- motywacja. To, co motywuje jedng osobe, niekoniecznie bedzie zawsze motywowaé
inna. Dla przyktadu, dla jednej osoby, ktora posiada okreslony status majgtkowy
dazenie do wiekszej ilosci pieniedzy moze nie by¢ skuteczng motywacjg. Podczas
gdy dla innej, o podobnym stylu zycia, finanse bedg ciggle bardzo silnym
motywatorem (Ferreiro & Alcazar, 2002).

Jakosc¢ pracy zalezy w duzym stopniu od zaangazowania cztonkéw zespotuy, a to

z kolei ma zwigzek z usposobieniem pracownikdéw i ich motywacjg do angazowania
sie. Dlatego tez moéwigc o motywacji, czesto stosujemy terminy “przychylnosci”

lub “oporu” pracownikéw do petnienia swoich obowigzkéw (Chincilla, 2002).

W badaniach nad IFREI wierzymy, ze wiedza na temat tego, co motywuje pracownikéw
jest niezwykle wazna. Na przyktad: co motywuje osobe do dziatania, jakich rezultatéw
poszukuje kazdego dnia. Dlatego tez rozrézniamy trzy rodzaje motywaciji:

>  Motywacja prospoteczna (transcendentna) jest tym, co dzieje sie z dang
osobg, z ktérg wchodzimy w interakcje. Oznacza sposob, w jaki rzeczywistosé
zmienia sie dla danej osoby, ktéra jest odbiorcg interakcji (ustugi), poprzez
wejscie w interakcje. Motywacja transcendentng nazywamy to, co zacheca
pracownika do wykonywania swojej pracy z powodu satysfakcji z korzysci,
ktdre jego dziatania mogg przynies¢ innym. Jest to z korzyscia dla
wspotpracownikow, konsumentéw, dostawcow; pomaga takze cztonkom
rodziny rozwigzywac ich problemy i zaspokajac potrzeby.

>  Motywacja wewnetrzna wystepuje, gdy dana osoba podejmuje dziatania
niezaleznie, poza opinig innych osoéb. Kierujg nig motywatory wewnetrzne.
Co wiecej, termin “motywacja wewnetrzna” jest silnie zwigzany z celem i checia
osiggniecia dobrego wyniku w pracy, do ktérego prowadzi osobisty rozwaj
wiedzy i zdobywane przez dang osobe doswiadczenie.

>  Motywacja zewnetrzna jest zwigzana z tym jak osoby trzecie reaguja

na dziatania danej osoby. Co wiecej wyniki zalezg od wzajemnych checi

i mozliwosci stron. To, co zazwyczaj rozumiemy jako “motywacje zewnetrzng”

to dziatania nakierowane na uzyskanie okreslonego skutku lub reakc;ji innych,

np. zachety finansowe, awans, podziw, szacunek, uznanie, osiggniecie lepszego

statusu.

e
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Motywacja prospoteczna

Motywacja prospoteczna to che¢ dziatania ze wzgledu na korzysci, ktére praca moze
przynies¢ innym. Potrzeby indywidualne schodzg na drugi plan, a priorytetem jest
interes grupy i pozytywny wptyw, ktéry moze wywrze¢ na otoczenie.

Jakos¢ motywacji jest wynikiem swiadomego i dobrowolnego poszukiwania
transcendentnych skutkow podejmowanych decyzji, bez uszczerbku i z réwna

lub wiekszg waga niz poszukiwanie rezultatow wynikajgcych z zewnetrznych

i wewnetrznych motywatoréw, ktére decydent zamierza osigga¢ w tym samym czasie
(Perez Lopez, 1993).

W badaniu przygladamy sie zwigzkowi miedzy poziomem motywacji a poziomem
dobrostanu. Stad tez zapytaliSmy uczestnikow “Dlaczego jestes zmotywowany/a
do wykonywania swojej pracy?” i poprosilismy, by powiedzieli, w jakim stopniu
ich motywacja jest zwigzana z czynnikami prospotecznymi, wewnetrznymi

lub zewnetrznymi.

Motywacja prospoteczna
w zalezno$ci od Srodowiska pracy

° ° % 90%
840/ 6/0 84% / 90%

86
| I | I I

® © © 6

Swiat
Polska
Srodowisko toksyczne

Srodowisko korzystne

Srodowisko niekorzystne

@O0 @

Srodowisko wzbogacajgce
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Motywacja wewnetrzna

i zewnetrzna

Motywacja zewnetrzna jest bezposrednio zwigzana z tym, co pracownicy moga
uzyskac od innych oséb w swoim srodowisku pracy. Obejmuje ona wszystkie czynniki
stymulujagce lub nagrody zewnetrzne, ktérych dana osoba, by wykonywac swoja prace,
takie jak zachety finansowe, awans, podziw, szacunek, uznanie, mozliwos¢

osiggniecie lepszego statusu.

Motywacja zewnetrzna
w zalezno$ci od Srodowiska pracy

91%
82% 81% 84% 83% 87% 83% 86%

® © © ©

Motywacja wewnetrzna
w zaleznoSci od srodowiska pracy

75% k 68% 75%
54% I I I
@ O

@ Srodowisko toksyczne
Swiat @ Srodowisko korzystne

‘ Polska @ Srodowisko niekorzystne

Srodowisko wzbogacajace

Obecnie wszystkie towary, ustugi i branze
szybko ewoluujg. Pracownik musi sie
stale uczy¢, aby moc sie do tych zmian
dostosowac. Dlatego kluczowa jest
motywacja wewnetrzna, czyli cheé¢

do rozwoju poprzez dziatania w pracy.

W badaniu IFREI przyglagdamy sie
korelacji pomiedzy srodowiskiem pracy,
a wewnetrzng motywacja.
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Wpiyw CFR
na ekosystem spoteczny

Osoby pracujgce w organizacjach tworza rownoczesnie cze$¢ srodowiska
spotecznego, np. poprzez swoje role rodzicielskie, matzenstwo, dzieci, cztonkow
spotecznosci i znajomych. Jesli organizacja zapewnia pracownikom odpowiednie
warunki, np. etyke w zdrowiu i Swiadomosg¢, ci pracownicy bedg chcieli przekazac te
wiedze swojemu otoczeniu. Dla kontrastu, firma, ktéra wyczerpuje wszystkie zasoby
swoich pracownikéw (energie emocjonalng, zdrowie, czas) wptywa negatywnie na ich
udziat w zyciu spotecznym.

Firma poprzez sposob w jaki traktuje swoich pracownikéw, moze wiec przyczynic sie
do tego jak bedzie wygladacé ich ekosystem spoteczny. Firma moze uszczuplaé
zasoby danego ekosystemu, jesli systematycznie wyczerpuje dostepne zasoby swoich
pracownikow. W efekcie, nie sg oni w stanie wykonywaé swoich obowigzkdw.

W tym rozdziale przedstawiamy wyniki
dotyczace wpltywu poziomu dobrobytu na:

Czas spedzany z dziecmi
Edukacje i dobrobyt dzieci
Jako$¢ zycia
Zdrowie

YVYVY
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Czas poswiecany dzieciom

Jak juz zostato wspomniane wczesniej, czas jest bardzo cennym, niepowtarzalnym
zasobem (nie da sie go kupi¢, jest nieelastyczny i nieraz obarczony niepewnoscia).

W zwigzku z powyzszym w badaniu pytamy nie tylko o to, ile godzin dana osoba
poswieca na swojg prace, ale rowniez, ile godzin poswieca swojej rodzinie.

W niektérych przypadkach mozliwy jest scenariusz, gdzie w wzbogacajgcym
badz korzystnym srodowisku pracy, pracownik poswieca swoj czas wolny

na inne sprawy prywatne nie zwigzane z zyciem rodzinnym.

Zapytalismy pracownikéw, ile godzin poswiecajg dzieciom ich partnerzy (matki
odpowiadajg na pytanie, ile czasu ojciec poswieca dzieciom, a ojcowie odpowiadajg
na pytanie, ile w ich ocenie czasu poswiecajg dzieciom matki).

Dane pokazujg, ze niezaleznie od srodowiska pracy, mezczyzni i kobiety zgodnie
twierdzg, ze kobiety poswiecajg wiecej czasu swoim dzieciom niz mezczyzni.

Jak pokazuje ponizszy wykres, poziom dobrostanu w pracy jest silnie zwigzany
z liczbg godzin, ktére pracownik poswieca swoim dzieciom. Dodatkowo,
jako odniesienie, podajemy wyniki proby swiatowe;j.

Czas spedzany dziennie z dzie¢mi
(w godzinach dziennie)

2.69 260 277
2.20 I I I I I I I
Toksyczne Niekorzystne Korzystne Wzbogacajgce

. Polska Kobiety . Polska Mezczyzni
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Wplyw na edukacje
i dobrostan dzieci

Rodzice petnig okreslong role w procesie ksztattowania dzieci. Nie tylko powinni
zapewnic¢ im rownowage w kwestii zdrowia psychospotecznego, ale rowniez

na poziomie ich umiejetnosci spotecznych, podstawowych potrzeb higieny,
bezpieczenstwa osobistego oraz postepu w nauce. Co wiecej, rodzinne positki
wspierajg dialog w rodzinie, ktéry jest konieczny do podtrzymania kulturowych
korzeni i budowania jednosci rodziny.

Wspolne positki

Minimum trzy positki z rodzing tygodniowo wptywajg pozytywnie na zdrowie dzieci
(Neumark-Sztrainer, Larson, Fulkerson, Eisenberg & Story, 2010). Wsréd innych
korzysci, ptyngcych ze wspdlnych positkdw z rodzing, znajdziemy:

>  Lepsza kondycje zdrowia psychospotecznego:
positki rodzinne rozwijajg umiejetnosci spoteczne
dzieci. Wptywaja pozytywnie na umiejetnosci
komunikacyjne, dobre maniery, umiejetnos¢
postugiwania sie sztu¢cami, nauke uwaznego
jedzenia; umiejetnosci budowania relacji; poprawa
umiejetnosci wyrazania wtasnych pomystow;
umiejetnos¢ stuchania i szanowania innych, itd.

> Wiasciwe odzywianie: Dzieci, ktére jedzg positki
w domu majg lepiej zbilansowang diete, poniewaz
to rodzice, a nie same dzieci decydujg, o tym,
co i w jakiej ilosci beda spozywa¢ (Eisenberg,
Olson, Neumark-Sztainer, Story, & Bearinger, 2004).

> Mniej symptomow wskazujacych na zaburzenia
odzywiania (anoreksja i bulimia). Cztonkowie
rodziny mogg obserwowac i komentowac pierwsze
zachowania wskazujgce na oznaki zaburzen
odzywiania; moga szybciej reagowac.
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Wplyw na edukacje
i dobrostan dzieci

Na ponizszym wykresie przedstawiono wyniki dotyczace sredniej liczby dni

w tygodniu, w ktérych uczestnicy badania przeznaczajg czas na wspdlne positki
ze swoimi dzie¢mi w zaleznosci od srodowiska pracy. Wyniki przedstawiamy

w podziale na mezczyzn i kobiety. Dodatkowo, jako odniesienie, podajemy wyniki
proby sSwiatowe;.

Wspolne positki z dzie¢mi

(liczba dni / tydzien)
3,2 3,4 Swiat Kobiety
2,9 3,0
3,0 3,1 Swiat Mezczyzni
2,9
S . Polska Kobiety

. Polska Mezczyzni

Srodowisko Srodowisko Srodowisko Srodowisko
® toksyczne © niekorzystne © korzystne ® wzbogacajgce

W ciggu roku Ojcowie ze srodowisk wzbogacajacych
jedzg wspolne positkiz dzie¢mi Srednio o 55 dni
w roku czesciej niz ojcowie z toksycznych srodowisk.

Wérod Mam ta réznica wynosi 11 dni. ﬁ@ﬂ
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Wplyw na edukacje
i dobrostan dzieci

Rodzice odgrywajg wazng role w rozwoju poznawczym i edukacyjnym swoich dzieci.
Co wiecej, to oni wybierajg szkote dla dziecka. Rdwnie wazne i wymagajace
poswiecenia jest ich zaangazowanie w proces wychowawczy dzieci i petnienie roli
autorytetow, wzorcéw do nasladowania.

Wsrdd najbardziej zalecanych rodzicom praktyk w ich roli edukatoréw, zwtaszcza

w pierwszych latach zycia dziecka, jest poswiecanie czasu na czytanie dzieciom. Nie
chodzi tu tylko o czytanie dzieciom na gtos, ale rowniez — gdy s3g juz nieco starsze

- by stucha¢, gdy one czytaja.

Badania (Cunha et al, 2006) pokazuja, ze czytanie z dzie¢mi ma bezposredni
pozytywny wptywa na:

> wczesny rozwoj umiejetnosci czytania i pisania,
> rozwoj poznawczy i zdolnosci rozumienia,
> |epsze osiggniecia naukowe w przysztosci.

Korzysci te wystepujg w réznych warstwach ekonomicznych. Wykazano jednak, ze ta
zaleznos¢ jest wieksza w przypadku nizszych warstw spoteczno-ekonomicznych.

Na ponizszym wykresie przedstawiono wyniki dotyczace sredniej liczby dni

w tygodniu, w ktorych uczestnicy badania przeznaczajg czas na czytanie swoim
dzieciom w zaleznosci od srodowiska pracy. Wyniki przedstawiamy w podziale
na mezczyzn i kobiety. Dodatkowo, jako odniesienie, podajemy wyniki préby
Swiatowe;j.

Czytanie dzieciom
(liczba dni / tydzien)

2,41 - |
.\ 1,89 1,92 2,02 Swiat Kobiety
) \~:/4‘7—. it Mosemya

"N 165 1,85 1,97

| . Polska Kobiety

‘ Polska Mezczyzni

@ Toksyczne @ Niekorzystne @ Korzystne Wzbogacajgce
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Wplyw na edukacje
i dobrostan dzieci

Zabawa jest jedng z najbardziej interaktywnych i najczestszych form aktywnosci
rodzicéw i dzieci. W niektérych badaniach (Pleck, 20104) przeanalizowano pozytywne
skutki, jakie moze przynies¢ zabawa. Do najwazniejszych z nich nalezy zmniejszenie
problemoéw zwigzanych z zachowaniem i poprawa rozwoju poznawczego.

Na ponizszym wykresie przedstawiono wyniki dotyczace sredniej liczby dni

w tygodniu, w ktorych uczestnicy badania przeznaczajg czas na zabawe ze swoimi
dzie¢mi w zaleznosci od srodowiska pracy. Wyniki przedstawiamy w podziale

na mezczyzn i kobiety. Dodatkowo, jako odniesienie, podajemy wyniki préby
Swiatowe;.

Zabawa z dzie¢mi

(liczba dni / tydzien)
4,9 5,1
43 4,6 ,
46 4,8 Swiat Kobiety
4,2 )
3,8 Swiat Mezczyzni

. Polska Kobiety

. Polska Mezczyzni
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Wyniki w Polsce pokazuja, ze im lepsze Srodowisko pracy,
tym wiecej czasu ankietowani poSwiecaja na zabawe

ze swoimi dzie¢mi.

Srednia liczba dni w roku, w ktérych Ojcowie znajdujg czas na zabawe jest
0 67 dni wyzsza w srodowiskach wzbogacajacych w porownaniu do toksycznych.
Wsrod Mam ta roznica wynosi 27.
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Jakosc¢ zycia

W tym badaniu, jakos¢ zycia odnosi sie do mozliwosci prowadzenia normalnych
czynnosci. Bierzemy pod uwage takie czynniki jak: sen, aktywnos¢ fizyczng i poziom
energii po zakonczeniu pracy.

Jakos¢ snu ma kluczowe znaczenie w zyciu cziowieka. Niektére badania
(Durmer & Dinges, 2005) pokazuja, ze brak snu powoduje:

>  zaburzenie proceséw poznawczych w ciggu dnia, co powoduje deficyty
w pamieci i zdolnosciach poznawczych oraz wynikajgce z tego ryzyko
wystgpienia wypadkéw przy pracy (stopa ryzyka, ktéra moze osiggnac
nawet 20%),

> wyzsze ciSnienie krwi, co z kolei pogarsza naszg odpornosc¢, grozi
zawatem serca, apopleksja, zwiekszonym ryzykiem smierci,

> zwiekszone ryzyko depresji i innych choréb psychicznych,

> trudnosci w relacjach spotecznych i problem matzenskie.

Dane uzyskane podczas badania IFREI pokazujg zwigzek miedzy sSrodowiskiem CFR
a jakoscig zycia w odniesieniu do tych trzech parametrow: poziom energii, jakos¢ snu
oraz aktywnos¢ fizyczna.

Jako$¢ snu
(100% - wysoka, 0% - niska)

63%
53%

55%
49%

Poziom energii

PO powrocie z pracy
(100% - wysoka, 0% - niska)
78%

77% o
g 69%
70% 62%

51%
63% 65% 62%
b a6 55%

38%
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Jakosc zycia

Dla panstwa wazne jest to, by jego obywatele byli zdrowi. Katastrofy naturalne
zaistniate w ciggu ostatnich dwdéch dekad (tsunami w Japonii w 2011); epidemie
(Ebola w 2014); otytos$¢ (ktéra obecnie dotyka 27% spoteczenstwa Stanéw
Zjednoczonych), postawity ogromne wyzwania przed lokalnymi rzgdami,
samorzadami, instytucjami administracyjnymi oraz miedzynarodowymi organizacjami,
ktére jednoczg sie w wysitkach, by znajdowac optymalne rozwigzania i poprawiaé stan
zdrowia spoteczenstw.

Poza kosztami spotecznymi zwigzanymi z brakiem ogd6lnego dobrego poziomu
zdrowia w srodowisku pracy, wystepuje réwniez:

>  Wzrost kosztow leczenia, z powodu stosowania roznych uzywek jak papierosy,
alkohol, czy z powodu niepokoju, bezsennosci, ktore czasem wigza sie
ze stresem w pracy.
>  Spadek produktywnosci w kraju, z powodu choréb pracownikow,
ktérzy nie wykonujg swoich zadan na optymalnym poziomie.
>  Koszty pomocy medycznej w przypadku przewlektych chordb,
ktdére nie pozwalajg pracowac i wymagajg dtugiej pomocy medyczne;j.

Podczas badan nad dobrostanem w pracy zapytalismy, jaki jest stan zdrowia
badanych w poréwnaniu do oséb w podobnym wieku z ich Srodowiska spotecznego.
Odpowiedzi pokazujg, ze srodowisko o wysokim poziomie dobrostanu jest
bezposrednio zwigzane ze stanem zdrowia pracownikow.

Aktywnos¢ fizyczna Zdrowie
(100% - wysoka, (100% - bardzo dobre,
0% - niska) 0% - bardzo zle)

83%
. 80%
72% 76%

s, 0
49% 6
42% 66% 67% 69%

48% 52% 8

41% 44%
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WniosKki

Model Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu bierze pod lupe srodowiska, poniewaz
firmy sktadajg sie z wielu srodowisk, w ktérych pracujg ludzie. Kazdy pracownik ma
dostep do konkretnej polityki formalnej, pracuje pod okiem przetozonego i ma

do czynienia z konkretng kulturg organizacyjng. Budowanie Odpowiedzialnosci
Rodzinnej Biznesu to zadanie kazdego, kto jest zaangazowany w zarzadzanie ludzmi
W organizacjach.

To obszar, ktéry powinien budzi¢ szczegdlne zainteresowanie wsrod osob

z obowigzkami przywddczymi, a takze z odpowiedzialnoscig korporacyjng

i polityczng. Decyzje podejmowane przez menedzerdow powinny nieustannie
promowac wzbogacajgce srodowisko pracy. To miedzy innymi zachecanie
pracownikéw do spedzania czasu z rodzing i wywigzywania sie ze swoich prywatnych
zobowigzan. Tym samym, liderzy motywujg ich do bycia lepszymi pracownikami,
ktérzy w efekcie przenoszg swoje postawy z prywatnych sfer zycia do ich srodowiska
zawodowego.

Corporate Family Responsibility, co rowniez od o$miu lat promuje w Polsce Fundacja
Humanites, przynosi korzysci dla jednostki, dla organizacji oraz dla catego
spoteczenstwa. CFR prowadzi do lepszych wynikow firmy, wyzszego zaangazowania
pracownikdéw, mniejszej rotacji personelu oraz wyréwnywania szans miedzy kobietami
a mezczyznami.

Odpowiedzialnos¢ Rodzinna Biznesu przyczynia sie do korzysci na rzecz pracownika,
ktéry w rezultacie cieszy sie lepszg jakoscig zycia, ma satysfakcje z tgczenia zycia
rodzinnego i zawodowego, ma mniej konfliktéw w pracy i w rodzinie. CFR wigze sie
rowniez z konsekwencjami dla catego spoteczenistwa. Pracownicy mogg zaoferowac
dzieciom lepszg edukacje i mogg by¢ bardziej zaangazowani w zycie szkolne

i pozaszkolne swoich podopiecznych, np. zajecia sportowe. CFR Zapobiega takze
ponoszeniu dodatkowych kosztow przez spoteczenstwo w przysztosci.

Zadanie jakim jest promowanie Odpowiedzialnosci Rodzinnej Biznesu nie jest tatwe,
ale na pewno warto podjac ten trud, poniewaz korzysci, jakie ze sobg niesie, odczuje
wiele ludzi na réznych ptaszczyznach. Konczymy nasze badania z nadziejg, ze te tresci
przyczynia sie do ciggtego podazania sciezkg rozwoju.




