Raport ewaluacyjny dla projektu
»Rodzic —Pracownik” — rozwaoj zawodowy rodzicow

podczas urlopu wychowawczego.



Jak wynika z danych, w Polsce niewiele firm korzysta z elastycznych form
zatrudnienia. Boja si¢ ich zarowno pracodawcy, jak i pracownicy, cho¢ jak wynika z badan, ci
ostatni mogliby korzysta¢ na nich najwigcej. Polscy pracownicy wciaz jednak niewiele
wiedza na temat prawnie dostgpnych form 1 zasad implementacji elastycznych form
zatrudnienia (EFZ). Realizowany na przetomie 2006 i 2007 roku pilotazowy program miat na
celu m.in. :

1/ uzyskanie informacji na temat sposobow implementacji elastycznych form zatrudnienia w
polskich firmach i instytucjach;

2/ uzyskanie informacji na temat najwazniejszych probleméw i niedogodno$ci wynikajacych
z implementacji EFZ;

3/ uzyskanie informacji na temat radzenia sobie z najwazniejszymi problemami wynikajacymi

z implementacji EFZ.

W niniejszym raporcie przedstawiamy najwazniejsze dane zebrane podczas
telefonicznego monitoringu 30 beneficjentéw projektu oraz sesji wywiadow fokusowych
przeprowadzonych z beneficjentami. W wyniku comiesigcznego monitoringu prowadzonego
przez opiekuna BO p. Ewg Baran w okresie od listopada 2006 do wrzesnia 2007 roku,
powstalo 12 raportéw miesigcznych oraz dwa raporty zbiorcze ilustrujace wnioski i
spostrzezenia pracodawcoéw 1 pracownikow bioracych udziat w projekcie. Rozmowy
telefoniczne z beneficjentami prowadzono w oparciu o pytania sondujace, stanowiace zestaw
zagadnien do wywiadu telefonicznego. Zestaw zagadnien umieszczony jest w zalaczniku na
koncu dokumentu. Sesj¢ fokusowa zrealizowano w lutym 2008 roku. W znaczacy sposob
poszerzyta ona uzyskane w wyniku monitoringu informacje.

Pierwsza czg$¢ niniejszego raportu obejmuje wnioski i spostrzezenia ilustrujace
przebieg wdrazania zalozen projektu (etapy, ogolne nastawienie do celéw 1 zasad dziatania).
Czg$¢ druga informuje szczegdtowo o pojawiajacych si¢ w trakcie implementacji EFZ
problemach i1 kwestiach trudnych zaréwno dla pracownikow, jak i pracodawcow. W tym
miejscu umieszczamy roéwniez informacje, jak uczestnicy projektu probowali owym
problemom zaradzi¢ i z jakim skutkiem. Czg$¢ trzecia ukazuje opinie o korzysciach, jakie
beneficjenci wyciagngli z uczestnictwa w naszym projekcie. W czgéci podsumowujacej

zawarto informacje na temat oceny procesu i wptywu omawianego projektu.



Zdecydowana wigkszo$¢ uczestnikow jest zadowolona z uczestnictwa w projekcie.
Deklaruja, ze zorganizowanie takiej inicjatywy odpowiada w szczego6lno$ci na potrzeby
kobiet, ktore pragna harmonijnie taczy¢ role rodzica i pracownika.

Wigkszo$¢ beneficjentow zgadza si¢ z opinia, ze cz¢§¢ wdrozeniowa projektu byla
dobrze przeprowadzona. Szkolenia i czg$¢ organizacyjna byly przygotowane sprawnie i
fachowo 1 w najwigkszym stopniu stanowily wsparcie dla uczestnikow. W zdecydowane;j
wigkszosci uczestnicy chwala system wsparcia informacyjnego 1 instruktazowego, takze
sprawnos¢ organizacyjnag w przygotowaniu mediacji z pracodawcami i ,,0dgornego”
negocjowania warunkow uczestnictwa w projekcie.

Obok oceny formalnego przebiegu spotkan i szkolen dla pracodawcow i OPNUW
zwigzanych z projektem, mozna wyr6zni¢ takze ,,migkkie” elementy ocenne. Z rozmow
wynika, ze atmosfera towarzyszaca dziataniom byt przyjazna, a uczestnicy rzadko spotykali
si¢ z negatywna ocena dla zatozen projektu. Najwigksze obawy czy watpliwos$ci napotykali ze
strony pracodawcow, ktorzy zwykle nie do konca byli przekonani, ze pomyst wprowadzeni
EFZ w ich przedsigbiorstwie na pewno si¢ sprawdzi. Jak wynika z rozméw z OPNUW, to
przede wszystkim z ich inicjatywy wynikngto ich uczestnictwo w projekcie. Deklaruja, ze byt
to pomyst na powrdt do pracy po okresie urlopu macierzynskiego, jednak w niewielu
przypadkach spotkali si¢ z propozycja ze strony pracodawcy. Stad tez pojawiaty si¢
wypowiedzi, ze gdyby nie ,,0odgoérne” mediacje z pracodawcami, rodzice sami nie
przeforsowaliby w firmie EFZ. Powszechna praktyka w polskich firmach/instytucjach
okazuje si¢ sytuacja, ze to pracownik musi zaproponowacé, ze powrdt do pracy odbedzie si¢ na
elastycznych zasadach. Dodatkowo wielu pracownikow musi tez samodzielnie okresli¢ nowy
— elastyczny - zakres obowiazkow 1 plan organizacji pracy. Z punktu widzenia praktyki EFZ
w innych krajach nie jest to uciazliwe (w koncu to pracownik dobiera zadania ktore jest w
stanie zrealizowac), jednak w polskich warunkach, gdy EFZ stanowia wciaz duza nowosc,
jest to zbyt duze obciazenie dla pracownika i czgsto skutkuje poczuciem, ze to co robia jest po
prostu nikomu niepotrzebne.

Bardzo wyraznie ujawnila si¢ ta kwestia podczas sesji fokusowej z kobietami
zatrudnionymi w ramach projektu. Kilka z nich wrécito na swoje poprzednie stanowiska,
jednak de facto wraz z przej$ciem na EFZ musialy same opracowac i zaproponowaé szefowi
nowy zakres obowiazkéw (,,co chcialyby teraz robi¢”). Uczestniczki wyraznie dawaty do
zrozumienia, ze nie byla to forma negocjacji czy wzajemnych ustalen. To one musialy
wszystko wymysli¢ 1 pouktada¢ tak, by szef byl zadowolony, a interesy firmy niezagrozone.

Wyjatkiem od takiej $ciezki byta sytuacja, gdy to szef (jednego z wydziatéw w instytucji



publicznej) zaangazowat si¢ w medialne promowanie wynikow wprowadzenia EFZ w jego
Urzedzie.

Zaproszone na spotkanie fokusowe uczestniczki zgodnie stwierdzaja, ze po
zakonczeniu udzialu w projekcie, elastyczne formy zatrudnienia nie byly kontynuowane.
Przyczyny takiego stanu rzeczy sa oczywiscie rozmaite, zwraca jednak uwage fakt, ze nawet
te panie, ktore nadal mogtyby korzysta¢ z EFZ nie zyskaly zgody pracodawcow (mamy w
tym jeden przypadek kobiety w 7 miesiacu ciazy, ktora z racji zakonczenia projektu i braku
zgody zwierzchnika musiala przez dwa miesiace pracowa¢ na pelny etat w sztywnych
godzinach pracy). Jakie moga by¢ powody niecheci zwierzchnikow (wiascicieli 1 kadry

zarzadzajace] wobec EFZ? Mamy nadziejg, ze na to wazne pytanie odpowie niniejszy raport.

% sk %k

W trakcie procesu monitoringu stopniowo zaczely pojawiac¢ si¢ problemy. Mozna
zasadniczo potwierdzi¢, ze w naszym pilotazowym programie zatrudniania oséb na urlopach
wychowawczych ujawnit si¢ pelny zakres trudnosci zwiazanych z implementacja EFZ ujety
we wcezesniejszych opracowaniach teoretycznych. Beneficjenci programu zglaszali zar6wno
kwestie o charakterze ogoélnym, jak 1 problemy wynikajace ze specyfiki prawa
obowiazujacego w Polsce (np. ustawa o ochronie danych osobowych, przepisy BHP),
zwigzane z charakterem stanowiska pracy czy tez z elementami kultury organizacyjnej
przedsigbiorstwa.

Ponizej przedstawiamy katalog 1 charakterystyke¢ najwazniejszych kwestii
problemowych zglaszanych przez uczestnikow projektu:

1. brak listy czynnoSci, ktore OPNUW moga samodzielnie wykonywa¢ w domu. W
wielu zglaszanych przypadkach taka lista tworzona byt ad hoc, w momencie gdy do
pracodawcy zglosit si¢ uczestnik projektu. Byto to problematyczne i wywotywalo
wrazenie chaosu i braku zorganizowanego systemu pracy. Nie ulega watpliwosci, ze
taka lista czynnos$ci powinna by¢ negocjowana przez pracownika i1 pracodawce,
szczegllnie wtedy, gdy robi si¢ to w firmie po raz pierwszy. Wsrdd naszych
pracodawcoéw najwigcej jednak byto takich, ktérzy oczekiwali od pracownikow
propozycji, jaki zakres obowiazkéw mogliby wykonywac, nie naruszajac prawa i nie
opoOzniajac realizowanych w firmie zadan. Odnoszac si¢ do opinii wyrazonych przez
OPNUW byla to czgsto pierwsza problematyczna kwestia we wspotpracy, ktéra
czasem niestety nie byla rozwiazana az do zakofczenia projektu. Zdarzato sig
bowiem, ze do konca nowe obowiazki i zakres pracy pracownika nie byt jasno

okreslony.



niedogodnoscia w podobnym obszarze okazata si¢ - w niektoérych przypadkach —
konieczno$¢ wypracowania nowego systemu planowania pracy dla pracownikow
zatrudnionych w ramach EFZ. Wiazalo si¢ to z decyzja, ktore z czynnosci wchodzace
w zakres obowiazkow pracownika moga by¢ wykonywane w domu, a ktore w firmie.
Wiazato si¢ to rowniez z konieczno$cia poswigcenia czasu na przemyslenie i
przygotowanie materialdow do pracy w domu dla OPNUW. Tg¢ kwesti¢ zglaszali

najczesciej pracodawcy.

brak systemu kontroli nad praca i wynikami pracy oséb zatrudnionych w
ramach EFZ. Jest to jedna z najistotniejszych trudnosci, jakie napotykali beneficjenci
projektu. Wielu pracodawcow, przyzwyczajonych do tego, ze pracownikoOw maja
zawsze ,,pod reka” musialo wypracowac od poczatku nowe formy kontroli nad praca
zatrudnionych oséb. Poczatkowo sytuacja ta nie byta dla nich komfortowa, poniewaz
wg wigkszosci najskuteczniejszym dotad sposobem kontroli byl nadzor osobisty oraz
informacja od pracownikow ,,na zadanie”. Z biegiem czasu w wigkszo$ci przypadkow
zgodnie wypracowano nowe formy kontroli, np. karty czasu pracy, formularze oceny
pracy, rozliczanie za wykonane zadania, a nie za czas pracy, zebrania dwa razy w
tygodniu, ocenianie na podstawie przygotowanych przez pracownika raportéw itd.
Dobrym rozwiazaniem okazato si¢ tez kumulowanie czasu pracy w siedzibie firmy i

wymiana na czas wolny w terminie pdzniejszym.

to co istotne z punktu widzenia ewaluacji projektu, to brak oceny pracownikow i
ich pracy w trakcie trwania projektu. Z zebranych informacji wynika, zZe
pracodawcy nie sa w stanie oceni¢ postgpoOw pracy o0sob zatrudnionych, ich
sprawnosci 1 rozwoju na danym stanowisku. By¢ moze jest to wynik specyfiki
stanowisk, jakie braty udziat w projekcie (np. ze byly to stanowiska wymagajace
umiej¢tnosci, ktore badz trudno badz wcale nie byly mierzalne pod wzgledem
postgpoéw), a by¢ moze krotkiego czasu trwania projektu. By¢ moze jednak zabrakto tu
konkretnych dziatan ze strony organizatoréw dzialan w Projekcie, ktore
uwzgledniatyby taka potrzebe. Pracodawcy nie czuli si¢ bowiem zobowiazani do
prowadzenia takich czynno$ci oceniajacych. Warto jednak zwroci¢ uwage, ze takie
arkusze oceniajace postgpy w pracy pracownika pracujacego poza siedziba firmy
stanowia dobra alternatywe dla najpopularniejszej, jednak mato skutecznej formy

kontroli, jaka jest nadzor osobisty. Uwzgledniajac staba wiedzg pracodawcoéw i kadry



zarzadzajacej na temat implementacji EFZ, takie szkolenia z nowoczesnych form

kontroli pracownika byty by dla nich praktyczna pomoca.

brak dostepu do materialow niezbednych do realizacji zadan poza siedzibg firmy.
W najczestszych przypadkach chodzito tu o bazy danych klientow, ktoére chroni
ustawa o ochronie danych osobowych oraz dokumentéw wewngtrznych firmy (tak w
formie papierowej, jak i elektronicznej — brak dostgpu do Intranetu firmy poza jej
siedziba). Mowimy to zatem o przeszkodach prawnych, ktére uniemozliwiaty

wprowadzenie satysfakcjonujacego systemu pracy elastyczne;.

inne przeszkody prawne, ktére uniemozliwialy wprowadzenie zadaniowego czasu
pracy (np. ustawa o shuzbie cywilnej). Istotnym elementem byly tez przepisy BHP
dotyczace czasu pracy, pracy w godzinach nocnych, zatrudniania kobiet w ciazy i
matek matych dzieci, o$wietlenia stanowiska pracy itd. Tego typu przeszkody sa
znaczace, a pokusa, by je omija¢, bardzo silna. To powodowalo, ze pracownicy mieli
poczucie fikcyjnosci — albo przestrzegania przepisow — albo elastycznosci
zatrudnienia. Np. mama matego dziecka pracuje gtéwnie wtedy, gdy dziecko $pi, a
pracodawca jest zobowiazany zapewni¢ pracownikowi dostateczng ilos¢ godzin

przeznaczonych na wypoczynek.

poczucie izolacji, brak osobistego kontaktu z szefem i zespolem. W niektérych
przypadkach uczestnicy zgtaszali problem braku informacji zwrotnych ze strony
bezposrednich przelozonych, dotyczacych oceny jakosci pracy 1 sensownos$ci
wykonywanych dziatan. Jak si¢ wydaje, pod tym problemem kryje si¢ potrzeba
pracownikow co do wynikéw ich pracy. Oni takze potrzebuja okreslenia kryteriow
jakosci pracy, potrzebuja wiedzie¢, co robia dobrze, a co zle i na ile wyniki ich pracy
sa komukolwiek w firmie potrzebne. W sytuacji ograniczenia kontroli pracy osoby
zatrudnionej do przeliczenia 1iloSci roboczogodzin, taka potrzeba pozostaje
niezaspokojona. Szczegoélnie istotne jest to wtedy, gdy zwierzchnik oczekuje, Ze to
pracownik sam opracuje nowy - elastyczny — zakres swoich obowiazkéw. Tym
bardziej nalezy zwrdci¢ uwage na szkolenia kadry zarzadzajacej 1 uwrazliwianie ich
na konieczno$¢ symetrycznosci w komunikowaniu si¢. Wydaje sig, ze kadra
zarzadzajaca lubi, gdy pracownicy ,,melduja” o wykonanej pracy, jednak oni sami
rzadko raportuja im o wynikach procesu oceny. Stwarza to niepotrzebne zastoje w

realizacji zadan 1 wywoluje poczucie braku przydatnosci.



10.

1.

12.

brak mozliwosci efektywnego kontaktu z zespolem lub klientami. Ten problem
okazywal si¢ najlatwiejszy do rozwiazania, pracodawcy na prosbg pracownikow
umozliwiali im korzystanie ze shluzbowych komorek, Internetu (rachunki ptacit
pracodawca), lub organizowali przeniesienie potaczen z telefonu stacjonarnego firmy
na prywatny telefon beneficjentki. Wazna sprawa okazato si¢ rozliczanie rachunkow

za telefon, ale tu wigkszo$¢ uczestnikow jest usatysfakcjonowana.

niedograny system zastgpstw w sytuacji choroby dziecka OPNUW. Takie
problemy pojawity si¢ sporadycznie. W wigkszosci przypadkow OPNUW mogli

liczy¢ na pomoc rodziny, znajomych lub opiekunek.

problem nieustalonej zwierzchno$ci nad OPNUW. Problem incydentalny, jedna

pojawit si¢ w niewielkiej (30-osobowej) grupie beneficjentow.

problem braku wiedzy o zasadach i korzysciach plynacych ze stosowania
elastycznych form zatrudnienia, szczegoélnie dla pracodawcow. Jest to gldéwny
problem, wystgpujacy jednak w postaci ukrytej. Poczatkowo byt zauwazalny jedynie
intuicyjnie, potwierdzil si¢ wyraznie podczas sesji fokusowych. Uczestniczki
deklaruja, ze dopoki EFZ byly realizowane z ramienia projektu, dopdty pracodawcy
godzili si¢ na r6zne warunki i propozycje. Kiedy jednak okres ,,ochrony” si¢ skonczyt,
zwierzchnicy woleli wréci¢ do starych zasad zatrudnienia. Postawa pracodawcy:
~Koniec tej zabawy” moze wyrasta¢ z braku przekonania, ze EFZ przynosza
jakiekolwiek korzysci (albo przynosza wigcej probleméw niz korzysci) lub tez z
obawy, ze samodzielne wprowadzanie nowatorskich elementéw organizacji pracy
bedzie wiazaé si¢ z porazka, zagrozeniem ich pozycji lub intereséw firmy. Pracownica
sieci handlowej, ktéra wbrew wiasnym checiom nie mogta kontynuowac elastycznego

zatrudnienia ustyszala bowiem w uzasadnieniu odmowy: ,.tutaj nikt tak nie pracuje”.

inne techniczne i organizacyjne problemy: brak oprogramowania, brak dostgpu do

Internetu, brak drukarki itp.



Podsumowanie:

Zardéwno dla pracownikéw jak 1 pracodawcoéOw pojawily si¢ trudnosci zwiazane z
implementacja EFZ. Ich lista nie jest dluga, jednak ,,cigzar” tych trudno$ci jest znaczacy. Z
jednej strony mowimy o niedogodnych przepisach (Ustawa o ochronie danych osobowych,
Ustawa o stuzbie cywilnej itp.), z drugiej za§ o braku wiedzy, najcigzszym ,,grzechu” kadry
zarzadzajacej. Uczestnicy deklaruja, ze nie we wszystkich przypadkach udato sig¢ rozwigzac¢
najwazniejsze kwestie. Najwazniejszym wnioskiem z ewaluacji projektu moze si¢ jednak
okaza¢ stwierdzenie, ze w najblizszym czasie nalezy przygotowac cykle szkolen dla kadry
zarzadzajacej na temat implementacji EFZ. Wielu zwierzchnikéw dzielito si¢ ze swoimi
podwladnymi opinia: ,,gdyby projekt trwat nadal, mogtaby Pani jeszcze tak popracowac”.
Pracodawcy w wysokim stopniu obawiaja si¢ wprowadzenia EFZ jako rozwiazan statych,

systemowych.

Najwazniejsze problemy zglaszane przez pracodawcow:
- mozliwo$¢ zastosowania EFZ wobec tylko niektorych stanowisk;
- problemy z wyznaczaniem nowych zadan w dla pracownikow pracujacych
cze$ciowo w domu i w czesciowo w siedzibie firmy lub pracujacych jedynie w
domu;
- brak mozliwosci wyznaczenia takich zadan, ktére mozna wykonywac poza
siedziba firmy;
- koniecznos$¢ przeznaczenia dodatkowego czasu na przygotowanie materialow do
pracy w domu dla pracownikows;
- brak kontroli na czasem pracy pracownikows;
- brak umiejetnosci weryfikacji efektywnosci pracownikéw pracujacych w domu
(np. oceniania raportow pracownikow z przebiegu pracy)
- problemy braku wiedzy o zasadach i korzys$ciach ptynacych ze stosowania
elastycznych form zatrudnienia;

- problemy natury prawnej (ustawa o ochronie danych osobowych, ustawa o stuzbie

cywilnej).




Ze strony pracownikow pojawily si¢ problemy z :
- brakiem wyraznych i jasno wyrazonych zadan,
- brak informacji zwrotnej o wynikach pracy i ocenie wykonywanych zadan;
- brakiem zrozumienia i gotowos$ci do pomocy od innych cztonkow zespotu
- poczuciem izolacji 1 brakiem poczucia sensownosci zadan ( ,, taka niby-praca”)
- brakiem dostatecznej komunikacji ze zwierzchnikiem i pozostatymi cztonkami
zespotu
- lekcewazacym stosunkiem zwierzchnikow do uczestnikow projektu (,, O, najpierw
wchodzi rodzic, a dopiero potem pracownik™);
- brakiem umiejgtnos$ci zwierzchnikéw do organizowania pracy zadaniowe;j;
- nadmiarem kontroli, brakiem zaufania ze strony pracodawcow;
- brakiem regulacji wynagrodzenia (za obowiazki petnoetatowe pracownicy
otrzymywali wynagrodzenie jak za pot etatu)
- brakiem satysfakcjonujacego przeliczenia czasu pracy (godzina pracy w domu jest
efektywniejsza niz godzina pracy w siedzibie firmy);

- niedostosowaniem przepisOw BHP do warunkéw pracy w domu.

Z rozméw z uczestnikami projektu wynika rowniez wniosek, ze tatwiej jest
wprowadzi¢ elastyczne formy zatrudnienia i dziatania mu towarzyszace w malych firmach
prywatnych niz w duzych przedsigbiorstwach czy instytucjach. Ich mobilnos¢ do zmiany jest
wigksza, a relacje opieraja si¢ nie tylko na kontroli, ale i na zaufaniu (np. pracodawca wyrazit
zgode na przeniesienie systemu komputerowego na laptop uczestniczki projekt, dzigki temu

mogla ona pracowa¢ w domu, nawet gdy chodzito o tajne stuzbowe dane).

Mimo deklarowanych trudnosci zwiazanych z projektem, uczestnicy, szczegélnie
pracownicy, poleciliby udziat w projekcie osobom o podobnej do nich sytuacji zyciowe;.
Do najwazniejszych zyskow wynikajacych ze stosowania elastycznych form

zatrudnienia naleza:



Dla pracownikéow najwazniejsze korzysci to:

1. mozliwos¢ efektywnego aczenia rdl rodzica i pracownika, mozliwo$é
przebywania z dzieckiem. Pracownicy zyskali dowod na to ze da sig te role
sensownie taczyc.

2. EFZ umozliwiaja rozwoj osobisty i zawodowy, nie powoduja zbyt dlugiej
przerwy w pracy, mozliwo$¢ bycia na biezaco ze sprawami firmy

3. praca przynosi dochod

4. EFZ przynosza oszczednosci na kosztach opieki nad dzieckiem

5. efektywne wykorzystanie czasu, unikanie sytuacji, w ktorych trzeba
pozorowac prace,

6. wyrobienie przekonania, ze praca nie musi by¢ stresujaca

7. uczestnictwo w projekcie umozliwito szkolenia z r6znych dziedzin 1 zakresow

8. przyniosto poczucie ze robi sig¢ co§ waznego, z czego skorzystaja inni rodzice.

Dla pracodawcow najwazniejsze korzysci to:

1.
2.

dopasowanie zatrudnienia do biezacych potrzeb;

utrzymanie zarobkow na rozsadnym poziomie (szczegdlnie wazne dla matych firm);
sposobem jest tu mozliwo$¢ wyszukiwania 1 wspolpracy ze specjalistami w innych
regionach a nawet krajach (np. takich, gdzie zadania ptacowe pracownikdéw sa nizsze);
elastyczna organizacja i czas pracy —wyzsza efektywno$¢ wykorzystania sity robocze;j
bez koniecznos$ci wzrostu zatrudnienia;

nizsze jednostkowe koszty pracy, w tym koszty pozaptacowe, szczegdlnie przy
zastosowaniu ,,hot-desks”;

nizsze koszty utrzymania miejsca pracy ;

firma ma wizerunek przedsigbiorstwa realizujacej nowoczesny styl zarzadzania, ktora
stwarza profesjonalne podstawy integracji obowiazkéw zawodowych i1 rodzinnych.
Stosowanie wysokich standardow etycznych takze wobec pracownikow, jak i klientow

sprzyja wizerunkowi odpowiedzialnej spotecznie (wobec np. $§rodowiska, ale przede
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10.

wszystkim wobec ludzi). To wazny element dla firm ktére obstuguja klientow
wrazliwych na tego typu czynniki.

zmniejszenie rotacji pracownikow

wyrobienie wérdd pracownikow przekonania , Ze ich praca nie jest stresujaca (lub
mniej stresujaca niz mogtaby by¢);

zmniejszenie stresu pracowniczego — szczegdlnie widoczne jest to w przypadku
stanowisk generujacych wysoki poziom stresu u 0s6b je zajmujacych

starsi do§wiadczeni pracownicy nie chca odchodzi¢ na emeryturg¢ natychmiast po
uzyskaniu uprawnien, moga stuzy¢ firmie doswiadczeniem i praca, a firma oszczgdza

na ogloszeniach i na kosztach szkolenia nowego pracownika.

Na zakonczenie procesu ewaluacji warto krétko pokazac, czego nie udato si¢ wprowadzic¢

w pilotazowym programie implementacji EFZ. Brak nizej wymienionych elementéw w

istotny sposdb moze zaktoci¢ sprawne wdrazania EFZ w przedsigbiorstwach.

Z czego nie skorzystali pracodawcy:

1.

brak wypracowanego systemu dzielenia si¢ wiedza — chodzi tu o zebrania, spotkania o
charakterze formalnym i nieformalnym, podczas ktérych dochodzi do spontanicznych
negocjacji na tema zakresu obowiazkow i systemu planowania pracy oraz innowacji
mozliwych do wprowadzenia,

tworzenia stalych grup roboczych definiujacych potrzeby informacyjne 1
komunikacyjne pracownikow,

polityki ,,open door policy” — rozmowy z zespolem pracowniczym, ttlumaczace
dlaczego firma przyjeta takie a nie inne rozwiazanie, transparentno$¢ regut i zasad
dotyczacych wyznaczania i zatrudniania pracownikéw na elastycznych zasadach
(mozna przez to unikna¢ nieprzyjemnej atmosfery w zespole wynikajacej z
przekonania, ze elastyczne zasady to nieuzasadniony przywilej).

dokladnego wyjasnienia po co w firmie stosuje si¢ takie praktyki i wskazanie
konkretnych korzys$ci dla firmy z tytutu realizacji elastycznych rozwiazan.
uswiadomienie, ze biznes jest prowadzony na zasadzie ,,give and take”, nie chodzi tu o
zaspokajanie zadan pracownikoéw lecz stworzenie efektywnego i zadowolonego
zespolu (a przede wszystkim osiagniecie celow firmy)

wprowadzenie arkuszy samooceniajacych i1 sprawozdawczych, dokumentujacych
postepy w pracy poszczegolnych pracownikow

wyznaczanie poziomu oczekiwan i standardow jako$ci wykonanych ustug (zadan)
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8. wprowadzenie zaptaty za wykonanie zadania (pay-off)

9. wyznaczenie konkretnego menedzera do komunikowania i kontroli pracy zdalnego
pracownika (np. na spotkania informacyjne chodzila pani z kadr, a nie bezposredni
zwierzchnik).

10. nie stosowano zbyt wielu form elastycznego zatrudnienia.

11. nie zbierano opinii klientéw firmy co do jakosci ustug realizowanych w ramach EFZ.

Podsumowanie:

Uczestnicy projektu, ktérzy realnie przekonali si¢ na czym polegaja trudnos$ci i
korzysci z elastycznych form zatrudnienia sa przekonani, ze taki uklad obowiazkéw w ich
plprzypadkach sprawdzit sig. Poleciliby udziat w projekcie innym osobom, ktore aktualnie
korzystaja z urlopu wychowawczego. Wiele osob twierdzito tez, ze gdyby to bylo mozliwe,
nadal pracowatyby w takim systemie. Gtoéwna przeszkoda okazuje si¢ jednak brak gotowosci
ze strony pracodawcow, ktorzy nie wykazuja si¢ mobilnoscia do wprowadzania zmian w
podlegltych im przedsigbiorstwach. Uczestnicy podkreslali, ze to gtéwnie ze swojej inicjatywy
przytaczyli si¢ do projektu, a sprawy organizacyjno-techniczne byly dla ich zwierzchnikow
mocno problematyczne. Gdyby nie Projekt, nie byliby w stanie przeforsowa¢ az tak
dogodnych warunkéw zatrudnienia.

Sensowne wprowadzanie EFZ moze jednak dotyczy¢ tylko niektoérych stanowisk i
przedsigbiorstw. Niektore zakresy zadan sa ,,niepoliczalne” i nie da si¢ ich fatwo, nie burzac
ustalonego systemu pracy, podzieli¢ na zadania. Takiej umiej¢tnosci dzielenia pracy na
zadania nie posiadaja tez menedzerowie. Trudno tez im pozby¢ si¢ nawykow nakierowanych
na kontrol¢ pracownikow na zasadzie nadzoru bezposredniego.

Ogodlna ocena czgsci wdrozeniowej projektu jest wysoka. Uczestnicy wysoko oceniaja
cze$¢ informacyjno-szkoleniowa, doceniaja zaplanowanie odgoérnych mediacji z
pracodawcami. Jednym z niewielu zarzutow byto przekonanie, Ze najmniej wiedzy z tego
projektu wyniesli pracodawcy 1 ich bezposredni zwierzchnicy. Ich uczestnictwo w Projekcie

nie zachgcito do kontynuowania EFZ po zakonczeniu projektu.
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Zalacznik 1. Zagadnienia monitoringu pracownikow i pracodawcow (przygotowata Ewa
Baran)

Zagadnienia do monitoringu pracodawcy

1. Czy projekt jest realizowany?
Czy nastapity jakie$ zmiany w formie zatrudnienia, organizacji pracy i czasu?

Czy tre$¢ umowy jest niezmieniona czy nie jest?

e

Jak ocenia Pan/i przebiegajacy proces?
- czy dostrzega Pan/i rezultaty takiej formy zatrudnienia?
- jak w skali od 1 do 5 ocenia Pan/i wyniki pracownika?
- jak w skali od 1 do 5 ocenia Pan/i wydajno$¢ pracownika?
- czy zdarzyty si¢ przypadki absencji ze strony pracownika? Jesli tak, to ile dni? Jesli tak, to z jakich
powodow?
5. W jaki sposob upewnia si¢ Pan/i, ze pracownik wykonat powierzona mu pracg lub wywiazat si¢ z
obowiazkow?
6. Czyiw jaki sposob kontroluje Pan/i pracg swojego pracownika?
7. W jaki sposob kontaktuje si¢ Pan/i z pracownikiem?
8. Czy pracownik uczestniczyt w dziataniach polityki personalnej w firmie?
Jesli nie, to dlaczego?
Jesli tak, to czy:
- brat udziat w szkoleniach (w jakich?)
- bral udziat w awansach (nagrody, bonusy?)
- podlega systemowi motywacji (jakiemu?)
- podlega ocenom (jakim?)
9. Czy pojawily sig jakie$ problemy w realizacji umowy lub w przebiegu projektu?
Jesli tak, to jakie 1 kiedy? Czy je rozwiazano?
Jesli tak, to w jaki sposob?
Jesli nie, to dlaczego?
10. Czy postrzega Pan/i obecna sytuacj¢ jako konfliktowa?
Jesli tak, to co moze by¢ tego przyczyna? Kto moze ponosi¢ za to odpowiedzialno$¢? Czy podjeto
proby rozwiazania tej sytuacji?
Jesli tak, to jakie?
Jesli nie, to czy ma Pan/i jakie$ propozycje rozwiazania tego problemu?
11. Jak ocenia Pan/i relacje z pracownikiem?
- jestem bardzo zadowolony/a
- jestem zadowolony/a
- zdarzaja si¢ migdzy nami nieporozumienia
- w ogoble nie mogg si¢ porozumiec
12. Jak wedtug Pana/i sprawdza si¢ zastosowana formuta zatrudniania? Czy widzi Pan/i jakies$ przeszkody,

bariery? Czy ma Pan/i jakie$ propozycje zmian?
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Zagadnienia do monitoringu pracownika

10.

11.

12.

Czy projekt jest realizowany?

Jakie sa Pana/i obowiazki zwiazane z wykonywana praca?

Czy jest Pan/i zadowolony/a z przebiegu zatrudnienia?

Jesli nie, to dlaczego?

- czy zadania sa przez pracodawcg jasno stawiane?

- czy przetozeni akceptujg ten model?

- czy daje sobie Pan/i rad¢ z obowiazkami w pracy i z obowiazkami w domu?

Jesli tak, to dlaczego?

W jaki sposob kontaktuje si¢ Pan/i z pracodawca?

Czy przeszkadza co$ Panu/i w wykonywaniu zadan?

Jesli tak, to co? Jak mozna by to rozwigzac?

Nie

Czy pojawily sig jakie$ problemy w realizacji umowy lub w przebiegu procesu?

Jesli tak, to jakie i kiedy? Czy je rozwiazano?

Jesli tak, to w jaki sposob?

Jesli nie, to dlaczego?

Czy postrzega Pan/i obecna sytuacje jako konfliktowa?

Jesli tak, to co moze by¢ tego przyczyna? Kto moze ponosic za to odpowiedzialno$é? Czy podjgto
proby rozwiazania tej sytuacji? Jesli tak, to jakie?

Jesli nie, to czy ma Pan/i jakie$ propozycje rozwiazania tego problemu?

Jak ocenia Pan/i relacje z pracodawca?

- jestem bardzo zadowolony/a

- jestem zadowolony/a

- zdarzaja si¢ migdzy nami nieporozumienia

- w ogoble nie mogg si¢ porozumiec

Czy dostrzega Pan/i zmiany w procesie wychowania dziecka przy elastycznym systemie pracy?
Jesli tak, to jakie?

Jesli nie , to dlaczego?

Czy Pana/i sytuacja rodzinna wptywa w jaki$ sposob na realizacje zadan przy elastycznym systemie
pracy?

Jesli tak, to w jaki sposdb?

Jesli nie, to dlaczego?

Czy czuje sig Pan/i wyizolowany/a w nowym systemie pracy?

Jesli tak, to dlaczego?

Czy elastyczny system pracy pozwala Panu/i na samorealizacj¢ w pracy zawodowe;j? Jesli tak, to w jaki
sposob?

Jesli nie, to dlaczego?

Czy elastyczny system pracy pozwala Panu/i na samorealizacjg osobista (w rodzinie, w domu)?
Jesli tak, to w jaki sposob?

Jesli nie, to dlaczego?
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Zatacznik 2. Scenariusz sesji fokusowej z OPNUW

Cele:
1/ uzyskanie informacji na temat sposobow implementacji elastycznych form zatrudnienia w polskich firmach i
instytucjach
2/ uzyskanie informacji na temat najwazniejszych problemow i niedogodnosci wynikajqcych z implementacji
EFZ

3/ uzyskanie informacji na temat radzenia sobie z najwazniejszymi problemami wynikajqcymi z implementacji

EFZ

Przedstawienie uczestnikow i celow spotkania 5 min
e  QOcena etapow wspotpracy
e (Czyijak zmieniato si¢ nastawienie do uczestnictwa w projekcie: od radosci do
probleméw, czy od pesymizmu do optymizmu?
Jak ksztattowala si¢ atmosfera wokot OPNUW jesli chodzi o zespol ? 10 min
Jak duzo swobody mieli OPNUW
Czy i jak zmieniala si¢ kontrola nad praca i wynikami pracy OPNUW
e TRUDNOSCI W IMPLEMENTACIJI EFZ
1. brak mozliwosci komunikacji z pracodawcg (pracownikiem)
2. wyobcowanie pracownika,
3. brak lojalnosci i sumiennosci,
4. brak nieformalnych powiazan migdzy zespotem
5. mozliwos¢ zastosowania elastycznych form zatrudnienia wobec tylko niektorych
pracownikow (prace niektorych da sig podzieli€ i przenie$é, u innych nie).
6. sytuacje, w ktorych pracownicy wykorzystywali elastyczny czas pracy, a szczegdlnie
dni wolne w sposob nieefektywny i nieuczciwy wobec pracodawcy (np. upijali sig,
wykorzystywali czas wolny by zatatwia¢ swoje sprawy itp.)
7. brak mozliwosci kontroli nad pracg pracownikow .
- —— - — - 30 min
8. zalamanie tempa pracy lub przesunigcie w czasie wynikow (zadan)
9. sytuacja, w ktorej przez nieobecnos$¢ pracownika w biurze ucierpiaty interesy firmy (np.
strata klienta, niezadowolenie klientow)
10. brak przyjaznej atmosfery dla zalozen projektu i/lub jego uczestnikow
11. klopoty z organizowaniem zastgpstw dla OPNUW, ktory w waznym momencie nie byli
dostepni dla firmy
12. niedostateczne poinformowanie innych pracownikow o zasadach elastycznych form
zatrudnienia stosowanych wobec OPNUW
13. zbyt duze koszty finansowe uczestnictwa w projekcie
14. zbyt duze koszty organizacyjne gwarantujace realizacjg zatozen projektu.
15. inne problemy, o ktérych chcial(a)by Pan(i) wspomnie¢:
e Jak prébowano zaradzi¢ tym problemom ? 20 min
e Dla kogo efekty EFZ sa korzystniejsze: dla pracownika czy pracodawcy? 15 min

15




