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Streszczenie

W niniejszym opracowaniu przedstawiamy diagnozg¢ obecnych mozliwosci dostosowywania
organizacji czasu pracy do obowiazkow rodzinnych w Polsce na podstawie badan
mi¢dzynarodowych. Pokazujemy, na ile uwarunkowania i mozliwos$ci dostosowywania
organizacji czasu pracy do obowigzkéw rodzinnych ulegaly poprawie w ostatnich latach.
Wskazujemy takze elementy polityki rynku pracy, ktore moglyby zosta¢ zmodyfikowane w

celu polepszenia mozliwos$ci taczenia pracy zawodowej i obowigzkOw rodzinnych.
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1. Wstep

Posiadanie dzieci jest dla Polakow jedng z najwazniejszych wartosci (Pongracz & Speder
2008; Stankuniene & Maslauskaite 2008). W $wietle badan dotyczacych intencji
prokreacyjnych, Polacy chcieliby mie¢ przecigtnie co najmniej dwojke dzieci (Baranowska
2007; Titkow & Duch-Krzystoszek 2009; Mynarska, 2011). Przyszli rodzice planujac
posiadanie potomstwa, biorg pod uwage jednak nie tylko swoje pragnienia i potencjalng
satysfakcje, jaka moze da¢ im rodzicielstwo, ale takze koszty, ktore bedg musieli ponies¢, gdy
powiekszy si¢ rodzina. Mozna wskaza¢ dwa glowne typy kosztow posiadania dzieci: koszty
bezposrednie, zwigzane z naktadami finansowymi na wychowanie dziecka oraz koszty
posrednie, tzw. koszty utraconych korzysci. Koszty posrednie powstaja, gdy rodzice
rezygnuja w catosci lub w czesci z pracy zawodowej w celu opieki nad dzieckiem 1 stad
obejmuja one utracone dochody z pracy, a takze deprecjacje kapitalu ludzkiego zwigzang

Z przerwa w wykonywaniu pracy zawodowe;.

Koszty posrednie posiadania dzieci sa najwyzsze w tych krajach, w ktorych wystepuje silny
konflikt pomiedzy praca zawodowa kobiet a opiecka nad dzie¢mi. Matysiak (2011) wskazuje
trzy gtowne zrddta tego konfliktu. Pierwsze zrodio dotyczy niedostosowania rozwigzan
polityki rodzinnej do potrzeb osob, ktore chca laczy¢ prace zawodowej z opieka (np.
niedorozwoj opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi). Drugim, nie mniej istotnym zrodtem, sa
uwarunkowania polityki rynku pracy, ktére utrudniaja dostosowywanie organizacji
obowiazkow zawodowych do obowigzkow rodzinnych. Mozna tu wskazaé przede wszystkim
takie bariery jak sztywne godziny pracy, ograniczone mozliwosci pracy w niepelnym
wymiarze lub pracy poza biurem. Trzecim zrodlem konfliktu pomiedzy pracg zawodowa
kobiet a opieka nad dzie¢mi sa funkcjonujace w spoteczenstwie normy kulturowe okreslajace

podziat obowigzkoéw pomigdzy kobietami i mezczyznami w rodzinie i poza rodzing.

Ogolnie, im silniejszy jest konflikt pomiedzy praca zawodowa kobiet a zobowigzaniami
rodzinnymi, w tym glownie dotyczacymi wychowywania dzieci, tym wyzsze sg koszty
posrednie zniechecajace do posiadania dzieci. W $wietle wynikdw badan migdzynarodowych
w krajach, w ktorych kobiety nie maja odpowiednich warunkéow do tego, by aktywnie
uczestniczy¢ w rynku pracy, czesciej opdzniaja decyzje o macierzynstwie oraz rezygnujg
Z petnej realizacji planéw prokreacyjnych (Baranowska & Matysiak 2012; McDonald 2006).
W tym kontek$cie mozna si¢ spodziewac, ze redukcja konfliktu pomiedzy posiadaniem dzieci

a pracg zawodowg kobiet mogtaby si¢ przyczyni¢ do podniesienia ptodnosci w Polsce.
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W niniejszym opracowaniu skupimy si¢ na ocenie jednego z wyzej wymienionych zrodet
konfliktu pomiedzy pracg zawodowa kobiet a opiekg nad dzie¢mi, zwigzanego z sytuacjg na
rynku pracy w Polsce. Mozliwo$¢ wykorzystania rozwigzan uelastyczniajagcych organizacje
obowiagzkow zawodowych jest obecnie postrzegana jako jedno z wazniejszych kierunkoéw
polityki rynku pracy, ukierunkowanych na godzenie pracy i zycia pozazawodowego (Machol-
Zajda 2008). Bedziemy rozpatrywa¢ nastgpujace rozwigzania stuzace dostosowaniu

organizacji pracy do obowiazkow rodzinnych:
(1) prace w niepelnym wymiarze czasu pracy,
(2) elastyczny czas pracy,

(3) wykonywanie pracy z domu.

Zmniejszenie wymiaru czasu pracy jest postrzegane czgsto jako jedna z opcji rozwigzania
konfliktu pomigdzy kariera zawodowa a rodzing (Matysiak 2011; Skarzynski 2007). Uwaza
si¢, ze w krajach Europy Zachodniej wzrost zatrudnienia kobiet wystapil w duzej mierze
dzicki temu, ze matki wychowujace male dzieci ograniczalty wymiar czasu pracy zamiast
rezygnowac z aktywnosci zawodowej (OECD 2001), co umozliwiato utrzymanie kontaktu ze
srodowiskiem zawodowym. Sg jednak badnia pokazujace, ze krdtka przerwa w zatrudnieniu
jest mniej szkodliwa dla kariery zawodowej niz przejscie za zatrudnienia na pelen etat do
zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu (Francesconi 2002). Niewatpliwie wadg pracy
W niepelnym wymiarze jest obnizenie dochoddéw rodziny zwigzane ze zmniejszeniem podazy
pracy rodzicow przechodzacych na niepelny wymiar czasu pracy oraz ryzyko nizszych szans
na awans zwigzane ze zmniejszonym zaangazowaniem w prac¢ zawodowa. Miedzy innymi
z tego powodu, w Polsce kobiety wychowujace mate dzieci rzadko wybierajg i jednoczes$nie
rzadko maja mozliwo$¢ wyboru tego rozwigzania (Matysiak 2011, Matysiak & Steinmetz
2005, OECD 2001), w zwiazku z czym znacznie czg$ciej pracujag w pelnym wymiarze lub
opuszczaja rynek pracy.

Drugim rozwigzaniem, ktoére — w przeciwienstwie do pracy w niepelnym wymiarze czasu -
nie wigze si¢ bezposrednio z negatywnymi konsekwencjami finansowymi dla rodziny jest
elastyczny czas pracy. Rozwigzanie to moze by¢ stosowane w ramach ,tradycyjnego”
stosunku pracy, np. przez wydluzanie okresoOw rozliczeniowych czasu pracy lub tez
wprowadzanie specjalnej kategorii umow o prac¢ w skompresowanym tygodniu pracy, czy
tez w ruchomym lub zadaniowym czasie pracy (Skarzynski 2007). W niektorych krajach —

w tym w Polsce — pracodawcy moga wprowadzaé¢ ruchomy czas pracy dajac pracownikowi
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swobode decydowania o godzinie rozpoczecia i zakonczenia pracy przy zachowaniu
osmiogodzinnego czasu pracy w ciggu dnia (Riedman et al. 2006). Pracodawcy
wykorzystujagcy ruchomy czas pracy mogg ustali¢ przedziat czasu tzw. obecnos$ci
obowigzkowej, w ktorym wszyscy pracownicy muszg by¢ obecni w pracy (Skarzynski 2007).
Ruchomy czas pracy ulatwia godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi pracownikdéw, nie
stwarza jednak przymusu zmiany zachowan — pracownik moze przychodzi¢ do pracy w tym
samym czasie co dotychczas lub zmieni¢ godziny przyj$¢ (Sadowska-Snarska 2007). W
pewnych krajach dopuszcza si¢ takze rozwigzanie okreslane jako indywidualne konta czasu
pracy, ktore pozwalaja pracownikom skracaé¢ czas pracy w dni, w ktorych wymagaja tego
obowigzki rodzinne 1 wyréwnywaé przepracowana liczb¢ godzin w dni, gdy konieczno$¢ ich
zaangazowania w obowiazki rodzinne jest mniejsza. W Polsce wybrane metody elastycznej
organizacji pracy sa usankcjonowane prawnie, jednak - jak pokazemy w niniejszym

opracowaniu - nadal sg one stosunkowo rzadko wykorzystywane w praktyce.

Innym rozwigzaniem, ktére moze ulatwiaé laczenie pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi
I nie wigze si¢ ze zmniejszeniem podazy pracy jest wykonywanie pracy poza biurem. Praca
z domu moze oszczgdza¢ czas dojazddéw 1 umozliwia¢ dostosowanie czasu wykonywania
pracy do indywidualnych potrzeb (w tym zwigzanych z potrzebami matego dziecka).
Z drugiej strony, praca z domu moze obniza¢ koncentracj¢ na obowigzkach zawodowych
| wigza¢ si¢ z trwalym odseparowaniem pracownika od $rodowiska pracy. Nalezy takze
zaznaczy¢, ze praca z domu moze mie¢ negatywne aspekty takze z perspektywy
pracodawcow, ktorzy muszg stawi¢ czoto utrudnieniom nadzoru i weryfikacji naktadu pracy
oraz zaangazowania pracujacych (Venkatesh & Vitalari 1992). Ponadto wykorzystanie tej
formy zatrudnienia jest mozliwe tylko w niektorych sektorach gospodarczych i grupach
zawodowych, ktore w wielu przypadkach sa mniej rozwinigte w Polsce niz w krajach
zachodnioeuropejskich, co czgsciowo tlumaczy stosunkowo niskie odsetki zatrudnionych w

Polsce korzystajacych z telepracy.

Warto wspomnie¢, iz mozliwos¢ taczenia pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi
stanowi cze$¢ koncepcji ,,godnej pracy” (ang. decent work) propagowanej i monitorowanej
przez Migdzynarodowa Organizacj¢ Pracy (ILO). Zgodnie z ta koncepcja, organizacja czasu
pracy powinna, migdzy innymi, zapewnia¢ zdrowie, bezpieczenstwo, réwnos¢ pici
pracownikow, a takze by¢ ,przyjazng rodzinie” 1 umozliwia¢ pracownikom
wspotdecydowanie o ich godzinach pracy. Dokumenty Migdzynarodowej Organizacji Pracy

podkreslaja, ze negatywnie na zycie rodzinne wplywaja dlugie i nietypowe godziny pracy (np.
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wieczorami lub w weekendy). Jednoczesnie wskazuje si¢, iz to wilasnie trzy wymienione
powyzej rozwigzania: praca w niepelnym wymiarze, elastyczne godziny pracy oraz telepraca

powinny by¢ promowane (por. np. Boulin et al. 2006).

W niniejszym opracowaniu przedstawimy diagnoze obecnych mozliwosci dostosowywania
organizacji czasu pracy do obowigzkow rodzinnych w Polsce na podstawie badan
mi¢dzynarodowych. Pokazemy, na ile uwarunkowania i mozliwosci dostosowywania
organizacji czasu pracy do obowiazkow rodzinnych ulegaty poprawie w ostatnich latach.
Wskazemy takze elementy polityki rynku pracy, ktéore moglyby zosta¢ zmodyfikowane

w celu polepszenia mozliwosci taczenia pracy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych.

2. Polska w perspektywie poréwnawczej

Dane wykorzystane w ponizszym opracowaniu pochodza z badania LFS - Labour Force
Survey (w Polsce - Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnos$ci) oraz z realizowanego w 11
kwartale 2010 r. przy LFS badania modutowego ,,Praca a obowigzki rodzinne”. Badanie to
zostato zrealizowane we wszystkich krajach Unii Europejskiej pod nazwa ,,Reconciliation
between work and family life” wedlug ujednoliconej metodologii opracowanej przez
Eurostat. Przedstawione ponizej wyniki odnosza si¢ do wymienionych we wstegpie trzech
aspektow organizacji czasu pracy kluczowych dla tematyki godzenia zycia prywatnego i
zawodowego: pracy w niepelnym wymiarze, elastyczno$ci czasu pracy oraz telepracy.
Analiza stopnia elastyczno$ci organizacji czasu pracy jest zawe¢zona do populacji
pracownikow najemnych (zgodnie z metodologia wykorzystanego tutaj modutu LFS
z2010r.), gdyz osoby samozatrudnione cechuja si¢ zazwyczaj zdecydowanie wigkszg
swobodg w zakresie ustalania godzin pracy. Przedstawione dane dla pracujacych w niepelnym

wymiarze oraz telepracownikéw obejmuja takze osoby samozatrudnione.

Zmniejszanie wymiaru czasu pracy

W wielu krajach Europy Zachodniej wychowywanie matych dzieci wigze si¢ czgsto
Z ograniczeniem wymiaru czasu pracy przez jednego z rodzicow (Wykres 1). Ewenementem
pod tym wzgledem jest Holandia, gdzie na takich zasadach funkcjonuje 60% par
wychowujacych dzieci. Wysoki, ponad 40-procentowy odsetek takich par mozna takze
zaobserwowaé w krajach niemieckojezycznych. W Polsce odsetek ten wynosi zaledwie 6,7%,
a wigc o okoto 11 punktéw procentowych mniej niz w krajach UE ogoétem. Jednocze$nie

wyzszy jest odsetek par, ktore wychowuja dziecko pracujac w pelnym wymiarze czasu pracy i

-7-
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odsetek par, w ktorych tylko jeden z rodzicéw posiada pracg. Mozna wiec stwierdzi¢, ze
Polska charakteryzuje si¢ polaryzacjg aktywnosci zawodowej matek — tj. obserwuje si¢ niskie
zatrudnienie w niepelnym wymiarze, przy stosunkowo wysokim odsetku kobiet
niepracujagcych 1 do$¢ wysokim udziale kobiet laczacych prace w pelnym wymiarze z

wychowywaniem dzieci (por. Aliaga 2005, Kotowska 2005).

Wykres 1. Ekonomiczne modele rodziny wsérdéd par wychowujacych dzieci w wieku 0-14 lat
w 2008 r.
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Zr6dto: OECD family database

Przedstawione na powyzszym wykresie wzorce zatrudnienia w rodzinie sg $cisle zwigzane
Z powszechnos$cig zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy. Blisko potowa
pracujacych w Holandii oraz jedna czwarta pracujagcych w Niemczech, Austrii, Wielkiej
Brytanii, Szwecji i Belgii zatrudniona jest w niepelnym wymiarze czasu pracy. W grupie
krajow Europy Srodkowo — Wschodniej odsetki pracujacych w niepelnym wymiarze nie
przekraczaja 10% zatrudnionych. Jeszcze wigksze zrdéznicowanie obserwuje si¢, porownujgc
charakter zatrudnienia kobiet w grupie wieku 25-49 lat: w Holandii odsetek kobiet
pracujacych na czgs$¢ etatu sigga 70%, za$ w Szwajcarii, Niemczech i Austrii - 45%, podczas
gdy w Polsce ksztaltuje si¢ on na poziomie 8,1% i nie odbiega od udzialu os6b pracujacych

na czes¢ etatu w populacji pracujagcych ogotem (Wykres 2). Wysokie udzialy kobiet
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pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy charakteryzuja wigc gltownie kraje,

w ktorych generalnie ten rodzaj zatrudnienia wystepuje stosunkowo czesto.

Wykres 2. Odsetek pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy w krajach Unii Europejskiej
w 2010r.
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Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 14.01.2013); dane roczne EU LFS
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_Ifs/data/database

Obserwowane w Polsce niskie odsetki kobiet pracujacych na czes$¢ etatu nie wynikaja
prawdopodobnie w wiekszosci przypadkow z preferencji dotyczacej wymiaru czasu pracy,
araczej z dostepnosci 1 powszechnosci takiego charakteru zatrudnienia (Matysiak 2007,
Glogosz 2007, Matysiak & Steinmetz 2008). Wyniki Badania Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci z 1T kwartatu 2010 r. wskazuja, iz wérod kobiet w wieku 25-49 lat pracujacych
W niepelnym wymiarze czasu pracy co pigta kobieta (21,4%) jako powdd tego rodzaju
zatrudnienia wskazuje opiek¢ nad dzie¢mi lub innymi osobami wymagajacymi opieki.
Blisko jedna trzecia kobiet (30,8%) $wiadomie i zgodnie z preferencjami decyduje si¢ na
prace w niepelnym wymiarze czasu pracy, jednoczesnie 26,1% kobiet podejmuje pracg na
cze$¢ etatu z powodu problemow ze znalezieniem pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Co
wiecej, 41,5% sposrod ogodtu kobiet w wieku 25-49 lat pracujacych w niepelnym wymiarze
czasu pracy chcialoby pracowaé wigcej godzin tygodniowo (zwigkszajac jednoczesnie swoje
zarobki). Wyniki te $wiadcza, iz praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, mimo iz ogolnie
jest w Polsce rzadko stosowang formg zatrudnienia, jest w wielu przypadkach rozwigzaniem

niezgodnym z preferencjami kobiet.

Elastyczny czas pracy
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Kolejnym ze sposobdw lepszego dostosowania organizacji obowigzkéw zawodowych do
sytuacji rodzinnej, ktory nie wigze si¢ ze zmniejszeniem finansowego wynagrodzenia
pracownikow, jest stosowanie elastycznego czasu pracy. Pod wzgledem czgstosci
wystepowania elastycznych rozwigzan w zakresie organizacji czasu pracy W Europie
wyr6zniajg si¢ kraje nordyckie: Finlandia, Szwecja i Dania (a takze kraje nie nalezace do UE
— Norwegia 1 Islandia) oraz Niemcy i Austria. Polska nalezy do grupy krajow, w ktorych
rozwigzania pozwalajgce na przynajmniej cze¢sciowe uelastycznienie czasu pracy s3
stosowane stosunkowo rzadko. Odsetek pracownikéw najemnych pracujacych wedhug
sztywnych godzin okre$lonych przez pracodawce jest w Polsce dwukrotnie wyzszy niz
w Finlandii (87,6% wobec 43,9%) i o ponad 30 p.p. wyzszy niz w Niemczech i w Szwecji.
Kraje, w ktorych czestos¢ elastycznych rozwigzan dotyczacych organizacji czasu pracy jest
nizsza niz w Polsce, to przede wszystkim kraje Europy Srodkowo-Wschodniej: Litwa,
Stowacja, Rumunia, Butgaria, Wegry, Lotwa oraz kraje iberyjskie — Portugalia i Hiszpania
(Wykres 3).

Wykres 3. Odsetek pracownikéw najemnych pracujacych wedlug statych godzin rozpoczecia i
zakonczenia dnia pracy w krajach Unii Europejskiej* w 2010 r.
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 21.01.2013); dane LFS ad hoc module
Reconciliation between work and family life
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_Ifs/data/database

* Na wykresie nie pokazano wynikéw dla Lotwy

Rozwigzania z zakresu organizacji czasu pracy dopuszczajgce pewng elastycznos¢ obejmuja,

miedzy innymi, mozliwos¢ miesigcznego rozliczania przepracowanych godzin (zaktadajac
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okreslong liczbe godzin do przepracowania w miesigcu), czesto okreslane jako flexitime, oraz
mozliwo$¢ zmiany (przynajmniej cze¢$ciowej) godzin rozpoczgcia lub zakonczenia dnia pracy
przy przyjetej dziennej liczbie godzin pracy. W zadnym europejskim kraju elastyczne formy
organizacji pracy hie sg jednak dominujgcymi rozwigzaniami, takze w przypadku zawezenia
analizowanej grupy do pracujacych kobiet w wieku 25-49 lat (Wykres 4). Przecigtnie co 4-ta
kobieta zatrudniona w UE27 moze w pewnym stopniu dostosowaé swoj czas pracy do
obowigzkow prywatnych, jednak zroznicowanie wtym zakresie migdzy krajami
cztonkowskimi jest wyrazne. W Finlandii 49,6% kobiet deklaruje posiadanie mozliwosci
czgsciowej lub catkowicie elastycznej organizacji czasu pracy (obszar na wykresie
zaznaczony deseniem), w Szwecji i w Niemczech analogiczne wartosci wynoszg 43,9%
137,6%, zas w Polsce jedynie co dziesigta kobieta w rozwazanej grupie wieku moze
korzysta¢ z tych rozwigzan. W Polsce sposrod kobiet w wieku 25-49 lat o statusie pracownika
najemnego 89,9% posiada sztywne godziny pracy, natomiast 4,7% ma okre$long liczbg
godzin do przepracowania w ciggu dnia przy mozliwo$ci zmiany godziny rozpoczecia dnia
pracy, 4,0% pracuje wedtug rozwigzania flexitime, za$ zaledwie 1,2% indywidualnie ustala
plan pracy. Analogiczne odsetki dla krajow EU1S5 przyjmuja odpowiednio wartosci: 65,3%,
14,9%, 11,8% oraz 3,4%. Stad Polska sytuuje si¢ wsrod 5 krajow Unii Europejskiej
0 najrzadziej spotykanych formach elastycznej organizacji czasu pracy w populacji kobiet
w wieku charakteryzujacym si¢ najwiekszym obcigzeniem obowigzkami zwigzanymi z opieka

i wychowywaniem dzieci.

Wykres 4. Struktura organizacji czasu pracy pracownikdw najemnych w populacji kobiet w wieku
25-49 lat w krajach Unii Europejskiej w 2010 r.”
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 21.01.2013); dane LFS ad hoc module
Reconciliation between work and family life
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_Ifs/data/database

* Na wykresie nie pokazano wynikow dla Lotwy, Malty i Cypru

Podobnych spostrzezen dostarcza analiza czestosci deklaracji mozliwosci dostosowania
godzin rozpoczgcia lub zakonczenia czasu pracy do niespodziewanych lub wyjatkowych
sytuacji rodzinnych, takich jak np. choroba dziecka, sp6znienie opiekunki, badz koniecznos¢
odebrania dziecka z wycieczki szkolnej. W Polsce jedynie 21,2% pracownikdéw najemnych
ma na ogoél taka mozliwo$¢, podczas gdy S$rednia dla UE27 wynosi 51,1%, za$
najdogodniejsza sytuacja z punktu widzenia taczenia obowigzkow rodzinnych i zawodowych
zaobserwowana zostala w Holandii (85,0%), Danii 1 Wielkiej Brytanii (75,0%) oraz we
Francji (74,1%). Podobnie jak w przypadku wynikow dotyczacych korzystania z elastycznej
organizacji czasu pracy, najwicksze odsetki osob nie posiadajacych mozliwosci zmiany
godziny rozpoczecia lub zakonczenia dnia pracy, nawet w wyjatkowych przypadkach,
wystepuja gtownie w krajach postkomunistycznych (Wykres 5). W Polsce az 40,5%
pracownikoOw najemnych nie ma mozliwo$ci zmiany godziny rozpoczgcia lub zakonczenia
dnia pracy z powodow rodzinnych, podczas gdy w Holandii lub Wielkiej Brytanii odsetek ten
nie przekracza 10%.

Wykres 5. Odsetek pracownikéw najemnych nieposiadajacych mozliwosci zmiany godzin

rozpoczgcia lub zakonczenia dnia pracy z powoddéw rodzinnych w krajach Unii Europejskiej
w2010 1.
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Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzief 21.01.2013); dane LFS ad hoc module
Reconciliation between work and family life
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_Ifs/data/database
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* Wykres nie uwzglednia Lotwy.

Opieka nad dzieckiem moze takze wigza¢ si¢ z wystapieniem sytuacji, w ktorych rodzic lub
opiekun nie jest w stanie wykonywaé pracy zawodowej w danym dniu. Pewne rodzaje
formalnej lub nieformalnej organizacji czasu pracy moga pozwoli¢ opiekunom na wzigcie
dnia wolnego i odpracowanie go w innym terminie lub w ramach nadgodzin (przed lub po
wystapieniu koniecznosci skorzystania z dnia wolnego), nie si¢gajac po dni wolne z urlopu
wypoczynkowego. Mozliwos$¢ ta wystepuje rzadziej w krajach UE niz mozliwo$¢ zmiany
godziny rozpoczecia/zakonczenia dnia pracy, jednak nadal $rednio 39,3% pracownikow
zatrudnionych w krajach UE27 moze skorzysta¢ z tego rozwiazania , za$ 23,2% moze czynic
to tylko w wyjatkowych przypadkach. W Polsce odsetki te wyniosty odpowiednio 14,0%
1 25,1%. Oznacza to, iz 61,0% pracownikéw najemnych (61,8% kobiet w wieku 25-49 lat) nie
posiada w ogole mozliwo$ci odpracowania dnia wolnego. Wyzsze udzial takich odpowiedzi

obserwuje si¢ tylko w Portugalii, na Wegrzech, Malcie i Cyprze (Wykres 6).

Wykres 6. Odsetek pracownikow najemnych nieposiadajacych mozliwosci zorganizowania czasu
pracy w sposob pozwalajagcy na wzigcie dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu w przypadku
nagtej sytuacji rodzinnej w krajach Unii Europejskiej w 2010 r.
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Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 21.01.2013); dane LFS ad hoc module
Reconciliation between work and family life
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_Ifs/data/database

Powyzsze wyniki wyraznie wskazuja, iz organizacja czasu pracy w Polsce na tle innych

krajow europejskich charakteryzuje si¢ bardzo niskim stopniem elastycznosci i mozliwosci
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taczenia pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi. Podobne do Polski wyniki obserwuje
si¢ w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, cho¢ Czechy oraz Estonia zdaja si¢ by¢ bardziej

blizsze krajom Europy Zachodniej.

Wykonywanie pracy poza biurem

W $wietle badan migdzynarodowych, Polska wypada stosunkowo korzystnie na tle innych
krajow w odniesieniu do mozliwosci wykonywania pracy z domu. W 2010 r. blisko 15%
ogotu pracujacych kobiet w wieku 25-49 lat miatlo mozliwo$¢ (zwykle lub czasami)
wykonywania obowigzkow zawodowych pracujac z domu. W duzym stopniu z tego
rozwigzania korzystaja osoby samozatrudnione — W sumie co trzecia samozatrudniona kobieta
w wieku 25-49 lat moze wykonywaé prace z domu (16,8% ma takg mozliwo$¢ zwykle i
16,7% czasami). Nalezy jednak pamietaé, ze w przypadku samozatrudnienia w wielu
przypadkach prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej w domu moze wynika¢ z wysokich
kosztéw wynajmu 1 utrzymania stosownych pomieszczen poza domem, nie za$§ z preferencji

pracujacego.

W populacji pracownikoéw najemnych mozliwo$ci pracy z domu sa bardziej ograniczone:
w Polsce w 2010 r. zaledwie co 10-ta kobieta w wieku 25-49 lat mogta przynajmniej czasami
skorzysta¢ z tego rozwigzania (Wykres 7). Jednocze$nie warto podkresli¢, 1z czgstos¢
odpowiedzi wskazujacych na posiadanie mozliwos$ci pracy z domu jest wyzsza wsrod kobiet

niz wéréd mezczyzn.

-14-



Zeszyty Naukowe — Instytutu Statystyki i Demografii [Nr 29/2013]

Wykres 7. Odsetek kobiet pracujacych z domu w populacji kobiet o statusie pracownika najemnego w
wieku 25-49 lat w 2010 r.”
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Zrédlo:  opracowanie wilasne na podstawie danych Furostat (stan na dzieh 06.02.2013); dane LFS
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_|fs/data/database

* dla Holandii oraz Rumunii brak jest szacunkow liczebnosci 0sob pracujacych czasami z domu, za$§ dla Cypru, Lotwy,
Bulgarii i Portugalii — szacunkow liczby 0s6b pracujacych zwykle z domu.

Wyniki dla Polski w odniesieniu do mozliwosci wykonywania obowigzkow zawodowych
z domu zblizone s3 do $redniej dla wszystkich krajow Unii Europejskiej. W niektorych
krajach takich jak Wielka Brytania, Dania, czy Szwecja mozna zaobserwowac, ze czgsciej niz
co pigta kobieta pracuje (przynajmniej czasami) z domu, co sugeruje, ze w Polsce to

rozwigzanie takze mogloby w przysztos$ci stac si¢ czesciej wykorzystywane.

3. Zmiany w latach 2005-2010

Mimo iz przedstawione w powyzszym rozdziale niniejszego opracowania wyniki pokazuja,
ze godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym w Polsce napotyka na wiele przeszkod
zwigzanych z warunkami zatrudnienia i organizacjg pracy, to jednak obserwowane zmiany
W czasie wskazujg na poprawe sytuacji. Wykorzystane w celu porownania dane z modutu
BAEL ,Praca a obowiazki rodzinne” z 2005 r. oraz 2010 r. pokazuja, ze w 2010 r.
mozliwosci dostosowania organizacji czasu pracy do obowigzkéw rodzinnych,
W szczegdlnosci w przypadku wystgpienia nagtych lub wyjatkowych sytuacji rodzinnych byty
wicksze niz 5 lat wczesniej (Wykres 8). W 2005 r. 46,5% kobiet w wieku 25-49 lat (45,5%

ogotu pracownikow) o statusie pracownikdw najemnych moglo zmieni¢ (na ogét lub
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w wyjatkowym przypadku) godziny rozpoczecia lub zakonczenia dnia pracy w naglej sytuacji
rodzinnej, za§ w 2010 r. odsetek ten wzrést do 61,2% (dla ogdtu pracownikéw do 59,5%).
W odniesieniu do mozliwosci wzigcia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu,
analogiczny wzrost wyniost 11,3 p.p. (z 26,9% do 38,2%) (dla ogotu pracownikow z 27,6%
do 39,1%). Zatem zaréwno w 2005 r. jak i w 2010 r. sytuacja kobiet w odniesieniu do
elastycznosci organizacji czasu pracy nie réznita si¢ istotnie od sytuacji ogétu pracownikow
najemnych w zakresie rozwazanych statystyk.

Wykres 8. Mozliwosci dostosowania organizacji czasu pracy zawodowej do nagltych lub

wyjatkowych sytuacji rodzinnych wsréd kobiet w wieku 25-49 lat o statusie pracownika najemnego
w Polsce w 2005 i 2010 r.”

2005

Mozliwos¢ wzigcia dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu

1
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M na ogot tylko w wyjatkowych przypadkach W brak mozliwosci
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. Mozliwos¢ zmiany godzin rozpoczecia/zakoriczenia dnia pracy
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie danych GUS z modutéw BAEL: ,,Praca a obowigzki rodzinne w 2005 r.”, ,,Praca
a obowiazki rodzinne w 2010 r.”

*w badaniu z 2005 r. brak jest informacji dla 2,3% rozpatrywanej populacji i stad przedstawione odsetki odpowiedzi nie
sumuja si¢ do 100%

Nieznaczng poprawe¢ obserwuje si¢ takze w odniesieniu do mozliwosci pracy z domu-—
odsetek zatrudnionych kobiet w wieku 25-49 lat majacych t¢ mozliwos¢ zwykle lub czasami
wyniost w 2005 r. 10,1%, za§ w 2010 r. wzrost do 10,8%. Jednakze odwrotne tendencje
obserwuje si¢ w zakresie czestosci zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wyniki
BAEL wskazuja na spadek udzialu zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu z 9,8% w
2005 r. do 7,6% w 2010 r. w populacji 0séb pracujacych w wieku 15-64 lat. Jednoczesnie
odsetek 0s6b zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w Unii Europejskiej
(zarowno EU27 jak 1 EU15) nieznacznie wzrost. Podobna prawidtowos$¢ obserwowana jest
dla populacji kobiet w wieku 25-49 lat, w ktorej zaobserwowano spadek o podobnym
nasileniu (2,1 p.p.) przy udziale 10,2% zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w
2005 .
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Warto podkresli¢, ze analizowane w niniejszym opracowaniu rozwigzania dotyczace
dostosowania czasu pracy do nagltych lub wyjatkowych sytuacji rodzinnych dotycza
rzeczywistych mozliwoséci, a nie formalnych uregulowan prawnych. Stad niskie odsetki
pracownikow w Polsce deklarujacych istnienie na ogét lub tylko w wyjatkowych sytuacjach
takich rozwigzan odzwierciedlaja nie tylko niewykorzystanie istniejacych mozliwosci
przewidzianych w regulacjach prawnych, ale takze jako$¢ relacji migedzy pracownikami
(mozliwo$¢ zastgpstw) oraz migdzy pracownikami a przetozonymi lub pracodawcami

(wyrozumiato$¢, chec reorganizacji zadan, zaufanie).

4. Propozycje rozwigzan prawnych

Zmniejszanie wymiaru czasu pracy

W Polsce mozliwo§¢ podejmowania pracy w niepelnym wymiarze byla przewidziana w
kodeksie pracy jeszcze przed zmiang ustroju w 1989 roku. W warunkach gospodarki
centralnie planowanej polityka rynku pracy byla zorientowana na maksymalizacje
(nominalnego) wykorzystania zasobow pracy, co ograniczalo wykorzystanie tego rodzaju
formy zatrudnienia. Niemniej jednak od wprowadzenia gospodarki rynkowej udziat
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze wzrost w Polsce w bardzo niewielkim
stopniu. Taki stan rzeczy wiaze si¢ z oddzialywaniem wielu czynnikéw
makroekonomicznych oraz instytucjonalnych (OECD 2002, Eurofund 2007). Sposrod
wymienianych w literaturze przedmiotu najwazniejszych barier rozpowszechnienia pracy
W niepelnym wymiarze mozna wskaza¢ przede wszystkim strukture sektorowa gospodarki —
zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy najczesciej stosuje si¢ w sektorze
ustugowym, ktory jest w Polsce nadal stabiej rozwinigty niz w krajach Europy Zachodnie;.
Jednak w praktyce, w swietle wynikow pogl¢bionych analiz przedstawionych przez
Baranowska i Lewandowskiego (2007), roznice w strukturze sektorowej zatrudnienia maja
marginalne znaczenie. Z punktu widzenia perspektyw rozpowszechniania si¢ zatrudnienia w
niepelnym wymiarze istotnym czynnikiem jest prawdopodobnie poziom wynagrodzen,
opodatkowania oraz swiadczen dla mlodych rodzicow. Przejs$cie na zatrudnienie w niepelnym
wymiarze w zwigzku ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem wigze si¢ z obniZeniem
wynagrodzenia, co przy stosunkowo niskich ptacach w Polsce, niskim stopniu progresji
podatkowej oraz wysokich kosztach wushug opiekunczych moze by¢ w przypadku wielu
rodzicéw nieoptacalne finansowo (Baranowska & Lewandowski 2007, Matysiak 2007).

Ponadto barierg dla rozpowszechnienia zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy
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moze by¢ jego ograniczona optacalno$¢ z perspektywy pracodawcow. Jesli koszty
wyposazenia stanowisk pracy, przeszkolenia pracownikéw oraz koszty sktadek na
ubezpieczenia spoleczne sg relatywnie wyzsze w przypadku zatrudnienia kilku oséb w
niepelnym wymiarze niz w przypadku rdwnowaznej liczby osob zatrudnionych na pelen etat,

pracodawcy beda niechetnie stosowaé zatrudnienie w niepetnym wymiarze.

Elastyczny czas pracy

W Polsce wiele rozwigzan stuzacych uelastycznieniu czasu pracy i dostosowania go do
potrzeb, migdzy innymi, oséb obcigzonych obowigzkami rodzinnymi zostaly usankcjonowane
w nowelizacji kodeksu pracy w 2003 roku (Machol-Zajda 2003). Obecnie formalnie
w polskim Kodeksie Pracy nie funkcjonuje rozwigzanie okreslane w literaturze przedmiotu
jako indywidualne konta czasu pracy, ale pracodawcy dysponujg pewng swobodg w zakresie
elastycznego gospodarowania czasem pracy pracownikow. Pracodawcy moga przyznawac
pracownikom czas wolny (zamiast finansowej rekompensaty) w zamian za czas
przepracowany ponad ustawowa norme, ktéra wynosi osiem godzin na dobg i jednoczes$nie 40
godzin w tygodniu w skali okresu rozliczeniowego. Okres rozliczeniowy wynosi standardowo
4 miesigce, jednak w pewnych sektorach gospodarczych, w ktorych wystepuja nietypowe
warunki techniczne majace wptyw na przebieg procesow pracy, dopuszczalne jest stosowanie

dtuzszych okresdéw rozliczeniowych, nawet do do 12 miesiecy.

W $wietle opinii organizacji pracodawcow oraz w Swietle wcigz stosunkowo niskiego
wykorzystania tych rozwigzan w Polsce mozna udoskonali¢ obowigzujace obecnie przepisy.
Na przyktad, pracodawcy zwracaja uwage na obecnie funkcjonujgcy system obliczania
wymiaru czasu pracy, oparty na dwoch normach: dobowej oraz tygodniowej (Lewiatan 2012).
Modyfikacja tych przepisow moglaby w ich opinii pozwoli¢ na lepsze dostosowanie
organizacji pracy zaréwno do potrzeb pracownikéw i pracodawcoéw. W szczegdlnosci w
ocenie pracodawcoéw skreslenie dobowej normy czasy pracy (i pozostawienie jedynie
tygodniowej 40 godzinnej normy czasu pracy oraz zasady co najmniej 11 godzinnego
nieprzerwanego odpoczynku) mogloby zwigkszy¢ elastyczno$¢ gospodarowania czasem
pracy. Dzigki tym modyfikacjom pracodawcy mieliby wigksza swobode okreslania dtugosci
dnia pracy. Jednakze w dotychczasowej debacie publicznej dotyczacej reform w zakresie
regulacji norm czasu pracy oraz dlugosci okresow rozliczeniowych kierowano si¢ gtownie
troskg o zapewnienie przedsiebiorstwom elastycznos$ci w gospodarowaniu zasobami pracy w

dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkach gospodarczych. Znacznie mniej uwagi po§wigcano
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sposobom dostosowania przepisow prawa pracy, by pracownicy mogli w razie koniecznoS$ci
skraca¢ czas pracy w dni, w ktorych wymagataby tego opieka nad dzie¢mi, i wyréwnywaé
przepracowang liczb¢ godzin w dni, gdy konieczno$¢ ich zaangazowania w obowigzki
rodzinne bylaby mniejsza. Mozna mie¢ obawy, ze proponowane zmiany mogtyby prowadzi¢
do narzucania pracownikom niekorzystnego, dziennego czasu pracy. Wielu pracujacych, w
szczegdlnosci w regionach o wysokim bezrobociu, musiatoby zaakceptowac je z obawy przed
utratg pracy. Rozwigzania takie moglyby wiec okazac¢ si¢ korzystne tylko dla pracodawcow.
Nalezy jednoczes$nie wyraznie zaznaczyC, ze wprowadzenie zmian legislacyjnych, ktore
bylyby korzystne dla pracownikéw, ale nie uwzgledniatyby interes6w pracodawcéw mogtoby
przynies¢ skutki odwrotne do oczekiwanych i doprowadzi¢ do dyskryminacji przy
zatrudnianiu pracownikow, ktérzy sprawuja obowiazki opiekuncze nad dzieé¢mi.
Wprowadzenie tego rodzaju modyfikacji musialaby wigc zosta¢ przedyskutowane w dialogu

partnerow spolecznych oraz organizacji pozarzadowych.

Wykonywanie pracy poza biurem

Wykonywanie pracy poza biurem, okre$lane formalnie jako telepraca, zostato wprowadzone
do Kodeksu Pracy w nowelizacji z 2007 r. Zarbwno w literaturze przedmiotu jak
I W raportach organizacji zrzeszajacych pracodawcOw zwraca si¢ uwage na pewne
niedoskonatos$ci funkcjonujacych obecnie przepisow, ktoére mozna by zmieni¢ w celu

utatwienia wykorzystania tej formy zatrudnienia.

Po pierwsze, przepisy kodeksu odnosza si¢ do osob, ktore caly czas poswigcany na
wykonywanie obowigzkow zawodowych spedzaja w domu (lub innym miejscu pracy nie
zlokalizowanym w siedzibie pracodawcy). W $§wietle obowigzujacych obecnie przepisow nie
jest natomiast jasny status osob, ktdre poza biurem pracuja jedynie przez czg¢s¢ swojeg0 czasu
pracy (Baranowska & Lewandowski 2008). Trudno jest jednoznacznie okresli¢, czy takie
osoby z formalnego punktu widzenia wykonuja teleprace, czy tez nalezy ich traktowac jako
,»zwyktych” pracownikow. Jest to dos¢ istotne, poniewaz w Polsce ponad potowa wszystkich
0sOb pracujacych z domu, teleprace stosuje tylko sporadycznie, a nie regularnie ( CO

przedstawia wykres 7).

Po drugie, kodeks pracy naktada na pracodawce obowigzek wyposazenia pracownika
wykonujgcego prace poza biurem w odpowiedni sprzg¢t. Pracodawca, w  $wietle
obowigzujacych przepisow, musi przygotowac takiej osobie ,,stanowisko pracy”, ubezpieczy¢

sprzgt oraz zapewni¢ warunki techniczne jego funkcjonowania. To oznacza z punktu widzenia
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pracodawcy konieczno$¢ poniesienia dodatkowych kosztow materialnych i organizacyjnych,
co moze zniech¢caé do stosowania telepracy, zwlaszcza je$li miataby ona stuzyc
sporadycznemu uzupethianiu tradycyjnej pracy w biurze (Baranowska & Lewandowski 2008,

Uscinska et al. 2011).

W literaturze przedmiotu zwraca si¢ takze uwage na niedostosowanie przepiséw z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy w kontekscie telepracy (Uscinska et al. 2011). W $wietle
obowigzujacych przepisOw nie jest jasne, czy przed wprowadzeniem telepracy inspektor musi
uda¢ si¢ do miejsca zamieszkania telepracownika 1 oceni¢ ryzyko zawodowe na stanowisku
pracy oraz ustali¢, czy sa spelnione wymogi bezpieczenstwa i higieny pracy (Polska
Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan 2012). W zwigzku z tym z punktu
widzenia mozliwosci upowszechnienia telepracy, korzystny bylby przeglad i modyfikacja
przepisow utrudniajacych stosowanie telepracy, z uwzglednieniem obowigzkow

wynikajacych z przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy.

W S$wietle badan migdzynarodowych waznym ograniczeniem szerszego wykorzystania
telepracy jest zabezpieczenie informacji przekazywanych pomiedzy stanowiskiem pracy
telepracownika a siedzibg pracodawcy (Margherita et al. 2009). Wiele przedsigbiorstw ma
obawy, ze przedsigbiorstwa stosujgce nieuczciwe metody konkurencji mogg wykorzystac
brak odpowiednich zabezpieczen przekazywanych danych, oprogramowania oraz kanatow
komunikacji . Takie obawy wyrazali, miedzy innymi, przedsigbiorcy w Polsce, wskazujac na
trudno$ci finansowe zwigzane z inwestowaniem w odpowiednie narzedzia techniczne oraz
ochron¢ danych (Bednarski & Machol-Zajda 2003). Inwestycja w odpowiednie
zabezpieczenia bytaby dodatkowym kosztem, ktory pracodawcy musieliby ponies¢ z tytutu

oferowania swoim pracownikom z elastycznej formy zatrudnienia jaka jest telepraca.

5. Whnioski koncowe

Przedstawione w niniejszym opracowaniu wyniki pozwalaja na sformutowanie wniosku, iz
w Polsce mozna by potencjalnie zwiekszy¢ zakres wykorzystywania rozwigzan, ktore
utatwiaja dostosowanie organizacji czasu pracy do obowiazkéw rodzinnych. Swiadcza o tym
wyniki poréwnan mi¢dzynarodowych, ktére wyraznie pokazuja ze w innych krajach udato si¢
stworzy¢ warunki, w ktorych pracownicy stosunkowo czesto moga organizowaé czas
| wymiar pracy tak, by wykonywanie obowigzkow zawodowych nie stalo w konflikcie ze

sprawowaniem obowigzkow rodzinnych.
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Wprowadzenie zmian instytucjonalnych, w szczegélno$ci zmian w prawie pracy,
wymagatoby zdecydowanie dialogu z organizacjami pracodawcow. Do udzialu w tym dialogu
powinni zosta¢ zaangazowani takze przedstawiciele partneréw spotecznych i organizacji

pozarzadowych, ktére sg w stanie reprezentowac potrzeby i interesy rodzicow.

Nalezy tez wyraznie zaznaczyC¢, ze wprowadzenie regulacji z zakresu prawa pracy
pozwalajacych elastycznie dopasowywac organizacj¢ pracy zawodowej do obowigzkoéw
rodzinnych nie moze zastgpi¢ stworzenia rodzicom warunkOw do swobodnego korzystania
Z instytucjonalnej opieki nad dzieckiem. Praca w niepelnym wymiarze, elastyczny czas pracy
czy tez praca z domu moga by¢ rozpatrywane jako rozwigzania komplementarne w stosunku

do tanich i szeroko dostepnych ustug opiekunczych.
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