SPRAWOZDANIE
z debaty GODNA PRACA - WYRAZ SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI
BIZNESU
przeprowadzonej w dniu 4 marca 2021 r.

Debate otworzyta Dyrektor Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych dr Elzbieta Bojanowska.

Powitata uczestnikow debaty oraz krotko zaprezentowata cel, istote debaty oraz jej zakres

merytoryczny. Nastepnie glos zabrala Iwona Michalek, Sekretarz Stanu w Ministerstwie

Rozwoju, Pracy i Technologii. Zwrécita uwage na wazno$¢ debaty na temat godnej pracy,

zwlaszcza w okresie pandemii, gdy wiele ograniczen wplywa niekorzystnie na warunki pracy.

Wskazata, ze pandemia przyspieszyta wprowadzenie nowych rozwigzan w obszarze pracy i

relacjach migdzy pracownikami i pracodawca. Godna praca znajduje si¢ tez W

zainteresowaniach i dokumentach UE.

Moderatorem debaty byt prof. dr hab. Zdzistaw Czajka, ktory otworzyt czg¢$¢ merytoryczng

debaty, zapraszajac dr hab. Lukasza Sienkiewicza, prof. Politechniki Gdanskiej do

wygloszenia referatu wprowadzajacego. Tematem referatu byta ,,Godna praca — wymiar

rynkowy i organizacyjny”. Prof. L. Sienkiewicz zaprezentowal w trakcie swojego

wystapienia nast¢pujace kwestie zwigzane z godna praca:
% Definicje godnej pracy, uzywane przez ré6znych badaczy i specjalistow ZZL. Dla
wiekszosci godna praca laczy si¢ z pracg przyjemna dla pracownika, ktorg chetnie
wykonuje, gdyz pracodawca przestrzega przepisow Kodeksu Pracy, zapewniajac
zgodne z przepisami warunki pracy i traktujac pracownikoéw jak partnerow w
realizacji wspolnego celu. Dla innych godna praca to praca dajaca pracownikowi
poczucie warto$ci, szacunku i godnosci, pozwalajaca na rozwéj zawodowy a dla
jeszcze innych to praca ograniczajaca ubostwo i wykluczajaca przymus. Godng prace
mozna analizowa¢ w skali gospodarki ( polityka panstwa dotyczaca zatrudnienia i
bezrobocia, okreslona w odpowiednich przepisach oraz warunki zatrudnienia),
pracodawcy (warunki pracy 1 zarzadzania zasobami ludzkimi wystepujace w firmach)
oraz pracownika (oczekiwania i potrzeby zwigzane z pracg). Rozne definicje
powoduja, ze godng prace¢ mozna analizowa¢ w bardzo szerokim aspekcie. W
literaturze anglojezycznej godna praca jest interpretowana, jako praca o wysokiej
jakosci (high quality work/job).

% Rozne aspekty godnej pracy wynikajace z zainteresowania tg kwestig réznych
dziedzin naukowych: ekonomii, psychologii, zarzadzania, prawa, polityki spotecznej i
etyki. W kazdej z tych dziedzin akcentuje si¢ rozne jej aspekty. Np. w psychologii
zwraca si¢ uwage na bezpieczne pod wzgledem fizycznym 1 interpersonalnym
warunki pracy, dostgp do opieki medycznej, odpowiednie wynagrodzenie, wymiar
czasu pracy, warto$ci organizacyjne pracy uzupelniajace jej wartosci spoteczne. W
zarzadzaniu organizacjami praca cztowieka zajmuje centralne miejsce, gdyz od niej
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zalezy kierowanie i nadzorowanie zaréwno pracownikow jak i dziatalno$ci catych
organizacji. Ostatecznym celem zarzadzania jest wykorzystanie r6znych narzedzi
usprawniajacych procesy pracy a wiec stuzacych posrednio lub bezposrednio
zapewnieniu pracownikom godnej pracy.
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Godna praca w dziatalnosci i dokumentach Migdzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP). MOP promuje 4 filary zapewniajace godng prace: pelne i produktywne
zatrudnienie, prawa pracownicze, ochron¢ socjalng oraz dialog spoteczny migdzy
przedstawicielstwem pracownikow 1 pracodawcami. MOP  zaleca tez pomiary
uwarunkowan godnej pracy w postaci réznych wskaznikow, np. godziwe
wynagrodzenie, godny czas pracy (umozliwiajacy takze wypoczynek pracownika),
mozliwosci 1aczenia pracy z obowigzkami rodzinnymi i zyciem prywatnym,
niedyskryminowanie pracownikdéw 0raz zabezpieczenie spoteczne.

Godna praca przed pandemig wg standardow UE .Wg Europejskiej Fundacji Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy o godnej pracy decyduje 7 wymiaréw (obszaréw) :
otoczenie fizyczne ( m.in. $rodowisko fizyczne i chemiczne pracy), intensywnosé
pracy (wymagania iloSciowe i psychonerwowe), jako§¢ czasu pracy (wymiar czasu
pracy, elastyczno$¢, nietypowe formy), otoczenie spoteczne (wsparcie spoteczne,
otoczenie nieprzyjemne, jako$¢ zarzadzania), umiejetnosci 1 mozliwosci decyzyjne
(zakres decyzji, partycypacja w decyzji, szkolenia), perspektywy pracy (rozwoj
kariery, stabilno$¢ zatrudnienia), wynagrodzenie. Wspomniana fundacja badata
wymienione obszary w kilku grupach zawodowych. Przyktadowo w administracji
publicznej jako$¢ pracy we wszystkich obszarach byla powyzej $redniej dla
wszystkich badanych grup, natomiast wsrod robotnikoéw transportu oraz pracownikow
ochrony jako$¢ pracy we wszystkich wymienionych obszarach byta ponizej $redniej.
Natomiast odsetek pracownikow uznajacych place za obiektywng, adekwatng do
wlozonego wysitku i osiggnig¢ systematycznie wzrastal w  latach 2005-2015.
Natomiast zadowolenie pracownikow z rownowagi praca- zycie prywatne w ostatnich
latach w réznych formach zatrudnienia i opieki nad dzie¢mi utrzymywato si¢ na
statym poziomie. Jedynie u pracownikow wychowujacych dzieci i wykonujacych
pracg zdalng w oparciu o technologie ICT wzrosto 0 46%.

Godna praca w okresie pandemii w panstwach UE. Nastgpilo pogorszenie
uwarunkowan decydujacych o godnej pracy, gléwnie przez ograniczenie wymiaru
czasu pracy 1 zwolnienia pracownikow spowodowane ograniczeniem dziatalnosci
wigkszosci przedsigbiorstw.  Spowodowato to niewielki wzrost bezrobocia, od
kwietnia do pazdziernika 2020 r. w calej UE z 6.6% do 7.6% oraz w Polsce z 3.1%
do 3.5%. W najwigkszym stopniu na pandemii stracili pracownicy w wieku ponizej 25
roku. W listopadzie 2020 r. wskaznik bezrobocia w tej grupie wynosit od 6.1% w
Niemczech , 12.5% w Polsce, 20.4% w Stowacji do 29.5% we Wtoszech i 40.9% w
Hiszpanii, przy 17,7% s$rednio w catej UE-28. Jednak mimo pogorszenia warunkow
pracy, w okresie miedzy kwietniem a lipcem 2020 r. nastgpita niewielka poprawa
kondycji finansowej gospodarstw domowych w catej UE. Wg badan spotecznych, o
ile w kwietniu 2020 r. pogorszenie sytuacji deklarowato okoto 35% badanych, to w
lipcu okolo 21% a poprawe okoto 9% w kwietniu 1 12% w lipcu. Bylo to
spowodowane znacznym zmniejszeniem zachorowan w okresie wakacji.

Perspektywy godnej pracy w najblizszym okresie w ocenie firmy Deloitte. Biorac pod
uwage dynamike dotychczasowego nasilenia pandemii w roznych krajach zdaniem tej
firmy pracodawcy i1 pracownicy powinni si¢ przygotowa¢ na dlugi powrot do
normalno$ci. Organizacje musza zaplanowa¢ wiele scenariuszy dopasowania si¢ do
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warunkow pandemii, aby w zakresie zatrudnienia i warunkow pracy ‘tagodzi¢ jej
niekorzystne skutki dla pracownikéw. Mimo to w wielu firmach nie beda spetnione
warunki dla godnej pracy.
Kolejny referent, dr Anna Jawor-Joniewicz z IPiSS przedstawita podej$cie do godnej pracy
w firmach uczestniczacych w latach 2017-2019 w konkursie Lider Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi, organizowanym od 2000 r. przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych ( tytut referatu-
CSR - Jak to robig najlepsi ?). Poniewaz warunkiem uczestnictwa w konkursie jest ocena
poziomu nowoczesnosci zarzadzania zasobami ludzkimi w formie ankiety a nast¢pnie audytu,
firmy 1 instytucje zglaszajagce si¢ do konkursu musza  wykaza¢ si¢ odpowiednimi
rozwigzaniami oraz osiggni¢ciami w zakresie ZZL. Wigkszo$¢ tych rozwigzan posrednio lub
bezposrednio przyczynia si¢ do zapewnienia warunkow pracy przyjaznych pracownikom a
wiec takze do godnej pracy. Dr A. Jawor-Joniewicz wymienita firmy nagrodzone ,,Ztotymi
Statuetkami Lider ZZL” w ostatnich latach, ktére maja najwicksze osiagnigcia w tym
obszarze.
W zasadniczej czeSci referatu dr A. Jawor-Joniewicz przedstawita bardziej szczegdtowo
kwestie podejmowane najczesciej przez firmy uczestniczace w ostatnich latach w konkursie
,Lider ZZL”, decydujace takze 0 godnej pracy.
% Partnerskie podejscie do pracownikow, ktore polega na ich partycypacji decyzyjnej
w zarzadzaniu firmg, przez reprezentacje w zarzadach, wykorzystywanie badania
satysfakcji/zaangazowania pracownikow w usprawnianiu funkcjonowania firm i
zarzadzania nimi, badania Kkultury organizacyjnej w celu tworzenia przyjaznej
atmosfery 1 wzajemnego zrozumienia dla pracownikow z roznych krajow.

*

% Zarzadzanie réznorodno$cia, jest to wazny warunek godnej pracy w firmach
zatrudniajacych pracownikow z réznych krajow a takich jest w Polsce coraz wigce;.
Wiegkszo$¢ firm 1 urzedow uczestniczacych w konkursie w latach 2017-2019
dostrzegato ten problem. W podejsciu do pracownikow uwzgledniano pteé, wiek,
niepetnosprawnos¢, narodowos¢ oraz sytuacje rodzinng. Z analizy ankiet wynika, ze w
2017 r. 33% firm posiadato formalng strategi¢ réznorodnosci a 67% nieformalne
zasady postepowania, nawet 60% urzedéw administracji publicznej deklarowato
posiadanie strategii a 40% nieformalne podejscie do roznorodnosci. Natomiast w 2019
r. polowa firm posiadala strategi¢ zarzadzania roznorodnosciag a druga potowa
stosowata nieformalne podejscie.

Rozwigzania skierowane do kobiet, gwarantujace rowne traktowanie i utatwiajace im
robienie kariery. Obejmowaly one nastgpujace programy i dziatania : przygotowanie
kobiet do objgcia stanowisk kierowniczych, parytety ptci w grupach stanowisk, gdzie
preferowani sg me¢zczyzni, monitoring wynagrodzen w celu zachowania podobnych
poziomoéw wynagrodzen w stosunku do mezczyzn za podobne prace, benefity dla
kobiet w cigzy i matek przebywajgcych na urlopie macierzynskim oraz szkolenia dla
wszystkich pracownikoéw, przetamujgce stereotypy plci w obsadzie stanowisk i
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podziale obowigzkéw domowych/rodzinnych,
Zarzadzanie wiekiem, obejmujace nastgpujgce dziatania: szczegoélna dbalosé o
zdrowie pracownikow starszych (50+), prowadzenie analiz stanowisk pracy w
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zakresie ergonomii, stosowanie elastycznego czasu pracy, tworzenie zespotow
integrujgcych pracownikéw w ré6znym wieku, oceny zakresu i dostepnosci szkolen i
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rozwoju zawodowego w przekroju wieku oraz pakiety $wiadczen socjalnych ze
szczegolnym uwzglednieniem pracownikow starszych.

Rozwigzania kierowane do o0sOb niepelnosprawnych, obejmujace nastgpujace
dziatania i projekty: analiz¢ architektury budynkow pod katem likwidacji barier dla
niepetnosprawnych, dopasowanie stanowisk pracy do stopnia niepetnosprawnosci,
stosowanie elastycznego czasu pracy i roznych form zatrudnienia, dostosowanych do
potrzeb tych pracownikow, szkolenia dla wszystkich pracownikow w firmach
zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne majgce na celu ich uwrazliwienie na potrzeby
I oczekiwania 0sob niepelnosprawnych. Waznym dziataniem byto tez dofinansowanie
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ustug rehabilitacyjnych.

% Zarzadzanie miedzykulturowe, stosowane w firmach zatrudniajacych obcokrajowcow
obejmowato: szkolenia pracownikow z zakresu otwartos$ci i tolerancji na zwyczaje i
kulture obcokrajowcéw, eventy stuzace poznaniu zwyczajow i tradycji pracownikow z
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roznych kultur, tworzenie grup formalnych i nieformalnych taczacych pracownikow
polskich i obcokrajowcOw oraz organizowanie roéznych wspdlnych imprez
towarzyskich.

% Rozwigzania kierowane do opiekunow dzieci i 0sob niesamodzielnych, obejmujace :
elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy, dodatkowe dni urlopu na opiek¢ nad
dzie¢mi lub osobami starszymi, niesamodzielnymi, dodatkowe $wiadczenia medyczne
dla rodzin pracownikow, dofinansowanie wypoczynku dzieci, dofinansowanie opieki
nad dzie¢mi i osobami starszymi, tworzenie w wigkszych firmach/urzedach
zakladowych Ztobkoéw 1 przedszkoli lub pomoc w umieszczeniu dziecka w takiej
placowce, upominki z okazji urodzin dziecka oraz wyprawki szkolne. Z analizy
ankiet firm uczestniczacych w konkursie ,Lider ZZL” wynika tez, Zze dzialania
utatwiajace godzenie pracy zawodowe] z obowigzkami rodzinnymi (gldwnie przez
kobiety) byty przedmiotem posiedzen zarzadow/kierownictw firm. Byty regularnie
analizowane w celu oceny ich skuteczno$ci oraz ewentualnego wyeliminowania
réznych przeszkod, w niektorych firmach, byly tez przedmiotem wewnegtrznych
szkolen pracownikow.

Trzeci referat prezentujacy wyniki badan przeprowadzonych przez Forum Odpowiedzialnego

Biznesu (FOB), pt: ,,Jak pracodawcy moga wzmocni¢ godnos¢ pracy”, zaprezentowat Milosz

Marchlewicz z FOB . Badania dotyczyly dwoch kwestii, waznych z punktu widzenia

zapewnienia pracownikom godnej pracy:

- zakresu dziatan pracodawcow utatwiajacych pracownikom godzenie pracy zawodowej z

obowigzkami opiekunczymi w rodzinie (opieka nad dzie¢mi oraz osobami starszymi,

wymagajacymi pomocy lub opieki),

- oceny tych dziatan (gtdéwnie w okresie pandemii) przez pracownikow.

Problem jest istotny, gdyz aktualnie w Polsce 6.2 mln pracownikow zatrudnionych na umowe

zajmuje si¢ w rodzinie obowigzkami opiekunczymi nad dzie¢mi w wieku do 14 lat oraz nad

osobami dorostymi. Wg danych GUS 39% gospodarstw domowych oséb pracujacych na
umowg o prace opiekuje si¢ dzieémi w wieku do 14 lat a 22% posiada osoby doroste (starsze

lub niepelnosprawne) wymagajace stalej opieki. Opieka, zaréwno nad dzie¢mi (55%

badanych) jak i osobami dorostymi (49% badanych) zajmuja si¢ glownie kobiety lub

wspolnie z mezczyznami (odpowiednio 42 1 47%).
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Na podstawie zakresu badan FOB M. Marchlewicz wyodrebnit w swoim referacie kilka
kwestii.
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Podejscie pracownikéw do taczenia obowigzkéw opiekunczych z pracg — okazuje sig,
ze 78% badanych, gléwnie kobiet nie opiekujacych si¢ innymi osobami uwaza, ze
pracownicy opiekujacy si¢ dzie¢mi i osobami dorostymi powinni mie¢ dodatkowe
utatwienia i uprawnienia, podobnego zdania jest 50% pracownikow opiekujacych si¢
innymi osobami. Oznacza to, ze wbrew niektorym opiniom, 0Soby tgczace prace z
opieka nad dzie¢mi lub osobami dorostymi sg pozytywnie oceniane przez pozostatych
pracownikow, mogg nawet liczy¢ na wsparcie psychiczne.

Wzajemne zaleznos$ci miedzy obowigzkami zawodowymi i opiekunczymi - sg roznie
oceniane przez réznych pracownikow, ale generalnie wigkszo$¢ badanych godzi
obowigzki w pracy z obowigzkami rodzinnymi, bez negatywnych skutkéw. Wg 43%
badanych dodatkowe obowigzki zwigzane z opieka nie tylko nie przeszkadzaja w
normalnym wykonywaniu pracy zawodowej ale korzystnic wplywaja na
zaangazowanie w pracy, dzieki uzyskaniu dodatkowych kompetencji przydatnych w
pracy. Podobnie wg 41% badanych obowigzki opiekuncze nie przeszkadzaja w
rozwoju zawodowym, wg 44% praca zawodowa nie wptywa negatywnie na jakos$¢
opieki nad dzieémi i osobami dorostymi a wg 57% obowiazki opiekuncze nie
wplywaja negatywnie na zaangazowanie w pracy zawodowe;.

Wptyw obowigzkow opiekunczych na relacje w rodzinie — badanie wykazato, ze
poniewaz kobiety sg bardziej obcigzone obowigzkami rodzinnymi, oczekujg od
swoich mezow wigkszego zaangazowania w obowigzki opiekuncze. Jednak wg 45%
ankietowanych (kobiet i mg¢zczyzn) obowigzki opiekuncze nie ograniczajg kariery
zawodowej meza ani zony. Tylko zdaniem 23% ankietowanych ich praca negatywnie
wplywa na karier¢ zawodowa meza/zony a 33% oczekuje od swojego partnera
wigkszego zaangazowania w obowigzki opiekuncze. Jednak w granicach 40-50%
badanych miato odrgbne zdanie od ww. na temat relacji w rodzinie opiekujacej si¢
dzie¢mi lub osobami dorostymi.

Rownowaga miedzy praca z zyciem rodzinnym/prywatnym — wypowiedzi w tej
kwestit  roznig si¢ od opinii dotyczacych wzajemnych zaleznosci migdzy
obowigzkami zawodowymi mi opiekunczymi. Okazuje si¢, ze pelna rownowage
miedzy pracg a obowigzkami opiekunczymi odczuwa tylko 17% badanych a tyle samo
odczuwa brak rownowagi. Na brak réwnowagi wskazuja szczeg6lnie kobiety, gdyz
jak wynika z poprzednich opinii, sg bardziej obcigzone obowigzkami rodzinnymi.
Dlatego % badanych wskazato, ze w ich otoczeniu s3 kobiety rezygnujace z pracy
lub przerywajace prace do czasu, gdy dziecko nie pojdzie do przedszkola. Kobiety sa
tez czescie] niz mezczyzni zestresowane zardwno pracg zawodowg jak 1 obowigzkami
rodzinnymi , co odbija si¢ na zaangazowaniu w obu sferach.

Brak réwnowagi przyczynia si¢ do podejmowania przez tych pracownikow réznych
dzialan zmniejszajacych skalg nierownowagi. Najwigcej badanych ( 52% w tym 72%
kobiet) wskazato na rezygnacj¢ z niektorych form aktywnosci fizycznej (w tym
uprawiania sportu), 42% na korzystanie z przyjacielskiej pomocy, 38% na
konieczno$¢ zmiany godzin pracy, 16% musialo zmieni¢ pracg, 8%  zmienié
stanowisko pracy a 5% badanych zrezygnowato z pracy na czas opieki.
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s Korzystanie z r6znych form WLB proponowanych przez pracodawcow. Okazuje sie,
ze nie wszyscy badani (27%) byli przekonani, ze formy WLB ulatwiajace godzenie
pracy z zyciem rodzinnym nie majg negatywnego wplywu na prac¢ oraz stosunek
przetozonego do takiego pracownika. Takze 48% badanych kobiet korzystatoby z
form WLB, gdyby nie mialo to wptywu na ich dalszg karier¢ zawodowa w firmie a
42% obawialo si¢ niekorzystnej reakcji swojego przetozonego. Obawy takie
wynikajg z niekorzystnych zachowan niektoérych pracodawcow wobec pracownikow
zajmujgcych sie opiekg nad dzie¢mi lub osobami starszymi. Pracownicy ci nie majg
zaufania do swojego pracodawcy, nie znaja jego reakcji — czy przez korzystanie z
WLB nie straca dobrej opinii pracodawcy.

% Ocena stosowanych przez pracodawcow ulatwien z zakresu WLB — zdania badanych
na temat przydatnosci dla nich réznych form z zakresu WLB byty podzielone.
Najwigcej ankietowanych (15%) wskazato krotszy dzien/tydzien pracy, 12% wsparcie
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finansowe, po 11% dodatkowe dni wolne na opiek¢ oraz dodatkowy urlop, 8%
elastyczne godziny pracy, 6% zakladowe przedszkole i Ztobek, 5% doptaty do zlobka i
przedszkola, 5% przestrzeganie przez pracodawcow przepisow dotyczacych tych
udogodnien oraz 4% mozliwo$¢ pracy zdalne;.

Natomiast ocena jakosci wszystkich rozwigzan i1 dzialan pracodawcéw majacych
wplyw na godng prace¢ byta generalnie pozytywna. Prawie potowa badanych (45%)
ocenita proponowane rozwigzania i dziatania na poziomie 8- 10 w skali 10 punktowej.
Najwyzej oceniono zaangazowanie w ochrone $rodowiska (88% badanych),
réznorodno$¢ kulturowag uwzgledniajagcg pracownikoéw z innych krajow (84%), oraz
poprawe stosunkow miedzy pracownikami roznych narodowosci (82%).

% Ocena dziatan pracodawcow na rzecz pracownikow w okresie pandemii — generalnie
pracownicy ocenili dzialania pozytywnie, pracodawcy informowali o zagrozeniach,
przygotowaniu miejsc pracy, wprowadzali ograniczenia w pracy w ostatecznosci, gdy
wzrastato zagrozenie koronawirusem. Najwiecej dziatah pozytywnych wprowadzaly
firmy duze (powyzej 500 pracownikow), znacznie mniej mikro 1 mate.

Problemy przedstawione w referacie M. Marchlewicza pokazaty, ze dla pracownikoéw
waznym warunkiem godnej pracy jest mozliwos¢ godzenia pracy zawodowej z obowigzkami

*

opiekunczymi w rodzinie. Wigkszo$s¢ z 1517 pracownikéw badanych przez FOB jest
zadowolona z rozwigzan oferowanych przez pracodawcow.

Druga czgs¢ debaty miata forme panelu ekspertow, ktorej przewodniczyt prof. dr hab.
Zdzistaw Czajka. W panelu uczestniczyli: dr Ewa Flaszynska, Dyrektor Departamentu w
Ministerstwie Rozwoju, Pracy 1 Technologii, dr Hanna Kinowska ze Szkoty Gléwnej
Handlowej, Monika Fedorczuk z Konfederacji Pracodawcow Lewiatan,, Anna Kozinska ze
Stowarzyszenia Edukacji FORUM oraz Magdalena Stalpinska, mediator, byta dyrektor
personalna w kilku firmach z udziatlem kapitatu zagranicznego.

Profesor Z. Czajka przygotowal dla panelistow pie¢ pytan do dyskusji w trakcie debaty, z
ktérymi wczesniej zostali zapoznani. Relacjonujac przebieg dyskusji panelowej trzeba
wskaza¢ na zblizone opinie wszystkich 0so6b uczestniczacych, wzajemne uzupetnianie
informacji na postawione pytania, na podstawie wlasnego doswiadczenia i wiedzy. Dlatego
nie ma potrzeby prezentowania w sprawozdaniu opinii poszczegélnych osob oddzielnie.

1. Jakie czynniki gwarantujq godng prace ?




Osoby uczestniczagce w debacie wskazaly czynniki, do$¢ powszechnie wymieniane w
literaturze. Zaliczono do nich  przepisy Kodeksu Pracy chronigce pracownika przed
niekorzystnymi dziataniami pracodawcow, przyjazne traktowanie pracownikow, kierowanie
si¢ przez pracodawcoOw nie tylko uwarunkowaniami rynkowymi i procesOw pracy ale takze (a
nawet przede wszystkim) potrzebami i oczekiwaniami pracownikow, tworzenie przyjaznej
pracownikom kultury organizacyjnej, umozliwianie rozwoju zawodowego oraz godzenie
pracy z obowigzkami rodzinnymi, prywatnymi. Zwrdcono tez uwage na przeptyw informacji
miedzy pracodawca i pracownikami i przewidywalnos¢ dziatan pracodawcow, zarzadzanie
przez zaangazowanie pracownikow, dbanie o zdrowie i szczegscie pracownikow.

Natomiast M. Stalpinska jako mediator skoncentrowata si¢ na mediacjach. Przypomniata, ze
w Polsce mediacje w stosunkach miedzy pracownikami i pracodawcami sg rzadko
wykorzystywane, gdyz pracodawcy unikaja ich. Czesto wolg si¢ spotkaé z pracownikiem w
sadzie a nie przy stole, aby przedyskutowac sporne kwestie. Dlatego dialog i mediacje sg
bardzo waznym a niedocenianym czynnikiem decydujacym o godnej pracy, stawiaja
pracownika na rowni z pracodawca.

2. Dlaczego czes¢ pracodawcow nie przestrzega zasad gwarantujgcych godng prace?

Wg panelistow zaden pracodawca nie zaktada z goéry zlego traktowania pracownikow i
tworzenia warunkow nie sprzyjajacych godnej pracy. Z zalozenia pracodawcy chca dobrze
traktowac pracownikéw, ale w roznych trudnych sytuacjach nie zawsze to si¢ udaje.

Wplywaja na to rézne uwarunkowania wewnetrzne, takie jak rytm pracy zwigzany z
napigtymi terminami realizacji zadan, czy zamoOwien ze strony odbiorcoOw, rozbieznosci
migdzy planami 1 ich realizacja, nie przygotowanie wielu pracodawcOw na zmiany w
otoczeniu, istotne dla funkcjonowania ich firmy. Wg przedstawicielki Lewiatana gtownym
czynnikiem jest pogon za zyskiem oraz strategia niskich kosztow z czym wiaza si¢ pozostale
uwarunkowania. Rowniez brak organizacji zwiazkowych w wigkszosci firm sprzyja
nieprzestrzeganiu przez pracodawcow warunkow godnej pracy Jednak mimo wymienionych
réznych czynnikéw lezacych po stronie pracodawcow, badania prowadzone na SGH
pokazuja, ze wigkszos¢ menedzerow jest przez pracownikOw oceniana pozytywnie

3. Jak powinny by¢ ksztaltowane wynagrodzenia w kontekscie godnej pracy (z punktu

widzenia pracownika) ?

Cytowane przez panelistow rozne badania pokazuja, ze ptaca jest dla wigkszo$ci
pracownikow najwazniejszym motywatorem, decyduje o zadowoleniu z pracy i czgsto jest
powodem zmiany miejsca pracy. Nie zawsze jednak chodzi o wysoki poziom ptacy lecz o
sprawiedliwe, obiektywne wynagradzanie, czyli o placg adekwatng do rodzaju pracy, jej
ztozonosci, efektow 1 kompetencji pracownika. W kontek$cie godnej pracy pracodawcy

powinni stosowaé rozne formy i1 rodzaje wynagradzania, pieni¢znego, materialnego 1
niematerialnego (tzw. pakiety kafeteryjne), aby zaspokoi¢ oczekiwania pracownikow.
Oznacza to, ze kazdy pracownik (w réznych zawodach) inaczej interpretuje godng prace.
Zwracano tez uwage na rownos$¢ wynagrodzenia kobiet 1 me¢zczyzn. Dla kobiet, ktore sg
przekonane o nierdéwnos$ci swojego wynagrodzenia, wykonywana praca nie bedzie godna.
Poniewaz wystepuje wiele sporéw migdzy pracownikami i pracodawcami, rowniez mediacje
sa warunkiem obiektywnego wynagradzania W(g przedstawicielki Lewiatana pracodawcy,
zwlaszcza w okresie tzw. rynku pracownika nie oszcz¢dzaja na wynagrodzeniach, gdyz
koszty rekrutacji nowych pracownikow sg takze wysokie.

7



4. Co oznacza godna praca W odczuciu kobiet i mezczyzn tgczgcych prace zawodowq z
opiekq nad dzieémi ?

Zdaniem panelistek dla kobiet pracujacych i wychowujacych dzieci godna praca to taka, ktora

czeka na nie po powrocie z urlopu macierzynskiego lub wychowawczego. To takze praca

pozwalajaca na pelne zaangazowanie w wychowanie dziecka (w przypadku samotnej matki)

lub wspdlnie z mezem/partnerem. Zakres oczekiwan kobiet wychowujacych dzieci od
pracodawcow, przy zachowaniu godnej pracy jest bardzo szeroki, mozna by je okresli¢ jako
pakiet $wiadczen. Mieszczg si¢ W nim m.in. zaktadowe ztobki i przedszkola, prowadzone
przez niektore duze firmy, $wiadczenia urlopowe, paczki $wigteczne oraz imprezy
rozrywkowe i sportowe dla dzieci.

Przypomniano tez wyniki badan spolecznych wg ktérych Polacy uwazaja, ze kobiety
pracujace i wychowujace dzieci nie powinny by¢ uprzywilejowane w pracy, lecz traktowane
na réwni z pozostatymi (nie chodzi o przystugujace im uprawnienia). Poniewaz w sporach
zbiorowych nie pojawiaja si¢ $wiadczenia dla matek wychowujacych dzieci, moze to
$wiadczy¢, ze pracodawcy szanuja ich uprawnienia. Poniewaz w Polsce co roku powstaje
coraz wigcej zlobkow 1 przedszkoli, poprawiaja si¢ warunki speilniajace godna prace w
odczuciu kobiet.

5. W jaki sposéb mozna oceniaé/badaé, czy pracodawca gwarantuje godng prace ?

Wszyscy uczestnicy panelu  wskazali na konieczno$¢ poroéwnywania rzeczywistych
warunkow pracy i placy z przepisami powszechnie obowigzujgcymi, zasadami stosowanymi
w danej firmie oraz zasadami obowigzujagcymi w innych firmach. Do miernikow oceny
godnej pracy zaliczono wskazniki rotacji kadr, wskaznik zwolnien pracownikéw w danym

roku i ich przyczyny, wskaznik absencji chorobowej, liczbe i przyczyny sporéw zbiorowych,
liczbe spraw kierowanych do sagdow pracy, opinie kontrolerow Panstwowej Inspekcji Pracy.
Wyniki takich porownan beda sygnalem do dalszych analiz czynnikéw decydujacych o
godnej pracy. Wszyscy tez zgodzili si¢ z koniecznos$cia pozyskania w tej kwestii opinii
pracownikow W postaci badania satysfakcji pracownikow. Takie badania sg juz od wielu lat
prowadzone , ich inicjatorami byli specjali$ci - naukowcy ZZL. Zakres badania pracownikoéw
jest zrédznicowany w zaleznosci od potrzeb i1 podejScia pracodawcow. Badania nalezy
prowadzi¢ corocznie, gdyz wowczas pozwolg porowna¢ dynamike warunkéw wptywajacych
na godng pracg.
Niektore panelistki zwrocily uwage, ze za godng prace ze strony pracodawcow odpowiadajg
dzialy kadrowe (HR), w duzych firmach zakres probleméw, ktorymi si¢ zajmuja obejmuje
wszystkie warunki i czynniki decydujace o godnej pracy. Dzialy te prowadza r6ézne badania
wsérod pracownikow, ale nie zawsze s3 one wykorzystywane przez zarzady firm. Wskazano
tez, ze o poziomie godnej pracy decyduja takze pracownicy, przestrzegajac obowigzujacych
regulamindéw 1 zasad oraz kultury organizacyjnej (zwlaszcza w firmach zatrudniajacych
obcokrajowcow 1 osoby niepelnosprawne) a takze przez swoje zaangazowanie, stosunek do
firmy, identyfikacje¢ z jej celami. Rowniez istnienie w firmie organizacji zwigzkowe] moze
by¢ jednym z gwarantoéw godnej pracy
Na zakonczenie debaty dyr. Dr E. Bojanowska podzickowata wszystkimh referentom i
panelistom oraz wszystkim osobom uczestniczacym w debacie.



