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S£tOWO WSTEPU
OD PAULINY JANIAK

W Femmeritum od wielu lat pracujemy z firmami oraz z kobietami pracujgcymi,
ktore stojg przed wyzwaniem pogodzenia macierzynstwa i pracy zawodowe;.

Nasze doSwiadczenia pokazujg, ze najlepiej funkcjonujg te organizacje, w ktorych
proces zwigzany z cigzg, urlopem i powrotem do pracy jest jasny, przewidywalny

i oparty na wzajemnym zaufaniu. Dobrze pouktadane zasady stuzg obu stronom
— daja mamom poczucie bezpieczenstwa, a pracodawcom oraz menedzerom
pozwalajq spokojnie planowac prace zespotow i unikngc niepotrzebnych napiec.
Ten przewodnik powstat wtasnie po to, aby wesprzec zaréwno przyszte i mtode
mamy, jak i organizacje, ktore chca dziatac odpowiedzialnie, spojnie i profesjonalnie.
ZebraliSmy w nim praktyki, ktére naprawde sie sprawdzaja i ktore pomagaja
przeprowadzi¢ caty proces — jeszcze zanim pojawi sie cigza, w trakcie jej trwania,
podczas urlopu oraz w momencie powrotu do pracy. To element kampanii

Proud to be a Working Mum, ktorej celem jest budowanie Srodowisk pracy,

w ktérych macierzynstwo i rozw6j zawodowy moga funkcjonowac obok siebie

w sposOb naturalny i uczciwy dla wszystkich stron.




JAK KORZYSTAC Z PRZEWODNIKA

Ten dokument jest narzedziem, z ktorego mogq korzystac:

Dziaty HR
Menedzerowie i liderzy zespotow

Zarzady i osoby odpowiedzialne za strategie HR

Pracujace mamy i ojcowie, ktorzy chcg lepiej poznac swoje prawa i obowigzki

Mozesz korzystac z niego na kilka sposobow:

Jako mapy procesu - rozdziat 4 prowadzi krok po kroku przez caty cykl: od planowania
macierzynstwa, przez cigze i urlop, az po powr6t do pracy i zycie zawodowe z matym dzieckiem,

jako punktu odniesienia przy tworzeniu lub aktualizacji procedur — poszczegblne podrozdziaty moga
stac sie podstawg do stworzenia wewnetrznych standardow,

jako materiatu edukacyjnego — fragmenty mozesz wykorzystac w szkoleniach dla menedzeréw lub
w komunikacji wewnetrznej,

jako checklisty — rozdziat 5 pomoze ocenic, na jakim etapie jest Twoja organizacja i co warto utozyc
jako kolejne.

2. DANE | KONTEKST

Rynek pracy w Polsce od kilku lat zmienia sie w kierunku wiekszej elastycznosci i otwartosci, ale dane pokazujg, Ze mtode
mamy nadal napotykajg bariery, ktore realnie wptywaja na ich decyzje zawodowe. Statystykijasno wskazujg, ze to kobiety
najczesciej ponoszg konsekwencje rodzicielstwa — zarowno w obszarze aktywnosci zawodowej, jak i obcigzenia praca
domowg. Wtasnie dlatego potrzebujemy wiekszej uwaznosci wobec kobiet i rozwigzan, ktore wspieraja je w utrzymaniu
aktywnosci zawodowej bez koniecznosci rezygnacji z macierzynstwa.

Dane GUS pokazuja, jak duza jest skala roznic. Wér6d oséb bez ~ Jednoczesnie dane z Budzetu Czasu GUS pokazuja, jak roznie

dzieci aktywnych zawodowo jest 86% kobiet | 88% mezczyzn.  Wyglada codziennosc kobiet i mezczyzn. Kobiety przeznaczajg
Gdy w rodzinie pojawia sie pierwsze dziecko, aktywnosé na obowiazki domowe i opiekuncze 18, 2% doby, podczas gdy
zawodowa kobiet spada do 77%, podczas gdy wirdd mezczyzn ~ M&ZczyZniTl, 2%. W przeliczeniu na czas oznacza to 4 godziny
roénie do 96%. Przy dwéjce dzieci pracuje 73% kobiet i 96% i19 minut codziennych obowiazkéw domowych u kobiet oraz
mezczyzn, a przy tréjce — 60% kobiet i 93% mezczyzn. To 2 godziny i 41 minut u mezczyzn — roznica blisko 100 minut
o0znacza, ze kazdy kolejny etap rodzicielstwa wptywa na kazdego dnia. Rownoczesnie kobiety poswigcajg na pracg
aktywnoé¢ zawodowa kobiet duzo silniej niz na aktywnoéc zawodowg 10, 2% doby, a mezczyzni 16, 4%, co przektada
mezczyzn. sie rowniez na mniej czasu przeznaczanego przez kobiety na

odpoczynek: 16, 1% doby wobec 19, 4% u mezczyzn.

’V



Te roznice znajduja odzwierciedlenie takze w wynagrodzeniach.
Skorygowana luka ptacowa w Polsce wynosi 17, 5% (Instytut
Badan Strukturalnych, 2020), a najwyzsza — 18% — wystepuje
wsréd oséb w wieku 35-44 Lata, czyli w okresie najwiekszej
intensywnosci obowigzkéw rodzinnych. Jak podkresla

prof. Claudia Goldin, r6znice w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn wykonujacych te samg prace pojawiaja sie dzis
przede wszystkim wtedy, gdy pojawiaja sie dzieci. To ,kara

za macierzynstwo”, ktéra w praktyce oznacza wolniejszy
rozw0j zawodowy kobiet i wieksze obcigzenie mezczyzn praca
zarobkowa kosztem czasu rodzinnego.

y

Natozenie sie tych czynnikéw widaé réwniez w danych
dotyczacych podziatu obowigzkéw. W 68% rodzin z

dzie¢mi w wieku 1-9 lat, w ktérych oboje rodzice pracujg,

to matka przejmuje najwiekszg czes$¢ opieki (Polski Instytut
Ekonomiczny, 2022). Badania Make Mothers Matter (2024)
pokazujg, ze 4 na 5 kobiet deklaruje, iz to na nich spoczywa
gtowny ciezar organizacji codziennej opieki i domowych
obowigzkéw, co przektada sie na przecigzenie i ograniczone
mozliwosci rozwoju. Co pigta mama uwaza, ze macierzynstwo
negatywnie wptywa na jej kariere. Z kolei badanie 30% Club
Poland (2023) pokazuje, ze kobiety rezygnujace z awansu
najczesciej jako powod wskazuja sytuacje rodzinng i brak
zasobow czasowych, ktére zazwyczaj sg niezbedne do
intensywniejszego rozwoju.

Warto wspomnie¢ o danych, ktére pokazuja potencjat zmiany.
Jak wynika z badania Nds&Roses dla OLX, az 69% badanych
uwaza, ze wspotdzielenie opieki nad matym dzieckiem
umozliwia matkom rozwéj zawodowy. To potwierdza, ze zmiana
kulturowa w kierunku partnerskiego modelu rodziny realnie
wzmacnia kobiety — nie poprzez zastepowanie ich rol, ale
poprzez ich odcigzenie.

« Grupa I (1900-1920): ,,Rodzina albo kariera”
 Grupall (1920-1946): ,Praca, potem rodzina”
- Grupalll (1946-1965): ,,Rodzina, potem praca”

« Grupa IV (1965-1980): , Kariera, potem rodzina”
- GrupaV (1980-2000): , Kariera i rodzina”

Dzisiejsze kobiety nalezg do tej ostatniej
grupy — to pierwsze pokolenie, ktore
nie chce i nie musi wybiera¢ miedzy
zyciem rodzinnym a zawodowym.
Teoretycznie.

Bo aby model ,kariera i rodzina” dziatat w praktyce,
potrzebna jest m. in. wieksza uwaznos¢ pracodawcow na
potrzeby pracujacych mam, jasne procedury i przewidywalne
procesy. Bez tego rosnie ryzyko, ze kobiety — nie z braku chedi,
lecz z braku realnych warunkéw — beda odktadac decyzje

0 macierzynstwie lub catkowicie z niej rezygnowac. Dane
demograficzne pokazuja to bardzo wyraznie: Polska ma dzis
najnizsza dzietnosé w historii, a trend ten z kazdym rokiem sie
pogtebia. Dlatego tak wazne jest, aby srodowisko pracy realnie
wspierato kobiety w tgczeniu obu rol — inaczej model ,kariera

i rodzina” pozostanie tylko zatozeniem, a nie mozliwoscia.

Na te rzeczywistos¢ naktada sie dtugofalowa perspektywa opisana przez prof. Claudie Goldin, ktéra
przeanalizowata ponad sto lat historii rynku pracy i kolejnych pokolen kobiet w Stanach Zjednoczonych.
Jej podziat na piec grup pokazuje, jak zmieniata sie relacja miedzy praca a rodzina:

Wtasnie w tym obszarze moze pomoc ten przewodnik.

Jego celem jest uporzadkowanie praktyk, ktore realnie
wspieraja kobiety w taczeniu pracy i macierzynstwa oraz
pomagajg pracodawcom tworzyc stabilne, przewidywalne
Srodowiska pracy dopasowane do wspotczesnych rodzin.

To takze element szerszej odpowiedzi na wyzwania
demograficzne: do 2035 roku polski rynek pracy moze

straci¢ nawet 2, T mln pracownikow, a co roku ubywa kolejne
150-200 tysiecy osob. W takiej rzeczywistosci troska o warunki,
w ktérych kobiety moga rozwija¢ kariere, nie rezygnujac

z macierzynstwa, staje sie nie tylko kwestig spoteczng,
lecz réwniez jednym z kluczowych zadan stojacych przed
przedsiebiorstwami.




Cho¢ Swiadomos¢ pracodawcow i menedzerow
rosnie, w codziennej praktyce wcigz spotykamy

sie ze stereotypami, ktore utrudniajg kobietom
taczenie pracy i macierzynstwa. Wiele z nich
trwa mimo faktow, ktore jasno pokazujg,

ze rzeczywistosS¢ wyglada inaczej. Warto te
przekonania nazwac, bo dopiero wtedy mozna je
zmienia¢ w oparciu o dane, a nie intuicje.

NajczesSciej powtarza sie obawa, ze zatrudnienie mtodej
kobiety ,wigze sie z ryzykiem”, ze wkrotce zajdzie w cigze.
JednoczesSnie demografia mowi cos odwrotnego — dzietnos¢
w Polsce jest najnizsza w historii, a kobiety rodza pierwsze
dziecko Srednio w wieku 29 lat, poniewaz chca najpierw
zbudowac stabilng pozycje zawodowa. To 0znacza, ze ryzyko,
o ktérym maowi sie w organizacjach, w rzeczywistosci maleje, a
jednoczesnie kobiety nadal ponosza koszt stereotypow, ktore
nie przystaja do dzisiejszych danych.

Czesto pojawia sie tez komentarz dotyczacy L4 na dziecko.
To prawda, ze statystycznie czesciej korzystajg z niego mamy,
ale w praktyce wynika to przede wszystkim z utrwalonego
podziatu opieki, a nie z mniejszego zaangazowania
zawodowego. Warto pamietac, ze zasady dotyczace opieki
nad chorym dzieckiem s3 jasno okreslone w Kodeksie pracy i
przystuguja kazdemu rodzicowi.

W praktyce kluczowe jest nie to, kto bierze zwolnienie, lecz
to, czy organizacja ma przygotowany system zastepstw, jasne
procedury i kulture wspotpracy, ktore pozwalajg spokojnie
funkcjonowac wtedy, gdy ktos musi zajac sie bliska osoba.

| — co wazne — ta potrzeba nie dotyczy wytacznie rodzicoéw
matych dzieci. Coraz czesciej kazdy z nas bedzie mierzyt sie
z obowigzkami opiekunczymi wobec starszych czy zaleznych
cztonkdw rodziny. Dlatego budowanie kultury wsparcia i
zrozumienia to nie ,,ukton w strone mam”, lecz inwestycja w
stabilnos¢ zespotu i dtugoterminowa odpornosé organizadji.
To podejscie, ktére stuzy wszystkim — dzis i w przysztosci.

Kolejnym utrzymujgcym sie przekonaniem jest to, ze kobiety
po urodzeniu dziecka nie chcg awansowac. Tymczasem
badania i nasze doswiadczenia pokazuja co innego: kobiety
chca sie rozwija, ale czesto z tego rezygnuja ze wzgledu na
zobowigzania opiekuncze. Problemem nie jest brak ambigji,
lecz brak rozwigzan dopasowanych do ich sytuacji zyciowej. W
firmach, w ktérych istniejg jasne kryteria awansu, elastycznos¢
i przewidywalny proces powrotu, mamy bardzo czesto
angazuja sie w projekty rozwojowe — bo moga to zrobic bez
poczucia, ze odbywa sie to kosztem rodziny.

Pewnym echem powraca takze przekonanie, ze , kobieta po
powrocie z urlopu bedzie mniej skupiona, bo mysli o dziecku”.
Tymczasem wiele mam mowi, ze praca daje im przestrzen do
regeneracji, poczucie kompetendji i rownowagi. Kluczowe jest
to, aby powrot byt dobrze zorganizowany — z jasnym planem
wdrozenia i realistycznym zakresem obowigzkow.

W rozmowach menedzerskich pojawia sie rowniez —

rzadziej wypowiadane, ale nadal obecne — przekonanie,

ze jesli s3 dwie osoby o podobnych kompetencjach, to
»Dezpieczniej” jest wybra¢ mezczyzne. Jest to jednak
zatozenie zupetnie oderwane od wspotczesnych praktyk

HR. Dzi$ organizacje dysponujg narzedziami, ktore pozwalaja
wybiera¢ pracownikow na podstawie kompetenciji, stylu pracy
i dopasowania do zespotu — testy kompetencyjne, profile
osobowosciowe, analiza wartosci czy modele potencjatu.
Sama ptec nie jest ani predyktorem zaangazowania, ani
jakosci pracy. W Swiecie, ktory coraz wyrazniej odchodzi od
oceniania pracy przez pryzmat samej obecnosci w miejscu
pracy na rzecz mierzenia efektow i realnej wartosci wnoszonej
do organizacji, takie podejscie jest nie tylko przestarzate, ale
réwniez nieefektywne biznesowo.

Warto tez podkresli¢, ze stereotypy dotycza nie tylko
kobiet, lecz rowniez ojcdw. W wielu organizacjach nadal
funkcjonuje przekonanie, ze korzystanie z urlopdw
przez ojcow ,zaburzy prace zespotu”. Tymczasem liczne
badania pokazujg, ze wieksze zaangazowanie ojca
realnie odcigza mame i zwieksza stabilnos¢ zawodowsa
catej rodziny. Nie méwimy tu o wyréwnywaniu rél, lecz o
tworzeniu warunkow, ktére pozwalaja kobiecie wrécié do
pracy bez przecigzenia.

Dlatego tak istotne jest, aby organizacje byty Swiadome
funkcjonujacych schematéw i potrafity je zastepowac faktami
oraz dobrymi praktykami. Nie chodzi o kosztowne programy,
lecz o codzienne decyzje, przygotowanych menedzeréw i
kulture organizacji, ktora traktuje rodzicielstwo jako naturalng
czes¢ zycia. To wkasnie takie podejscie przygotowuje grunt
pod dobre praktyki opisane w kolejnych rozdziatach.

kobiety
chcasie
rozwijac



4. DOBRE PRAKTYKI KROK PO KROKU

ZANiH) ZAIDE WIGAZE— KolTURA

ORANZACINA

4.1 PRZED CIAiA — KULTURA ORGANIZACYJNA, KTORA DAJE POCZUCIE BEZPIECZENSTWA

Kultura organizacyjna w kontekscie pracujgcych mam to
przede wszystkim sposob, w jaki firma patrzy na cztowieka

w wielu jego rolach, a nie tylko na zakres obowigzkéw
zapisanych w umowie. To podejscie dtugoterminowe: oparte
na zaufaniu, wzajemnym szacunku i realnym zrozumieniu, ze
pracownik funkcjonuje w kilku obszarach zycia jednoczesnie.

Wspotczesne organizacje coraz czesciej mowig o work-life
balance, dobrostanie czy elastycznosci. Coraz mocniej przebija
sie tez koncepcja portfolio life, zaczerpnieta z idei Charlesa
Handy’ego. Zaktada ona, ze nasze zycie zawodowe i 0sobiste
sktada sie z wielu wspotistniejgcych rol — jak elementy
portfela, ktére razem tworza catos¢. W przypadku mam moga
to by¢: praca zawodowa, macierzynstwo, relacje, pasje i rozwoj
osobisty, aktywnosci spoteczne.

Kazdy z tych elementéw wnosi cos innego i buduje kapitat
kompetengji. Badanie McKinsey ,,How Mom Skills Can Be
Transferred to the Boardroom” zwraca uwage, ze tylko
potowa pracujacych mam dostrzega, ze kompetencje
rodzicielskie moga wzmacniac ich wartos¢ zawodowa.
Tymczasem umiejetnosci takie jak organizacja, zarzadzanie
czasem, odpornosé, szybkie podejmowanie decyzji czy
elastycznos¢ s bardzo cenione w srodowisku pracy. Firmy,
ktore widza ten potencjat i potrafig go nazwag, tworza
przestrzen, w ktorej kobiety czuja sie traktowane powaznie —
jako profesjonalistki z szerokim wachlarzem umiejetnosci.

jAK_BUDOWAC KULTURE, W KTC)REJ KOBIETA WIE, ZE
MOZE PLANOWAC MACIERZYNSTWO BEZ OBAW?

\DEALNA SyTuagAD

DAM
PryKtAD!

POKAZYWANIE ROLE MODELS — PRAWDZIWE HISTORIE
MAJA NAJWIEKSZA MOC.

Dla kobiet planujacych rodzine wazne s3a nie tylko regulaminy,
ale przede wszystkim sygnaty ptynace z otoczenia. Widoczne
przyktady mam, ktore taczg prace i zycie rodzinne na rozne
sposoby, buduja poczucie bezpieczeAstwa duzo skuteczniej
niz najbardziej precyzyjna procedura. W firmach, ktére dziela
sie takimi historiami, kobiety czeSciej mowig, ze ,,widza dla
siebie miejsce” na przysztosc.

EDUKACJA MENED?EROW — 0 KULTURZE, WARTOSCIACH |
ZNACZENIU PODEJSCIA DLUGOTERMINOWEGO

Na etapie ,,przed ciaza” rola menedzera polega przede
wszystkim na rozumieniu kultury organizacyjnej: dlaczego
firma wspiera rézne role pracownika, co stoi za takim
podejsciem ijak przektada sie ono na stabilnos¢ zespotu.

To buduje sp6jnos¢ komunikacji i zmniejsza ryzyko
nieporozumien. W naszej praktyce widzimy, ze krotkie
warsztaty i materiaty dla menedzeréw znaczaco podnosza
komfort ich pracy i utatwiaja rozmowy o planowaniu kariery z
pracownikami.

SPOJNA KOMUNIKACJA WEWNETRZNA —
HR | MENEDZEROWIE W JEDNYM NURCIE

Kultura organizacyjna jest najsilniejsza wtedy, gdy komunikaty
ptynace z réznych poziomow firmy s3 spojne. Pracownicy
potrzebuja jasnych informacji: jakie sg procesy, jakie wartosci
s3 dla firmy wazne i czego moga oczekiwac. Kiedy HR i
menedzerowie odwotuja sie do tych samych zasad, poczucie
bezpieczenstwa rosnie naturalnie.
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ANGAZOWANIE ZA£OGI — SIECI PRACOWNICZE
I PRZESTRZENIE DO ROZMOWY

Women networks, grupy rodzicielskie czy nieformalne
inicjatywy pracownikéw tworzg wartosciowe srodowisko
wsparcia. W takich przestrzeniach tatwiej dzielic sie
dosSwiadczeniami, ale tez budowac przekonanie, ze
macierzynstwo jest czescig zycia firmy, a nie wyjatkiem.
Obecnos¢ takich grup wzmacnia kulture organizacji i pozwala
kobietom zobaczy¢, ze nie s3 w tej drodze same.

T

DLACZEGO WARTO BUDOWAC TAKA KULTURE
PRZED CIAZA?

Bo to wtasnie na tym etapie kobieta najczesciej ocenia, czy
w tej firmie macierzynstwo ,ma sens”, czy moze oznaczac
ryzyko dla jej pozycji, projektow czy relacji w zespole. Jesli
kultura organizacyjna jasno komunikuje, ze firma widzi
cztowieka w petnym ,portfelu” jego rol — pracownica ma
solidne podstawy do podejmowania Swiadomych decyzji.

To podejscie dziata w dwie strony.
Kiedy organizacja traktuje pracownikoéw z szacunkiem i
przewidywalnoscig — pracownicy odpowiadaja tym samym.

To buduje dtugoterminowg stabilnos¢, ktéra stuzy
wszystkim: pracodawcom, zespotom i kobietom, ktore chca
taczyc rozwoj zawodowy z planami rodzinnymi.

4.2, CII-\iA —JASNE ZASADY, PRZYGOTOWANI
LIDERZY, KOMFORT PRACY.

Cigza to moment, w ktérym kobieta szczegblnie potrzebuje
poczucia bezpieczenstwa i przewidywalnosci. Z naszych
obserwacji wynika, ze najwiekszg roznice robig trzy elementy:
przejrzyste informacje, przygotowany do rozmowy przetozony
oraz komfort pracy dopasowany do aktualnych mozliwosci
przysztej mamy. W wielu organizacjach procedury istniejg, ale
bywaja rozproszone lub zapisane formalnym jezykiem — cow
naturalny spos6b zwieksza stres pracowniczek.

PRZYSTEPNE INFORMACJE
— WSZYSTKO W JEDNYM MIEJSCU

Najlepiej dziatajag materiaty, ktére w jednym miejscu
wyjasniajg prawa kobiety w ciazy i po urodzeniu dziecka,
pokazuja mozliwosci korzystania z urlopow macierzynskiego,
rodzicielskiego i ojcowskiego oraz opisujg zasady obowigzujace
w firmie. Kobiety bardzo doceniaja strony w intranecie lub
krotkie e-booki, ktore ttumacza Kodeks pracy ,,na jezyk
ludzki”, pokazujac jednoczesnie, jak te przepisy przektadaja
sie na konkretne dziatania: jakie dokumenty trzeba ztozy¢,

w jakich terminach i jak wyglada kazdy etap procesu.

PLAN

DZipLANIA iNFoRMoKAC

Taka uporzadkowana, praktyczna wiedza daje przysztej mamie
poczucie kontroli. Duzym utatwieniem jest jednoczesnie
wskazanie konkretnej osoby kontaktowej, do ktérej mozna
zwraocic sie z pytaniami. Sama swiadomosé, ze ,wiem, z kim
moge to omowic”, znaczaco zmniejsza napigcie.



JASNO OPISANE MOZLIWOSCI KORZYSTANIA Z URLOPU
RODZICIELSKIEGO PRZEZ OBOJE RODZICOW

Wsrod informacji dotyczacych praw warto umiescic takze
przystepne wyjasnienie zasad podziatu urlopu rodzicielskiego
miedzy rodzicéw. To czesto mato zrozumiaty fragment
przepisow, a w praktyce ma ogromne znaczenie dla
planowania pierwszych miesiecy zycia dziecka. Materiaty,
ktore w czytelny sposéb pokazujg, ze czes¢ urlopu jest
niezbywalna dla taty, ze urlop mozna dzieli¢ oraz ze istnieje
kilka wariantéw korzystania z niego, petnia role edukacyjna

i daja mamie realng mozliwos¢ Swiadomego zaplanowania
swojej sytuacji zawodowe;j.

Istotne jest, ze to wiedza, a nie sugestia. Rolg pracodawcy nie
jest wptywanie na decyzje rodzinne, lecz zapewnienie dostepu
do rzetelnych informacji, ktére pomagajg podjac najlepsze
decyzje dla siebie — we wtasnym tempie i na wtasnych
zasadach.

PRZYGOTOWANY MENEDZER — ROZMOWA, KTORA
NAPRAWDE MA ZNACZENIE

W wielu przypadkach pierwszg osobg, ktorej kobieta mowi o
Ciqzy, jest jej przetozony. To moment peten emocji, czesto
réwniez po stronie menedzera. Dlatego tak wazne jest, aby
lider wiedziat, jak poprowadzi¢ te rozmowe — jak zaczac,

jak zapewni€ o poufnoscii wsparciu, na co uwazac, a czego
unikag, aby nie wywiera¢ presji. Liderzy, ktorzy znajg procedury
obowigzujace w organizacji i potrafig wskazac kolejne

kroki, buduja ogromng cze$¢ poczucia bezpieczeastwa
pracowniczki.

Z doSwiadczen Femmeritum wynika, ze krotkie scenariusze
rozmow, materiaty edukacyjne oraz podstawowa wiedza

o firmowych zasadach sprawiajg, ze te pierwsze rozmowy
przebiegaja spokajnie i profesjonalnie. To nie s3 intuicyjne
sytuacje — dlatego wsparcie dla lideréw jest rownie wazne jak
wsparcie dla pracownic.

WSPARCIE DLA MENEDZERA — JAK UTRZYMAC CIAGEOSC
PRACY ZESPOU.

S1KoleNi
MANRGERQO‘

Wielu menedzerow podkresla, ze oprécz rozmowy z
pracownica réwnie wazne jest zrozumienie, jakie narzedzia
maja do dyspozycji, aby zaplanowac prace zespotu na
czas nieobecnosci. Wspierajaca kultura organizacyjna

daje im jasnos¢, czy moga skorzystad z rozwigzan takich
jak: zastepstwo na czas okreslony, przekierowanie czesci
obowigzkéw do innych cztonkow zespotu, tymczasowe
wzmocnienie zasobow, modyfikacja priorytetow
projektowych.

Dzieki temu menedzer nie musi dziatac ,,po omacku”. Wie,
jakie ma mozliwosci, z kim konsultowac decyzje i jak zadbac
0 Ciggtosc dziatania zespotu, jednoczesnie respektujac
potrzeby przysztej mamy. Z naszych projektow wiemy, ze
takie wsparcie znaczaco zmniejsza obawy lideréw i pozwala
im reagowac spokojnie i adekwatnie.

Komfort pracy — uwaznosc i realne utatwienia.

Waznym elementem jest takze zapewnienie komfortu
pracy przysztej mamie. Dla wielu kobiet koncowka cigzy
wigze sie ze spadkiem energii lub dolegliwoSciami, ktore
wptywaja na codzienne funkcjonowanie. Czes¢ zasad wynika
wprost z Kodeksu pracy, ale w Polsce pojawiaja sie juz firmy,
ktore oferujg dodatkowe wsparcie, np. umozliwiaja prace

w mniejszym wymiarze godzin za petne wynagrodzenie

w trzecim trymestrze. To rozwigzanie jest szczeg6lnie
doceniane, bo pozwala kobiecie zadbac o zdrowie |
przygotowac sie do porodu bez poczucia, ze ,,nie dowozi”.



4.3. URLOP MACIERZYNSKI | RODZICIELSKI - ROZNE POTRZEBY MAM

| STABILNY KONTAKT Z FIRMA

(IR Lo PI A CERZNSK: [[RoDZIGIELSK

Z naszych rozméw wynika, ze kobiety bardzo roznie
podchodza do kontaktu z firma w czasie urlopu
macierzynskiego i rodzicielskiego. Jedne potrzebujq
odpoczynku od obowigzkéw zawodowych. Inne chcg
zachowac delikatny kontakt z zespotem i wiedzie¢,
co dzieje sie w organizagiji.

Kluczowe jest, aby to pracowniczka decydowata o
stopniu i formie tego kontaktu.

Najlepiej sprawdza sie ustalenie zasad jeszcze przed
odejsciem na urlop. Moze to by¢ jedno krotkie spotkanie,
podczas ktorego wspolnie ustala sie, czy mama chce
otrzymywac firmowe newslettery, bra¢ udziat w wybranych
spotkaniach wellbeingowych lub integracyjnych, czy moze
woli odcig¢ sie catkowicie na kilka miesiecy. Firma powinna
jasno podkresli¢, ze kazda opcja jest dobra i ze jej decyzja nie
ma wptywu na przyszta ocene pracy.

W wielu organizacjach efektywne s3 tez rozwigzania
pozwalajace mamie poczug, ze nadal jest czescig zespotu —
na przyktad pozostawienie dostepu do stuzbowego sprzetu
i kont, o ile pracowniczka tego chce. Nie oznacza to pracy,
ale daje poczucie przynaleznosci.

Coraz wiecej firm tworzy takze grupy wsparcia dla mam na
urlopach, prowadzone przez zewnetrznych ekspertow lub
wewnetrznych moderatorow. Takie spotkania pomagajg
przejs¢ przez najtrudniejsze momenty pierwszych miesiecy

z dzieckiem i dajg kobietom poczucie, ze organizacja pamieta
o nich takze wtedy, gdy nie ma ich fizycznie w biurze.

DLigKs
1€ MoGE |
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4. 4. KILKATYGODNI PRZED POWROTEM — ROZMOWA, KTORA PORZADKUJE OCZEKIWANIA

MIESSA‘C PRZeD) PoWRoTEM Do) FRACY

Powrét do pracy po urlopie macierzynskim lub rodzicielskim jest waznym momentem — zarowno dla mamy, jak i dla
organizadji. Z naszych obserwacji wynika, ze kluczowe znaczenie ma rozmowa przeprowadzona na cztery do szesciu
tygodni przed planowanym zakonczeniem urlopu. To praktyczny, spokojny etap, ktory daje czas na uporzadkowanie wielu

kwestii i zminimalizowanie stresu po obu stronach.

W pierwszej kolejnosci jest to moment, w ktérym mama moze
okresli¢ planowang date powrotu i wymiar etatu, w jakim
chciataby rozpoczac prace. Czes¢ kobiet wraca od razu do
petnego wymiaru, inne wolg zacza¢ od mniejszej liczby godzin
lub potaczyé powr6t z wykorzystaniem zalegtego urlopu
wypoczynkowego. Jasnos¢ w tych obszarach znacznie utatwia
przygotowanie kolejnych krokow.

Warto réwniez uwzgledni¢, ze podczas dtuzszej nieobecnosci
firmy naturalnie sie zmieniajg — pojawiaja sie nowe projekty,
nowe narzedzia, nowe zespoty, czasem zmieniaja sie
struktury lub priorytety. Ta rozmowa to przestrzen, w ktorej
mama moze dopytac o te zmiany, zrozumied, jak wyglada
aktualna sytuacja i spokojnie oswoic sie z mysla o powrocie.
Z perspektywy wielu kobiet jest to moment, ktory realnie
zmniejsza stres — bo czeS¢ niepewnosci znika juz na etapie
rozmowy, a nie dopiero pierwszego dnia po powrocie.

TRoCHE SiE IMiENito,
OV Cig Nie BYto!
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To takze czas, w ktorym pracownica moze zastanowic sie, czy
nadal chce wréci¢ na dotychczasowe stanowisko, czy moze
jej potrzeby zawodowe zmienity sie w trakcie urlopu i warto
porozmawiac o innej roli. Z naszych doswiadczen wynika, ze
kobiety rzadko méwig o takich zmianach spontanicznie — ale
kiedy pojawia sie przestrzen do otwartej rozmowy, znacznie
tatwiej wyrazi¢ swoje oczekiwania, obawy czy nowe pomysty
na sciezke zawodowa.

Rozmowa przed powrotem ma tez czesto inny, wazny

efekt: porzadkuje myslenie o organizacji codziennosci po
zakonczeniu urlopu. To naturalny moment, w ktérym mama
moze przemysle¢, jak zorganizuje opieke nad dzieckiem, czy
tata planuje skorzystac ze swojej czesci urlopu rodzicielskiego,
i jakie rozwigzania beda dla rodziny realne w pierwszych
tygodniach po powrocie do pracy. To nie jest obszar, w ktéry
pracodawca powinien ingerowac, ale wiele kobiet podkresla,
ze sama Swiadomos¢ ,to juz za kilka tygodni” jest impulsem
do utozenia domowych plandw i spokojniejszego wejscia

w nowy etap.

Z punktu widzenia firmy ta rozmowa jest rownie cenna.
Pozwala zaplanowac zadania, uporzagdkowac kwestie
zespotowe, przygotowac re-onboarding oraz ustali¢, jak
bedzie wygladato wdrozenie w pierwszych tygodniach.

W organizacjach, w ktérych tego etapu brakuje, pierwsze

dni po powrocie czesto wigza sie z chaosem i rozbieznymi
oczekiwaniami — mama zaktada jedno, przetozony drugie,

a zespoOt trzecie. Tymczasem wczesniej zaplanowana rozmowa
usuwa te niedopowiedzenia i sprawia, ze powrot przebiega
ptynnie, spokojnie i przewidywalnie.




4.5.POWROT DO PRACY - RE-ONBOARDING | tAGODNE WEJSCIE

Kobiety czesto podkreslaja, ze powrot z urlopu
macierzynskiego lub rodzicielskiego przypomina rozpoczecie
pracy w nowej firmie. W tym czasie wiele elementow
organizacji ulega zmianie — pojawiajg sie nowe osoby, nowe
narzedzia, nowe priorytety i nowe procesy. Dlatego tak wazne
jest zaplanowanie re-onboardingu, ktory nie jest ,powtorka”
petnego wdrozenia, ale uporzadkowaniem najwazniejszych
zmian, jakie zaszty w firmie podczas nieobecnosci.

Z naszych doswiadczen wynika, ze najlepiej sprawdza sie
podejscie, w ktérym mama otrzymuje przeglad kluczowych
narzedzi, aktualnych procesow, zmian w zespole i projektow,
ktore s3 dla organizacji priorytetowe. Dzieki temu tatwiej jej
odzyskac orientacje w tym, ,,co zyje” w firmie tu i teraz oraz
szybciej wejs¢ w codzienny rytm pracy.

W wielu firmach Swietnie dziata takze buddy system, czyli
0soba wyznaczona do wspierania mamy w pierwszych
tygodniach po powrocie. Buddy odpowiada na biezace pytania,
pomaga poruszac sie w nowych strukturach, przypominag,
gdzie znalez¢ kluczowe informacje i jest naturalnym punktem
kontaktu — to znaczaco skraca czas ,rozbiegu” i zmniejsza
poczucie zagubienia. Taka role moze spetnic takze dobry
coaching albo mentoring.

PowRoT Do PrACY

Rownie istotne jest tagodne wejscie w obowigzki. W Polsce
pojawia sie coraz wiecej firm, ktore w pierwszych tygodniach
po powrocie umozliwiajg prace w nizszym wymiarze godzin
przy petnym wynagrodzeniu. To rozwigzanie jest bardzo
wysoko oceniane przez mamy — pozwala im spokojniej
pouktadac nowy rytm dnia, a firmie szybciej odzyskac
stabilnosc¢ i efektywnos¢ zespotu.

WSPARCiE:
CoACHING
MENToRING

Warto takze pamietac o instrumentach przewidzianych w prawie pracy, ktore moga realnie utatwic powrot:

- Art. 188" Kodeksu pracy daje rodzicom dzieci do 8. roku zycia mozliwos¢ wnioskowania o elastyczng organizacje
pracy — np. indywidualny rozktad czasu, ruchomy czas pracy, skrocony tydzien lub prace zdalng. Pracodawca musi
ustosunkowac sie do takiego wniosku i w razie odmowy podac uzasadnienie.

- Art. 67" § 6 Kodeksu pracy przewiduje uprzywilejowana pozycje rodzicow dzieci do 4. roku zycia, ktérzy moga
wnioskowac o prace zdalng (catkowita lub hybrydowg), nawet jesli nie jest to standard w firmie. Pracodawca moze
odmowic tylko ze wzgledu na organizacje pracy lub charakter zadan i musi to uzasadnic.

W praktyce obie regulacje — elastyczna organizacja pracy

i preferencyjne zasady pracy zdalnej — znaczaco utatwiaja
mamom powrot do aktywnosci zawodowej. Firmy, ktore
traktuja te mozliwosci jako naturalny element wspierajacej
kultury, nie tylko pomagaja pracownikom-rodzicom, ale
rowniez zyskuja stabilnos¢ zespotdéw i wieksze zaangazowanie
wracajacych mam.

Powrét do pracy to moment, ktéry mozna zaplanowac

i uprzyjemnié¢ — i w wielu organizacjach widzimy, ze dobrze
przygotowany proces re-onboardingu, wsparcie lidera

i zadbanie o mite przywitanie w organizacji czynia te zmiane
po prostu tatwiejsza.

PREJENT
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4.6. MAMA MALEGO DZIECKA W PRACY - INTEGRACJA ZYCIA ZAWODOWEGO |

RODZINNEGO.

MAMb MAZECO DZiECKA w PRACY

Powrot do pracy po urlopie macierzynskim lub rodzicielskim otwiera nowy etap, w ktérym praca

i rodzicielstwo zaczynajq toczyc sige rownolegle kazdego dnia. To naturalny proces, ale wymaga uwaznosci

i dobrego utozenia codziennych zasad wspotpracy. Z naszej perspektywy najwazniejsze jest to, aby kultura
organizacyjna naprawde widziata cztowieka — nie tylko jego stanowisko — i dawata przestrzen na pogodzenie

dwoch waznych obszarow zycia.

W praktyce ogromna role odgrywa sposob organizowania
pracy. Choc o elastycznosci byta juz mowa, to wtasnie teraz
widac najlepiej, jak bardzo liczy sie to, kiedy pracujemy. Dla
wielu mam kluczowe jest, by wiekszos¢ spotkan odbywata

sie w godzinach, ktére mieszczg sie w rytmie dnia rodzica, na
przyktad miedzy 10. 00 a 15. 00. Taki uktad pozwala spokojnie
odprowadzi¢ dziecko rano do ztobka lub przedszkola,

a popotudniami odebrac je o odpowiedniej porze, bez stresu

i bez poczucia, ze praca i zycie rodzinne sg w konflikcie.

Czes¢ zadan mozna wykonac pozniej, kiedy dziecko juz Spi —

i wtasnie dlatego zadaniowy model pracy, oparty na efektach,
a nie na sztywnych godzinach, jest dla tego etapu szczegblnie
wartosciowy.

E|ASTYCINY
CZAS PRACY
X

Duze znaczenie ma rowniez znajomos¢ przepisow, ktore
reguluja sytuacje typowe dla zycia rodzica matego dziecka.

L4 na chore dziecko, dni opiekuncze czy przerwy na karmienie
to rozwiazania, ktore dajg mamie poczucie bezpieczenstwa

i przewidywalnosci. W firmach, ktore jasno komunikuja te
uprawnienia i traktuja je jako naturalng czes¢ zycia pracownika,
obserwujemy znacznie mniej nieporozumien i napie¢ — prosta,
czytelna wiedza dziata jak amortyzator i utatwia codzienng
wspotprace.

UFF!
20AZ§ Do
ZtoBKA!

Tylko 10™15

Jednoczesnie wielu mamom po powrocie towarzyszy
chwilowe poczucie niepewnosci — méwia o ,,rdzewieniu”
kompetencji, 0 tym, ze przez pewien czas byty poza
zawodowym rytmem, ze potrzebuja chwili, by odbudowac
pewnosc siebie. To catkowicie naturalne. Dlatego coraz
wiecej firm oferuje coaching, mentoring oraz programy
wellbeingowe wspierajgce mtodych rodzicow. Z naszego
doswiadczenia szczegodlnie skuteczne s grupy wsparcia
dla mam, ktére prowadzimy w Femmeritum.




To przestrzen, w ktorej kobiety mogg podzieli¢ sie swoimi
watpliwosciami, porozmawiac o trudnosciach

i odzyskac poczucie zawodowej sprawczosci, widzac, ze
ich doSwiadczenia sg wspolne. W takich grupach bardzo
szybko wraca przekonanie, ze kompetencje migkkie
rozwiniete podczas macierzynstwa — takie jak organizacja
czasu, odpornosc na stres, elastycznosc czy umiejetnosc
priorytetyzacji — s ogromnym zasobem réwniez
zawodowo.

Ostatecznie jednak o tym, jak mama czuje sie w pracy,
decyduje codziennos€. Bardzo czesto s3 to drobne gesty:
przesuniecie spotkania o kilkanascie minut, zrozumienie,

ze dziecko zachorowato i trzeba nagle wyjs¢, czy mozliwosc
wykonania czesci pracy pozniej, w innym momencie dnia.

W miejscach, w ktorych takie zachowania sg norma, a nie
wyjatkiem, mama nie musi niczego ukrywac ani ttumaczyc sie
ponad miare. Ma poczucie, ze jest traktowana fair —

a3 to przektada sie na lojalnosé¢, zaangazowanie i dtugofalowa
wspotprace.

Czesto spotykamy sie z takimi gtosami jak chec stworzenia
przestrzeni dla dzieci w miejscu pracy czy dostepnosc
benefitéw dla rodzicow

Integracja pracy i rodzicielstwa nie polega na idealnym
balansie, ale na uwaznosci, dobrych zasadach i partnerskiej
komunikacji. Tam, gdzie te elementy s3 obecne, mama
matego dziecka moze w petni wroci¢ do swojej roli
zawodowej, a firma zyskuje stabilnego, zmotywowanego
pracownika.




5. PONIZSZA CHECKLISTA POMOZE OCENIC, NA JAKIM ETAPIE BUDOWANIA

PRZYJAZNEGO SRODOWISKA DLA PRACUJACYCH MAM ZNAJDUJE SIE TWOJA
ORGANIZAC]A.

Przy kazdym pytaniu odpowiedz , tak” lub ,nie”.

1. Mamy spisang i tatwo dostepna procedure zwigzang z cigza, urlopami macierzynskimii rodzicielskimi oraz
powrotem do pracy.

2. Pracownice w cigzy wiedzg, gdzie znaleZ¢ praktyczne informacje o swoich prawach (np. intranet, e-book,
osoba kontaktowa).

Informujemy w prosty sposéb o zasadach podziatu urlopu rodzicielskiego pomiedzy mame i tate.

4. Menedzerowie otrzymuja wsparcie (np. materiaty, krétkie szkolenia) w prowadzeniu rozméw z pracownicami
W Cigzy.

5. Istniejg jasne zasady planowania zastepstw i przekazywania obowigzkdw na czas nieobecnosci rodzica.

6. Przed odejsciem na urlop macierzynski lub rodzicielski ustalamy razem z mama zasady kontaktu z firma

(lub jego braku).
7. Na okoto 4-6 tygodni przed powrotem organizujemy rozmowe porzadkujgcg oczekiwania i warunki powrotu.

8. Stosujemy re-onboarding po powrocie mamy — ma ona zaplanowane spotkania, aktualizacje wiedzy i wsparcie
w pierwszych tygodniach.

9. W organizacji dostepne s3 elastyczne rozwigzania (np. ruchome godziny, praca zdalna), szczegélnie dla rodzicow
matych dzieci.

10. Menedzerowie znajg podstawowe uprawnienia rodzicielskie (L4 na dziecko, dni opiekufcze, przerwy na karmienie)
i komunikujg je bez niecheci.

1. W zespole reagujemy na zarty i komentarze, ktére moga podwazac szacunek dla pracy opiekunczej.

12. Mamy programy lub inicjatywy wspierajace rodzicéw (np. grupy wsparcia, warsztaty, webinary, programy
wellbeingowe).
13.  Mamy przyktady mam i ojcow, ktorzy tacza role rodzica i rozwéj zawodowy — i Swiadomie pokazujemy te historie.

Zn

14.  Ojcowie realnie korzystajq z urlopéw i elastycznych rozwigzan, a nie tylko ,maja taka mozliwos¢” w teori.

15.  Regularnie zbieramy feedback od pracujacych rodzicéw (np. ankiety, wywiady) i na tej podstawie modyfikujemy
nasze dziatania.

Jak interpretowac wyniki?

0-5 odpowiedzi , tak” — jestesmy na etapie startu. Warto wybraé 2-3 kluczowe obszary i zaczaé od najprostszych zmian
(np. procedura, rozmowa przed powrotem).

6-10 odpowiedzi ,tak” — mamy fundament, ale brakuje sp6jnosci. Dobrym kolejnym krokiem bedzie dopracowanie
komunikacji i wsparcia menedzerow.

11-15 odpowiedzi ,tak” — jesteSmy blisko modelu organizacji przyjaznej rodzicom. Mozemy doskonali¢ szczegoty, mierzyé
efekty i dzieli¢ sie dobrymi praktykami na zewnatrz.




PODSUMOWANIE

Mamy nadzieje, ze przedstawione w tym przewodniku praktyki pomogga Wam uporzadkowac procesy,
zbudowac wspolny jezyk wokot tematu rodzicielstwa w miejscu pracy i stworzy¢ Srodowisko, w ktérym
zaréwno pracownicy, jak i menedzerowie wiedzy, jak sie wzajemnie wspierac. Kiedy zasady s3 jasne, a relacje
oparte na zaufaniu, codzienna wspotpraca staje sie prostsza, spokojniejsza i bardziej przewidywalna.

Widzimy w firmach, z ktérymi pracujemy, ze troska o pracujgcych rodzicow nie jest tylko dziataniem
»prospotecznym”. To realna przewaga biznesowa. Badania Gallupa pokazujg, ze pracownicy funkcjonujacy

w kulturze wsparcia s 73% rzadziej narazeni na wypalenie, wykazujg wyzsze zaangazowanie i rzadziej szukaja
nowej pracy. Tymczasem globalne zaangazowanie pracownikéw drugi raz z rzedu spadto, a raport State of
the Global Workplace 2025 jasno wskazuje, ze rosnacy dystans miedzy liderami a zespotami staje sie jednym
z najpowazniejszych zagrozen dla rozwoju firm. Polska - z jednym z najnizszych wskaznik6w zaangazowania
w Europie - szczegb6lnie potrzebuje podejscia opartego na zaufaniu, relacyjnosci i odpowiedzialnym
przywodztwie.

Dobrze pouktadane procesy wspierajgce mamy — przejrzysta komunikacja, przygotowani menedzerowie,
elastycznos¢, partnerskie podejscie - sg jednym z najskuteczniejszych sposobéw na odbudowanie
zaangazowania i poczucia sensu w pracy. To rozwigzania, ktére realnie wzmacniajg ludzi i jednoczesnie
stabilizujg organizacje: zmniejszaja rotacje, poprawiaj3 atmosfere i pomagaja zatrzymac talenty.

Macierzynstwo i praca moga iS¢ w parze. A organizacje, ktére tworzg przestrzen na oba te obszary, zyskujg
wiecej niz wdziecznos¢ pracownikéw — zyskuja odpornosé, lepsze wyniki i Srodowisko, w ktorym wszystkim
po prostu pracuje sie lepiej.




NAJCZESTSZE BLEDY W INTERPRETAC]1 KODEKSU PRACY

Kodeks pracy jest napisany jezykiem niezrozumiatym dla wiekszosci ludzi. Wiele jego zapiséw rodzi rowniez watpliwosci
wsrod pracodawcow. W efekcie pracownicy nie wiedzg, jakie prawa im przystuguja, popetniaja liczne btedy przy sktadaniu
wnioskow o Swiadczenia, a w przestrzeni publicznej krgzy wiele nieprawdziwych mitow i przekonan dotyczacych praw
rodzicow - w szczegolnosci praw ojcow. Oto kilka z nich.

1. Tata ma tylko 9 tygodni urlopu rodzicielskiego i nic wigce;.

Btad!

Tata i mama maja do podziatu 41 tygodni urlopu rodzicielskiego w przypadku cigzy pojedynczej oraz 43 tygodnie w
przypadku cigzy mnogiej. W ramach tego urlopu kazde z rodzicéw ma swoje 9 tygodni urlopu nietransferowalnego, ktérych
nie moze przekazac drugiemu rodzicowi. Oznacza to, ze w ramach 41/43 tygodni mama ma swoje 9 tygodni i tata ma swoje
9 tygodni. Pozostata czes¢ - czyli 23 lub 25 tygodni - moze by¢ dowolnie podzielona miedzy rodzicow.

2. Wniosek o usrednienie zasitku do 81,5% jest rownoznaczny ze ztozeniem wniosku o petny urlop rodzicielski
bezposrednio po macierzynskim.

Btad!

Whniosek o usrednienie zasitku dotyczy wytacznie wysokosci zasitku. Nieztozenie go skutkuje wyptata zasitku w wysokosci
100% za okres urlopu macierzynskiego oraz 70% za okres urlopu rodzicielskiego. Jest to wniosek o zasitek, a nie o urlop.
O urlop rodzicielski wnioskujemy osobnym dokumentem.

3. Tacie przystuguje tylko urlop ,tacierzynski”.

Btad!

W Kodeksie pracy nie istnieje pojecie ,,urlop tacierzynski” - nie funkcjonuje ono rowniez w stowniku jezyka polskiego.
Termin ,tacierzynski” bywa potocznie i btednie uzywany w odniesieniu do réznych uprawnien, takich jak urlop ojcowski,
nietransferowalna 9-tygodniowa czes¢ urlopu rodzicielskiego przypadajaca ojcu czy czes¢ urlopu macierzynskiego,

z ktérej matka moze zrezygnowac na rzecz ojca dziecka.

W Polsce wyrdzniamy cztery rodzaje urlopow zwigzanych z opieka nad dzieckiem: macierzynski, ojcowski, rodzicielski

i wychowawczy. Urlop ,tacierzynski” nie istnieje.

4. Tacie przystuguje wytacznie urlop ojcowski.

Btad!

Urlop ojcowski to tylko jedno z uprawnien przystugujacych ojcu. Tata ma rowniez prawo do urlopu rodzicielskiego
- na réwnych zasadach z mama - oraz do urlopu macierzynskiego, jesli mama zdecyduije sie z niego zrezygnowac
po 14 tygodniach od narodzin dziecka.

5. W Polsce urlop macierzynski trwa rok.

Btad!

Urlop macierzynski trwa 20 tygodni (w przypadku cigzy pojedynczej) i tylko tyle. Po nim nastepuje urlop rodzicielski, ktory
trwa 41tygodni i przystuguje obojgu rodzicom. W praktyce wiele kobiet korzysta z urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego
t3cznie, co daje 52 tygodnie, czyli rok. Nie jest to jednak ,,roczny urlop macierzynski”.




FEMMERITUM PARTNEREM ROZWIAZAN KIEROWANYCH DO PRACUJACYCH MAM | ojcow

WARSZTATY STRATEGICZNE DLA DZIALOW HR

Wspieramy dziaty HR w projektowaniu systemowych
rozwigzan dla pracujacych rodzicow - od diagnozy PROJEKTOWANIE SCENARIUSZY ROZMOW
potrzeb po konkretne dziatania wdrozeniowe.
Warsztaty taczg perspektywe wellbeingowg,
biznesowgq i employer brandingowa. Ich efektem

sg praktyczne rekomendacje mozliwe do wdrozenia
w realiach danej organizacji.

Pomagamy tworzy¢ scenariusze rozméw managerskich
i HR-owych zwigzanych z rodzicielstwem pracownikéw
(odchodzenie i powroty po urlopach). Opracowujemy
gotowe narzedzia komunikacyjne zwiekszajace

‘ komfort obu stron. Dzieki temu rozmowy sg bardziej
partnerskie, uporzadkowane i wspierajace otwarta
komunikacje oraz retencje pracownikow.

GRUPY PROUD .

Projektujemy i facylitujemy grupy wsparcia oraz
spotecznosci pracujacych rodzicow w organizacjach.
Tworzg one przestrzen do wymiany doswiadczen,
wzmacniania dobrostanu oraz budowania poczucia WEBINARY TEMATYCZNE
przynaleznosci. Dla firm jest to jednoczesnie narzedzie
wzmacniania kultury organizacyjnej i employer
brandingu.

Realizujemy webinary edukacyjne dotyczgce m.in.
powrotu do pracy po urlopach rodzicielskich, godzenia
rél, mental load czy wellbeing rodzicéw. Tresci sa
‘ oparte na wiedzy psychologicznej, doswiadczeniu
coachingowym oraz praktyce biznesowej. Format

BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA Oij)W pozwala dotrze¢ do duzych grup pracownikéw przy
zachowaniu wysokiej wartosci merytoryczne;j.

Wspieramy organizacje w aktywizowaniu ojcow jako

waznej grupy pracownikéw-rodzicoéw. Pokazujemy, ‘
jak projektowac komunikacje i inicjatywy sprzyjajace
réwnemu zaangazowaniu rodzicielskiemu. Dziatania
te wzmacniaja kulture inkluzywng i przeciwdziataja
stereotypom dotyczacym rél rodzinnych.

WYPRAWKI DLA NOWORODKOW
l Proponujemy i realizujemy pomyst wyprawki dla
dziecka pracownika. S one elementem docenienia
pracownika i pokazania mu, ze razem z nim organizacja
POLKOLONIE DLA DZIECI PRACOWNIKOW celebruje ten wazny moment w jego zyciu. Projekt
moze obejmowac réwniez komunikacje wewnetrzna
i element edukacyjny.

Organizujemy pétkolonie i programy wakacyjne dla
dzieci pracownikéw, dopasowane do wieku uczestnikow
i specyfiki organizacji. taczymy aspekt edukacyjny, ;
integracyjny i logistyczny, odcigzajgc dziaty HR

w realizacji projektu. To rozwigzanie realnie wspiera
pracownikéw w godzeniu zycia zawodowego

i rodzinnego.
‘ PACZKI §WIATECZNE DLA DZIECI PRACOWNIKOW
Projektujemy paczki Swigteczne jako element kultury
organizacyjnej i troski o rodziny pracownikéw. Dbamy o
EVENTY RODZINNE spojnosc z wartosciami firmy, jakosé produktow i aspekt
Kompleksowo realizujemy pikniki i wydarzenia rodzinne doéwiadczenia odbiorcy. Mozliwe jest takze rozszerzenie
dla pracownikow, t3czac integracjg, wellbeing i employer projektu o dziatania komunikacyjne lub eventowe.
branding. Tworzymy scenariusze angazujgce rézne ‘

grupy wiekowe oraz odpowiadajace celom biznesowym
organizacji. Zapewniamy zaréwno koncepcje kreatywng,
jak i petng obstuge organizacyjna.




KOMENTARZE OD PRACODAWCOW

W Medicover od lat wspieramy pracujace mamy, tworzac srodowisko, w ktérym kobiety nie muszg wybiera¢ miedzy rozwojem
zawodowym a macierzynstwem. Wierzymy, ze zgodnos¢ rél rodzinnych i zawodowych jest nie tylko mozliwa, ale wrecz
naturalna — o ile pracodawca $wiadomie buduje kulture wsparcia.

W 2023 roku zainicjowalismy kampanie spoteczng ,Witamy Mamy”, odpowiadajac na realne wyzwania kobiet wracajacych po
przerwach macierzynskich. ChcieliSmy jasno powiedzie¢: macierzynstwo nie odbiera kompetencji — one pozostajg aktualne,
potrzebne i cenione.

Jedna z inicjatyw, ktore szczegblnie dobrze sie sprawdzity, jest ,Przeczytaj mnie, Mamo” — ksigzeczka-kolorowanka stworzona
jako narzedzie wzmacniajgce poczucie wtasnej wartosci, sprawczosci i gotowosci do rozwoju u mam. Publikacja trafita do 37
Centréw Medycznych Medicover w catej Polsce, m.in. do oddziatow pediatrii, a takze jest dostepna online w wersji do pobrania,
by dotrze¢ do kazdej kobiety taczacej macierzynstwo z kariera.

Wierzymy, ze wspieranie pracujgcych mam to nie tylko odpowiedzialno$é spoteczna — to inwestycja w réznorodnosé,
innowacyjnos¢ i dojrzatos¢ organizacji. Gdy mama czuje sie zaopiekowana i doceniona, zyskuje na tym cata firma: od zespotow,

przez kulture pracy, po wyniki biznesowe.
J
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Aleksandra Gorska-Keciek MEDICOVER

. . R . S HEALTHCARE SERVICES
Kierownik Wellbeing i Doswiadczen Pracownikow

W Lidl Polska doskonale wiemy, ze powiekszenie rodziny to jeden z najwazniejszych zyciowych etapéw. Aby utatwi¢ powrot
do pracy wszystkim osobom przebywajgcym na urlopach macierzynskich, tacierzynskich czy wychowawczych, stworzylismy
kompleksowy Program Wsparcia Rodzicielstwa.

Kluczowym elementem tej inicjatywy jest formularz ,,Pozostanmy w kontakcie”. Dzieki niemu, za dobrowolng zgoda
pracownika, przetozony moze na biezaco informowac go o istotnych wydarzeniach w firmie, akcjach specjalnych, paczkach
Swiatecznych dla dzieci czy terminach formalnosci. Pozwala to rodzicom utrzymac wiez z zespotem i by¢ na biezaco z zyciem
firmy, co gwarantuje bezproblemowy powrét do pracy po dtuzszej przerwie.

Aby zapewni¢ najwyzszy standard wsparcia, przygotowalismy dwa dedykowane narzedzia: Przewodnik dla przetozonych, ktory
systematyzuje wiedze i przygotowuije lideréw do roli wspierajacej dla rodzicow na urlopach oraz Przewodnik Q&A dla rodzicow,
czyli kompendium wiedzy zawierajace odpowiedzi na najczestsze pytania dotyczace formalnosci i powrotu do biura.

Rozumiemy takze, ze rodzicielstwo to wyzwania natury psychiczneji finansowej. Dlatego oferujemy bezptatne konsultacje
psychologiczne, prawne oraz finansowe dla pracownikéw i ich najblizszych. Dodatkowo, wewnatrz organizacji dziata Osoba
Zaufania, wspierajqca nasz zespot w kazdej trudnej sytuacji zyciowe;j.

W 2025 roku po raz pierwszy zrealizowalismy tez spotkanie “Mamy mamom”, czyli specjalne spotkanie dla mam z biur,
ktore wrocity trakcie roku z urlopéw macierzynskich, by wspélnie nie tylko celebrowac ich powrét, ale takze budowac wiezi
i utwierdza¢ w przekonaniu, ze czas tego typu nieobecnosci buduje unikatowe kompetencje. Wspolnie tworzymy #teamlidl,
dlatego chcemy, aby kazda mama i kazdy tata czuli sie czescig naszego zespotu nawet podczas nieobecnosci.

Joanna Majda
Kierowniczka ds. Budowania Kultury i Zaangazowania Pracownikow



Cieszymy sie, ze jako Mastercard moglismy uczestniczyé w zesztorocznych warsztatach organizowanych w ramach

kampanii Proud to be a working Mum, ktérej bylisSmy dumnym partnerem. Tego typu inicjatywy s3 potrzebne nie tylko po
to, aby spojrzec z szerszej perspektywy na wewnetrzng kulture organizacji, ale rowniez, po to, aby poznac praktyki innych
pracodawcéw. Rodzic na rynku pracy nie jest juz tematem tabu - to codziennos¢ kazdej firmy i kazdego zespotu, a taczenie
zycia zawodowego z obowigzkami rodzinnymi to duze wyzwanie i stres dla opiekunéw matych dzieci. Dlatego w Mastercard
budujemy i promujemy kulture organizacji oparta na elastycznosci, rowniez w zakresie godzenia obowigzkéw zawodowych i
rodzinnych, a pracownikom - rodzicom oferujemy dodatkowe Swiadczenia, ktére wspierajg ich w sprostaniu tym wyzwaniom.
Jednym z nich jest 16-tygodniowy urlop dla mam i ojcow, ktéry moze by¢ wykorzystany dowolnie w ciggu 12 miesiecy od
urodzenia lub adopcji dziecka. To benefit skierowany do wszystkich pracownikéw, ktérym prawnie przystuguje krotszy i mniej
atrakcyjny finansowo urlop rodzicielski. W Polsce chetnie korzystaja z niego ojcowie. Réwniez powrét do pracy po przerwie
macierzynskiej / tacierzynskiej dla wielu rodzicow jest stresujgcym czasem ze wzgledu na zalegtosci zawodowe.

Majac na uwadze te jak i wiele innych trudnosci, uruchomilismy réwniez specjalny program Relaunch Your Career, ktory

dla os6b powracajacych do pracy po dtuzszej przerwie jest szansa na rozwdj i ptynne wdrozenie sie w obowigzki na swojej
dotychczasowej pozycji w firmie. Rownos¢ i réznorodnos¢ - to nieodtaczne elementy DNA Mastercard, uwzglednione réwniez
w strategii firmy. Idea jaka przyswieca naszej organizacji to zapewnienie wszystkim rownych szans i mozliwosci rozwoju kariery
zawodowej. Wierzymy, ze stworzenie struktur, ktére sprzyjaja rownosci zarobkowej i zawodowej - rowniez w przypadku osob
planujacych rodzicielstwo - przynosi wymierne korzysci nie tylko dla samych pracownikéw, ale rowniez organizacji.

Branza wynajmu sprzetu budowlanego to swiat decyzji podejmowanych szybko, projektéw realizowanych pod presja czasu
i sSrodowiska, w ktérym dominuja techniczne kompetencje. To réwniez branza wcigz w duzej mierze meska. Tym bardziej
Swiadomie chcemy mowic o roli kobiet i o tym, dlaczego wspieranie pracujgcych mam ma dla nas realne znaczenie biznesowe.

Kobiet w naszej organizadji jest mniej, ale ich wptyw jest nieproporcjonalnie duzy. Doskonale odnajduja sie w rolach
operacyjnych, handlowych i managerskich. Wnosza do zespotdw uwaznosé, wysoka organizacje pracy, umiejetnosc
priorytetyzacjii odpornos¢ na zmiany - kompetencje kluczowe w dynamicznym srodowisku technicznym.

Macierzynstwo nie jest przerwg w rozwoju. To etap, ktory czesto wzmacnia kompetencje: zarzagdzanie czasem, decyzyjnos¢,
empatie, zdolnos¢ taczenia wielu watkow jednoczesnie. Dla organizacji oznacza to dojrzatosé, stabilnos¢ i odpowiedzialnose.
Warunek jest jeden: kultura oparta na zaufaniu i elastycznosci.

Dlatego inicjatywy takie jak ,,Proud to be a working mum” nie sg dla nas jedynie hastem. To wyraz przekonania, ze nowoczesna
firma techniczna moze i powinna tworzy¢ srodowisko, w ktérym rozwéj zawodowy i rola rodzica nie stoja w sprzecznosci.

Bo sita organizacji nie wynika z tego, jak bardzo jesteSmy ,techniczni”. Wynika z tego, jak dobrze potrafimy tgczyc
kompetencje, doSwiadczenia i zyciowe role naszych ludzi. A r6znorodnos¢ nie jest dodatkiem do biznesu. Jest jego przewaga.

Agnieszka Kasperczak KGLO“TOU

Specjalista ds HR



Réwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym staje sie priorytetem, firmy dostosowujg swoje podejscie do potrzeb
pracownikéw. Program Jestem w grze to nasza odpowiedZ na wyzwania, przed ktorymi stajg rodzice wracajacy do pracy po
urlopie rodzicielskim. Naszym celem jest stworzenie przyjaznego i wspierajacego Srodowiska, ktére pomoze im w ptynnej
adaptacji. Jestem w grze to pakiet korzysci i wsparcia, ktéry pomaga rodzicom lepiej pogodzi¢ prace z nowymi
obowigzkami rodzinnymi.

Jedna z wartosci, ktore cenimy w Orange, jest uwaznos¢. Wierzymy, ze troska o pracownikéw i ich rownowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym to fundamenty kultury organizacyjnej i dtugoterminowego sukcesu. Wspieranie pracownikow
wracajacych z urlopow rodzicielskich wzmacnia nasza kulture organizacyjna, w ktorej troska i zrozumienie s3

na pierwszym miejscu.

Nasz program dla powracajacych rodzicoéw nie jest jedynie zestawem rozwigzan, lecz wyrazem naszego przekonania, ze to
buduje zaangazowanie i trwate relacje z zespotem i klientami. To stwarza realng przestrzen dla réznorodnosci w zespole.
Jestem w grze to dla nas takze wazny punkt w budowaniu marki, jako pracodawcy przyjaznego rodzinom, przyciggajac
utalentowane osoby, ktére cenig réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Kampania Proud to be a Working Mum pojawita sie, jakby szyta dla nas na miare. Idealnie wpisata sie w nasze spojrzenie na
kulture organizacyjna. Bo tu nie chodzi jedynie o benefity, lecz wtasnie o uwaznos¢ na drugiego cztowieka.

Aldona Koztowska
Menadzerka ds. R6znorodnosci i Inkluzywnosci
Orange Polska

Program #PonownieUSiebie uruchomilismy, aby utatwi¢ rodzicom powrét do pracy po nieobecnosci zwigzanej z urodzeniem
dziecka i zaznaczy¢ wsparcie dla nich w tym wymagajacym momencie. Pamietamy tez o menedzerach, dla ktérych
przygotowalismy praktyczne wskazowki z tym zwigzane. Budujemy przy okazji tego programu spotecznosc¢ rodzicow, zeby
przeciwdziatac wykluczeniu, stworzy¢ mozliwos¢ wymiany doswiadczen i pokazag, jakie rozwigzania na rodzicielskie wyzwania
majg eksperci i praktycy zewnetrzni. Przede wszystkim zas dostrzegamy ogromna wartos¢ w tym, ze mamy wracaja do pracy,
rozwijaja sie i swoim doswiadczeniem wzbogacaja naszg bankowa spotecznosé. Kontynuujac dziatania, szukamy takze nowych
- rodzice juz teraz mogag skorzystac z wyprawek dla nowonarodzonych dzieci. To z pewnoscig bardzo wazny element wsparcia
oraz przyjemny gest od organizacji.

[ ]
Matgorzata Barszcz-Chlebinska ﬁ Bank Polski

Menedzer ds. inkluzywnego Srodowiska pracy
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