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Streszczenie

Po dziesiagtkach lat stopniowego skracania czasu pracy w ostatnich latach daty sie zauwazy¢
oznaki odwrotnej tendencji. W odpowiedzi na to zjawisko zwigzki zawodowe podtrzymuja swoja
historyczna misje stopniowej redukcji czasu pracy. Celem niniejszego podrecznika jest rozwiniecie
przedmiotowej debaty poprzez omdwienie, dlaczego warto dazy¢ do skrécenia czasu pracy

oraz w jaki sposéb nalezy je przeprowadzi¢. Oczywistym jest, ze efektywnos$¢ zmian w zakresie
skrocenia czasu pracy zalezy od sposobu ich wprowadzenia. Skutecznos¢ rozmaitych rozwiazan
przedstawiono w oparciu o autentyczne eksperymenty. Przeglad powodéw lezacych u podstaw
redukcji czasu pracy, rézne sposoby wprowadzenia tego postulatu w zycie oraz analiza pieciu
zwieztych studidow przypadku tworzg podstawe do przeprowadzenia bardzo potrzebnej debaty o
tym, jak najlepiej zaprojektowac taki model skrcenia czasu pracy, ktéry wytrzyma prébe czasu.
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Przedmowa EPSU

Tendencja do skracania czasu pracy ulegla
zahamowaniu, a samo zagadnienie zostato
wykreslone z porzqdku obrad negocjacji.
Musimy sobie teraz odpowiedzie¢ na
pytanie, jak wyjsé z defensywy i przyjqé
bardziej ofensywne podejscie w kwestii
czasu pracy.

Czas pracy jest kluczowym zagadnieniem dla EPSU — europejskiej fede-
racji zwigzkow zawodowych, reprezentujacej pracownice i pracownikow
stuzb publicznych. Spora czeé¢ naszych czlonkin i czlonkéw odpowiada za
Swiadczenie calodobowych ustug w zakresie opieki zdrowotnej, pomocy
spolecznej, ochrony przeciwpozarowej, ratownictwa, czy dostepu do
uslug komunalnych. Stanie na strazy ich praw i zapewnienie poszanowa-
nia zasad ochrony pracownic i pracownikow, okreslonych w dyrektywie
w sprawie czasu pracy, prawodawstwie krajowym i w ukladach zbiorowych
ma kluczowe znaczenie dla EPSU i naszych podmiotow stowarzyszonych.
Poza tym sektor publiczny jako pracodawca czesto $wieci przykladem,
jezeli chodzi o krotsze godziny pracy i inne inicjatywy na rzecz poprawy
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Ostatnie lata pokazaly, ze wszystkie te osiagniecia sa zagrozone.
Dlugotrwala tendencja do skracania czasu pracy utrzymywala sie mniej
wiecej do lat dziewieédziesiatych XX wieku, po czym zanikla, lub tez zostata
praktycznie wykreslona z porzadku obrad negocjacji wraz z pojawieniem sie
kryzysu gospodarczego i finansowego oraz podjeciem Srodkow oszczedno-
Sciowych. Wielu pracownicom i pracownikom stuzb publicznych — zwlasz-
cza w Hiszpanii, Irlandii i Portugalii — przymusowo wydluzano czas pracy
bez dodatkowego wynagrodzenia. Pracodawcy dazyli do uzyskania wiek-
szej kontroli nad czasem pracy poprzez podejmowanie dzialan na szczeblu
krajowym, a na poziomie unijnym préb nowelizacji dyrektywy w sprawie
czasu pracy, mimo ze sama dyrektywa, zawierajaca liczne odstepstwa
i klauzule opt-out, stanowi niezwykle elastyczny akt prawny.

Negocjacje zbiorowe, ktorych przedmiotem jest w coraz wiekszym
stopniu wspieranie pozytywnych zmian w zakresie czasu pracy, wska-
zuja jednak, ze dochodzi do pewnych zmian. Zwigzki zawodowe stuzb
publicznych w Portugalii stawily opor jednostronnym dzialaniom rzadu,

05



06

zmierzajacym do wydluzenia tygodniowego czasu pracy o pie¢ godzin,
poprzez wynegocjowanie kilkuset oddzielnych porozumien na poziomie
lokalnym, utrzymujacych 35-godzinny tygodniowy wymiar czasu pracy.
Rok temu rzad zgodzil sie na przywroécenie 35-godzinnego tygodnio-
wego czasu pracy na szczeblu krajowym. Hiszpanskie zwiazki zawodowe
stuzb publicznych obecnie staraja sie zapewni¢ swoim czlonkiniom
i czlonkom powr6t do wymiaru czasu pracy sprzed podjecia $rodkow
oszczedno$ciowych.

Na poziomie unijnym Komisja Europejska zrezygnowala z prob
nowelizacji dyrektywy w sprawie czasu pracy, ucinajac tym samym wie-
loletnie spekulacje o rozwodnieniu tego kluczowego dla prawodawstwa
socjalnego aktu prawnego. Chociaz dyrektywa z pewnoscia nie jest dosko-
nala, decyzja Komisji oznacza przynajmniej, ze nacisk zostanie obecnie
polozony na efektywne wdrozenie jej przepisow.

Kolejnym istotnym argumentem, przemawiajacym za uwzglednie-
niem czasu pracy przy stole negocjacyjnym, jest cyfryzacja, ktéra dopro-
wadzi do gruntownego przeksztalcenia wielu sektoréow gospodarki, w tym
sektora ustug publicznych. Cyfryzacja moze przyczynic sie do znacznego
wzrostu wydajno$ci pracy, pociagajac za soba powazne konsekwencje
zarowno dla liczby miejsc pracy, jak i ich jako$ci. Zwigzki zawodowe musza
by¢ na to gotowe. Musza by¢ rowniez w stanie zagwarantowac, ze pra-
cownice i pracownicy skorzystaja na transformacji, zwlaszcza w zakresie
sprawiedliwej redystrybucji czasu pracy.

W calej Europie znaczna cze$é naszych czlonkin i czlonkoéw, pra-
cujacych zwlaszcza w sektorze opieki, wykonuje wielogodzinng i czesto
wykraczajaca poza standardowe godziny prace, co w polaczeniu z brakami
kadrowymi prowadzi do przepracowania, stresu i wypalenia zawodowego.
Inni zmagaja sie z umowami zerogodzinowymi, ktére z kolei stanowia
zagrozenie dla zdrowia, poniewaz zwigzana z nimi nieprzewidywalno$¢
w znacznym stopniu utrudnia pracownicom i pracownikom planowanie
zycia w kategoriach zaré6wno czasu pracy, jak i dochodéw. Podmioty sto-
warzyszone w EPSU prowadza kampanie i negocjacje na rzecz podjecia
pilnych dzialan w celu rozwiazania powyzszych problemoéw oraz zagwa-
rantowania, ze na rowni z jakoScia ustug $wiadczonych na rzecz klientow
i pacjentéw chronione bedzie takze zdrowie i bezpieczenstwo ich czlonkin
i czlonkow.

Musimy wiec teraz odpowiedzie¢ sobie na pytanie, w jaki sposob
mozemy zrezygnowac z podejsScia defensywnego na rzecz bardziej ofen-
sywnego, oraz uzyskaé taka poprawe sytuacji w zakresie czasu pracy,
ktora zapewni zdrowie i bezpieczenstwo oraz lepsza rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. W niniejszym podreczniku dowodzimy,
ze potrzebne sa zmiany, by odej$¢ od kultury dlugich godzin pracy, ktora
nie tylko stwarza zagrozenie dla zdrowia, ale moze tez stanowi¢ powazna
przeszkode w zagwarantowaniu rowno$ci kobiet i mezczyzn.

Niniejszy podrecznik stanowi uzyteczny punkt wyjscia dla zwigz-
kow zawodowych ze wszystkich sektoréow. Przytoczono w nim gléowne
argumenty przemawiajace za skroceniem czasu pracy oraz przedstawiono



rézne sposoby na osiagniecie tego celu, czy to na poziomie lokalnym, sek-
torowym, czy krajowym. Podano réwniez przyklady sytuacji, w ktoérych
udalo sie tego dokonaé, m.in. za posrednictwem negocjacji zbiorowych
lub prawodawstwa krajowego, oraz dokonano oceny kosztow i korzysSci
poszczeg6lnych rozwigzan.

EPSU wyraza nadzieje, ze niniejszy podrecznik ozywi dyskusje na
temat czasu pracy oraz pomoze w stworzeniu nowej inicjatywy na rzecz
lepszych, zdrowszych i bardziej sprawiedliwych rozwigzan w tym zakre-
sie pracy dla pracownic i pracownikéw ze wszystkich sektoréw w calej
Europie.

— Jan Willem Goudriaan,
Sekretarz Generalny EPSU
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Wstajemy o dwunastej i zaczynamy prace o pierwsze].
Mamy godzine na lunch i o drugiej koficzymy prace. Swietna zabawa!"
Adaptacja sceniczna Czarnoksieznika z Krainy Oz - Harold Arlen, The Merry Old Land of Oz

Nasze podejscie do pracy jest w najlepszym razie ambiwalentne. Czesto
o niej rozmawiamy. Jest dla nas powodem do dumy. Podnosi nasze kom-
petencje i, co rownie wazne, zapewnia nam niezbedne dochody. Jednak
z utesknieniem wyczekujemy czasu wolnego od pracy i nie przeszkadza-
loby nam, gdyby$my mogli pracowaé mniej, a wiecej cieszy¢ sie zyciem.

Zrozumiale wiec, ze krotszy czas pracy ma kluczowe znaczenie dla
ruchu zwiazkowego, poniewaz doskonale odzwierciedla nasze osobliwe
podejscie do pracy i do zatrudnienia. Wezwania ruchu zwigzkowego
do ograniczenia czasu pracy maja sprawié, ze praca bedzie mozliwa do
wykonania, a pracownice i pracownicy beda mogli cieszyé¢ sie zyciem.
Jednoczeénie celem ruchu zwiazkowego jest zapewnienie wszystkim
korzysci plynacych z podejmowania pracy zarobkowej. Powyzsze dazenia
idealnie oddaja stlowa Alaina De Bottona, méwiacego o ,przyjemnosSciach
i przykro$ciach zwigzanych z praca”.

Ale czy potrzeba czaréw, aby skrocié czas pracy i dokonaé¢ redys-
trybucji zatrudnienia? Czy musimy zamieszkac¢ w bajkowym $wiecie, aby
cieszy¢ sie przyjemno$ciami wynikajacymi z pracy, a ograniczy¢ zwiazane
z nig przykroéci?

By¢ moze, ale prawdopodobnie jednak nie.
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Z niniejszego podrecznika jasno widaé, ze na przestrzeni lat spoleczenstwa
poczynily decydujace kroki na rzecz radykalnego ograniczenia czasu pracy swoich oby-
wateli i obywatelek. Ogromny wzrost wydajno$ci pracy sprawil, ze czas pracy w wielu
krajach zredukowano do wymiaréw, ktére uprzednio uchodzily za nieosiggalne.
Jednak trend skracania czasu pracy ulegl spowolnieniu, a w niektérych krajach wrecz
odwroceniu. Jednocze$nie w innych panstwach utrzymuje sie pod postacia pracy
w niepelnym wymiarze godzin [Rozdzial 1].

Ewolucja w kierunku zbiorowego ograniczania czasu pracy postepuje zdecydo-
wanie wolniej niz dotychczas, co nie oznacza, ze brakuje dobrych (i nie az tak dobrych)
argumentow za dalsza redukcja czasu pracy. Skrocenie czasu, jaki spedzamy w pracy,
postrzega sie jako spos6b na przynajmniej czeSciowe rozwiazanie istniejacych od wielu
lat problemow, takich jak bezrobocie, roznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn, gospo-
darka sprzeczna z zasadami zrownowazonego rozwoju, starzenie sie spoleczenstwa,
epidemia wypalenia zawodowego, zagrozenia dla zdrowia zwigzane z pracg i wiele
innych [Rozdzial 2].

Chociaz zmniejszenie wymiaru czasu pracy stanowi (mniej lub bardziej) obiecu-
jace rozwigzanie wszystkich powyzszych probleméw, sprawdzi sie lub nie zaleznie od
sposobu, w jaki zmiany zostana wprowadzone w zycie. Co ciekawe, istnieje wiele mozli-
wosci, od uchwalenia prostych przepisow, skracajacych czas pracy w pelnym wymiarze
godzin z jednej strony, po pozostawienie pracownicom i pracownikom decyzji o tym,
czy chca pracowaé mniej w niepelnym wymiarze godzin z drugiej strony. A czary rodem
z krainy Oz (jeszcze) do nich nie nalezg [Rozdzial 3].

Kluczowa jest kreatywnos¢ os6b w terenie, odpowiedzialnych za tworzenie
projektow redukeji czasu pracy ukierunkowanych na osiagniecie konkretnych celow.
Zdumiewajaca liczba eksperymentéw w zakresie ograniczenia czasu pracy, ich cechy
szczegblne oraz wyniki sag dowodem na to, ze redukcji czasu pracy nie mozna wlozyc
miedzy bajki, ani uznaé¢ za odlegly utopie. Koncepcja ograniczenia czasu pracy jest
zywa i stosowana przez wiele osob — z wielu powodéw i z réznym powodzeniem. Ich
do$wiadczenia stanowia dla nas okazje, by nauczyé sie czego$ nowego [Rozdzialy 21 3].

Koncepcja redukeji czasu pracy jest zywa, a przynajmniej byla taka do niedawna.
Latwo znalez¢ przyklady eksperymentalnego ograniczania czasu pracy w okresie
poprzedzajacym pierwsza dekade XXI wieku, natomiast odszukanie podobnych
eksperymentow przeprowadzonych w ciggu dwoch ostatnich dziesiecioleci stanowi
wyzwanie. Chociaz poczatkowo skrdcenie czasu pracy stanowilo jedyny cel wspomnia-
nych eksperymentow, z czasem poszly one w kierunku kompromiséw zakladajacych
elastyczno$¢ w zamian za krotszy czas pracy. Wyglada jednak na to, ze przez ostatnie
kilkadziesiat lat takie uktady stracily na znaczeniu, poniewaz elastyczno$¢ wprowadza
sie obecnie bez takiej wymiany [Rozdzial 4].

Marzenia o pracy przez godzine dziennie, lacznie z godzinna przerwa na lunch,
pozostang mrzonka. W najblizszej przyszlosci nalezy jednak ponownie umie$ci¢ ogra-
niczenie czasu pracy w negocjacjach dotyczacych stosunkéw politycznych, korporacyj-
nych i przemystowych, i to najlepiej jako samodzielny postulat, a nie w ramach zestawu
wzajemnych ustepstw. Redukcja czasu pracy z pewno$cia nie stanowi panaceum, ale
jej udowodniona skuteczno$¢ i spodziewany potencjal sa zbyt istotne, aby pominac¢ ja
w zestawie zwigzkowych strategii politycznych. Mamy nadzieje, Ze niniejszy podrecz-
nik przyczyni sie do osiagniecia tego celu.
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Podejscie

Glownym celem niniejszego podrecznika jest wywolanie i ukierunkowanie dyskusji na
temat redukeji czasu pracy i zapewnienie inspiracji do praktycznych eksperymentow.
Chcemy to zrobié¢ za pomoca proby wyjasnienia roznych motywacji stojacych za daze-
niem do skrocenia czasu pracy (Dlaczego warto to zrobi¢?), oraz ustalenia czynnikow,
ktore nalezy wziaé pod uwage w przypadku wdrazania takiej redukeji (Jak nalezy to
zorganizowac?). Nasze podejécie obejmuje przeglad literatury naukowej oraz liczne,
z zycia wziete przyklady i eksperymenty.

Tego typu podejécie ma zaréwno wady, jak i zalety. Z zalet nalezy nadmieni¢, ze
czytelnik moze otrzymac stosunkowo bogaty oglad poszczegdlnych aspektow debaty
na temat czasu pracy. Nie ograniczyliémy analizy wylacznie do oméwienia pod katem
ekonomicznym, socjologicznym, ergonomicznym czy filozoficznym, lecz staraliSmy sie
przytoczy¢ argumenty wynikajace ze wszystkich wspomnianych punktéw widzenia.

Wada okazaly sie czasem sztuczne klasyfikacje, ktoére byliSmy zmuszeni zasto-
sowac. W trosce o przejrzysty uklad podrecznika oddzielnie oméwiliémy takie tematy
jak rébwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, réwno$¢ kobiet i mezezyzn
czy presja w miejscu pracy, mimo ze wszystkie wymienione watki sa ze soba $cisle
powiazane. To samo dotyczy sposobéw wdrazania krotszych godzin pracy — by pokazac
liczne decyzje, ktore nalezy podejmowaé, zajmujemy sie nimi oddzielnie. W praktyce
natomiast prawdopodobienstwo wystapienia niektérych kombinacji jest znacznie
wyzsze niz innych.

Aby przezwyciezy¢ opisane trudnosci, zawarliémy w podreczniku omoéwienie
kilku przykladéw ograniczenia czasu pracy. Pokazujemy w nim, ze wszystkie motywa-
cje stojace za skrdceniem czasu pracy i wybory dotyczace sposobu jego przeprowadze-
nia sa w istocie $cisle powiazane.

Celem podrecznika nie jest zalecenie jednego najlepszego sposobu na skrocenie
czasu pracy. JesteSmy przekonani, ze w zalezno$ci od kontekstu i intencji eksperymen-
tujacych os6b mozna znalez¢ wiele roéznych, optymalnych rozwigzan. Mamy nadzieje,
ze niniejszy podrecznik pomoze zacheci¢ wiele os6b do opracowania wlasnego, szytego
na miare projektu zmniejszenia wymiaru czasu pracy.
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' (Rozdziat 1

Czas pracy

)

,Pracuje w fabryce. Osiem godzin dziennie, pie¢ dni w tygodniu. Jestem
wyjatkiem od reguly, zgodnie z ktora zycie nie moze istnie¢ w prozni. Praca
jest dla mnie pustka i zaluje kazdej cennej minuty, ktéra w niej spedzam” —
relacja Dennisa Johnsona, opowiadajacego o pracy robotnika w fabryce
w 1968 roku (Fraser, 1968). ,Miara pracy w fabryce nie jest tre$¢, a czas, jaki
sie tam spedza”. Robotnik maluje ponury obraz wlasnej pracy i stwierdza,
Ze jest ona pozbawiona sensu. Poniewaz praca nie posiada w jego oczach
warto$ci samej w sobie, gldbwng role odgrywa czas, ktory zajmuje.

W zwigzku z tym skrocenie czasu pracy przez dziesiatki lat stanowilto
priorytet dla ruchu zwigzkowego, ktéry moze sie poszczyci¢ znacznymi
osiggnieciami w tej materii. Liczba godzin, jakie przeznaczamy na prace
zarobkowa, jest znacznie nizsza niz ta, do ktorej przyzwyczajeni byli nasi
rodzice czy dziadkowie. Zatem zanim przejdziemy do omoéwienia kwestii
zwigzanych z dalszg redukejg czasu pracy — jej zasadno$cia i wykonalno-
$cig — nalezy przyjrzec sie, jak obecnie wyglada czas pracy w Europie, oraz
jak zmienial sie na przestrzeni lat.

Czas pracy w perspektywie historycznej

.Czterodniowy tydzien pracy jest nieunikniony"
Richard Nixon, 1956

Z perspektywy historycznej ludzie po$§wiecaja na prace mniej czasu. Ta
tendencja spadkowa przejawia sie na wielu plaszczyznach: dzien roboczy
byt stopniowo skracany, tydzien roboczy w wiekszo$ci przypadkéw zostat
ograniczony z sze$ciu dni do pieciu, liczba dni roboczych w roku spadia
wskutek wprowadzenia platnego urlopu, a zyciowy staz pracy wskutek
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wydluzenia okresu pobierania edukacji i wprowadzenia systeméw emerytalnych.
Wszystkie powyzsze czynniki uwzgledniono na wykresach 1 i 2, ktére przedstawiaja
roczny i tygodniowy czas pracy w perspektywie historyczne;j.

Jezeli przyjrzymy sie danym z ostatnich dziesiecioleci, zauwazymy jednak
zmiane dotychczasowej tendencji. W wiekszosci krajow tendencja do zmniejszania
liczby godzin pracy ulegla spowolnieniu, a w niektérych krajach wrecz odwréceniu.
Chociazby w Stanach Zjednoczonych roczny czas pracy nie zmniejszyt sie w znaczacy
sposob od polowy lat sze$cdziesigtych. Podobne tendencje mozna zaobserwowac na
wykresie przedstawiajacym tygodniowy czas pracy osoéb zatrudnionych w pelnym
wymiarze godzin (zob. wykres 2), z ktorego wynika, ze w ostatnich dziesiecioleciach
$rednia Swiatowa znow zaczela rosnac.

Wykres 1 Roczny czas pracy w wybranych krajach w perspektywie historycznej
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Zréd+o: Huberman i Minns, 2007

Wykres 2 Tygodniowy czas pracy oséb zatrudnionych w petnym wymiarze godzin w sektorze
przemystowym w perspektywie historycznej
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Umowne i zwyczajowe godziny pracy osob zatrudnionych w petnym
wymiarze czasu pracy

Oczywiscie liczba godzin przepracowanych przez konkretng osobe w danym kraju
nie zalezy wylacznie od uwarunkowan historycznych. Czas pracy okreslaja bowiem
obowiazujace w danym panstwie regulacje prawne i kultura pracy. Zgodnie z danymi
Eurofound (2016b) regulacje te nie zawsze sa tozsame z przepisami krajowymi. W wielu
krajach partnerzy spoleczni podejmuja decyzje co do norm czasu pracy w ramach
porozumien krajowych, sektorowych lub nawet indywidualnych. Takie zr6znicowanie
ram instytucjonalnych niezwykle utrudnia dokonywanie poréwnan. W sprawozdaniu
Eurofound z 2015 roku podjeto prébe podsumowania réznorodnych regulacji doty-
czacych czasu pracy i okreélenia ,umownych godzin pracy” w poszczeg6lnych krajach,
tzn. ustalenia umownego tygodniowego wymiaru czasu pracy, jaki uznaje sie za norme
w przypadku zatrudnienia w pelnym wymiarze godzin (zob. wykres 3).

Wykres 3 Umowny czas pracy w Europie w 2014 roku
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Zréd+o: Eurofound, 2015

Na wykresie 3 wyraznie widaé¢ zroéznicowanie umownego czasu pracy w Europie.
Z wylgczeniem nadgodzin standardowy tygodniowy wymiar czasu pracy wynosi od
35 godzin we Francji do 40 godzin w wiekszoéci pahistw Europy Srodkowej i Wschodniej.
Wyjatek od reguly stanowig Luksemburg, w ktérym przewidziano niemal 40-godzinny
tygodniowy wymiar czasu pracy, oraz Czechy, gdzie tygodniowy wymiar czasu pracy
wynosi okolo 38 godzin.

Umowny czas pracy dotyczy pracownic i pracownikow zatrudnionych na pelen
etat i nie obejmuje nadgodzin. Wykres 4 przedstawia zwyczajowe godziny pracy
0s6b zatrudnionych na pelen etat w UE i pozwala uzmyslowié sobie, ile czasu faktycz-
nie spedzaja w pracy. Zwyczajowe godziny pracy odzwierciedlaja liczbe godzin, jakie
pracownicy ,zazwyczaj” przeznaczaja na prace, wliczajac w to nadgodziny. Wyraznie
widaé, ze zwyczajowe godziny pracy sa znacznie dluzsze niz umowne. Na przyklad we
Francji zwyczajowy czas pracy osoby zatrudnionej na pelen etat wynosi okoto 40 godzin,
chociaz oficjalny tygodniowy wymiar czasu pracy nie powinien przekracza¢ 35 godzin.
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W poréwnaniu z tym tygodniowy wymiar czasu pracy osoby zatrudnionej w Danii jest
znacznie krotszy, a w Austrii, Wielkiej Brytanii czy Grecji zdecydowanie dluzszy.

Wykres 4 Zwyczajowe godziny pracy oséb zatrudnionych na peten etat w Europie w 2015 roku

Litwa
Finlandia
Francja
kotwa
Szwecja
Wegry
Holandia
Chorwacja
NPC
UE-28
UE-15
Belgia
Niemcy
Hiszpania
Malta
Stowenia
Czechy
Polska
Cypr
Austria
Wielka Brytania
Grecja

Rumunia
Estonia

Dania
Irlandia
Wtochy

Luksemburg
Butgaria
Stowacja

Portugalia

Zrédto: Eurostat

Niepelny wymiar godzin pracy i sSrednia faktycznych godzin pracy

Umowne i zwyczajowe godziny pracy obejmuja pracownice i pracownikéw zatrudnio-
nych na pelen etat. Tymczasem wiele 0s6b pracuje w mniejszym wymiarze godzin.
W ostatnich latach niemal we wszystkich krajach UE odnotowano znaczny wzrost
liczby osob zatrudnionych w ten sposob. W krajach UE-28 odsetek pracownic i pra-
cownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy wérod wszystkich oséb
zatrudnionych wzrost z 17 do 20 proc. (zob. tabela 1). Warto zauwazy¢, ze w niepelnym
wymiarze godzin pracuja gtownie kobiety. W 2015 roku niemal jedna trzecia wszyst-
kich pracownic pracowala na czes¢ etatu.

Tabela 1 Odsetek oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin wsréd wszystkich oséb
zatrudnionych w latach 2005-2015

UE-28 2005 2010 2015
kacznie 17% 19% 20%
Mezczyzni 7% 8% 9%

Kobiety 30% 31% 32%

Zrédto: Eurostat

Dane z roku 2015 przedstawiono na wykresie 5. Potwierdzaja one, ze we wszystkich
krajach praca w niepelnym wymiarze godzin jest wysoce zalezna od plci, przy czym to
kobiety czeéciej niz mezczyzni podejmuja prace na cze$¢ etatu. W wiekszosci panstw
Europy Srodkowej i Wschodniej, jak rowniez w Grecji, Portugalii i Finlandii ogélny odsetek
0s6b zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy jest stosunkowo niewielki. Do
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grupy Srodkowej naleza pozostale kraje UE, w ktorych jedna na trzy zatrudnione kobiety
pracuje w niepelnym wymiarze godzin, podczas gdy odsetek mezczyzn zatrudnionych na
cze$c etatu ledwie siega jednego na dziesieciu. Wyraznie nietypowa pod tym wzgledem
jest Holandia, gdzie ponad 70 proc. wszystkich zatrudnionych kobiet pracuje w niepel-
nym wymiarze czasu pracy. Co réwnie istotne, mezczyzni w Holandii w poréwnaniu
z mezezyznami z innych krajow UE takze czeSciej pracuja na cze$c etatu. Ponad jedna
czwarta mezczyzn zatrudnionych w tym kraju nie pracuje w pelnym wymiarze godzin.

Wykres 5 Odsetek oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin wsréd wszystkich
zatrudnionych z podziatem na ptec¢ w 2015 roku
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Zrédto: Eurostat

Jako ze tygodniowy wymiar godzin w przypadku zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze czasu pracy jest w oczywisty sposob nizszy od wymiaru godzin, jaki obowigzuje
osoby zatrudnione na pelen etat, wyzszy udzial pracownikéw podejmujacych prace
na cze$¢ etatu wiaze sie z nizsza liczba zwyczajowych tygodniowych godzin pracy
w danym kraju. Srednia zwyczajowych tygodniowych godzin pracy dla wszystkich pra-
cownic i pracownikow w UE przedstawiono na wykresie 6. Zgodnie z oczekiwaniami,
gdy uwzgledni sie zaréwno osoby pracujace w pelnym, jak i w niepelnym wymiarze
godzin, zwyczajowy czas pracy jest o wiele krotszy. Ponadto, czego rowniez nalezato
sie spodziewa¢, wysoki odsetek oséb podejmujacych prace na czesé etatu w Holandii
przeklada sie na okolo 30-godzinny éredni tygodniowy czas pracy w tym kraju. Sredni
tygodniowy czas pracy w Danii, Norwegii, Niemczech, Irlandii i Szwecji jest nizszy od
$redniej dla krajow UE-15, ktéra wynosi okolo 36,5 godziny pracy w tygodniu. Jedynie
w kilku krajach odnotowano $redni zwyczajowy tygodniowy czas pracy, ktory przekra-
cza 40 godzin: w Czechach, Polsce, Bulgarii i Grecji.

Roéznice w dlugosci tygodnia roboczego w poszczegoblnych krajach wynikaja zatem
z powszechno$ci pracy w niepelnym wymiarze godzin, z dlugo$ci umownego czasu pracy,
przewidzianego dla osob zatrudnionych na pelen etat, ale tez z norm i praktyk obowia-
zujacych w konkretnym miejscu pracy. Te ostatnie czesto pokrywaja sie z normami
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o charakterze kulturowym i w zakresie organizacji spotecznej. Zr6znicowanie do§wiad-
czen w krajach UE zaprezentowano na wykresie 7. W przewazajacej czesci krajow wiek-
sz0§¢ pracownic i pracownikéw pracuje przez standardowe 35-40 godzin tygodniowo.
Niemniej jednak odsetek osob, ktore pracuja szczegdlnie dtugo lub krétko, rézni sie w
poszczegoblnych krajach. Mozna réwniez zauwazy¢ uderzajace zroéznicowanie w sytuacji
osob zatrudnionych w tym samym kraju. Na przyklad w Grecji czy w Wielkiej Brytanii
jedynie jedna trzecia sily roboczej pracuje ,standardowe” 35-40 godzin tygodniowo,
podczas gdy pozostala cze$é pracownic i pracownikow dzieli sie na dwie grupy, ktore
pracuja albo mniej, albo wiecej godzin. Z drugiej strony w krajach nadbattyckich ,,stan-
dardowe” godziny pracy sa zdecydowanie bardziej powszechne i dotycza okolo dwdch
trzecich zatrudnionych.

Wykres 6 Zwyczajowe godziny pracy wszystkich oséb zatrudnionych w 2015 roku
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Zrédto: Eurostat

Wykres 7 Réznice w tygodniowym wymiarze czasu pracy wszystkich oséb zatrudnionych
w 2015 roku w poszczegéinych krajach
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Zrédto: Europejskie badanie warunkéw pracy [European Working Conditions Survey], 2015
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Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy:
ptec i zroznicowanie zawodowe

Jak powinniémy oceni¢ zaobserwowany wzrost odsetka osob (zwlaszcza kobiet)
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy? Tradycyjnie krétsze godziny
pracy (praca na cze$¢ etatu) wystepuja gldwnie w rutynowych i niewymagajacych
wysokich kwalifikacji zawodach ustugowych. Innymi slowy, niepelny wymiar czasu
pracy dotyczy stanowisk znajdujacych sie na najnizszym szczeblu drabiny zawodowe;j.
Swiadeza o tym dane przedstawione na wykresie 8: w 2015 roku 54 proc. wszystkich
kobiet wykonujacych prace proste bylo zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin w
poréwnaniu do zaledwie 13 proc. kobiet zajmujacych stanowiska kierownicze. Podobny,
cho¢ mniej ewidentny rozklad zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy na
poszczegolnych szczeblach kariery zawodowej mozna zaobserwowaé wsrdod mezczyzn.

Z poréwnania sytuacji w latach 2008-2015 wynika, ze wzrost odsetka osob
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w stosunku do wszystkich os6b pra-
cujacych jest rownie asymetryczny. W latach 2008-2015 odsetek oséb podejmujacych
prace na cze$¢ etatu wsrdd wszystkich osob wykonujacych prace proste wzrost o ponad
5 punktéow procentowych zaré6wno dla mezczyzn, jak i kobiet, podczas gdy ogdlny
odsetek przedstawicieli wszystkich zawod6éw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
godzin wzrést w analogicznym okresie jedynie o 2 punkty procentowe.

Wykres 8 Odsetek oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w zaleznosci od
zawodu i ptci w drugim kwartale 2015 roku
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Zrédto: Badanie sity roboczej [Labour Force Survey]
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Podobne tendencje mozna zaobserwowaé, porownujac dane dotyczace perspektyw
zawodowych 0s6b zatrudnionych w pelnym i w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Podjecie pracy na cze$¢ etatu zazwyczaj wiaze sie ze znacznie mniejszymi mozliwo-
$ciamirozwoju kariery zawodowej, niz wykonywanie pracy w pelnym wymiarze godzin.
Zgodnie zdanymi przedstawionymi na wykresie 9 niemal potowa respondentow, ktorzy
wzieli udzial w Europejskim badaniu warunkéw pracy z 2015 roku i byli zatrudnieni
w niepelnym wymiarze czasu pracy, nie zgadzala sie lub zdecydowanie nie zgadzala sie
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ze stwierdzeniem: ,Moja praca zapewnia dobre perspektywy rozwoju kariery zawodo-
wej”. Wérdd oséb wykonujacych prace w pelnym wymiarze godzin tylko 35,4 proc. nie
zgadzalo sie lub zdecydowanie nie zgadzalo sie z powyzszym stwierdzeniem.

Wykres 9 Brak perspektyw zawodowych wedtug oséb zatrudnionych w petnym i w niepetnym
wymiarze czasu pracy w krajach UE-27
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Komentarz: Odsetek oséb zatrudnionych, ktére stwierdzity, ze nie zgadzaja sie lub zdecydowanie nie zgadzaja sie ze
stwierdzeniem: ,Moja praca zapewnia dobre perspektywy rozwoju kariery zawodowej".
Zrédto: Europejskie badanie warunkéw pracy [European Working Conditions Survey], 2015

Jesli chodzi o rodzaj umowy o prace, wiekszo$§¢é pracownic i pracownikéw w UE wyko-
nuje prace na podstawie umowy na czas nieokre$lony. Niemniej jednak umowy na
czas nieokreslony sa czeSciej zawierane przez osoby zatrudnione w pelnym wymia-
rze godzin (85,5 proc.) niz osoby podejmujace prace na cze$é etatu (67,9 proc.).
Z wykresu 10 wynika, ze osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze godzin cze$ciej
wykonuja prace na podstawie umowy na czas okreslony, na rzecz agencji pracy tymecza-
sowej lub w oparciu o ,,inne” umowy, takie jak umowy o staz, lub tez podejmuja prace
bez podpisania jakiejkolwiek umowy.

Wykres 10 Umowy zawierane przez osoby zatrudnione w petnym i w niepetnym wymiarze czasu
pracy w krajach UE-28
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Zrédto: Europejskie badanie warunkéw pracy [European Working Conditions Survey], 2015

Jak dotad stwierdziliémy, ze czas pracy w Europie zmniejsza sie glownie wskutek
wzrostu zatrudnienia na cze$¢ etatu. Prace w niepelnym wymiarze godzin podejmuja
gléwnie kobiety i dotyczy ona przede wszystkim zawodéw niskoplatnych, stojacych
nisko w hierarchii spolecznej. Oferuje ona ograniczone mozliwoéci rozwoju kariery,
oraz idzie w parze z elastycznymi formami zatrudnienia znacznie czeéciej niz praca na
pelen etat.
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Czas pracy w administracji publicznej

Czas pracy w administracji publicznej zazwyczaj rézni sie od czasu pracy w sektorze
prywatnym. W administracji publicznej wielu panstw UE przepisy prawne odgrywaja
z reguly wieksza role niz negocjacje zbiorowe (Eurofound, 2015). Co wiecej, dynamika
pracy w administracji publicznej co do zasady rozni sie od tej, jaka znajdziemy w sekto-
rze prywatnym, jako ze mechanizmy finansowania administracji publicznej wynikaja
nie tyle z dazenia do osiagania zysku, co z decyzji politycznych.

Przyjrzyjmy sie najpierw wymiarowi czasu pracy w administracji publicznej
wynikajacemu z ukladéw zbiorowych (wykres 11). We wszystkich krajach wida¢ silny
zwiazek miedzy umownymi godzinami pracy w sektorze prywatnym a wymiarem
czasu pracy w administracji publicznej. W wiekszo$ci krajow nie wystepuja miedzy
nimi istotne réznice. W niektoérych krajach tygodniowy umowny wymiar czasu pracy
w administracji publicznej jest zdecydowanie kroétszy niz w sektorze prywatnym.
Dotyczy to w szczegolnos$ci Wloch (2 godziny réznicy), Hiszpanii (1,8 godziny réznicy)
i Stowacji (1,4 godziny réznicy). Z kolei tygodniowy wymiar czasu pracy funkcjonariu-
szy publicznych w Niemczech i Austrii jest znacznie dtuzszy niz w sektorze prywatnym.
Ro6znice wynosza odpowiednio 1,6 i 1,2 godziny.

Co ciekawe, gdy przyjrzymy sie danym na temat godzin pracy w administracji
publicznej i poréwnamy je ze $rednia liczba godzin pracy wszystkich oséb zatrudnio-
nych (wykres 12), przecietny wymiar czasu pracy funkcjonariuszy publicznych okazuje
sie dluzszy. Zwlaszcza w Holandii pracownice i pracownicy administracji publicznej
pracuja okolo 5 godzin dluzej niz przecietna osoba zatrudniona. Na Stowacji mamy do
czynienia z odwrotna tendencja.

Jak nalezy wytlumaczyé¢ sytuacje, w ktorej umowny tygodniowy wymiar czasu
pracy w administracji publicznej w wiekszoSci krajow jest krotszy niz oséb zatrud-
nionych w sektorze prywatnym, a mimo to funkcjonariusze publiczni pracuja dluzej?
Jedna z gléwnych przyczyn takiego stanu rzeczy jest praca w niepelnym wymiarze
godzin. W poréwnaniu do pozostatych obszaréw gospodarki stanowi ona w admini-
stracji publicznej mniej powszechne rozwiazanie. W 2016 roku 18 proc. wszystkich os6b
zatrudnionych w panstwach UE-28 podejmowalo prace na czesé etatu. Dla porownania
jedynie 13 proc. pracownic i pracownikdéw administracji publicznej pracowalo w nie-
pelnym wymiarze godzin. W Holandii na cze$¢ etatu pracuje 47 proc. wszystkich os6b
zatrudnionych, w poréwnaniu do 32 proc. w administracji publicznej. Co wiecej, praca
w niepelnym wymiarze godzin w administracji publicznej czesto wiaze sie z dtuzszym
czasem pracy niz w przypadku przecietnej pracy na cze$¢ etatu. Zgodnie z danymi
dla panstw UE-28 funkcjonariusze publiczni zatrudnieni w niepelnym wymiarze
godzin spedzaja w pracy Srednio 3,3 godziny wiecej niz osoby zatrudnione w sektorze
prywatnym. Rowniez w tym przypadku najwieksza réznice odnotowano w Holandii
(6,8 godziny).
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Wykres 11 Czas pracy wynikajacy z uktadéw zbiorowych w sektorze prywatnym i w administracji
publicznej w 2014 roku
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Zrédto: Eurofound, Zmiany w czasie pracy wynikajacym z uktadéw zbiorowych
[Developments in collectively-agreed working time], 2014

Wykres 12 Sredni tygodniowy wymiar czasu pracy - poréwnanie danych ze wszystkich sektoréw
i z administracji publicznej w 2016 roku
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Zrédto: Badanie sity roboczej [Labour Force Survey]

W ujeciu lacznym pracownicy zatrudnieni w administracji publicznej maja na ogo6t
nieznacznie krotszy tydzien pracy. Jednak w praktyce funkcjonariusze publiczni spe-
dzaja w pracy wiecej godzin niz przecietny pracownik sektora prywatnego, poniewaz
w administracji publicznej jest mniej stanowisk na czesé¢ etatu i zwykle obejmuja one
wiekszy wymiar czasu.
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Redystrybucja zatrudnienia po kryzysie z 2008 roku

Kluczowym czynnikiem, ktory w ostatnich latach wplynal na modele czasu pracy oséb
zatrudnionych w Europie, byta recesja gospodarcza po 2008 roku oraz wynikajacy
z niej kryzys bezrobocia.

Ogoblem spadek liczby 0oséb czynnych zawodowo byl mniejszy niz spadek tacznej
iloSci pracy w przeliczeniu na liczbe godzin pracy. Oznacza to, ze osoby, ktore utrzy-
maly swoje stanowiska, pracuja obecnie w krotszym wymiarze czasu pracy niz przed
kryzysem. W poréwnaniu z godzinami pracy wskaznik zatrudnienia réwniez duzo
szybciej osiagnal wezedniejszy poziom (zob. wykres 13). W latach 2002-2006 wzrost
wskaznika zatrudnienia byl proporcjonalny do rosnacej liczby godzin pracy. Natomiast
u szczytu kryzysu bezrobocia w 2013 roku wskaznik zatrudnienia spad}l do poziomu
sprzed 2006 roku, podczas gdy laczna liczba godzin pracy obnizyla sie do poziomu,
jakiego nie odnotowano od przelomu 2004 i 2005 roku. Powyzsze zmiany doprowa-
dzily do redystrybucji zatrudnienia, przy czym laczna liczba godzin pracy zmniejszyla
sie w wiekszym stopniu niz liczba pracownikow.

Wykres 13 Trendy w zatrudnieniu i w tacznej liczbie przepracowanych godzin w krajach UE-28,
indeks (2002 = 100%)
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Zrédto: Benchmarking Working Europe 2017, dane Eurostatu

Warto$ci przyblizone wspomnianej redystrybucji zatrudnienia przedstawiono na
wykresie 14. Jak wida¢, czas pracy w krajach UE-28 zmniejszyt sie $rednio o okoto
0,8 godziny tygodniowo. W nastepstwie kryzysu wskaznik zatrudnienia najpierw
spadl, lecz obecnie wrocil do poziomu sprzed kryzysu. W poréwnaniu z poziomem
sprzed recesji wskaznik zatrudnienia w Europie wzrést od 2007 roku o 1 proc. Mimo to
taczna liczba przepracowanych godzin jest nadal o ponad 1 proc. nizsza niz w okresie
przed kryzysem. Innymi stowy, doszlo do redystrybucji zatrudnienia. Wedlug naszych
szacunkdow objela ona ponad 4,5 miliona miejsc pracy w UE.

Nie oznacza to, ze czas pracy na wszystkich stanowiskach zmniejszono o jedna
godzine i stworzono nowe stanowiska, aby zapelni¢ brakujace godziny. Wiele zmian
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wiaze sie z efektem struktury. Stanowiska pelnoetatowe znikaja na przyklad w niekto6-
rych sektorach przemystowych, a w sektorze ustug zatrudnia sie nowych pracownikow
w niepelnym wymiarze godzin. Ogolnie rzecz biorac, opisana praktyka przeklada sie
na wzrost zatrudnienia w wyniku redukcji czasu pracy.

Zmiana tygodniowego wymiaru godzin pracy w czasie kryzysu miala réwniez
wplyw na inne aspekty organizacji czasu pracy w UE. Na przyklad w latach 2005-2010
odnotowano spadek liczby nadgodzin i dni roboczych przekraczajacych dziesieé godzin.
Zmniejszyla sie rowniez liczba przypadkéw pracy poza godzinami standardowymi,
takich jak praca w nocy lub podczas weekendu. Aczkolwiek wydaje sie, ze wspomniane
zmiany mialy charakter tymczasowy. W 2015 roku pracownice i pracownicy zatrudnieni
w UE informowali, ze w poréwnaniu z rokiem 2010 nieco cze$ciej pracowali w soboty,
niedziele czy w nocy (analiza wlasna Europejskiego badania warunkow pracy).

Wykres 14 Krétsze godziny pracy a redystrybucja zatrudnienia

—— Zatrudnienie w krajach UE-28 ~ —— Krétszy tygodniowy wymiar czasu pracy
—— Hipotetyczny wskaznik zatrudnienia, gdyby godziny pracy utrzymaty sie na poziomie z 2007 roku
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Zrédo: szacunki whasne na podstawie danych Eurostatu (Ifsa_ewhais and Ifsi_emp_a)

Strategie polityczne w obliczu kryzysu:

Jedna ze strategii politycznych, stanowigca odpo-
wiedZ na kryzys gospodarczy po 2008 roku, jest
zwigzana z czasem pracy. Co ciekawe, strategia ta
zaktada dwa rézne podejscia. W sektorze prywat-
nym, w krajach takich jak Niemcy, Austria, Szwecja
czy Stowenia, rozszerzano lub promowano istniejace
ramy strategiczne polityki, zaktadajace tymczasowe
zmniejszenie wymiaru czasu pracy (np. Kurzarbeit),

co czesto wiazato sie z dotacjami paristwowymi lub
zachetami finansowymi dla pracodawcéw. Zdaniem
niektérych tego typu strategie podziatu pracy nalezy
oceniac jako wyjatkowo skuteczne rozwigzanie, dzieki
ktéremu mozna zapobiega¢ masowym zwolnieniom,
chroni¢ miejsca pracy oraz efektywnie tagodzi¢
skutki kryzysu (Messenger i Ghosheh, 2013). Krytycy
zwracaja natomiast uwage, Ze powyzsza strategia
jest nieskuteczna we wspieraniu tworzenia miejsc
pracy. Ponadto twierdza, ze przydziat zasobéw na
rzecz oséb, ktére juz sg zatrudnione, moze sprzyjac



segmentacji rynku pracy. Doktadnie te obawy kryja
sie za francuskim pojeciem chémage partiel, ktére
zamiast opisywac powyzsze zjawisko jako dzielenie
etatu (job sharing), podkresla wynikajacy z niego
podziat bezrobocia. Jednoczesnie wiele krajéw
uchwalito bardziej elastyczne przepisy dotyczace
czasu pracy, ktdre daja pracodawcom wiecej mozli-
wosci dostosowywania godzin pracy i sprawiaja,
ze korzystanie z nadgodzin jest tatwiejsze i tarisze.
Przyktadowo w wyniku reform pozwolono na bardziej
elastyczne wykorzystanie nadgodzin (np. w Belgii),
wydtuzono okres odniesienia (np. w Luksemburgu
i Polsce) oraz uznano pierwszeristwo w tej kwestii
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(np. we Francji). Na dodatek niektére kraje, takie
jak Hiszpania i Portugalia, w nastepstwie kryzysu
wydtuzyty czas pracy urzednikéw stuzby cywilnej,
aby ograniczy¢ koszty funkcjonowania administracji
publicznej (Eurofound, 2015: 47-48). Te zr6znico-
wane dziatania polityczne w zakresie czasu pracy
- zachecanie do tymczasowego skracania czasu
pracy, zwiekszanie elastycznosci czy wydtuzanie
czasu pracy w administracji publicznej — odzwier-
ciedlajg rozbiezne priorytety polityczne w obszarze
tagodzenia skutkéw kryzysu, podnoszenia konkuren-
cyjnosci przedsiebiorstw oraz ograniczania deficytu
budzetowego.

uktadéw zawartych na poziomie przedsigbiorstwa

Czas pracy a rodzina

Historyczne i wspolczesne statystyki dotyczace czasu pracy méwia bardzo wiele
o tym, jak drastycznie zmniejszyl sie czas pracy na przestrzeni lat. Niemniej jednak
wszystkie te dane uwzgledniaja gléwnie perspektywe indywidualnych osoéb. Skupianie
sie wylacznie na pojedynczych zatrudnionych moze zaciemnia¢ obraz rzeczywistej
sytuacji spolecznej. We wspomnianych danych brakuje chociazby informacji o tym, ze
udzial kobiet w rynku pracy byl niegdy$ znikomy. Podejmowanie przez kobiety pracy
zarobkowej doprowadzilo do radykalnej zmiany w tym obszarze.

W ostatnim dziesiecioleciu (w latach 2005-2015) liczba gospodarstw domowych
w krajach UE-28, w ktérych wszystkie osoby doroste pracuja zarobkowo, wzrosta
0 16,1 proc. (zob. tabela 2). W tym samym okresie wzrosla takze liczba gospodarstw
domowych, w ktérych zadna z osob dorostych nie jest zatrudniona (wzrost o 15,2 proc.),
jednak do tej zmiany przyczynilo sie w glownej mierze starzenie sie spoleczenstwa
i gwaltowny wzrost liczby gospodarstw domowych, sktadajacych sie jedynie z osob nie-
aktywnych zawodowo w wieku powyzej 65 lat. Dane dla os6b w wieku produkeyjnym
wskazuja, ze gospodarstwa domowe, w ktorych wszystkie osoby doroslte maja prace,
staly sie bardziej powszechne. Moze to oznaczac, ze intensywno$¢ pracy — mierzona
odsetkiem o0s6b podejmujgcych prace zarobkowa — na poziomie gospodarstw domo-
wych wzrosla, cho¢ do sformulowania kategorycznych wnioskow konieczne bylyby
bardziej szczegdlowe dane na temat liczby przepracowanych godzin.

Co ciekawe, uwzgledniajac jedynie dane dotyczace par z dzieémi, mozna
zaobserwowa¢ podobny wzrost liczby gospodarstw domowych z dwoma zywicielami,
w ktorych oboje partnerzy pracuja na pelen etat, oraz liczby gospodarstw domowych
zawierajacych 1,5 zywiciela, gdzie jeden z partneréw pracuje na pelen etat, a drugi na
cze$c. Wzrost w tych kategoriach wynosi odpowiednio 12,1 i 11,2 proc. Mozemy zatem
stwierdzi¢, ze na poziomie UE zwiekszenie zatrudnienia w niepelnym wymiarze
godzin nie stanowi strategii wybieranej przez rodziny, aby pogodzi¢ ze soba obowiazki
wynikajace z wychowywania dzieci i podejmowania pracy zarobkowej. Zauwazyliémy
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natomiast znaczny wzrost liczby gospodarstw zawierajacych 1,5 zywiciela wérod par
bezdzietnych (o 30,7 proc. w latach 2005-2015). Przytoczone powyzej dane sugeruja,
ze za zwiekszenie zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy w ostatnich latach
na poziomie UE odpowiadaja inne czynniki niz opieka nad osobami pozostajacymi na
utrzymaniu zywiciela.

Liczba rodzin z dwoma Zrédlami dochodéw w Europie ros$nie, ale co mozemy
powiedzie¢ o wymiarze czasu pracy obojga partneréw? I jak sie on zmienia, gdy partne-
rzy decyduja sie na dzieci? Pewne badanie, poréwnujace czas pracy kobiet i mezczyzn
w zwiazkach posiadajgcych i nieposiadajgcych dzieci, wykazalo, ze kobiety zazwyczaj
zmniejszaja swdj wymiar pracy $rednio o trzy godziny, podczas gdy mezczyzni pracuja
$rednio o jedna godzine dluzej (Medalia i Jacobs, 2008). Wlaéciwe wydaje sie zatem
podjecie tematu wymiaru czasu pracy zaréwno na poziomie indywidualnym, jak i na
poziomie gospodarstwa domowego. W dalszej czeSci niniejszego podrecznika dogleb-
nie omoéwiono, jak rozklad czasu pracy wsrod czlonkéw gospodarstwa domowego
zasadniczo wplywa na rowno$¢ kobiet i mezczyzn oraz na rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Tabela 2 Tendencje dotyczace wymiaru czasu pracy w wybranych rodzajach gospodarstw
domowych w krajach UE-28 w latach 2005-2015

Odnotowana zmiana
w latach 2005-2015

% w tys.
Wszyscy dorosli pracuja (wszystkie gospodarstwa domowe) 16,1% 21910,1
Zaden dorosty nie pracuje (wszystkie gospodarstwa domowe) 15,2% 155844

Zaden dorosty nie pracuje (z wytgczeniem gospodarstw domowych, w sktad
ktérych wchodza wytgcznie studenci lub osoby w wieku poprodukcyjnym 5,4% 2555,4
powyzej 65 r.z.)

Para z dzie¢mi — oboje partnerzy pracuja na peten etat 12,1% 3555,6
Para bez dzieci — oboje partnerzy pracujg na peten etat 13,7% 2825,2
Para z dzie¢mi — jeden partner pracuje na czes¢ etatu, a drugi na peten etat  11,2% 2301,
Para bez dzieci — jeden partner pracuje na czes¢ etatu, a drugi na peten etat  30,7% 2624,3

Zréd+o: Eurostat

Podsumowanie zmian w zakresie czasu pracy

Na podstawie danych historycznych dotyczacych czasu pracy mozemy stwierdzic,
ze $redni wymiar czasu pracy ulega stopniowemu skroceniu. Niemniej jednak przez
ostatnie kilkadziesiat lat tempo tej tendencji spadkowej w znacznym stopniu
spadlo, a w niektoérych krajach trend ten ulegl wrecz odwroceniu. Skrocenie czasu
pracy przeklada sie na takie zjawiska jak skrocenie dnia roboczego (ograniczenie mak-
symalnej dziennej liczby godzin pracy), tygodnia roboczego (wprowadzenie wolnych
sobét), zmniejszenie liczby dni roboczych w roku (wprowadzenie ptatnych urlopow)



27

oraz ograniczenie stazu pracy (systemy emerytalne i wydluzenie okresu pobierania
edukacji).

Na czas pracy po czeSci maja wplyw ustalenia dotyczace wymiaru czasu pracy
0s6b zatrudnionych na pelen etat, obowiazujace w danym panstwie. Z danych staty-
stycznych na temat umownego czasu pracy osob zatrudnionych w pelnym
wymiarze godzin w roznych krajach Europy wylania sie zr6znicowany obraz. Francja
jest jedynym krajem, w ktérym osoby podejmujace prace na pelen etat obowigzuje
35-godzinny tydzien pracy. W wiekszosSci pozostalych krajow tydzien roboczy wynosi
od 37 do 40 godzin. Ta pelnoetatowa norma nie znajduje jednak dokladnego odzwier-
ciedlenia w czasie, jaki osoby zatrudnione na pelen etat zwyczajowo przeznaczaja na
prace. Zwyczajowy czas pracy oséb zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin waha
sie w Europie od $redniej wynoszacej prawie 40 godzin w Danii do niemal 45 godzin
w Grecji. Zwyczajowe godziny pracy sa zatem u pracownikéw pelnoetatowych znacznie
dluzsze niz umowne.

Jednocze$nie mozna w Europie zaobserwowaé wzrost odsetka os6b podejmu-
jacych prace na czesc¢ etatu. We wszystkich panstwach UE wystepuje silny zwigzek
miedzy praca w niepelnym wymiarze godzin a plcig osoby zatrudnionej. W wielu
krajach odsetek kobiet zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy siega jednej
trzeciej, cho¢ w zadnym z krajow nie mozna tego powiedzie¢ o pracownikach plci
meskiej. Jedynie w Holandii prace na cze$¢ etatu podejmuje wiecej niz jeden na pieciu
aktywnych zawodowo mezczyzn.

Wzrost odsetka oséb (glownie kobiet) pracujacych w niepelnym wymiarze
godzin obniza $rednia liczbe zwyczajowych godzin pracy wszystkich pracow-
nic i pracownikéw, zatrudnionych zaréwno w pelnym, jak i w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Ze wzgledu na wyjatkowo wysoki odsetek oséb podejmujacych prace na
czeS¢ etatu w Holandii dane wskazuja, ze tydzien pracy w tym kraju jest najkrotszy w
calej UE i nie siega nawet 30 godzin.

Po kryzysie gospodarczym skrocenie czasu pracy wynikajace ze wzrostu popu-
larno$ci pracy w niepelnym wymiarze godzin zdecydowanie przyczynilo sie do niepro-
porcjonalnego zwiekszenia zatrudnienia w stosunku do wzrostu lacznej liczby godzin
pracy. Zjawisko to mozna interpretowac jako swego rodzaju redystrybucje zatrud-
nienia, ktéra przyczynila sie do stworzenia ponad czterech milionéw dodatkowych
miejsc pracy w Europie.

Warto jednak mie¢ na uwadze, ze redystrybucja zatrudnienia za po$rednictwem
pracy na cze$¢ etatu moze poglebiac istniejace nieréwnoéci. Osoby podejmujace prace
w niepelnym wymiarze godzin to pracownice i pracownicy wykonujacy prace proste,
a odsetek kobiet, ktore decyduja sie pracowac na czes$¢ etatu, jest nieproporcjonalnie
wysoki. Obecna redystrybucja zatrudnienia, ktéra zaklada tworzenie miejsc pracy
w niepelnym wymiarze godzin, moze zatem zaostrzac, a nie niwelowaé, r6znice w trak-
towaniu kobiet i mezczyzn.






‘Rozdzm’r 2
Dlaczego powmmsmy
pracowac w mniejszym
wymlarze godzm"

N

.Dotozymy wszelkich starari, aby masto przykrywac cienka warstwa chleba.
Aby wszelkie prace, jakie jeszcze nalezy wykona¢, byty dostepne dla mozliwie jak
najszerszego grona. Trzygodzinne zmiany czy pietnastogodzinny tydzien pracy
moga odsunac ten problem w czasie na dtuzsza chwile.

Trzy godziny pracy dziennie z pewnoscia wystarcza, by zadowoli¢ leniwe
usposobienie, jakim zostalismy w wiekszosci obdarzeni przez nature!”
John Maynard Keynes, 1930

»,Rozwiazanie (niemal) wszystkich probleméw: pracowaé¢ mniej”. Wedlug
Rutgera Bregmana, holenderskiego autora i dziennikarza, zmniejszenie
wymiaru czasu pracy przyniesie pozytywne zmiany w niemal kazdym
obszarze naszego zycia — od bezpieczenistwa pracownikow, przez problemy
zwigzane z ochrong Srodowiska, stres, nieréwnosci, az po odnajdywanie
szczeScia i, co réwnie istotne, likwidacje bezrobocia (Bregman, 2016).
Cho¢ moze sie to wydawaé naciggane, zrédla naukowe na temat
redukcji czasu pracy rzeczywiécie wymieniajg liczne powody, dla ktérych
powinni$§my pracowac¢ mniej. Znajdziemy w nich dwa podstawowe podej-
Scia do skracania czasu pracy. Z jednej strony niektérzy bronia redukeji
czasu pracy z pragmatycznego punktu widzenia. Wedlug nich nalezy
skrocié czas pracy, aby usprawnic¢ dystrybucje zatrudnienia, niwelowaé
roznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn, poprawia¢ warunki pracy
itp. Drugie podejécie jest bardziej ideologiczne i zaklada, ze redukcja
czasu pracy to $rodek, ktory pozwala podwazyé fundamenty obecnej,
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konsumpcjonistycznej i kapitalistycznej organizacji spotecznej. Ponizej przedstawiono
omowienie dziesieciu argumentow, ktore czesto przytacza sie w aktualnej dyskusji na
temat skracania czasu pracy.

Zdrowie i bezpieczenstwo

.Nawet najwyzsze zarobki nie wynagrodza nadmiernie dtugich

godzin pracy i zwigzanego z tym zagrozenia dla zdrowia.

Z kolei bardzo zte warunki pracy moga skutecznie zniweczy¢ pozytywny
wptyw wysokiego wynagrodzenia i krétkich godzin pracy”.

Louis Brandeis, Sedzia Sadu Najwyzszego Stanéw Zjednoczonych, 1915

.Niniejsza dyrektywa ustala minimalne wymagania w zakresie bezpieczefstwa
i ochrony zdrowia w odniesieniu do organizacji czasu pracy”.
Dyrektywa w sprawie czasu pracy 2003/88/WE

.1. Kazdy pracownik ma prawo do warunkéw pracy szanujacych
jego zdrowie, bezpieczeristwo i godnos¢.

2. Kazdy pracownik ma prawo do ograniczenia maksymalnego
wymiaru czasu pracy, do okreséw dziennego i tygodniowego
odpoczynku oraz do corocznego ptatnego urlopu”.

Artykut 31, Karta praw podstawowych Unii Europejskiej

Pracaw zbyt duzym wymiarze godzin prowadzi do zmeczenia. Zkolei zmeczenie w pracy
stanowi zagrozenie dla bezpieczenistwa. Jednym z glownych argumentéw przemawia-
jacych za skroceniem czasu pracy sg negatywne skutki zdrowotne, wynikajace z wielo-
godzinnej pracy. Wraz z pojawieniem sie zmeczenia zwieksza sie prawdopodobienstwo,
ze pracownice i pracownicy ulegna wypadkowi. Przewlekle zmeczenie moze tez prze-
klada¢ sie na powazne problemy zdrowotne. Liczne badania wykazaly $cisly zwigzek
miedzy czasem pracy a stanem zdrowia (Artazcoz i in., 2009; Bannai i Tamakoshi,
2014; Sparks i in., 1997). Wielogodzinna praca wiaze sie zwlaszcza z chorobami ukladu
krazenia, rozwojem standéw depresyjnych, uczuciem leku i pogorszeniem jakos$ci snu.
Ponadto ustalono, ze istnieje korelacja miedzy dluzszymi godzinami pracy a mniej
zdrowym trybem zZycia, na ktdry skladaja sie palenie papieroséw, spozywanie alkoholu
czy przyrost masy ciala. Co wiecej, badanie amerykanskich naukowcéw (Dembe i in.,
2005) wykazalo, ze praca w nadgodzinach wiaze sie ze znacznie wiekszym ryzykiem
wypadku.

Nie bez powodu w motywach europejskiej dyrektywy w sprawie czasu pracy
(2003/88/WE) jasno wskazano szkodliwy wplyw, jaki wielogodzinna praca wywiera
na zdrowie pracownic i pracownikow. Karta praw podstawowych Unii Europejskiej
rowniez przewiduje, ze kazdej pracownicy i kazdemu pracownikowi, w poszanowaniu
zdrowia, bezpieczenstwa i godno$ci, przysluguje prawo do ograniczenia wymiaru
czasu pracy, do corocznego platnego urlopu i do okreséw odpoczynku.
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Redukcja czasu pracy jako sposob na powazne btedy w sztuce lekarskiej 36 proc. rzadziej
zmniejszenie liczby powaznych btedow niz stazysci, w ktérych grafiku nie uwzgledniono
w sztuce lekarskiej krétszych godzin pracy.

Wraz ze swoimi wspétpracownikami Landrigan
(2004) badat wptyw redukcji czasu pracy, jaka wpro-

wadzono w odniesieniu do lekarzy stazystéw pracu-

jacych w placéwkach opieki zdrowotnej. Lekarze Hunnicutt (1996) twierdzi, ze wprowadzenie szescio-
stazysci zazwyczaj pracujg przez wiele godzin godzinnego dnia roboczego w amerykariskiej fabryce
i regularnie petnig nocne dyzury. Badanie dowiodto, Kellogg's w 1930 roku przyczynito sie do znaczne-
ze lekarze stazysci, ktérzy pracowali w zmniejszonym go spadku liczby wypadkéw zwiazanych z pracg
i bardziej regularnym wymiarze godzin, popetniali (o 41 proc.).

Swiadomoéé negatywnego wplywu wielogodzinnej pracy na zdrowie i bezpieczefistwo
pracownic i pracownikéw nie oznacza jednak automatycznie, ze odczujg oni poprawe
zdrowia w wyniku skrécenia czasu pracy. Po pierwsze, skutki moga by¢ rézne w
przypadku redukeji tygodniowego czasu pracy z 50 do 40 godzin i z 40 do 30 godzin.
Chociaz w kazdym przypadku czas pracy ulega skroceniu o te sama liczbe godzin,
skutki tych dzialan moga by¢ mniej lub bardziej widoczne. Po drugie, czas pracy nie
stanowi jedynej zmiennej w debacie na temat zdrowia i bezpieczenstwa pracownic
i pracownikow. Jezeli zmniejszony wymiar czasu pracy bedzie wigzal sie z nietypo-
wymi, elastycznymi i nieprzewidywalnymi godzinami pracy, skutki zdrowotne netto
moga nawet okazaé sie negatywne (Piasna, 2015; Tucker i Folkard, 2012).

Rownosc kobiet i mezczyzn

.Gocuk da yaparim kariyer de [Bede miec dzieci i zrobie kariere]

Pes etmem ben en zor giiniimde [Nie poddam sie nawet w najtrudniejszych chwilach]
Kanatlandim 6zgliriim ben de [Wyrosty mi skrzyd+a, jestem wolna]

Deseler gegecek bu heves de [Ludzie méwig, Ze to tylko przelotna moda]

Cocuk da yaparim kariyer de [Bede miec dzieci i zrobie kariere]"

Nil Karaibrahimgil

Laczenie pelnoetatowej kariery zawodowej z rodzicielstwem nie nalezy do latwych
zadan. Stanowi ono szczegdlne wyzwanie dla kobiet. Oprocz pracy zawodowej kobiety
ogoélnie, a matki w szczegblnosci wykonuja Iwia cze$é nieodplatnej pracy w domu i
zadan opiekunczych. Obecny podzial pracy i czasu pracy stanowi jedynie nieznaczna
modyfikacje tradycyjnego modelu ,,meskiego zZywiciela rodziny”, tyle ze dzisiaj kobiety
muszg pogodzi¢ prace zarobkowa z praca nieodptatna. Chociaz kobiety masowo weszly
na rynek pracy, normy spoleczne zwiazane z plcig zmienily sie nieznacznie, a w kwestii
zaangazowania mezczyzn na réowni z kobietami w wykonywanie prac nieodplatnych
odnotowano niewielkie postepy w praktyce.

Przeszkody, przed jakimi stoja kobiety, majg potrdjny charakter. Kobiety nadal
sa odpowiedzialne za wiekszo$é prac domowych i zadan opiekunczych. Obowiazki te
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w coraz wiekszym stopniu musza godzi¢ z uczestnictwem w rynku pracy. Polaczenie
pelnoetatowej pracy zarobkowej z nieodplatnymi obowiazkami jest dla wielu kobiet
niemozliwe, poniewaz praca odplatna nadal faworyzuje ,meskich zywicieli rodziny”.
Widaé to szczegdlnie wyraznie, gdy przyjrzymy sie wysokiemu odsetkowi kobiet, ktore
odchodza z rynku pracy po urodzeniu dziecka. Wskaznik ten jest zdecydowanie wyzszy
w krajach, gdzie dostepno$¢ pracy w niepelnym wymiarze godzin jest niska (Piasna
i Plagnol, 2017).

W przypadku kobiet, ktore chca pozostac¢ aktywne na rynku pracy, ciezar prac
domowych i zapewniania opieki sprawia, ze trudno jest im po$wieci¢ tyle samo czasu
na prace zarobkowa co mezczyznom. Znajduja sie zatem w niekorzystnej sytuacji
w zakresie mozliwos$ci rozwoju kariery. Badanie Rutherforda (2001), o ktérym mowa
na stronie 65, jasno pokazuje, w jaki sposéb kultura dlugich godzin pracy moze pogle-
bia¢ istniejgce réznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn.

Skrécenie czasu pracy a osiagniecie wiekszej rownosci pici

Istniejg trzy glowne mechanizmy, dzieki ktérym ograniczenie czasu pracy mogloby

przyczynic sie do wiekszej rownosci miedzy kobietami a mezczyznami:

1. Mogloby zwiekszy¢ uczestnictwo kobiet w rynku pracy.

2. Mogloby zapewni¢ kobietom pozycje na rynku pracy bardziej zblizona do pozycji
mezczyzn.

3. Mogloby doprowadzi¢ do redystrybucji obowigzkéw domowych i opiekunczych.

Po pierwsze, skrocenie pelnoetatowego wymiaru czasu pracy mogloby sprawié, ze
wiecej kobiet bedzie w stanie podja¢ prace zarobkowa. Kobiety, ktore w tej chwili nie
wiedza, jak pogodzi¢ obowiazki domowe i opiekuncze z praca zarobkowsa, moglyby to
osiagnac, gdyby tydzien pracy byt krétszy. Ponadto, jezeli redukcja czasu pracy prowa-
dzi do redystrybucji zatrudnienia (s. 23), istnieje prawdopodobienstwo, ze stworzone
w ten sposob dodatkowe miejsca pracy beda w nieproporcjonalny sposéb zajmowane
przez kobiety.

Po drugie, wprowadzenie krotszego tygodnia pracy moze sprawié, ze kobiety
uzyskaja narynku pracy pozycje bardziej zblizong do pozycji mezczyzn. Obecnie kobiety
odpowiadajg za wykonywanie obowigzkéw domowych i opiekunczych, co ogranicza ich
potencjalna inwestycje (czasowa) w prace. Mezczyzni zazwyczaj sa bardziej dyspozy-
cyjni w nadgodzinach, rzadziej maja przerwy w karierze i czeSciej potrafia wykazac
sie bardziej elastycznym podejsSciem. Kroétszy tydzien pracy moglby przyczynic sie do
czestszego podejmowania przez kobiety pracy w pelnym wymiarze godzin i pozwolilby
im dostosowac sie do przyjetych norm w zakresie czasu pracy.

Po trzecie, jezeli w ramach skroconego tygodnia roboczego mezczyzni skroca
czas pracy, by¢ moze zacheci ich to do przejmowania wiekszej ilosci obowigzkéw domo-
wych i opiekuniczych, co moze doprowadzi¢ do zmiany rownowagi w obciazeniach obu
plci. Zmniejszyloby to spoczywajacy na kobietach ciezar i mogloby doprowadzi¢ do
dalszego zwiekszenia ich uczestnictwa w rynku pracy.

Zatem skrocenie czasu pracy moze potencjalnie przyczynic sie do osiggniecia
wiekszej réwnosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy i w gospodarstwie domowym.
Oczekiwania co do pozytywnych skutkow powyzszych rozwiazan krotko podsumowali
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Mutari i Firgart (2001): ,,Skrécenie tygodniowego wymiaru czasu pracy stanowi diu-
goterminowe rozwigzanie, umozliwiajace osiggniecie réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn na rynku pracy i redystrybucje prac domowych. Mimo ze jest to rozwiaza-
nie stosowane gléwnie jako strategia tworzenia miejsc pracy, moze ono réwniez przy-
czynié sie do uczestnictwa zaréwno kobiet, jak i mezczyzn w rynku pracy na réwnych
warunkach”.

Z drugiej strony, jezeli w Europie nie zostang wprowadzone zbiorowe rozwig-
zania w zakresie ograniczenia czasu pracy, oraz jezeli nacisk bedzie dalej kladziony na
zachecanie kobiet do aktywnosci zawodowej, kobiety bedg to robié raczej na cze$é etatu
niz w pelnym wymiarze godzin. Praca w niepelnym wymiarze godzin stanowi rodzaj
indywidualnego, a nie zbiorowego skrocenia czasu pracy, co wiaze sie z pewnymi
wadami, zwlaszcza w kwestii rownosci kobiet i mezczyzn. W rozdziale 3 bardziej szcze-
gbolowo omowiono tego rodzaju indywidualne ograniczenie czasu pracy.

Ograniczenie czasu pracy moze nie zdziata¢ cudéw

Cho¢ argumentacja stojaca za powigzaniem zbiorowego ograniczenia czasu pracy
z rowno$cia kobiet i mezczyzn jest mocna, sama redukcja czasu pracy moze nie
zdzialaé¢ cudow. Istnieje niewiele dowoddw na to, ze mezczyZzni przejma wieksza niz
dotychczas czesé prac domowych i opiekunczych, jezeli wymiar czasu pracy zarobko-
wej ulegnie skroceniu. Znamienna jest w tym kontek$cie analiza wykorzystania czasu
przez pracownice i pracownikow z krajow UE-28 (wykres 15). Wérod oséb pracujacych,
ktére wychowuja co najmniej jedno dziecko, czynnoSci zwiazane z opieka wykonuje
na co dzien wiecej kobiet niz mezczyzn. Co ciekawe, prawdopodobienstwo, ze mez-
czyzni pracujacy mniej niz 35 godzin tygodniowo pos$wieca cze$¢ swojego dnia na
czynno$ci zwigzane z opieka jest mniejsze niz w przypadku mezczyzn, ktérzy pracuja
PO 35-40 godzin tygodniowo. Z danych na temat wykorzystania czasu przez kobiety
wylania sie inny obraz. Pracownice zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy,
tzn. pracujace mniej niz po 35-40 godzin tygodniowo, cze$ciej angazuja sie w czynnoséci
zwigzane z opieka niz pracownice pelnoetatowe. De facto réznice w zaangazowaniu
kobiet i mezczyzn w obowiazki opiekuncze sg najwieksze wsrdd osob pracujacych przez
mniej niz 19 i wiecej niz 41 godzin tygodniowo. Podobng tendencje mozna zaobser-
wowa¢ w przypadku czasu, jaki kobiety i mezczyZni po$wiecajg na prace domowe i
gotowanie. Nalezy jednak zauwazy¢, ze nie kazdy wymiar czasu pracy w ramach czesci
etatu przyniesie jednakowe skutki. Na ogdl najmniej korzystne dla réwnosci kobiet
i mezczyzn sa krotkie godziny pracy (do 19 godzin tygodniowo).
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Wykres 15 Réznice w ilosci czasu poswiecanego na opieke nad dzieémi i prace domowe przez
pracownice i pracownikoéw wychowujacych przynajmniej jedno dziecko w krajach UE-28

w 2015 roku

M % mezczyzn zaangazowanych kazdego dnia

Gotowanie i prace domowe
Tygodniowy wymiar czasu pracy

100%

M % kobiet zaangazowanych kazdego dnia

Opieka nad dzie¢mi/ wnukami i/ lub
pomoc w nauce dzieciom/ wnukom
Tygodniowy wymiar czasu pracy
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Zrédto: Europejskie badanie warunkéw pracy

choc niewiele réwnosci

Gtéwnym celem wprowadzenia 35-godzinnego
tygodnia pracy we Francji (omdéwionego bardziej
wyczerpujaco w rozdziale 4) nie byto osiggniecie
wiekszej rownosci w traktowaniu kobiet i mezczyzn.
Mozna jednak postuzyc sie tym eksperymentem do
oceny mozliwych zmian w rolach zwigzanych z ptcia.
Wglad w przedmiotowa kwestie zapewnia sprawoz-
danie oceniajace, przygotowane przez Zgromadzenie
Narodowe Francji (Assemblée Nationale, 2014).
Na podstawie wielu badari i ankiet stwierdzono, ze

20-29 30-34 35-40 41 lub wiecej

1-19  20-29 30-34 35-40 41 lubwiecej

35-godzinny tydzieri pracy zachecit mezczyzn do
przeznaczenia wiekszej ilosci czasu na opieke nad
dzie¢mi i prace domowe. Tym samym zmniejszyt sie
spoczywajacy na kobietach ciezar wykonywania tych
obowigzkéw. Aczkolwiek krétszy tydzieri pracy nie
wywotat zasadniczej zmiany co do rél zwigzanych
z picia. Kobiety pozostaty odpowiedzialne za wigk-
szo5¢ prac domowych i opiekuriczych. 35-godzinny
tydzien pracy zahamowat jednak tendencje do
podejmowania przez kobiety pracy w niepetnym
wymiarze godzin, co mozna uznac za zachecajace
pod katem réwnosci ptci.
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Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

,»Dobra praca« moze by¢ zaréwno atrakcyjna w kategoriach praktycznych,
jak i nie dos¢ dobra, by poswiecic jej cate zycie".
Alain de Botton

W tym samym duchu, choé¢ juz bez nacisku na sytuacje kobiet, ograniczenie czasu
pracy moze przyczyni¢ sie do osiggniecia wiekszej rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym. Jak juz wspomniano w poprzednich sekcjach, pogodzenie pracy
na pelen etat, obejmujacy okolo 40 godzin, z nieodptatnymi pracami domowymi,
potrzeba utrzymywania kontaktow towarzyskich oraz pragnieniem rozwoju zaintere-
sowan i zaangazowania w zycie spolecznos$ci stanowi wyzwanie nie tylko dla kobiet, ale
rowniez dla mezczyzn.

Kwestia rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym nie dotyczy
jedynie gospodarstw domowych, w ktorych funkcjonuje tradycyjny model rodziny.
Trudno$ci w pogodzeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym w jeszcze wiekszym
stopniu odczuwaja rodziny, w ktorych jest tylko jeden rodzic. Unijne dane statystyczne
wskazuja, ze w 2011 roku w krajach UE-28 rodziny z jednym rodzicem stanowily
niemal 16 proc. wszystkich rodzin. Wiekszo$¢ rodzicow samodzielnie wychowujacych
dzieci to kobiety. Z Europejskiego badania warunkéw pracy wynika, ze w 2010 roku
prawie 18 proc. pracownic i pracownikdw napotykalo problemy w pogodzeniu pracy
zawodowej z zyciem pozazawodowym. W 2015 roku powyzszy wskaznik wynosil
19 proc. (Eurofound, 2012, 2016a).

Jest tez jasne, ze godziny pracy sa bezposrednio zwigzane z rownowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. W przegladzie ponad 60 badan Albertsen i in.
(2008) argumentuja, ze w niemal wszystkich przedmiotowych badaniach wykazano
negatywny wplyw dlugich godzin pracy na réwnowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Kobiety odczuwaly powyzsze skutki w wiekszym stopniu niz mez-
czyzni. W 2015 roku w krajach UE-28 33,3 proc. pracownic i pracownikéw, ktorych
wymiar czasu pracy wynosil ponad 41 godzin, odczuwalo trudnosci w pogodzeniu
pracy zarobkowej z pozostalymi obszarami zycia. Dla poréwnania podobne odczucia
mialo 15,6 proc. 0séb pracujacych 35-40 godzin tygodniowo i jedynie 11,2 proc. os6b
zatrudnionych w wymiarze 30-34 godzin tygodniowo (obliczenia wlasne na podstawie
Europejskiego badania warunkéw pracy).

Oczywiscie czas pracy nie jest jedynym czynnikiem, ktéry wplywa na rownowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Poza liczba godzin pracy istotng role odgrywaja
réwniez nadgodziny oraz przewidywalno$¢ grafiku pracy. Ponadto znaczenie majg réwniez
czynniki zwigzane z danym stanowiskiem, takie jak odczuwana w miejscu pracy presja
czasu czy rodzaj wykonywanej pracy. Na rownowage miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym, oprdcz czynnikéw zwiazanych z pracg, w rownym stopniu wplywaja czynniki
zwiazane z rodzing, takie jak rodzaj gospodarstwa domowego, wsparcie ze strony partnerki
i partnera (jezeli sg obecni w zyciu danej osoby), zapotrzebowanie dzieci na opieke itd.

Wynika z tego, ze cho¢ ograniczenie liczby godzin pracy moze przyniesé pozy-
tywne skutki w zakresie godzenia pracy z zyciem prywatnym, nie rozwigze ono wszyst-
kich probleméw. Co wiecej, w przypadku skrocenia godzin pracy, ktore idzie w parze ze
zwiekszong presja w miejscu pracy, nadgodzinami czy nieprzewidywalnym grafikiem
pracy, calo$ciowy efekt moze okaza¢ si¢ niekorzystny.
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okazuje sie wyjatkowo korzystny dla kobiet

W 1996 roku portugalski rzad zdecydowat sie na
stopniowe (w ciagu dwdch lat) skrécenie tygo-
dniowego wymiaru czasu pracy z 44 do 40 godzin.
Lepinteur (2016) wykorzystat dane z Europejskiego
badania panelowego budzetéw gospodarstw
domowych (ECHP), aby oszacowa¢ wptyw powyzsze-
go ograniczenia czasu pracy na zadowolenie pracow-
nic i pracownikéw z pracy i czasu wolnego. Badanie
Lepinteura wykazato, ze korzystny wptyw redukcji
czasu pracy odczuty zwtaszcza kobiety oraz pracow-
nice i pracownicy obciazeni licznymi obowigzkami
rodzinnymi. Wyniki badania dowodzg, ze skrécenie
czasu pracy moze byc korzystne dla 0séb, ktére maja
trudnosci w pogodzeniu pracy zarobkowej z zyciem
rodzinnym, oraz moze zwiekszy¢ ich satysfakcje
z pracy.

30-godzinny tydzien pracy:

poprawa rownowagi mied
zawodo atnym

zyciem
map

Akerstedt i in. (2001) opisali przebieg badania
interwencyjnego w dwdch placéwkach opiekuri-
czo-wychowawczych w Szwecji, gdzie w 1996 roku
skrécono czas pracy z 39 do 30 godzin tygodniowo.
Badanie wstrzymano w 1998 roku po zmianach

w sktadzie wtadz samorzadu terytorialnego (Crouch,
2015). Eksperyment zaprojektowano z uwzgled-
nieniem grupy kontrolnej, ktérej cztonkowie nadal
pracowali w tygodniowym wymiarze czasu pracy
wynoszacym 39 godzin. Do udziatu w badaniu zapro-
szono pracownice i pracownikéw opieki zdrowotne;j.
Mniejszy wymiar czasu pracy w petni zrekompenso-
wano dodatkowym zatrudnieniem, przy czym zacho-
wano wynagrodzenie na poziomie 39-godzinnego
tygodnia pracy. Rok i dwa lata po redukcji czasu
pracy poréwnano wyniki grupy eksperymentalnej
i kontrolnej pod katem zdrowia, wymogéw zwigza-
nych z praca, aktywnosci fizycznej oraz zadowolenia
z zycia. Osoby uczestniczace w badaniu zapytano
rowniez o to, jak wykorzystujg dodatkowy czas
wolny od pracy. Odnotowano pozytywny wptyw
ograniczenia czasu pracy na niemal wszystkie
badane zmienne. Najwieksza zmiane zaobserwowa-
no natomiast w obszarze zadowolenia z czasu, jaki
uczestniczki i uczestnicy spedzali z rodzing i przyja-
ciétmi. Uwzgledniajac fakt, ze badanie przeprowa-
dzono wsréd pracownic i pracownikéw swiadczacych
ustugi opiekuricze i pielegnacyjne oraz, ze zadbano
o0 bardzo dogodne warunki, takie jak stabilnos¢ ptac
i dodatkowe zatrudnienie, wyniki badania sugeruja,
Ze ograniczony wymiar czasu pracy moze wyjatkowo
korzystnie wptynac¢ na réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Co wazne, nie jest oczywiste, ze krotszy czas pracy zawsze bedzie korzystny dla
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Jezeli partnerzy nie beda
poswiecac rownej iloéci czasu rodzinie, istnieje prawdopodobienistwo, ze kobiety beda
wykonywaly stosunkowo wiecej prac domowych i obowigzkéw zwigzanych z rodzina,
w wyniku czego beda odczuwaly jeszcze wiecej trudnosci z pogodzeniem pracy zarob-
kowej z zyciem prywatnym.

Stres i wypalenie zawodowe

Kazdego dnia docieraja do nas przekazy medialne podejmujace temat rosngcego wypa-
lenia zawodowego. Informuja, ze coraz wiecej os6b odczuwa nieustanne zmeczenie,
cierpi na depresje lub doswiadcza braku energii z powodu pracy. Badania przeprowa-
dzone przez Europejska Agencje Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA) wyka-
zaly bezposredni zwigzek miedzy stresem i wypaleniem zawodowym z jednej strony,
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a dlugimi godzinami pracy z drugiej strony (Europejska Agencja Bezpieczenstwa i
Zdrowia w Pracy, 2000).

Za stres i wypalenie zawodowe po cze$ci odpowiada czas, jaki spedzamy
w pracy. Po wysitku wlozonym w prace nalezy zadbaé o wlasSciwa regeneracje. Jezeli
jednak brakuje czasu na odzyskanie sil po pracy, objawy psychologiczne moga nabraé
charakteru przewleklego i skutkowaé wypaleniem zawodowym. W przeciwdzialaniu
wypaleniu zawodowemu istotne jest uwzglednienie wystarczajaco dlugich przerw
w pracy. Wiele badan dowodzi, ze czas wolny jest konieczny do zachowania poczucia
indywidualnego dobrostanu (Sonnentag, 2001).

Czy nalezy zatem ograniczy¢ czas pracy, aby zwalcza¢ wypalenie zawodowe?
Badania sugeruja, ze moze to nie by¢ takie proste. Teorie i badania wskazujace na
dlugie godziny pracy jako Zrdédlo stresu jednoczes$nie zwracaja uwage na inng przy-
czyne wypalenia zawodowego — presje w miejscu pracy. Im bardziej intensywna praca,
im wieksza liczba terminéw do dotrzymania i silniejsza presja, by szybko wykonywaé
zadania, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze pracownice i pracownicy beda odczu-
wali stres.

Niestety niektore z dotychczasowych do$wiadczen pokazuja, ze skroceniu czasu
pracy czesto towarzyszy zwiekszenie jej intensywno$ci. Dowodzg tego dwa studia przy-
padkoéw: Francji i Volkswagena (zob. szczegdlowe omoéwienie w rozdziale 4). W nie-
dawno opublikowanym badaniu pracownic i pracownikéw z 22 krajow europejskich
rowniez stwierdzono, ze krétsze godziny pracy w polaczeniu z kontrolg pracodawcy
w zakresie ich rozplanowania wiaza sie z wysokim poziomem intensywnos$ci pracy
(Piasna, 2015). Skrocenie czasu pracy skutkuje mniejszym poziomem stresu tylko
wtedy, gdy redukeji godzin pracy towarzyszy dodatkowe zatrudnienie (Schiller i in.,
2017), lub gdy pracownice i pracownicy maja wplyw na organizacje swojego czasu pracy
(Piasna, 2015).

Tak, damy rade! Mniejs miar czasu prac

Eksperyment dowiddt, ze ograniczenie czasu pracy
miato bardzo pozytywny wptyw na poziom stresu

i dodatkowe zatrudnienie a niwelowanie|

stresu

Analiza pewnego eksperymentu zaktadajacego
redukcje czasu pracy, przeprowadzonego w Szwecji
w latach 2002-2006, wykazata niezwykle korzystny
wptyw ograniczenia czasu pracy na zwalczanie
stresu zawodowego. Eksperyment rozpoczat sie od
losowego podziatu 33 miejsc pracy na dwie grupy.
W pierwszej grupie czas pracy skrécono o 25 proc.,
podczas gdy w drugiej grupie nie wprowadzono
zadnych zmian. Co wazne, mniejszy wymiar czasu
pracy w petni zrekompensowano dodatkowym
zatrudnieniem. Naktad pracy nie zwiekszyt sie.

u pracownic i pracownikéw oraz na jakos¢ ich snu
(Akerstedt i in., 2001).

Tak nie nalezy robic - wyzszy poziom
stresu w przypadku braku (lub zbyt matego
miaru) dodatkowego zatrudnienia

Gdy redukcji czasu pracy nie rekompensuje sie wcale
lub jedynie w niewielkim stopniu dodatkowym
zatrudnieniem, prowadzi ona czesto do zwiekszenia
intensywnosci pracy i wzmaga stres. Jak pokazuja
przyktady Francji i Volkswagena (zob. studia przypad-
kéw w rozdziale 4), tej kwestii nie nalezy lekcewazyc.
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Zatrudnienie

.Obecnie do wytworzenia tacznej liczby koniecznych do zycia débr konsumpcyjnych potrzebujemy
jedynie utamka dostepnych zasobéw ludzkich... Nalezy zatem wprowadzi¢ przepisy skracajace
tygodniowy wymiar czasu pracy i w ten sposéb systematycznie likwidowa¢ bezrobocie".

Albert Einstein, 1933

.,La réduction du temps du travail. Pour les chdmeurs, c'est déja fait".
[Redukcja czasu pracy. W przypadku oséb bezrobotnych juz do niej doszto.]
Guy Debos

.Plan zaktada powszechne ograniczenie za wspéing zgoda tygodniowej liczby godzin pracy
wszystkich oséb zatrudnionych oraz, takze za wspélng zgoda, powszechna wyptate wynagrodzeri
powyzej pewnego minimum. (...) Nie wierze, aby jakikolwiek srodek stanowit panaceum. Jestem
jednak pewien, ze mozemy w duzej mierze ksztattowac czynniki gospodarcze”.

F. D. Roosevelt, 1933

.Dopdki jest wiréd nas cho€ jedna osoba, ktéra mimo poszukiwan nie moze znalez¢ pracy,
oznacza to, ze godziny pracy sa zbyt dtugie”.
Samuel Gompers, 1887

Jednym z najmocniejszych, a zarazem najbardziej problematycznych argumentéw w dys-
kusji na temat czasu pracy jest zalozenie, ze skrocenie wymiaru godzin doprowadzi do
tworzenia miejsc pracy, a przynajmniej do redystrybucji zatrudnienia miedzy osobami
zatrudnionymi, ktére czesto narzekaja na zbyt duza presje w miejscu pracy, a osobami
bezrobotnymi, odczuwajacymi konsekwencje braku zatrudnienia. Skrocenie czasu pracy
mogloby pomoéc rozwigza¢ powyzszy paradoks poprzez ograniczenie wymiaru czasu
pracy wszystkich zatrudnionych, dzieki czemu bezrobotni mogliby pracowac wiecej.

Argument ten zyskuje na popularnoéci, zwlaszcza ze wiele krajow europejskich
boryka sie z wysokim poziomem bezrobocia. W grudniu 2006 roku stopa bezrobocia
w UE wynosila srednio 10 proc., cho¢ odnotowano istotne réznice miedzy panstwami
czlonkowskimi. Bezrobocie spada, lecz nadal znacznie przekracza poziom sprzed
kryzysu finansowego (ETUI i ETUC, 2017).

Mimo ze przytoczona argumentacja wydaje sie logiczna, rzeczywisto$¢ jest nieco
bardziej skomplikowana. Krytycy ograniczania czasu pracy niepochlebnie wyrazaja sie
o tzw. lump of labour fallacy, czyli blednym przekonaniu, zgodnie z ktérym ilos¢ pracy
w gospodarce jest stala i mozna dowolnie dokonywac¢ (re)dystrybucji zatrudnienia. Ich
zdaniem redystrybucja zatrudnienia moze przynie$¢ skutki odwrotne do zamierzonych
i doprowadzi¢ do zmniejszenia wymiaru czasu pracy na wszystkich stanowiskach.

Istnieje kilka powoddw, dla ktérych dystrybucja pracy nie jest prosta:

— Stale koszty pracy: koszty pracy obejmuja zaréwno sktadniki zmienne, jak i stale.
Sktadnik zmienny stanowi stawka godzinowa. Zmniejszenie liczby godzin pracy
bezposrednio przeklada sie na nizszy koszt dla pracodawcy, ktéry moze przezna-
czy¢ zachowane $rodki na wyplate wynagrodzenia dla innej pracownicy czy innego
pracownika. Skladnik staly zawiera wszelkie koszty zwigzane z zatrudnieniem,
zapewnieniem zasobdw pracy, szkolen, nadzoru itp. Koszty stale nie malejg wraz
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z ograniczeniem czasu pracy danej osoby. Zatem koszt zatrudnienia wiekszego zespotu
pracujacego w wymiarze 30 godzin bedzie wyzszy niz koszt utrzymania mniejszego
zespolu pracujacego w wymiarze 40 godzin. W rezultacie w przypadku 30-godzin-
nego tygodnia pracy pracodawca zapewni mniejsze zatrudnienie niz w przypadku
tygodnia 40-godzinnego, istnieje natomiast prawdopodobienstwo, ze bedzie inten-
sywniej korzystal z pracy w nadgodzinach. W tym przypadku waznym czynnikiem
jest wysoko$¢ sktadek na ubezpieczenia spoleczne obliczana per capita lub godzinowo.
W krajach, gdzie skladki per capita sa wyzsze, a co za tym idzie, stale koszty zatrud-
nienia sg wieksze, pozytywne skutki redukeji tygodniowego wymiaru czasu pracy dla
tworzenia nowych miejsc pracy beda ograniczone (Bosch i Lehndorff, 2001).

— Brakidealnego zastepstwa: nawet jesli w wyniku czeSciowej redystrybucji zatrud-
nienia osoby bezrobotne beda przyjmowane na nowo utworzone stanowiska, zmiany te
moga pociagac za soba negatywne skutki gospodarcze. Moze sie okazac, ze osoby nowo
zatrudnione nie sa w stanie w pelni zastapi¢ dotychczasowych pracownic i pracowni-
koéw. Nizszy poziom wyksztalcenia i mniejsze do§wiadczenie moga przekladac¢ sie na
nizsza wydajno$¢ pracy. Rezultatem moze by¢ pogorszenie ogolnej kondycji przedsie-
biorstwa. Jezeli w wyniku redystrybucji zatrudnienia dane przedsiebiorstwo dodat-
kowo nie potrafi znalez¢ wykwalifikowanych pracownic i pracownikéw na dostepne
stanowiska, nastepstwem skréconego wymiaru czasu pracy moze by¢ zmniejszenie
produkeji, a tym samym ograniczenie poziomu aktywnos$ci gospodarcze;j.

— Podzial zadan: kolejnym powodem, dla ktérego nie istnieje okreélona liczba miejsc
pracy do swobodnego przydzialu, sa trudno$ci w podziale zadan. Nie wszystkie sta-
nowiska da sie okroi¢ i oddelegowac zadania innym pracownicom i pracownikom.
Wezmy na przyklad stanowisko administracyjne w zarzadzie. Wydajno$¢ pracy
osoby zatrudnionej na takim stanowisku zalezy tego, jak kompletne posiada infor-
macje. Zal6zmy, ze taka osoba pracuje w wymiarze czterech dni tygodniowo, a inna
pracownica lub inny pracownik przejmuje jej obowiazki piatego dnia tygodnia.
Koszty zwiazane z wymiana koniecznych informacji s3 woéwczas bardzo wysokie.
Innymi stowy, tego stanowiska nie da sie fatwo podzieli¢. W wyniku skrécenia czasu
pracy osoba zatrudniona na takim stanowisku bedzie musiala albo wykonywaé
wiecej pracy w krotszym czasie, albo przyjmowaé¢ mniej zadan. W obu sytuacjach
redystrybucja miejsc pracy bedzie ograniczona.

Niektére stanowiska s3 trudniejsze do

W  pogtebionym studium przypadku pewnego
przedsiebiorstwa z Wielkiej Brytanii, zajmujacego
sie produkcja oprogramowania komputerowego i
zatrudniajacego gtéwnie wysoko wykwalifikowany
personel, Kelliher i Anderson (2008) wykazaty, ze
w nastepstwie redukcji czasu pracy nie przydzielono
obowiazkéw proporcjonalnie. Osoby zatrudnio-
ne w niepetnym wymiarze godzin musiaty wiec

w ramach skréconego czasu pracy wykonywac

.druga potowe etatu”. Do podobnych wnioskéw
doszty McDonald, Bradley i Brown (2009) podczas
analizy badania pewnej agencji sektora publicznego
w Australii. Uczestnicy badania postrzegali stano-
wiska kierownicze i wymagajace wiedzy fachowej
w kategoriach statych i niezmiennych, w zwiazku
z czym od pracownic i pracownikéw zatrudnionych
na czes¢ etatu wymagano, aby wykonywali te same
obowiazki, co osoby pracujace w petnym wymiarze
godzin, mimo krétszego czasu pracy.
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Wszystkie powyzej przytoczone argumenty sg trafne — redystrybucji miejsc pracy nie da
sie przeprowadzi¢ idealnie. Aczkolwiek wiekszo$¢ zwolenniczek i zwolennikéw reduk-
cji czasu pracy nigdy nie glosila tak kategorycznych pogladow: zakladamy, ze skrécenie
wymiaru czasu pracy doprowadzi do ograniczenia bezrobocia w wyniku redystrybucji
zatrudnienia, a nie idealnej redystrybucji zatrudnienia. Fakt, ze zatrudnienie pra-
cownic i pracownikow niesie ze soba stale koszty, nie oznacza, ze wszystkie koszty
zatrudnienia sg stale. Fakt, ze nie wszystkie osoby bezrobotne moga w pelni zastapié¢
pracownice i pracownikow, nie oznacza, ze zastepstwa nie beda w ogoble mozliwe. Fakt,
ze nie wszystkie stanowiska mozna podzieli¢, nie oznacza, ze nalezy catkiem wykluczyé
podzial zadan.

Dzielenie stanowiska pracy a patriotyzm

W 1933 roku prezydent Stanéw Zjednoczonych
F.D. Roosevelt przedstawit umowe dotyczaca
ponownego zatrudnienia obywateli, tzw. President’s
Reemployment Agreement, ktéra opierata sie na
dwdch supozycjach. Zatozono, ze skrécenie tygo-
dniowego wymiaru czasu pracy z 45-50 godzin do
35 godzin doprowadzi do redystrybucji zatrudnienia.
Po drugie przewidywano, ze wyzsze wynagrodzenia
przetoza sie na wieksza site nabywcza, ktéra z kolei —
wskutek wzmozonej konsumpcji i produkcji — spowo-
duje wzrost zatrudnienia.

Umowa byta o tyle nietypowa, ze zaktadata dobro-
wolnos¢ uczestnictwa w programie. Przedsiebiorstwa
mogty same zdecydowac, czy chcg do niego przysta-
pi¢, czy tez nie. Te, ktére przystapity do programu,
zyskaty prawo do postugiwania sie patriotycznym
emblematem. Te, ktdre nie uczestniczyty w progra-
mie, musiaty liczy¢ sie z bojkotem, do ktdrego
namawiat sam prezydent. Cho¢ emblematy i bojkoty
stanowity jedyna zachete do przestrzegania prze-
piséw, wiekszoS¢ przedsiebiorstw podpisata sie
pod umowg. Taylor (2011) przeanalizowat wyniki
programu i doszedt do wniosku, Zze dzielenie
stanowisk pracy przyczynito sie do zatrudnienia
okoto 1,34 miliona oséb w ciagu czterech miesiecy.

Wedtug Taylora za stworzenie nowych miejsc pracy
odpowiadato gtéwnie dzielenie etatéw, poniewaz
wyzsze wynagrodzenia — pociggajace za sobg jedno-
czesny wzrost kosztéw pracy — mogtyby uszczupli¢
liczbe utworzonych miejsc pracy o potowe.

Dzielenie stanowisk pracy w czasach k Ssu

W obliczu kryzysu gospodarczego wiele krajow
europejskich korzysta z programéw zaktadajacych
dzielenie stanowisk pracy (Eurofound, 2010). Gdy
przedsiebiorstwa zmagajg sie z powaznymi (cho¢
tymczasowymi)  trudnosSciami  gospodarczymi,
moga na rézne sposoby ogranicza czas pracy
swoich pracownic i pracownikéw. Wynagrodzenia
utracone przez osoby zatrudnione sa czeSciowo
rekompensowane ze Srodkéw publicznych (Lang
i in., 2013). W ten sposéb przedsiebiorstwa moga
zachowac kapitat ludzki i znacznie ograniczy¢ koszty
w perspektywie krétkoterminowej, a pracownicom
i pracownikom nie grozi bezrobocie. W badaniu przy-
gotowanym przez Messengera i Ghosheha (2013) dla
Miedzynarodowej Organizacji Pracy przeanalizowano
takie programy i oceniono ich skutecznos¢ podczas
kryzysu z lat 2008-2009. We wnioskach stwierdzono,
ze programy dzielenia etatéw bardzo dobrze spraw-
dzaja sie w podtrzymywaniu pozioméw zatrudnienia
w czasach kryzysu.

Wreszcie warto zwrocié uwage, ze pojecie ,podziatu pracy” stanowi fundament prze-
myslowego systemu kapitalistycznego. Nie kto inny jak Adam Smith spopularyzowat
idee podziatu pracy na rézne zadania, ktore nastepnie przekazuje sie ré6znym pracow-
nicom i pracownikom w celu zwiekszenia wydajnoSci.
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Skrocenie czasu pracy nie doprowadzi do idealnej redystrybucji zatrudnienia.
Bedzie to proces niedoskonaly, ktérego przebieg bedzie zalezal od sposobu, w jaki prze-
prowadzone zostana zmiany w zakresie redukcji czasu pracy. Skutecznosé skroconego
czasu pracy jako strategii w dziedzinie polityki zatrudnienia zalezy zatem od tego, w jaki
sposob zostanie ona zorganizowana. Bosch i Lehndorff (2001) okreélili, jakie warunki
nalezy speli¢, aby redukcja czasu pracy byla skuteczna w tworzeniu nowych miejsc pracy.

1. Aby unikna¢ wzrostu jednostkowych kosztow pracy, nalezy réwnolegle prowadzié
negocjacje dotyczace redukcji czasu pracy i rekompensaty wynagrodzenia.

2.Znacznemu ograniczeniu czasu pracy powinna towarzyszy¢ jego reorganizacja,
ktorej celem jest wydluzenie godzin pracy przedsiebiorstw oraz dostosowanie czasu
pracy, by zmniejszy¢ koszty i zapewni¢ wzrost wydajnosci.

3. Istotne jest zachowanie pewnego ,uzgodnionego stopnia elastycznosci”, ktory
sprawi, ze skr6cony wymiar czasu pracy bedzie uwzglednial potrzeby indywidualne.
Taka elastyczno$¢ nalezy ustalié¢ i zapewni¢ w ukladach zbiorowych.

4. Elastyczny rynek pracy powinien by¢ gwarancja, ze skrocenie czasu pracy nie dopro-
wadzi do niedoboréw w podazy pracy.

5. Sktadkina zabezpieczenia spoleczne powinny byé¢ proporcjonalne do wynagrodzenia.

Kolejnym warunkiem skutecznej redukeji czasu pracy jest dazenie do rzeczywistego
skrécenia czasu pracy w oparciu o proporcjonalne ograniczenie obciaze-
nia pracg. Skutkiem redukcji pelnego wymiaru czasu pracy nie powinno byé jego
przywrbcenie w postaci pracy w nadgodzinach. Aby unikna¢ takiej sytuacji, nalezy
opracowaé dobra polityke pracy w nadgodzinach i przystugujacego za nig wynagro-
dzenia. Co wiecej, nalezy unika¢ stalych kosztow pracy, ktore zawieraja sie na przyklad
w skladkach na ubezpieczenia spoleczne, poprzez wprowadzenie systemu platnosci
sktadek proporcjonalnych do wysoko$ci wynagrodzenia, czyli do godzin pracy.

Gospodarka zrownowazona

Stosunkowo odmienny argument przemawiajacy za skroceniem czasu pracy jest
zwigzany z budowa gospodarki zréwnowazonej. Z uwagi na ograniczone zasoby naszej
planety, musimy nadaé¢ gospodarce charakter zrownowazony, a ograniczenie czasu
pracy moze odegrac¢ w tym przedsiewzieciu pewna role. W tym kontek$cie zarysowuja
sie dwie linie argumentacji. Po pierwsze, mozna wskaza¢ wiele powodow, dla ktérych
redukcja czasu pracy mogtaby przyczyni¢ sie do budowy gospodarki zrownowazone;j.
Po drugie, mozna argumentowac, ze skrécony czas pracy stanowilby automatyczny
skutek takiej gospodarki.

Pierwsza linia argumentacji, wskazujaca na to, ze skrocony czas pracy moze
przyczyni¢ sie do budowy gospodarki zréwnowazonej, wychodzi od obserwacji, ze
praca wywiera na Srodowisko pewng presje. Presja ta jest wywierana na dwa sposoby:
zarobwno poprzez efekt struktury, jaki i efekt skali. Efekt struktury odnosi sie do
sposobu, w jaki gospodarstwa domowe wykorzystuja swoje dochody. W tych rodzinach,
gdzie praca zarobkowa stanowi znaczne obciagzenie czasowe, wieksza cze$¢ dochodow
przeznacza sie na spozycie gotowych positkow, zakup sprzetow gospodarstwa domo-
wego, rezerwacje wakacji itp. Wszystkie wymienione produkty pozostawiaja duzy $lad
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ekologiczny. Zmniejszony wymiar czasu pracy moglby doprowadzi¢ do zmian w struk-
turze konsumpcji, bowiem osoby, ktore maja wiecej wolnego czasu, wybieraja bardziej
przyjazne dla $rodowiska rozwiazania, na przyktad samodzielnie przygotowuja swoje
positki (Coote i in., 2010).

Poprzez skrocenie czasu pracy mozna réwniez uzyskac efekt skali. Obecnie
zyski wynikajace ze wzrostu wydajnoSci pracy sa dzielone na dochody z kapitalu
(zysk) i z pracy (wynagrodzenia). Napedzaja one konsumpcje i produkcje, ktore z kolei
wywieraja presje na srodowisko. Gdyby zyski ze wzrostu wydajnosci przekladaly sie na
wiecej czasu wolnego, mozliwe byloby ograniczenie negatywnego wplywu powyzszych
czynnikoéw na Srodowisko.

Ashford i Kallis (2013) zwracaja jednak uwage, ze nie istnieje bezposredni
zwigzek przyczynowo-skutkowy miedzy redukcja czasu pracy a bardziej zréwnowa-
zong gospodarka. Jezeli skrocony wymiar czasu pracy wiaze sie z wyzszym wyna-
grodzeniem, zastepowaniem zatrudnionych oséb przez energochlonne maszyny oraz
zwiekszona konsumpcja, moze okazac sie, ze ogolny wplyw powyzszych zmian na
srodowisko bedzie niekorzystny.

W niektoérych innych badaniach uzyskano pozytywne korelacje. Knight, Rosa
i Schor (2013) wykazali, ze obywatele i obywatelki panstw, w ktorych obowigzuja
krotsze godziny pracy, pozostawiaja mniejszy Slad ekologiczny i weglowy. Zgodnie

W jaki sposob diugie godziny pracy promuja
szkodliwa dla srodowiska konsumpcje

Jaki jest wptyw wymiaru czasu pracy na modele
konsumpcji? Devetter i Rousseau (2011) twierdza,
ze dtugi czas pracy prowadzi do zwiekszenia ener-
gochtonnej konsumpcji z réznych powoddéw. Przede
wszystkim pracownice i pracownicy, ktérzy duzo
pracuja, maja mniej czasu wolnego. Jako ze chca
intensywnie z niego korzysta¢, nabywaja wiecej
débr konsumpcyjnych. Reprezentuja zatem typowa
mentalnos¢ ,pracy do granic i zabawy bez granic”
[z ang. work hard, play hard]. Konsumpcja w przy-
padku takich oséb moze dodatkowo petni¢ funkcje
sygnatu spotecznego, poniewaz sa one zazwyczaj
bardziej sktonne do tzw. ostentacyjnej konsumpcji,
dzieki ktérej moga zademonstrowac swoja pozycje
spoteczng. Dtugie godziny pracy utrudniaja tez
organizacje czasu wolnego i zachecaja do poszu-
kiwania gotowych, a zarazem energochtonnych
zajec rekreacyjnych. Badacze przeanalizowali przed-
miotowa kwestie na podstawie danych zebranych
we Francji. Doszli do wniosku, ze praca w dtugim
wymiarze godzin, bez wzgledu na poziom dochodéw,

prowadzita do bardziej szkodliwych dla Srodowiska
zachowan.

Oszczedzanie energii elektrycznej poprzez

skrécenie dnia roboczego w Wielkiej B

w 1974 rokul

W 1974 roku w Wielkiej Brytanii wprowadzono
radykalne srodki majace na celu oszczedzanie energii
elektrycznej, a tym samym zmniejszenie inflacji
i zapobieganie wysokim cenom energii, do ktérych
przyczynit sie strajk gérnikéw. Rzad konserwatywny
wprowadzit obowigzkowy trzydniowy tydzieri pracy
i wykluczyt mozliwos¢ pracy w nadgodzinach.
W marcu 1974 roku po zawarciu porozumienia zgorni-
kami zrezygnowano z trzydniowego tygodnia pracy.
Niektdrzy twierdza, ze dzieki zwiekszonej wydajnosci
pracy w potaczeniu z obnizonym poziomem absencji
produkcja spadta wskutek ograniczenia czasu pracy
jedynie o 6 proc. Powyzszy przyktad w kazdym razie
pokazuje, ze w historii dochodzito do przypadkéw
skracania czasu pracy w celu zmniejszenia zuzycia
energii elektrycznej (Coote i in., 2010).
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z szacunkami Rosnicka i Weisbrota (2006), gdyby Stany Zjednoczone podazaly za
unijnymi trendami w zakresie czasu pracy, zuzycie energii elektrycznej w tym kraju
mogloby spasé¢ o 20 proc. Ponadto szwedzkie badanie dotyczace wymiaru czasu pracy
i emisji gazow cieplarnianych wykazalo, ze skutkiem ograniczenia czasu pracy o 1 proc.
byl spadek emisji wynoszacy $rednio 0,8 proc (Ndssén i Larsson, 2015).

Druga linia argumentacji dotyczaca zwiazku miedzy $rodowiskiem a redukcja
czasu pracy prezentuje nieco inne podejscie. Wychodzimy tu od zalozenia, ze zmniej-
szenie produkcji i konsumpcji bedzie w zrownowazonej gospodarce nieuniknione.
Oznaczaloby to mniej pracy. Ze wzgledu na wzrost liczby ludno$ci mniejsza liczba
miejsc pracy moglaby doprowadzi¢ do masowego bezrobocia i zwiazanych z nim
powaznych konsekwencji spolecznych. Wéwczas konieczne byloby przeprowadzenie
masowej redukcji godzin pracy, aby rozdzieli¢ pozostala prace wérod calej populacji.

Z powyzszej dyskusji wynika jasno, ze punkt wyjScia dla argumentacji doty-
czgcej zrownowazonego rozwoju i budowy zréwnowazonej gospodarki jest zupelnie
inny niz w przypadku wiekszoSci pozostalych argumentoéw. Jest nim konieczno$é
ograniczenia wzrostu gospodarczego na rzecz ratowania planety. Niezaleznie od tego,
czy skrocenie czasu pracy stanowi warunek, czy raczej skutek zmniejszonej aktywnosci
gospodarczej, bedzie ono wymagalo zmiany obowigzujacego paradygmatu gospodar-
czego. Wiekszo$¢ pozostalych argumentéw przemawiajacych za ograniczeniem czasu
pracy nie wymaga tak fundamentalnej zmiany sposobu mysélenia o gospodarce.

Kreatywnosc i samorealizacja

.Nasi pracownicy wracajg po dwudniowe] przerwie od pracy tak wypoczeci i zmotywowani,
ze sa w stanie nie tylko zaangazowac do pracy swoje rece, ale tez umysty. Nie nalezymy do
tych, ktérzy twierdza, ze moga méwic swoim pracownikom, jak maja spedzac czas wolny.
Uwazamy, ze jezeli zapewnimy pracownikom te szanse, z czasem nauczg sie efektywnie
korzystac z przystugujacego im czasu wolnego".

Henry Ford, 1926

.Mysl o tym, ze biedni powinni odpoczywac, zawsze byta szokujaca dla bogaczy”.
Bertrand Russell, 1932

Pewna niedajaca sie juz zweryfikowac¢ anegdota opowiada historie pracownika linii
montazowej fabryki General Motors, ktory nie przychodzit do pracy niemal w kazdy
poniedzialek. Przelozony zapytal go, dlaczego pracuje tylko cztery dni w tygodniu, na
co pracownik dobitnie odpowiedzial: ,Poniewaz pracujac trzy dni nie jestem w stanie
zarobi¢ na swoje utrzymanie”. Dla wielu os6b praca zarobkowa stanowi $rodek do
osiagniecia konkretnego celu, jakim jest zarabianie na zycie. Im mniej godzin i energii
musimy jej poSwiecaé, tym wiecej czasu i sit bedziemy mogli przeznaczyc¢ na pozostate
obszary zycia. W historii przemystu walka o czas zawsze zajmowala centralne miejsce.
Cytujac Thompsona (1967), przez dlugi czas robotnicy walczyli z czasem, lecz po wpro-
wadzeniu drastycznych $§rodkéow dyscyplinujacych zaczeli walezyé o czas, rozumiany
jako wymiar godzin, jakie spedzali w pracy.

Chot¢ praca czesto shuzy rozwojowi umiejetnoéci, organizuje nasze zycie,
zapewnia sie¢ kontaktow i prowadzi do samorealizacji, czasem tak nie jest. W obydwu
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przypadkach zresztg praca zabiera czas i zasoby, ktére mozna wykorzysta¢ na inne
przydatne zajecia. Dazenie do wykonywania wzbogacajacej pracy wysokiej jakosci
idzie w parze z walka o spedzanie w pracy mniejszej iloSci czasu i po§wiecanie wolnych
chwil na aktywnoSci z nig niezwigzane. Spedzanie mniejszej iloéci czasu w miejscu
pracy oznacza wiecej czasu dla rodziny i przyjaciol, na rozwdj zainteresowan, na zaan-
gazowanie w sprawy spoteczno$ci lub zwyczajnie na stodkie lenistwo. Czas wolny moze
shuzy¢ samorealizacji jednostki, ale rowniez rozwojowi spoleczenstwa i gospodarki,
jako ze stanowi on warunek niezbedny dla innowacji i kreatywnosci. Wiele innowa-
cyjnych i kreatywnych pomysltow, zarowno wielkich, jak i malych, to zastuga wiedzy
i do$wiadczenia zdobytego w r6znych obszarach — w pracy i poza nig — oraz dobrego
pomyshu, na ktoérego realizacje wystarczylo czasu i zasobow. Opowiesé o stworzeniu
karteczek samoprzylepnych w amerykanskim koncernie 3M stanowi klasyczny przy-
ktad i powdd, dla ktérego firmy pokroju Apple’a i Google’a, a takze wiele innych przed-
siebiorstw zapewnia swoim inzynierkom i inzynierom czas i przestrzen na tworcze
eksperymenty w nadziei, ze ich skutkiem beda nowe, innowacyjne produkty.

Szesciogodzinny dzien roboczy w fabryce|
Kellogg's

W 1930 roku fabryka Kellogg's w Battle Creek
w stanie Michigan zmienita polityke w zakresie czasu
pracy, zmniejszajac +aczny dzienny czas pracy do
szesciu godzin. Hunnicutt (1996) obrazowo opisuje,
jak zmiana petnego wymiaru czasu pracy wptyneta
na zycie wielu oséb, ale takze na spotecznosc.
Szesciogodzinny dzieri pracy zapewnit robotnikom
znaczng kontrole nad swoim zyciem. Rodziny
zaczety spedzac wiecej czasu razem, wspélnie anga-
Zujac sie w pozyteczne i przyjemne czynnosci oraz
w wiekszym stopniu troszczy¢ o schorowanych i star-
szych krewnych. Kobiety wykorzystywaty dodatkowy
czas gtownie na wykonywanie prac domowych,

Dtuzszy staz pracy

natomiast dane dla mezczyzn byty bardziej zrézni-
cowane. Niektérzy z nich byli zainteresowani praca
w nadgodzinach i dodatkowym zarobkiem, a inni nie
wiedzieli do korica, co moga zrobi¢ z wolnym czasem.
Wiekszo$¢ mezczyzn zajeta sie czynnosciami zwigza-
nymi z utrzymaniem domu, takimi jak ogrodnictwo,
lub zajeciami rekreacyjnymi, na przyktad wedko-
waniem, polowaniem czy po prostu spotkaniami
towarzyskimi. Obraz, jaki wytania sie z powyzszego
opisu, przedstawia spotecznos¢, w ktdrej osoby
pracujace po raz pierwszy naprawde dysponuja
czasem wolnym, majg czas na prawdziwy wypoczy-
nek oraz realng kontrole nad organizacja wtasnego
zycia. Eksperyment w fabryce Kellogg's oficjalnie
zakoriczono w 1985 roku. Powody, jego zaniechania
omoéwiono w rozdziale 3 (s. 77).

Obecnie w niemal wszystkich krajach UE toczy sie debata na temat starzenia sie
spoleczenistwa. Jej zakres obejmuje rowniez stabilno$¢ systemow emerytalnych.
Jedna z tradycyjnych propozycji rozwigzania tej kwestii jest wydluzenie stazu pracy.
Rozwigzanie to zaklada, ze je$li pracownice i pracownicy beda wykonywali prace
zarobkowa takze w p6zniejszym wieku, beda odprowadzali wiecej skladek do systemu
ubezpieczen spolecznych, a emerytury beda im wyplacane przez krotszy okres czasu.
Prawie we wszystkich krajach wprowadzane sa w zycie strategie polityczne zakladajgce
wydluzenie kariery zawodowej, podniesienie wieku emerytalnego oraz zwiekszenie
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wskaznikow aktywnoSci zawodowej mieszkancow w ciggu calego zycia. Zwigzki zawo-
dowe zasadniczo sprzeciwiaja sie polityce podnoszenia wieku emerytalnego i proponuja
alternatywne dzialania i strategie w zakresie finansowania $§wiadczen emerytalnych.

Zwiekszanie uczestnictwa osob starszych w rynku pracy mozna rozpatrywaé
w dwoch aspektach: popytu na prace i podazy pracy. W zakresie popytu mozna
rozwijac strategie polityczne ukierunkowane na tworzenie dodatkowych miejsc pracy
z my$la w szczegdlno$ci o osobach starszych, aby przedwcze$nie nie odchodzily z rynku
pracy. Pod katem podazy pracy strategie polityczne moga skupia¢ sie na zachecaniu
(lub zmuszaniu) starszych pracownici pracownikéw do aktywno$ci zawodowej poprzez
podnoszenie wieku emerytalnego oraz na zniechecaniu ich do wezesnego opuszczania
rynku pracy. Bardziej pozytywne dzialania polityczne przede wszystkim umozliwiaja
starszym pracownicom i pracownikom prace w pdzniejszym wieku poprzez dostoso-
wanie warunkéw pracy do ich potrzeb.

Skrécony wymiar czasu pracy moze pomoc sprosta¢ temu wyzwaniu — zaréwno
pod katem popytu, jak i podazy pracy. Jesli chodzi o podaz, ograniczenie czasu pracy
moze sprawi¢, ze warunki pracy beda bardziej odpowiednie dla osob starszych.
Pracownice i pracownicy beda mieli wiecej czasu na regeneracje, a w polaczeniu ze
spadkiem presji w miejscu pracy, osoby starsze beda w stanie dtuzej wykonywac swoje
obowiazki. Pod katem popytu skrocenie czasu pracy moze przyczynié sie do redystry-
bucji i zwiekszenia ogbdlnego wskaznika zatrudnienia, co z kolei moze doprowadzié¢ do
zwiekszenia uczestnictwa w rynku pracy ogolem, a w szczego6lnosci wsrod starszych
pracownic i pracownikow. Odpowiedz na pytanie, czy ,pracowac mniej znaczy praco-
waé dluzej”, zalezy od efektywnos$ci dzialan podejmowanych w zakresie zwalczania
stresu i tworzenia miejsc pracy. Poza tym na decyzje o tym, czy przej$¢ na wezesniejsza
emeryture, wplywa wiele czynnikdw, nie tylko wymiar czasu pracy (Topa i in., 2009).

W praktyce i w zrédlach naukowych trudno znalez¢ jakiekolwiek wskazania
dotyczgce przedmiotowej kwestii. W przypadku wielu strategii ograniczania czasu
pracy celem nie byto wydluzanie stazu pracy lub po prostu pojawialy sie one w czasach,
gdy wydluzenia stazu pracy nie uznawano za priorytet. Pozytywny przyklad mozna
znalez¢ w do$wiadczeniu Francuzoéw z 35-godzinnym tygodniem pracy (zob. roz-
dzial 2), po ktorego wprowadzeniu zaobserwowano wzrost odsetka osob starszych
uczestniczacych w rynku pracy. Warto natomiast zauwazy¢, ze wspomniany wzrost
pozwolil Francji dogoni¢ pozostale kraje europejskie i w zadnym wypadku nie oznacza,
ze Francja znalazla sie w Swiatowej czolowce pod wzgledem uczestnictwa osoéb star-
szych w rynku pracy. Strategie w dziedzinie polityki ograniczania czasu pracy, ktore
skupiaja sie wylacznie na osiagnieciu tego celu, czesto zmierzaja do zmniejszenia
wymiaru czasu pracy starszych pracownic i pracownikow.

Preferencje dotyczace czasu pracy u oséb preferowany wymiar czasu pracy wskazuja tydzien
starszych i niea nych zawodowo| roboczy wynoszacy okoto 23,8 godzin. Dla poréw-

nania faktyczny wymiar czasu pracy dla tej grupy
Z danych pochodzacych z ankiety przeprowadzonej wiekowej wynosit wéwczas 33,1 godzin, podczas gdy
stosunkowo dawno (1998 r.) wynika, ze nieaktywne preferowany czas pracy oséb zatrudnionych wynosit
zawodowo osoby starsze (w wieku 56-64 lat) jako okoto 29,3 godzin tygodniowo (Jolivet i Lee, 2004).
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Wydajnos¢ pracy

.Podobnie jak sél na krawedzi talerza,

zbyt duze zasoby ludzkie zazwyczaj idg na zmarnowanie".
John Habakkuk, 1967

Wydajno$c¢ pracy okresla warto$é produkceji wytworzonej w danym okresie z wykorzy-
staniem okre$lonej liczby zasobow. Ile sztuk produktu moze wytworzy¢ pracownica lub
pracownik z dostepem do niezbednych zasob6w w godzine lub w ciggu jednego dnia
pracy? Wydajno$¢ pracy zalezy wiec od cech osob zatrudnionych (intensywnosci ich
pracy, posiadanych umiejetnosci itd.), ale tez od organizacji pracy (maszyn wykorzy-
stywanych do produkcji itd.). Na poziomie krajowym wydajno$é pracy jest obliczana
jako PKB podzielony przez liczbe zatrudnionych osob lub przez liczbe przepracowa-
nych godzin.

Wydajno$¢ pracy ma kluczowe znaczenie w dyskusji na temat czasu pracy. Im
wyzsza wydajno$c pracy danej gospodarki, tym szybciej jest ona w stanie wytworzy¢
bogactwo. Zwiekszona wydajno$¢ pracy pracownic i pracownikéw przeklada sie na
wiecej bogactwa, ktére mozna rozdzieli¢ poprzez wzrost wynagrodzen, wieksze zyski
lub skrocenie czasu pracy.

Analiza tendencji w zakresie wzrostu wydajnosci pracy nie napawa jednak opty-
mizmem. Dane przedstawione na wykresie 16 oraz opinie wielu ekspertéow i ekspertek
wskazuja, ze ogolna tendencja w zakresie wzrostu wydajnosci ulega spowolnieniu.
Wiele os6b wyraza obawe, ze Europa znajduje sie w okresie ,,dlugoterminowej stagna-
¢ji” (Pichelmann, 2015). Ograniczony wzrost wydajnos$ci pracy oznacza ograniczone
bogactwo, ktére mozna rozdzieli¢ w ramach dystrybucji lub redystrybucji.

Dyskusja dotyczgca przyczyn wzrostu wydajnos$ci pracy i ich znaczenia jest wyjatkowo

zlozona. Ponizej skupiamy sie wylacznie na relacji pomiedzy wydajno$cig a czasem

pracy oraz na znaczeniu tego zagadnienia dla skrécenia wymiaru czasu pracy. Nalezy

przy tym wzia¢ pod uwage fakt, ze istnieja trzy rodzaje wzrostu produktywnosci

(Ashford i Kallis, 2013):

1. Wzrost efektywnosci pracy ludzkiej: Wydajno$c pracy rosnie, poniewaz pra-
cownice i pracownicy sa bardziej wydajni.

2. Wzrost efektywnosci wykorzystania kapitalu: Wydajnoé¢ pracy rosnie,
poniewaz zwieksza sie wydajnosc lub efektywnosé wykorzystania kapitatu (maszyn).

3. Wzrost wydajnos$ci w wyniku zastapienia pracy ludzkiej praca maszyn:
Wydajno$¢ pracy ro$nie, poniewaz prace ludzka wykonuja (bardziej wydajne)
maszyny.

W rzeczywisto$ci wydajno$¢ pracy zawsze stanowi wynik interakcji pracownicy lub pra-
cownika ze Srodkami produkcji, stanowigcymi kapital fizyczny. Maszyny nie wytwarzaja
dobr bez udzialu cztowieka. W praktyce czesto okazuje sie, ze na wzrost wydajnosci pracy
wplywajajednoczesnie wieksza wydajno$c pracy ludzkiej, zwiekszona efektywnos$¢ wyko-
rzystania kapitalu i czeSciowe zastapienie pracy ludzkiej praca maszyn. Wprowadzenie
rozréznienia miedzy nimi stanowi jednak przydatne narzedzie analityczne, ktére mozna
wykorzysta¢ do oméwienia relacji miedzy czasem pracy a wydajno$cia.
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Wykres 16 Wzrost wydajnosci na godzine pracy w krajach UE-27
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Niektoérzy twierdza, ze skutkiem ograniczenia czasu pracy moze by¢ wzrost wydaj-
noéci w przeliczeniu na godzine pracy, co mogloby stanowi¢ cze$¢ rozwiazania
kwestii niskiego poziomu wzrostu wydajnosci, jaki odnotowano w ostatnich latach.
Teoretycznie skrocony wymiar czasu pracy moze przekladaé sie na wzrost wydajnosci
pracy, jezeli uwzglednimy czynniki pracy ludzkiej, kapitatu i pracy maszyn.

Wzrost efektywnosci pracy ludzkie

Ograniczony czas pracy moze przyczynic sie do wzrostu efektywnosci pracy ludz-
kiej na rézne sposoby. Miedzynarodowa Organizacja Pracy (2004) méwi o oddzialy-
waniu fizjologicznym, motywacyjnym i organizacyjnym. Oddzialywanie fizjologiczne
zmniejszonego wymiaru czasu pracy odnosi sie do przeciwdzialania zmeczeniu pra-
cownic i pracownikéw, a w rezultacie rowniez do zapobiegania spowolnieniu pracy.
Obejmuje réwniez wydluzony okres na regeneracje po pracy. Ogolna wydajno$¢ na
godzine pracy ro$nie, gdy pracownice i pracownicy sg bardziej skoncentrowani.
Oddzialywanie motywacyjne odnosi sie do tezy, ze zadowolenie personelu ze skrdoco-
nych godzin pracy wplynie na che¢ bardziej efektywnego wykorzystania pozostalego
czasu pracy. Pozytywne skutki moze rowniez przynie$¢ czynnik lepszej organizacji
pracy. Zmniejszony wymiar czasu pracy moze wigzac¢ sie z wnikliwg weryfikacja
sposobu organizacji pracy, ktorej skutkiem moze by¢ usprawnienie przebiegu pracy
i skrdcenie czasu potrzebnego na wykonanie tych samych zadan.

Mozna réwniez wspomniec o jeszcze jednym czynniku potencjalnie wplywaja-
cym na wzrost wydajno$ci pracy. Jest nim kapital ludzki i kreatywnosé. Jezeli pra-
cownice i pracownicy przeznacza dodatkowy czas wolny na szkolenia lub inne zajecia
rozwijajace ich umiejetnosci (tzw. produktywne spedzanie wolnego czasu), bedg mogli
wykorzystac¢ zdobyte do§wiadczenia, aby zwiekszy¢ swoja wydajno$¢é w miejscu pracy.

Wplynie to nie tylko na ilo$§¢ wytworzonych débr, ale rowniez na ich jakosS¢.
Oddzialywania fizjologiczne, motywacyjne, organizacyjne i kreatywne moga zatem
zacheca¢ pracownice i pracownikow do wytwarzania lepszej jakosci dobr lub swiad-
czenia lepszej jako$ci ustug. Dla przykladu nauczycielka lub nauczyciel, ktorzy nadal
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prowadza zajecia dla tej samej liczby uczennic i uczniéw, pracuja w bardziej efektywny
sposob, gdy wymiar czasu ich pracy jest krotszy.

Niemniej jednak ograniczony wymiar czasu pracy moze rowniez negatywnie
wplyna¢ na efektywno$¢ pracy ludzkiej, poniewaz moze prowadzi¢ do zwiekszenia
kosztoéw komunikacji miedzy osobami pracujacymi w systemie zmianowym, do zatrud-
niania pracownic i pracownikéw o mniejszej wydajnosci lub do ograniczenia mozli-
woéci organizowania szkolen w czasie pracy czy przeprowadzania eksperymentow.
Ponadto skréocony wymiar czasu pracy, ktory wigze sie z nizszym wynagrodzeniem,
moze odbieraé pracownicom i pracownikom motywacje (Schmidt-Serensen, 1991).

Badania na temat zwigzku miedzy czasem pracy a wydajno$cia na ogot potwier-
dzaja, ze krotsze godziny pracy ida w parze z wieksza wydajnoécia pracy (Bosch
i Lehndorff, 2001; Golden, 2012). W wielu badaniach dokonuje sie poréwnania miedzy
osobami zatrudnionymi na cze$¢ etatu a pracujacymi w pelnym wymiarze godzin, cho¢
takie poréwnanie nie jest zbyt pouczajace jesli chodzi o to, jak zbiorowe ograniczenie
czasu pracy mogloby wplyna¢ na efektywnos¢ pracy ludzkiej. Badanie przeprowadzone
przez Virtanen i in. (2009) opisuje wplyw dtugich godzin pracy na funkcje poznawcze.
Whnioski z badania wskazuja, ze ,0soby pracujace przez wiele godzin osiagaja gorsze
wyniki w testach poznawczych. Innymi stowy, dlugie godziny pracy ogtupiaja pracow-
nice i pracownikéw”. Hanna i in. (2005) przeanalizowali 88 projektéw w pracochton-
nym sektorze budowlanym. Stwierdzili, Zze wraz ze wzrostem liczby przepracowanych
tygodniowo godzin i/lub z wydluzeniem czasu trwania projektu wydajnos$¢ pracy
wyraznie malala. Dostepnych jest rowniez wiele Zrodet naukowych wskazujacych na
to, ze dlugie lub nieregularne godziny pracy wiaza sie z szeregiem zagrozen dla zdrowia
fizycznego i psychicznego oraz z ryzykiem wystapienia urazow, ktére w dluzszej per-
spektywie czasu ograniczaja zdolno$c¢ do efektywnej pracy (Golden, 2012).

Wzrost efektywnosci wykorzystania kapitatu

Skrocony wymiar czasu pracy moze wplynaé na wydajno$¢ pracy roéwniez na inne
sposoby. Przykladowo polaczenie skroconego czasu pracy pracownic i pracownikow
z wydluzonym czasem pracy przedsiebiorstwa (zob. nastepna sekcje) moze prowadzié
do wiekszej efektywno$ci wykorzystania kapitalu. Gdy maszyny i biura wyko-
rzystuje sie, na przyklad przez 14 zamiast 10 godzin dziennie, koszt ich utrzymania
mozna rozlozyé na wieksza produkcje, tym samym podnoszac poziom wykorzystania
kapitatu. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wzrost wydajnoSci w zakresie kapitatu, zaklada-
jacy intensywne wykorzystanie kapitatu fizycznego, moze pociggac¢ za soba negatywne
skutki uboczne dla zdrowia i dobrostanu pracownic i pracownikéw, o czym mowa
w dalszej czeéci podrecznika.

Wzrost wydajnosci dzieki zastgpieniu pracy ludzkiej praca maszyn

Innym sposobem, w jaki redukcja czasu pracy moze doprowadzi¢ do zwiekszenia
wydajnoéci pracy, jest zachecanie do zastepowania mniej efektywnych pracownic
i pracownikow bardziej wydajnymi maszynami. Liczba osob, ktorych prace wykonywaé
beda maszyny, zalezy od tego, jak zmienia sie koszty pracy w nastepstwie ograniczenia
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wymiaru czasu pracy. Jezeli czas pracy zostanie skrocony przy zachowaniu wynagro-
dzenia przystugujacego za prace w pelnym wymiarze godzin i nie zostana wprowadzone
zadne inne $rodki, koszty pracy wzrosna, co zacheci przedsiebiorstwa do inwestowania
w pracooszczedne maszyny. Prawdopodobienstwo zastepowania pracy ludzkiej praca
maszyn bedzie nizsze, jezeli koszty pracy utrzymaja sie na stalym poziomie.

Skrécony wymiar czasu pracy, wydajnos¢ pracy i zatrudnienie

Jezeli ograniczenie czasu pracy prowadzi do wzrostu wydajnoéci w przeliczeniu na
godzine pracy, pomaga nam to od razu znalez¢ odpowiedz na kluczowe pytanie o to, kto
(lub co) pokryje koszty skrocenia wymiaru czasu pracy. Redukeje czasu pracy mozna
sfinansowac na rdézne sposoby, ktore szczegdlowo omowiono w dalszej czeéci niniej-
szego podrecznika (zob. rozdziat 3). Wzrost wydajno$ci pracy wydaje sie najlatwiejszym
rozwigzaniem. Jezeli pracownice i pracownicy wykonaja te sama prace w mniejszym
wymiarze godzin, otrzymaja jednakowe wynagrodzenie, a firma bedzie nadal wytwa-
rza¢ dobra po tych samych kosztach. Jezeli skrocenie wymiaru czasu pracy skutecznie
zwiekszy jej wydajnosé, pokrycie zwigzanych z tym kosztow bedzie tylko kwestia czasu.

Problem polega natomiast na tym, ze powyzsze rozwigzanie w znacznej mierze
ograniczy zatrudnienie. Jezeli wprowadzenie skréconego wymiaru czasu pracy ma
shuzy¢ redystrybucji zatrudnienia, konieczne jest ograniczenie wzrostu wydajno-
Sci. Jezeli ta sama liczba 0s6b wykonuje te same zadania w krotszym czasie, nie ma
potrzeby zatrudnia¢ dodatkowego personelu. Oczywiscie potrzeba zatrudnienia moze
pojawi¢ sie jako efekt wtorny, gdy pracownice i pracownicy, ktérym przy jednakowym
wynagrodzeniu przystuguje wiecej czasu wolnego od pracy, na rézne sposoby przyczy-
nia sie do rozwoju gospodarki. Jednak znaczny wzrost wydajno$ci pracy moze ograni-
czy¢ skutecznoéé redystrybucji zatrudnienia w wyniku skrocenia godzin pracy (Bosch
i Lehndorff, 2001).

Mniej pracy, lepsze warunki pracy i brak

dodatkowego zatrudnienia

W przeprowadzonym w Finlandii eksperymencie
dotyczacym redukcji czasu pracy opisanym przez
Anttile (2005: 86-88) skrécenie wymiaru czasu
pracy doprowadzito do tak znacznego wzrostu
wydajnosci, ze wptyneto to na skutki dla zatrud-
nienia. W opisanym zaktadzie oSmiogodzinny
dzieri pracy zastapiono w dziale produkcji dniem

szesciogodzinnym. Ograniczeniu czasu pracy towa-
rzyszyty takie Srodki, jak wydtuzenie czasu pracy
przedsiebiorstwa (zob. rozdziat 3), zmniejszenie
liczby przerw, reorganizacja pracy i uszczuplenie puli
dni wolnych od pracy. W sumie w ramach ekspery-
mentu wydajno$¢ pracy zwiekszono o 42,2 proc., a
koszt wynagrodzeri w przeliczeniu na wytworzony
produkt zredukowano o 20,7 proc. Wskutek tego nie
zatrudniono zadnych nowych oséb, a nawet zlikwido-
wano jedno stanowisko.

Kolejny problem zwigzany ze skupianiem sie na zwiekszaniu wydajno$ci pracy tkwi
w zagrozeniu dla zdrowia pracownic i pracownikow. Jezeli pracodawca skraca wymiar
czasu pracy w ramach strategii podnoszenia wydajnoSci oraz w celu zmniejszenia
kosztow i lepszego dostosowania liczby personelu do nakladu pracy, istnieje wysokie
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prawdopodobienstwo, ze praca ulegnie intensyfikacji (Piasna, 2015). Istotne jest zatem,
aby przy projektowaniu planu redukcji czasu pracy pamieta¢, ze nie powinien on
zwiekszaé zakresu swobody pracodawcy w dowolnym ustalaniu godzin pracy. Czesto
ma to miejsce w odniesieniu do pracy w niepelnym wymiarze godzin, poniewaz osoby
zatrudnione na cze$é etatu zazwyczaj wykorzystuje sie do pokrycia zapotrzebowania
w okresach wzmozonego obciazenia praca czy do zwiekszenia ogolnej konkurencyjno-
$ci przedsiebiorstwa (Houseman, 2001).

Redukcja czy kompresja czasu pracy?|

Goudswaard i De Nanteuil (2000) wykazali, ze
w pewnym fiskim banku udato sie ograniczy¢ czas
pracy do 6,5 godzin dziennie nie w wyniku zmniej-
szenia obciazenia praca, a wskutek zniesienia lub
skrécenia wiekszosci przerw, na przyktad przerwy
na lunch. Po wyeliminowaniu z grafiku dziennego

Cyfryzacja, robotyzacja, wydajnos¢ prac

a czas prac

Ostatnie dyskusje na temat przysztosci pracy kreca
sie wokét dwéch stéow kluczowych: cyfryzacja
i robotyzacja. Cyfryzacja odnosi sie do zwiekszonego
wykorzystania w gospodarce technologii cyfrowych
i sztucznej inteligencji. Robotyzacja odzwierciedla
rosnace zastosowanie robotéw w procesie pracy.
Obydwie tendencje wywierajg istotny wptyw na
rynek pracy oraz na regulacje czasu pracy i praktyki
w tym obszarze.

Cyfryzacja i robotyzacja moga wptynaé na Swiat
pracy na rézne sposoby, poczawszy od tworzenia
miejsc pracy po ich likwidacje, a takze zmiany w tresci
pracy (Degryse, 2016). W zaleznosci od autora danej
prognozy przewidywany wptyw obu czynnikéw na
czas pracy jest niezwykle zréznicowany.

Przyktadowo Degryse (2016) roztacza do$¢ ponurg
wizje przysztosci. Wraz z pojawieniem sie platform
internetowych, takich jak Uber, Deliveroo czy
Amazon MTurk, ksztattuje sie réwnolegty i wyjatko-
wo elastyczny rynek pracy. Tworzg go osoby zalezne,

chwil przewidzianych na relaks ogélne tempo pracy
wzrosto. Fifiski bank wprowadzit skrécony czas pracy
przy uzasadnieniu biznesowym, zaktadajacym wyd+tu-
zenie czasu pracy przedsiebiorstwa oraz osiagniecie
wiekszej wydajnosci ze strony mniej zmeczonych
pracownic i pracownikéw, wykonujacych stresujaca
prace przez krétszy okres czasu.

cho¢ pracujagce na wiasny rachunek, ktérych
nie obowiazuja standardowe godziny pracy. Ten
rownolegty rynek pracy bedzie wywierat nacisk na
rynek tradycyjny i wzmacniat gtosy nawotujace do
ogélnej deregulacji, w tym réwniez w zakresie czasu
pracy. W efekcie czas pracy pracownic i pracowni-
kéw moze sie wydtuzy¢ lub stac sie na tyle nieprze-
widywalny, ze nie beda oni w stanie przewidziec,
kiedy i jak dtugo beda musieli pracowac. Poza tym
pracownice i pracownicy pozbawieni gwarancji
state] pracy i wynagrodzenia, jakie zapewnia
standardowy stosunek pracy, musza duza czes¢
swojego czasu poswiecac na szukanie pracy, a gdy
juz ja znajduja, oczekuje sie od nich, ze wykonaja
ja bezzwtocznie. Prowadzi to nie tylko do obnize-
nia faktycznej stawki godzinowej, ale réwniez do
zmniejszenia kontroli nad wtasnym czasem pracy.
Jednym stowem, cyfryzacja i sposéb, w jaki zmienia
ona rynek pracy, moga stanowi¢ powazne zagroze-
nie dla jakosci czasu pracy.

Jezeli fala cyfryzacji i robotyzacji przyniesie gigan-
tyczny wzrost wydajnosci pracy (a zarazem spadek
liczby dostepnych miejsc pracy), moga réwniez
nastapi¢ zmiany ilosciowe w wymiarze czasu pracy.



Jezeli - zgodnie z prognozg Freya i Osborne'a
(2013) — ,wysokie ryzyko" automatyzacji dotyczy
47 proc. wszystkich miejsc pracy, a w pozostatych
segmentach rynku pracy odnotujemy niewystar-
czajacy wzrost, konieczna moze sie okaza¢ rady-
kalna redystrybucja zatrudnienia. Cytujagc Andrew
Haldane'a (2015), moze to sprawi¢, ze podazymy
JSciezka, ktéra Keynes wytyczyt sto lat temu -
do Swiata coraz krétszych tygodni pracy, w ktérym
dtugie weekendy beda coraz dtuzsze".
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Krétko méwiac, cyfryzacja i robotyzacja moga
wywrze¢ wptyw na jakoS¢ i ilo3¢ czasu pracy.
Ostateczne skutki trudno przewidzie¢. Beda one
bowiem zalezaty od tego, jak bardzo rozwinie sie
gospodarka platformowa, ktéra grupa pracownikéw
najdotkliwiej odczuje zmiany, do jakiego wzrostu
wydajnosci dojdzie i jaki bedzie poziom wzrostu w
innych obszarach dziatalnosci gospodarczej. Skutki
te beda jednak w duzej mierze zalezaty od reakgji
politycznych na zachodzace na rynku zmiany oraz od

tego, w jaki sposéb rzady beda regulowac lub dere-
gulowac rynki pracy, ksztattujac tym samym warunki
przyzwoitego czasu pracy, z uwzglednieniem kwestii
jakosciowych i ilosciowych.

Zwolennicy skrocenia czasu pracy, wychodzacy z zalozenia, Ze ograniczenie wymiaru
czasu pracy raczej nie spowoduje (lub, w kazdym razie, nie powinno spowodowac)
wzrostu wydajnoéci pracy, wysuwaja inny argument. Ich zdaniem skrocenie czasu
pracy nalezy rozpatrywac¢ w ramach ,nagrody” za dotychczasowy wzrost wydajnosci
oraz jako sposbéb na skuteczna redystrybucje pozostalej pracy. Wiele ekonomistek
i ekonomistow przyznaje, ze redukcja czasu pracy w perspektywie dtugoterminowe;j
skutkowala zaré6wno wzrostem wydajnosci pracy, jak i stosunkowo niskim poziomem
bezrobocia (Dreze, 1985).

Niezaleznie od tego, czy ograniczanie wymiaru czasu pracy jest kura (prowadzi
do zwiekszenia wydajnosci), czy tez jajkiem (wystepuje wskutek jej zwiekszenia), widaé,
ze bardzo wysoka wydajnoé¢ idzie w parze z redukcja czasu pracy. Powyzsze stwier-
dzenie jest obiecujace, poniewaz moze nam pomdc w rozwigzaniu skomplikowanej
ukladanki dotyczacej finansowania, ale tez problematyczne, poniewaz moze podkopaé
jeden z kluczowych motywow skracania czasu pracy — redystrybucje pracy — i wywrzeé
negatywny wplyw na zdrowie pracownic i pracownikéw z powodu zwiekszenia inten-
sywnosci pracy.
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Lepsze spoteczenstwo

.Skracajac czas pracy, cztowiek ryzykuje, ze wymknie sie z uscisku racjonalnosci finansowej,
odkrywajac, ze wiecej niekoniecznie ma wieksza wartos¢, ze wiecej zarabiac i wiecej
konsumowac niekoniecznie oznacza lepiej zy¢, wiec moga pojawic sie skutki wazniejsze niz
tylko w zakresie wynagrodzen”.

André Gorz

Wspotczesne metody produkcji umozliwiajg nam wszystkim +atwe i bezpieczne zycie.
Zdecydowalismy jednak, ze niektdrym przypadnie przepracowanie, a inni beda umierac

z gtodu. Do tej pory bylismy tak samo zywiotowi, jak przed pojawieniem sie maszyn, i w tym
przejawiata sie nasza gtupota. Nie musimy jednak nadal zachowywac sie jak gtupcy”.
Bertrand Russell, 1932

Skrocenie czasu pracy nie musi wynika¢ tylko z motywoéw zwiazanych z praca czy
wypoczynkiem, moze by¢ tez umotywowane spolecznie. W takim rozumowaniu skro-
cony czas pracy moze by¢ korzystny dla ogotu spoleczenstwa.

Spoleczenstwo czerpaloby glownie korzysci z poprawy sytuacji w takich obsza-
rach jak podzial zatrudnienia, rownos$¢ kobiet i mezczyzn, zdrowie i bezpieczenstwo,
stres oraz bardziej zrownowazona gospodarka itd. (Coote i in., 2010). Wszystkie te
czynniki przyczynilyby sie do budowy szczesliwszego, zdrowszego i bardziej rownego
spoleczenstwa. Niektére badania wskazujg, ze obfito§¢ czasu — czyli poczucie posia-
dania dostatecznej iloSci czasu na wykonanie wszystkich obowigzkow — jest Scisle
powiazana z subiektywnym dobrostanem i szcze$ciem. Wynika to z faktu, ze jest ona
niezbedna do tego, by podejmowac dzialania, ktore przyczyniaja sie do rozwoju osobi-
stego, umacniaja wiezi z innymi i wiaza sie z zaangazowaniem na rzecz spolecznosci
(Kasser i Sheldon, 2009).

Jezeli jednak dysponowanie wieksza iloscig czasu jest kluczowe dla szcze$cia,
dlaczego czesto decydujemy sie pracowac¢ wiecej zamiast mniej? Cze$é przyczyn
tego zjawiska zostanie dluzej omdéwiona w sekcjach dotyczacych pracy w niepelnym
wymiarze godzin. Na tym etapie istotne jest, aby uwzgledni¢ nastepujace dwa punkty:
1) warto$¢ dodana czasu jest abstrakeyjna i 2) warto$¢ dodana czasu w duzej mierze
ustala zbiorowos¢.

Co do punktu pierwszego — mogloby sie wydawac, ze czas da sie policzyé tak
samo jak pieniadze. Mozemy policzy¢ jedna godzine podobnie jak wzrost wynagro-
dzenia o 50 euro. Trudno nam natomiast wyobrazi¢ sobie i zmierzy¢ warto$¢ dodana
dodatkowej godziny czasu wolnego. Nie jesteSmy pewni, co mozemy zrobi¢ w ciggu tej
godziny, czy spodoba nam sie czynnos¢, na ktora przeznaczymy dodatkowy czas, ani
czy po jego uplywie bedziemy szczeéliwsi. Wybor dodatkowego zarobku jest o wiele
konkretniejszy i bardziej namacalny. Latwo wyobrazi¢ sobie, co mozemy kupié¢ za
dodatkowe 50 euro.

Warto$¢ dodana dodatkowej godziny czasu wolnego jest abstrakcyjna, ale rowniez
okreslana zbiorowo. W kategoriach szcze$cia czas najlepiej wykorzystac na zajecia, ktore
polegaja na budowaniu relacji z innymi, tzn. o charakterze spotecznym (Kahnemaniin.,
2004). Mozemy przeznaczac czas na takie zajecia tylko wtedy, kiedy nasi znajomi dys-
ponuja podobnym wymiarem czasu wolnego. W zaleznoSci od czasu wolnego naszych
znajomych nasz wlasny czas wolny moze by¢ mniej lub bardziej wartoSciowy.
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WezZzmy na przyktad pracownice i pracownikow, ktorzy jako pierwsi nie musieli
pracowac w soboty. Kazda z tych oso6b z pewno$cia doceniata dodatkowy czas wolny.
Zapewne w wiekszo$ci przypadkow stanowil ulatwienie w godzeniu obowiazkoéw zawo-
dowych i rodzinnych. Wyobrazmy sobie natomiast pracownice i pracownikow, ktorzy
musza pracowaé w sobote, cho¢ wszyscy ich réwiednicy korzystaja z dwudniowego
weekendu. Dla takich oséb wolna sobota oznaczalaby mozliwo$¢ uczestniczenia w spo-
tkaniach z przyjaciélmi, wydarzeniach spolecznych i nawigzywania relacji z innymi
osobami, ktore nie pracuja w soboty. Dla os6b w pierwszej grupie wolna sobota stanowi
przyjemny luksus, a przez czlonkéw grupy drugiej bedzie postrzegana jako koniecz-
no$¢ spoleczna.

Warto$é¢ dodana czasu wolnego jest zatem okreélana przez zbiorowos¢, a zobo-
wiazanie pracownic i pracownikéw do pracy w mniejszym wymiarze godzin moze
zostaé¢ odebrane jako ograniczenie mozliwo$ci poprawy dobrobytu (Maital, 1986).

Niemniej jednak skutki krotszego wymiaru czasu pracy moga wykraczaé poza
prosta sume wszystkich korzys$ci. Jak wskazuje omdéwienie w ramce ponizej, uczynie-
nie z czasu kluczowej warto$ci spotecznej moze zachecic ludzi do wiekszej szczero$ci.
Skrocenie wymiaru czasu pracy i podkreslanie istoty czasu wolnego, zamiast sku-
piania sie wylacznie na dobrach materialnych, moze zwiekszy¢ poziom szczeroSci w
spoleczenistwie.

Ograniczenie czasu pracy ma roéwniez sens z demokratycznego punktu widze-
nia. Pracownice i pracownicy, ktorzy spedzaja mniej czasu w miejscu pracy, moga
uwolnié sie od zwiazanej z nim presji. Dzieki temu maja szanse zyska¢ wiecej kontroli
nad swoim zyciem i cze$ciowo zmniejszy¢ swoja zalezno$¢ od relacji wladzy, w ktorej
pozostaja ze wzgledu na podejmowanie pracy zarobkowej. Przytaczajac stowa Crossa
(1989): ,Redystrybucja czasu, dazaca do zwiekszenia ilo$ci czasu wolnego, jest kon-
kretnym przejawem ograniczenia autorytetu i przymusu, osobistej realizacji wolnosci,
a nawet demokratyzacji mozliwoéci podejmowania wlasnych decyzji” (Cross, 1989).

czy mniej szczerzy, gdy sktoni sie ich do myslenia
0 czasie zamiast o pieniadzach. Badaczki wywoty-

U ludzi, ktérzy stojg przed wyborami dotyczacymi
pieniedzy, powszechne sa zachowania nieetyczne.
Wydaje sie, ze z natury dobrzy ludzie potrafig straci¢
kompas moralny, gdy w gre wchodza pienigdze.
Jednoczesnie uwarunkowania spoteczne sprawiaja,
ze myslimy o pienigdzach dosy¢ czesto, co przejawia
sie w uzaleznieniu statusu spotecznego od posia-
danych débr materialnych. Amerykarskie badaczki
(Gino i Mogilner, 2014) przeprowadzity kilka ekspe-
rymentéw, aby sprawdzi¢, czy ludzie beda bardziej

waty u uczestniczek i uczestnikéw czterech ekspery-
mentéw mysli dotyczace czasu, pieniedzy lub rzeczy
niezwigzanych z badaniem, a nastepnie stwarzaty
im okazje do oszukiwania. We wszystkich ekspery-
mentach osoby, ktérym podsuwano mysli dotyczace
pieniedzy, uciekaty sie do oszustwa czesciej, podczas
gdy osoby, ktérych mysli krazyty wokét czasu, byty
bardziej szczere. Myslenie o czasie sprawia, ze ludzie
mysla o samych sobie i o wtasnym wizerunku, co
zacheca ich do méwienia prawdy.
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Whioski

Skrocenie wymiaru czasu pracy jest §rodkiem, ktérego wprowadzenie z rozmaitych
powodbw proponuje wiele osob. Argumenty przedstawione w powyzszym przegladzie
odzwierciedlaja roznorodne cele i powody, dla ktorych ludzie chea pracowaé mniej lub
chcg, aby inni pracowali w mniejszym wymiarze godzin. Niektorzy popieraja krotszy
czas pracy ze wzgledu na poprawe zdrowia publicznego oraz mozliwosé swobodnego
spedzania czasu wolnego i rozwijania kreatywnosci, podczas gdy inni skupiaja sie
na tworzeniu nowych miejsc pracy czy zwiekszaniu wydajnos$ci. Jeszcze inni uznaja
redukcje czasu pracy za nieuniknione nastepstwo spowolnienia gospodarczego, do
ktérego nalezy doprowadzi¢, aby uratowac planete i unikngé zmian klimatu.

Oczywiste jest, ze nie wszystkie przytoczone argumenty mozna ze soba pogo-
dzi¢. Zwiekszenie wydajnosci pracy polaczone z redystrybucja czasu pracy ma niewiele
wspolnego z checig budowy gospodarki zrownowazonej czy redystrybucja zatrudnie-
nia. Skupienie sie na réwnoSci kobiet i mezczyzn oraz umozliwienie kobietom czest-
szego podejmowania pracy w ramach skroconego tygodnia pracy niekoniecznie idzie
w parze z odchodzeniem od spoteczenstwa skoncentrowanego na pracy.

W zwiazku z tym skutki skroconego wymiaru czasu pracy sa bardzo rozne
w zalezno$ci od tego, kto go wprowadza, z jakiego powodu i w jaki sposdb. Wydaje sie,
zZe sposoby zmniejszania wymiaru czasu pracy stanowia nawet wazniejsze zagadnienie
niz sam fakt istnienia takiego rozwigzania.

Wlasnie te sposoby wprowadzania rozmaitych rozwiazan w zakresie réznych
wymiarow krotszego czasu pracy szczegdtowo opisano w nastepnym rozdziale.
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Projekty skrocenia wymiaru czasu pracy moga sie znacznie sie od siebie
rézni¢ w zaleznoSci od ich zakresu i celu. Z kolei od sposobu, w jaki skro-
cony czas pracy zostanie wprowadzony w zycie, zalezy, czy uda sie osiagnaé
cele zamierzone i inne. Jak méwia Cette i Taddei (1994): ,Znaczenie maja
srodki, jakie wprowadza sie w nastepstwie skrocenia czasu pracy, a nie
sama redukcja”.

W niniejszym rozdziale przyjrzymy sie r6znym formom, jakie moze
przybrac skrocenie czasu pracy. W tym celu dokonali$my (nieco sztucznego)
podziatu tekstu wedlug kolejnych decyzji, przed jakimi stoja osoby odpo-
wiedzialne za opracowanie projektu zmniejszenia wymiaru czasu pracy.

O ile warto skrocic czas pracy?

Najbardziej oczywista decyzja, jaka nalezy podja¢ przed wprowadzeniem
zredukowanego wymiaru czasu pracy dotyczy liczby godzin, o ktore
warto go skrécié. Czy naszym celem jest tygodniowy wymiar czasu pracy
wynoszacy 35, 32 czy 30 godzin? A moze dazymy do jeszcze krotszego
tygodnia pracy? Wplyw ograniczenia czasu pracy na obszary wspomniane
w poprzednich rozdzialach bedzie zalezat od skali redukgji.

W wielu przypadkach wplyw redukcji wymiaru czasu pracy na
zatrudnienie zalezy od tego, na ile przedsiebiorstwa zatrudniaja nowe
osoby, aby zrownowazy¢ skrocone godziny pracy, albo czy od pracownic
i pracownikéw wymaga sie wykonywania tej samej pracy w krotszym
czasie. Z tego wzgledu dopiero znaczne ograniczenie czasu pracy wymusza
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na przedsiebiorstwach przeanalizowanie organizacji pracy i zatrudnienie dodatkowego
personelu. Z drugiej strony skrocenie czasu pracy o mniejsza liczbe godzin moze byé
korzystniejszym rozwiazaniem, poniewaz w mniejszym stopniu zaburza ono organiza-
cje pracy. Pozwala ograniczy¢ koszty i jest tatwiejsze do przeprowadzenia.

Kompromis nalezy takze wypracowaé¢ w kwestii rownos$ci kobiet i mezczyzn.
Nieznaczne ograniczenie liczby godzin pracy ani nie zacheci kobiet do podejmowa-
nia pracy w pelnym wymiarze godzin zamiast na cze$¢ etatu, ani nie doprowadzi do
zmiany w zakresie podziatu rél w rodzinie. Moze jednak bardzo poméc pracownicom
w lepszym godzeniu pracy zarobkowej z nieodplatna.

W praktyce mozna znalezé przyklady zaréwno radykalnej, jak i stopniowej
redukcji czasu pracy. Przyklady radykalnego ograniczenia czasu pracy znajdziemy
w wiekszo$ci na poziomie przedsiebiorstw, takich jak Volkswagen i Kellogg’s, podczas
gdy rozwigzania stopniowe zazwyczaj dotyczg poziomu sektorowego i krajowego. Wada
zachowawczego skracania wymiaru czasu pracy na poziomie krajowym i sektorowym
jest niewielki wplyw, jaki te dzialania wywieraja na faktyczny czas pracy w przedsie-
biorstwach (zob. przyklad ponizej).

Holandia: skrocenie czasu pracy, ktérego
nie byto|

W 1982 roku w reakcji na gteboki kryzys gospodarczy
holenderscy partnerzy spoteczni podpisali stynne
porozumienie z Wassenaar. Porozumienie zaktadato
ograniczenie wzrostu ptac i skrécenie czasu pracy.
Za pomoca uméw sektorowych 40-godzinny tydzieri
pracy zostat skrécony do 38 godzin, gtéwnie przez
przyznanie dodatkowych dni wolnych od pracy. Ta
oficjalna redukcja czasu pracy nie przetozyta sie

jednak na zmniejszenie faktycznej liczby godzin
pracy. Wedtug de Beera (2012) wzrost liczby nieptat-
nych nadgodzin még# zniweczy¢ dziatania w zakresie
redukcji czasu pracy. Inaczej méwiac, nieznaczne
skrécenie oficjalnie obowiazujacego czasu pracy
niekoniecznie idzie w parze ze skutecznym ogra-
niczeniem czasu, jaki pracownice i pracownicy
rzeczywiscie spedzaja w pracy. W rezultacie wpro-
wadzony Srodek okazat sie réwniez nieskuteczny pod
wzgledem redystrybucji zatrudnienia i zmniejszenia
potréjnego obciazenia, z jakim zmagaja sie kobiety.

Ograniczac czas pracy stopniowo, czy zredukowa¢ go za jednym
zamachem?

Podobna, cho¢ oddzielna decyzja dotyczy ram czasowych rozwigzan w zakresie reduk-
¢ji czasu pracy. Mozna zdecydowac sie na podejécie radykalne, ktorego zastosowanie
natychmiast skraca czas pracy do pozadanego wymiaru, lub na podejécie wolniejsze,
zakladajace stopniowe wprowadzanie krotszych godzin pracy.

Radykalne ograniczenie czasu pracy ma pewne zalety. Zmusza ono przed-
siebiorstwa i rodziny do zmiany swoich nawykéw. Przedsiebiorstwa muszg na nowo
zaplanowaé produkcje, czego efektem moze by¢ bardziej efektywna organizacja pracy
i ograniczenie jej intensyfikacji. Natychmiastowe skutki dodatkowego czasu wolnego
odczuwaja rodziny. Moze on stworzy¢ zachete dla kobiet i mezezyzn do zrewidowa-
nia rol, jakie pelnia w gospodarstwie domowym. Ten sam argument mozna wysunac
w kontekécie spolecznym. Duza ilo$¢ dodatkowego czasu wolnego moze stanowié
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bodziec do zmiany obowiazujacych w spolecznos$ci wzorcow konsumpcji, co moze
przynie$¢ znaczne korzySci w konteksScie zrownowazonego rozwoju.

Problem radykalnego skrocenia czasu pracy polega na tym, ze zwigzany z nim
koszt (zob. s. 59-61) jest odczuwany natychmiast, przez co przeprowadzenie zmian
w krotkiej perspektywie czasowej jest mniej realne. Jednocze$nie mozna argumen-
towaé, ze zmiany w obrebie rol rodzinnych, organizacji pracy i spoleczenstwa nalezy
wprowadzac stopniowo, aby unikaé zaklocen i konsternacji. To samo mozna powiedzie¢
w odniesieniu do przedsiebiorstw. Stopniowe ograniczanie czasu pracy moze pozwolic¢
im analizowa¢ zasady organizacji pracy metoda préb i bltedow.

Biorac pod uwage roézny stopien zlozonosci i pewnosci co do wplywu wprowa-
dzenia skroconego wymiaru czasu pracy na chociazby budowe gospodarki zrownowa-
zonej, Ashford i Kallis (2013) proponuja rozwigzanie poSrednie i zalecaja, by ,redukcje
czasu pracy poczatkowo wprowadzaé jako §rodek tymczasowy w celu zmniejszenia
poziomu bezrobocia, a z czasem udoskonala¢ z wykorzystaniem metody prob i bledow,
w miare jak inne zmiany strukturalne (...) beda wprowadzane”.

D A T TR A e =T pracownikéw metalurgii, IG Metall, udato sie wyne-

pracy o 30 minut

W 2001 roku zmniejszono tygodniowy wymiar czasu
pracy pracownic i pracownikéw sektora metalurgicz-
nego. Czas pracy skrécono odpowiednio o 30 minut
w przypadku o0séb zatrudnionych w systemie
dziennym i 0 36 minut w przypadku oséb zatrudnio-
nych w systemie dwuzmianowym. Zmiany te zmniej-
szyty roczny wymiar czasu pracy o okoto 66 godzin.
Nalezato je wprowadzi¢ do 2004 roku. Ograniczenie
czasu pracy byto mozliwe dzieki uktadowi zbiorowe-
mu i doprowadzito tygodniowy czas pracy na peten
etat do poziomu 38,6 godziny (Berg, 2001).

niowe dziatania na rzecz 35-¢

godnia pracy w niemieckim sektorze
metalurgicznym|

Sto|

W 1984 roku, po okoto siedmiu tygodniach strajku,
niemieckiemu zwigzkowi zawodowemu pracownic i

gocjowac stopniowe wprowadzenie 35-godzinnego
tygodnia pracy. Stopniowa redukcja czasu pracy
w sektorze miata przebiega¢ w kilku etapach i dopro-
wadzi¢ do zmniejszenia tygodniowego wymiaru
czasu pracy z 39 godzin w 1984 roku do 35 godzin
w 1995 roku. W umowie zawarto postanowienia
0 utrzymaniu O6wczesnego poziomu zatrudnienia
i przewidziano czesciowa rekompensate wynagrodzen.
Zwigzek IG Metall zobowiazat sie, ze do 2000 roku nie
bedzie wysuwac zadnych innych roszczeri w zakresie
czasu pracy, a w regulaminach pracy wprowadzono
zapisy o wiekszej elastycznosci. Inne sektory poszty
w $lad sektora metalurgicznego i réwniez zredukowa-
ty wymiar czasu pracy, cho¢ w wiekszosci przypadkéw
w mniejszym stopniu (Bispinck, 2006). Niektore
badania wskazuja, ze w wyniku redukcji powstato
wiele miejsc pracy. Niemal 20 proc. wszystkich miejsc
pracy, jakie stworzono we wspomnianym okresie, byto
odpowiedzig na zmniejszenie wymiaru czasu pracy
(Messenger i Ghosheh, 2013: 13).
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Krétszy dzien, tydzien, miesiac czy rok roboczy?
A moze ograniczenie stazu pracy?

Czas pracy mozna mierzy¢ na roézne sposoby. Ograniczenie wymiaru czasu pracy mozna
przeprowadzi¢ w oparciu o rozne systemy odniesienia. Tradycyjnie czas pracy podaje
sie w przeliczeniu na dni, tygodnie, miesigce, lata lub staz pracy.

Redukcja wymiaru czasu pracy odzwierciedla powyzszy podzial i moze przyjac naste-

pujace formy:

— krétszy dzien roboczy, np. szeSciogodzinny dzien pracy

— krotszy tydzien roboczy, np. czterodniowy tydzien pracy lub praca w niepelnym
wymiarze godzin

— krotszy miesigc roboczy, np. trzy tygodnie liczace po sze$¢ dni roboczych, po ktérych
pracownicy/pracownikowi przystuguje tydzien wolny od pracy

— krétszy rok roboczy, np. w wyniku wprowadzenia dodatkowego urlopu

— kroétszy staz pracy, np. w wyniku wczeéniejszego przejScia na emeryture, przerwy
w karierze, urlopu rodzicielskiego.

Wplyw skroécenia czasu pracy na rowno$é kobiet i mezezyzn, zatrudnienie, zréwno-
wazony rozwdj i inne obszary moze diametralnie r6zni¢ sie w zalezno$ci od tego, jakie
podejScie znajdzie zastosowanie przy jego wprowadzeniu. Mozna wyj$¢ z zalozenia, ze
sze$ciogodzinny dzien roboczy lub czterodniowy tydzien pracy pomagaja w zachowa-
niu rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, poniewaz pozwalajg rodzi-
com spedzaé wiecej czasu z dzieémi na co dzien. Inni rodzice moga jednak by¢ zdania,
ze ograniczenie czasu pracy, ktore zaklada mozliwo$¢ wziecia dodatkowego urlopu, jest
dla nich korzystniejsze, poniewaz pozwala im spedza¢ wiecej czasu z dzie¢mi podczas
wakacji szkolnych.

W kwestii zatrudnienia niektérzy moga twierdzi¢, ze prawdopodobienstwo
intensyfikacji pracy jest wyzsze w przypadku szeSciogodzinnego dnia pracy, niz cho-
ciazby w przypadku systemu tygodniowych urlopéw, ktdre wymuszaja zastepowanie
pracownic i pracownikéw. W niektorych sektorach dluzsze urlopy moga natomiast pro-
wadzi¢ do zbiorowych przerw w pracy przedsiebiorstw, ogranicza¢ aktywnos$é gospo-
darcza danego sektora i niweczy¢ szanse na pozytywne skutki w obszarze zatrudnienia.

Podobnie, jezeli celem jest wydluzenie stazu pracy, nie nalezy ograniczaé
czasu pracy poprzez wprowadzenie mozliwo$ci wczesnego przejScia na emeryture.
Sensowniejsze moga okazac sie rozwiazania, ktére pozwalaja na wydltuzenie okresu
aktywnoScizawodowej, takie jak przerwy wkarierze czy wydluzone urlopy rodzicielskie.

Pragmatyczne rozwiazanie powyzszej kwestii zastosowano w przypadku
35-godzinnego tygodnia pracy we Francji. Cho¢ w przepisach wprowadzono zasade 35
godzin tygodniowo, jednoczes$nie upowazniono partneréw spolecznych na poziomie
przedsiebiorstwa do wypracowania sposobu przeprowadzenia redukeji czasu pracy.
Przedsiebiorstwa mogty zatem nawet skrocié czas pracy w ujeciu rocznym i zapewnic
swoim pracownicom i pracownikom dodatkowe urlopy, pod warunkiem ze udalo sie
osiagnac stosowne porozumienie.
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3 : czasu pracy wykorzystuje tygodniowy wymiar czasu
pracy. Na podstawie rzeczywistych przyktadow zaob-
serwowano jednak duzy stopien elastycznosci, w tym
Zgodnie ze sprawozdaniem Eurofound (Taddei, 1998: chociazby prowadzenie zestawiei godzin, ktdre
41), bazujacym na badaniach krajowych z Belgii, pracownice i pracownicy moga nastepnie ,odbierac”
Niemiec, Francji, Szwecji i Holandii, wiekszos¢ przed- w innych okresach roku.

siebiorstw jako punkt odniesienia przy skracaniu

W tym kontekScie nalezy pamieta¢, ze niektérzy proponowali zmiany w kierunku
tzw. skompresowanego tygodnia pracy. Scenariusz ten zaklada, ze obecny tygo-
dniowy wymiar czasu pracy pozostaje bez zmian, cho¢ tydzien roboczy wynosi cztery,
a nie pie¢ dni roboczych. Dla przykladu tydzien pracy w wymiarze 38 godzin moglby
skladac¢ sie z czterech dni roboczych po 9,5 godziny i trzech dni wolnych. Szereg badan
iprzykladéw pokazuje jednak, ze tego rodzaju kompresja czasu pracy nie jest korzystna
dla pracownic i pracownikow, a w szczegolno$ci dla kobiet (Tucker i Folkard, 2012).

Kto powinien za to zaptacic?

Skrécenie czasu pracy pocigga za soba koszty gospodarcze. Mogg by¢ one rekompen-
sowane na rozne sposoby, w zaleznoéci od tego, jak zaprojektujemy jego ograniczenie.
W tej sekcji zamieszezamy szczegblowy przeglad opcji finansowania redukeji czasu
pracy i precyzujemy, kto moze ponies$¢ zwigzane z nia koszty (zob. wykres 17).

Pracownice i pracownicy, pracodawcy czy panstwo?

Po pierwsze, pracownice i pracownicy mogg pokry¢ koszty skrocenia czasu pracy
na kilka r6znych sposobow. Najbardziej bezpo$rednim rozwigzaniem jest ograniczenie
wynagrodzenia. W tym przypadku wynagrodzenie pracownic i pracownikéw obniza
sie proporcjonalnie do zmniejszonego wymiaru czasu pracy. Mniej dotkliwy wariant
zaklada, ze pracownice i pracownicy ponosza koszty w dluzszej perspektywie czasowej
w wyniku negocjacji o zamrozeniu ptac. W tej wersji wynagrodzenie utrzymuje sie na
jednakowym poziomie i nie roSnie mimo wzrostu wydajnosci pracy. W krotszej per-
spektywie czasowej tego rodzaju ,,zamrozenie plac” oznacza wzrost wysoko$ci wyna-
grodzenia, cho¢ na dluzsza mete moze oznaczaé ograniczenie pens;ji.

Pracownice i pracownicy moga réwniez ponosi¢ koszty redukeji czasu pracy na
inne, pozaptacowe sposoby. Praca moze ulec intensyfikacji, wskutek czego pracownice
i pracownicy beda wykonywac wiecej zadan w krotszym czasie. Alternatywnym rozwia-
zaniem jest zorganizowanie czasu pracy w bardziej elastyczny sposéb poprzez wprowa-
dzenie systemu zmianowego i wydluzenie czasu wykorzystania kapitatu (zob. s. 63-64).
Korzystanie z maszyn w dluzszym wymiarze godzin prowadzi do zwiekszonej wydajno-
$ci i pozwala na utrzymanie kosztow jednostkowych na neutralnym poziomie.

Warianty, w ktérych pracownice i pracownicy ponosza koszty skrécenia czasu
pracy, moga przynie$¢ szereg niepozadanych skutkéw ubocznych. Ograniczenie lub
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zamrozenie plac moze oznaczac¢ powazne problemy finansowe dla pracownic i pracowni-
kéw w nizszym przedziale dochodowym. Wzrost intensywnosci pracy moze negatywnie
wplynaé na zdrowie zatrudnionych. Podobne argumenty moga dotyczyc tez bardziej
elastycznego czasu pracy. W analizie przypadkow skrocenia wymiaru czasu pracy z lat
dziewiec¢dziesigtych Taddei (1998) wykazuje, ze personel jest w stanie wynegocjowaé
stabilne wynagrodzenia, jezeli godzi sie na ustepstwa, ktére w duzej mierze sa korzystne
dla organizacji, na przyklad pozwalaja na wydluzenie czasu pracy przedsiebiorstwa.

Kosztami redukcji czasu pracy mozna réwniez obcigzy¢ pracodawcow.
Woéwcezas, mimo skroconego wymiaru czasu pracy, wynagrodzenia utrzymuja sie na
tym samym poziomie. Jednocze$nie w zwiazku z tym rosna koszty produkeji, ktore
nalezy zréwnowazyc¢ albo nizszym zyskiem, albo wyzszymi cenami i ograniczeniem
produkcji. W perspektywie dlugoterminowej wyzsze koszty pracy moga sklaniaé
pracodawcow do inwestowania w technologie (maszyny) pracooszczedne. Decyzje
pracodawcy zaleza od ogblnej rentownoSci przedsiebiorstwa, elastyczno$ci cenowej
produktu, popytu na produkt oraz od przewidywanych zwrotdéw z inwestycji w praco-
oszczedne $rodki produkeji.

Wykres 17 Koszty zwigzane ze skroceniem wymiaru czasu pracy

Skrécenie czasu pracy

/ \ Obnizenie sktadek

Reorganizacja pracy Kompensacja wynagrodzen ¢————  na ubezpieczenia
spoteczne
Czas wykorzystania Wydajnos¢ pracy
kapitatu przedsiebiorstwa i wykorzystania kapitatu

w przeliczeniu na godzine

Jednostkowy koszt Jednostkowy koszt pracy 4
wykorzystania kapitatu

Koszt jednostkowy

Cena jednostkowa Zysk za jednostke produktu
Zrédto: Cette i Taddei (1994), Bosch i Lehndorff (2001), opracowanie wtasne

Opcja, w ktorej to pracodawcy poniosg koszty skroconego wymiaru czasu pracy, tez nie
jest wolna od wad. W przypadku rynkow wrazliwych na ceny ich wzrost moze przynies$c
powazne skutki dla popytu na dany produkt oraz dla konkurencyjnosci przedsiebior-
stwa. Ponadto mniejszy zysk moze sprzyjac¢ przenoszeniu produkcji lub ograniczaniu
inwestycji w przyszlo$ci. Z drugiej strony nie brakuje argumentéw, zgodnie z ktérymi
skrocenie czasu pracy moze przyczynié sie do poprawy réwnowagi w coraz bardziej
nieréwnomiernym podziale zysku miedzy kapitalem a pracownicami i pracownikami.

Koszty zmniejszonego wymiaru czasu pracy moze tez ponie$¢ panstwo poprzez
ograniczenie wysokoSci skladek na ubezpieczenia spoleczne. Dzialania panstwa moga
obejmowac obnizenie sktadek dla pracownic i pracownikéw, dzieki czemu pracodawcy
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nie poniosa dodatkowych kosztow w zwigzku z kompensacja wynagrodzen. Panstwo
moze réwniez ograniczy¢ skladki pracodawcy, aby zrownowazy¢ przedsiebiorstwom
wzrost kosztow pracy.

Wariant zakladajacy pokrycie kosztéw przez panstwo poprzez obnizenie
wysokoéci skladek na ubezpieczenia spoleczne ma pewna podstawowa wade: ogra-
nicza zasoby finansowe panstwa na $wiadczenie uslug spotecznych. W krajach, gdzie
wysoko$¢ $wiadczen emerytalnych i innych zasilkow jest proporcjonalna do wyna-
grodzenia brutto, obnizenie skladek moze przynies¢ oplakane skutki dla przyszltych
dochodéw. Poza tym obranie takiej strategii stanowi obcigzenie dla budzetu krajo-
wego. Zwolennicy redukcji czasu pracy twierdza, ze powyzszy efekt mozna zlagodzié¢ za
sprawa kilku obszaréw potencjalnego zwrotu, do ktérych naleza ograniczone wydatki
na cele spoleczne i zwiekszone wplywy ze skladek na ubezpieczenia spoteczne, wyni-
kajace ze wzrostu zatrudnienia.

zawodowe i

Zwiazki
zaczety zawierac tzw. uktady 5-3-3 na przetomie
1983 i 1984 roku. Uktady te zmniejszaty wymiar
Czasu pracy o5 proc. w zamian za ograniczenie
wzrostu wynagrodzenia na poziomie 3 proc. wraz

organizacje pracodawcéw

z indeksacja i obnizenie sktadek pracodawcy
03 proc. Celem uktadéw byto zatem roztozenie
kosztéw wynikajacych ze skréconego wymiaru czasu
pracy miedzy trzy strony porozumienia.

Niech ptaci pracodawca,
czyli problem udziatu pracownikow w zysku

Ogélnie rzecz biorac, od lat osiemdziesiatych
XX wieku w Stanach Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii
i w mniejszym stopniu w krajach UE wzrost wydaj-
nosci pracy przestat przektadac sie na wzrost wyna-
grodzen. Wczesniej, gdy udato sie wyprodukowac
wiecej dobr w krétszym czasie, zysk dzielono miedzy
pracownice i pracownikéw a pracodawce. Ci pierwsi
otrzymywali woéwczas podwyzke, a pracodawca
zwiekszat swoéj dochdd. Przez ostatnie kilkadziesiat
lat widoczny jest natomiast spadek udziatu pracow-
nikéw w zysku w postaci wynagrodzen. Niektére
badaczki i niektérzy badacze, w tym Ozlem Onaran
(2015), twierdza, ze wtasnie ten spadek udziatu

przyczynia sie do nizszego i bardziej niestabilnego
wzrostu. Wynagrodzenia nie tylko generuja koszty,
ale sa réwniez Zrédtem popytu. Stagnacja wynagro-
dzen oznacza wiec zarazem stagnacje popytu. Jedna
z zalecanych reakcji politycznych, ktdrej celem jest
odwrécenie tego trendu, jest ,znaczne ograniczenie
czasu pracy, odpowiadajace historycznemu wzrosto-
wi wydajnosci pracy, (..) bez uszczerbku dla wyna-
grodzeri, zwtaszcza wsréd oséb o niskich i Srednich
dochodach, co wigze sie ze wzrostem stawek godzi-
nowych i wiekszym udziatem w zysku". (Onaran,
2015: 28). W podobnym tonie wypowiada sie
Husson (2015), ktéry uwaza, ze zmniejszenie udziatu
ptac w zysku oraz Scisle z tym powiazany wzrost
poziomu bezrobocia i finansjalizacji gospodarki byty
nastepstwem niewystarczajacego skrécenia czasu
pracy. Postuluje on zatem dos¢ radykalng redukcje
czasu pracy, ktéra pozwoli wyréwnaé dystrybucje
dochodéw i na nowo uruchomic kapitat.

Pozostaje pytanie, czy tego rodzaju zmniejszenie
wymiaru czasu pracy i dorozumiany w tym kontekscie
wzrost wynagrodzeri doprowadza do wzrostu udziatu
w zysku. Oznaczatoby to, ze pracodawca zareagowat
akceptacjg mniejszych zyskéw, a nie obrat innych
strategii, takich jak podniesienie cen, ograniczenie
produkcji lub radykalne zmiany w zakresie zastepo-
wania pracy ludzkiej maszynami.
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Niech nikt nie ptaci

Podstawowym wyzwaniem w projektowaniu redukeji czasu pracy jest znalezienie
rozwigzania, ktore nie naklada kosztéow na zadna z powyzszych stron. Jest
na to kilka sposobdéw. Skrocony czas pracy zapobiega wypadkom zwigzanym z praca.
Ogranicza zatem koszty dla wszystkich stron. Ponadto zapobiega dlugotrwatlej absencji
spowodowanej wypaleniem zawodowym, co réwniez jest korzystne dla wszystkich. To
samo mozna zreszta powiedzie¢ o zmniejszaniu liczby nieobecnos$ci krotkotermino-
wych. Dobroczynny wplyw krétszych godzin pracy na zdrowie zdecydowanie przynosi
pozytek wszystkim stronom i moze pokry¢, a przynajmniej w znacznym stopniu ogra-
niczy¢ koszty zmniejszenia wymiaru czasu pracy.

Obok korzysci zdrowotnych zroédlem finansowania skroconego czasu pracy moze
by¢ tez wzrost wydajno$ci pracy. Krotko mowiac: praca z glowa zamiast pracy do
granic mozliwosci. Wzrost wydajno$ci pracy moze zmniejszy¢ ogdlne koszty, ale rowniez
zniweczy¢ potencjalny wzrost zatrudnienia, o czym byta mowa w rozdziale 2 (s. 49)

Trzecim mozliwym sposobem na cze$ciowe pokrycie kosztow skroconego czasu
pracy jest maksymalizacja efektu zwrotu ekonomicznego. Redukcja czasu pracy,
ktora tworzy miejsca pracy, 1) obniza kwote zasitkow, jakie panstwo musi wyplacaé
na rzecz osob bezrobotnych, 2) zwieksza wpltywy panstwa z podatkéw dochodowych
odprowadzanych przez przedsiebiorstwa i 3) zwieksza sile nabywcza i konsumpcje
w gospodarce.

IR AR AT O e LTIy W przypadku eksperymentu z wprowadzeniem

szeSciogodzinnego dnia roboczego w szwedzkim

Liczne eksperymenty dotyczace skrécenia czasu
pracy przeprowadzano i finansowano na wiele
réznych sposobow. Mozemy wyciagnac z nich wnioski
co do rozwigzari optymalnych dla wszystkich stron
i mozliwosci zredukowania lub przynajmniej zmini-
malizowania kosztéw, jakie te strony musza poniesc.

35-godzinny tydzien roboczy we Francji, o ktorym
mowa w rozdziale 2 (s. 34), sfinansowano dzieki
potaczeniu ulg podatkowych z zamrozeniem ptac
i zwiekszong efektywnoscia organizacyjna. Wieksza
czes¢ kosztéw przejeto natomiast paristwo, ktére
obnizyto wysoko3¢ sktadek na ubezpieczenia
spoteczne. Zgodnie ze sprawozdaniem oceniajacym
Zgromadzenia Narodowego Francji (Assemblée
Nationale, 2014: 105-113) koszt brutto przedmio-
towej strategii politycznej wyniést okoto 11-13 mld
euro. Jezeli weZzmiemy natomiast pod uwage zwrot
ekonomiczny, szacunkowy koszt netto miescit sie
w granicach 2,5 mld euro.

domu spokojnej starosci koszty przejeta jednostka
samorzadu terytorialnego. Przeznaczyta na ten cel
dotacje, ktére miaty stanowic rekompensate za nizsza
liczbe godzin pracy i umozliwi¢ zatrudnienie nowego
personelu. Koszt brutto trwajgcego 23 miesiace
eksperymentu wyniést okoto 12,5 min koron
szwedzkich. Po uwzglednieniu zwrotu ekonomicz-
nego, w tym zaoszczedzonych wydatkéw na zasitki
dla oséb bezrobotnych, koszt netto oszacowano na
6,5 min koron szwedzkich. WartosS¢ szacunkowa nie
uwzglednia jednak zmniejszonego poziomu absencji,
wyzszych wptywéw z podatkéw dochodowych, ani
innych, niedajacych sie oszacowac korzysci. Pewnym
problemem zwigzanym z tym eksperymentem jest
fakt, ze chociaz koszty pokryta dotacja jednostki
samorzadu terytorialnego, czes¢ zwrotu ekonomicz-
nego uzyskano réwniez na poziomie rzadu krajowego.
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Niewyjasniona pozostaje kwestia, czy (i w jaki sposob) powyzsze, korzystne dla pracow-
nic, pracownikéw, pracodawcow i panstwa scenariusze moga przynosi¢ oszczednos$ci
i zyski niezbedne do pelnego sfinansowania redukcji czasu pracy.

Redukcja czasu pracy osob zatrudnionych przy jednoczesnym
wydtuzeniu czasu pracy przedsiebiorstw?

Jednym ze sposobéw na wprowadzenie skréconego czasu pracy, zachowujac stabilnosé
ptac i kosztow pracodawcy, jest jednoczesne wydluzenie czasu pracy przedsiebiorstwa.
Wprowadzenie system6w zapewniajacych bardziej intensywne wykorzystanie maszyn
w przedsiebiorstwach przemystowych moze obnizy¢ jednostkowe koszty produkeji.
Zatem wydluzenie czasu pracy przedsiebiorstwa moze doprowadzi¢ do ogdlnego
wzrostu wydajnoéci pracy, co umozliwia wyplate wyzszych stawek godzinowych
i zachowanie pelnej kontroli nad kosztami.

Wydluzenie czasu pracy przedsiebiorstwa jest rozwigzaniem, ktére z rownym
powodzeniem mozna wyobrazi¢ sobie w innych sektorach. Na przyklad ustlugi moga byé
Swiadczone przez dtuzsza cze$¢ dnia. Aby zarobié¢ na koszty ograniczenia czasu pracy,
konieczne jest natomiast, by wydluzone godziny pracy przedsiebiorstwa skutkowaty
proporcjonalnie wyzszym popytem na Swiadczone ustugi. Spelnienie tego warunku
moze stanowi¢ wyzwanie dla sektora ustlug (Bosch i Lehndorff, 2001).

W analizie programoéw redukeji czasu pracy z lat osiemdziesigtych i dziewieé-
dziesiatych XX wieku Taddei (1998: 55) wykazal, ze rownolegle wydluzenie czasu pracy
przedsiebiorstwa stanowilo swoista karte przetargowa w negocjacjach dotyczacych
skrocenia godzin pracy. Zmniejszenie wymiaru czasu pracy w wielu francuskich przed-
siebiorstwach wprowadzano wrecz w odpowiedzi na wnioski kadry zarzadzajacej, ktora
dazyta do wydluzenia czasu pracy w konkretnej branzy. Skrocenie czasu pracy bylo
rowniez warunkiem personelu sektora ustug publicznych, od ktérego zaczeto wymagaé
pracy wieczorami i w weekendy ze wzgledu na zwiekszony popyt na ustugi publiczne.

Eksperymenty 6+6 w Finlandii

W latach dziewiecdziesiatych XX wieku w Finlandii
zaczeto przeprowadza¢ eksperymenty, majace na
celu skrécenie dnia roboczego do szesciu godzin
pracy przedsiebiorstw do
dwunastu godzin dziennie. Inicjatorem eksperymen-

i wydtuzenie czasu

tow byt prof. Seppénen, ktéry zaproponowat model
6+6 jako sposéb na spetnienie postulatéw pracownic
i pracownikéw, domagajacych sie krétszych godzin
pracy, przez pracodawcoéw, zgtaszajacych potrzebe
wiekszej elastycznosci, oraz przez klientdw, zabie-
gajacych o wydtuzenie czasu dostepnosci do ustug
(Peltola, 1998). W ramach modelu wprowadzono

system dwuzmianowy. Zmiana poranna trwata od
godz. 8 do 14, a zmiana popotudniowa od godz. 14
do 20. Tym samym wprowadzono tygodniowy wymiar
czasu pracy obejmujacy 30 godzin. Testy systemu
rozpoczety sie po dtugotrwatych dyskusjach w latach
1994-1995. W eksperymentach wziety udziat przed-
siebiorstwa z sektora prywatnego i podmioty sektora
publicznego. Chociaz nie przewidziano wsparcia
finansowego ze strony rzadu dla przedsiebiorstw
sektora prywatnego, udostepniono pewne Srodki
na rzecz jednostek sektora publicznego. Wsréd
podmiotéw uczestniczacych w badaniach odnoto-
wano wzrost zatrudnienia na poziomie 30-35 proc.
W spétkach prywatnych dodatkowe koszty zostaty
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pokryte dzieki zyskom z nadprogramowych godzin
pracy maszyn. Anttila (2005: 68) twierdzi wrecz,
ze wprowadzenie systemu 6+6 w jednym z fifiskich
zaktadéw przemystowych przyczynito sie do zmniej-
szenia jednostkowego kosztu pracy o 17 proc. i do
ograniczenia kosztéw zwigzanych z wynagrodzeniem
za prace w nadgodzinach.

Odnotowano takze skutki
uboczne, takie jak wzrost intensywnosci pracy
(Peltola, 1998), utrate autonomii w organizowaniu
wiasnego czasu (Anttila i in., 2005) oraz poczucie
izolacji od wspétpracownikéw (Anttila i in., 2005).
Niektére autorki i autorzy wskazuja, ze podobne
inicjatywy podejmowano na przyktad we Wtoszech
(D'Aloia i in., 2006: 171).

pewne negatywne

Niemniej jednak w wielu przedsiebiorstwach
i jednostkach sektora ustug publicznych po pewnym
czasie zaniechano eksperymentéw. W niektorych
przedsiebiorstwach przyczynita sie do tego zmiana
sytuacji rynkowej, lecz Anttila (2005: 141) jako
gtéwny powdd podaje uwarunkowania kulturowe:
.Badania empiryczne nad modelem 6+6 pokazaty,
Ze zaproponowane rozwigzania sa nowatorskie pod
wzgledem technicznym i przynosza niekwestiono-
wane korzysci. Nie uwzgledniajg natomiast potrzeb
spotecznych. (...) Wprowadzenie systemu dwuzmia-
nowego wymagatoby budowy dwuzmianowego
spoteczeristwa”. Pracownice i pracownicy niechet-
nie przychodzili do pracy na pdiniejsza zmiane,
poniewaz godziny pracy nie odpowiadaty normom
spotecznym. Mimo petnej kompensacji wynagro-
dzenia system postrzegano jako rozwigzanie przyno-
szace korzysci gtéwnie pracodawcy i klientowi, a nie
samym pracownicom i pracownikom.

System 6+6 podnosi konkurencyjnosc|

szwedzkich przedsiebiorstw

W 1994 roku Essilor, dziatajacy na terenie Szwecji
zaktad produkcyjny wytwarzajacy szkta okularowe,
stanat przed nie lada wyzwaniem. Popyt wzrést do
tego stopnia, ze przekroczyt zdolnosci produkcyjne
zaktadu. Przedsiebiorstwo rozwazato zatrudnienie
wiekszej liczby oséb oraz wydtuzenie godzin pracy
tym juz zatrudnionym, lecz nie zdotato w petni
zaspokoi¢ zapotrzebowania na swoje produkty.
Wprowadzono wiec system dwuzmianowy. Zmiany
trwaty po szes¢ godzin, co wigzato sie ze skréceniem
czasu pracy pracownic i pracownikéw o dwie godziny
dziennie. Utrzymano przy tym wynagrodzenia za
prace w wymiarze osmiu godzin dziennie. W wyniku
wprowadzonych zmian zatrudniono siedem dodat-
kowych o0séb, co doprowadzito do wzrostu budzetu
wynagrodzedn o 100 proc. Czas pracy maszyn
wyd+tuzyt sie natomiast o 72 proc. — z6 do 10,33
godziny dziennie. Przedsiebiorstwo testowato tez
wprowadzenie samozarzadzajacych sie zespotow
i systemu rotacji stanowisk (Anttila, 2005).

Poniewaz zaktad byt w stanie wyprodukowac wiecej
szkiet za pomoca tego samego sprzetu, zmniejszyt
sie jednostkowy koszt kapitatowy. Zwiekszona
wydajnos¢ i poprawa konkurencyjnosci przedsie-
biorstwa na rynku sprawity, ze Essilor dysponowato
srodkami, by pokry¢ koszty skréconego czasu pracy.
Ponadto przedsiebiorstwo byto w stanie zaspokoi¢
popyt na swoje towary, co ugruntowato jego pozycje
na rynku. Zaréwno personel, jak i pracodawca byli
zadowoleni z wprowadzonych zmian. Udato sie prze-
tamac tradycyjny opdr wobec pracy w systemie zmia-
nowym, poniewaz zmiany byty stosunkowo krétkie
i przystugiwato za nie takie samo wynagrodzenie,
jak wczesdniej za zmiane oSmiogodzinng, przy czym
zmniejszono liczbe nadgodzin (Olsson, 1999).

Cho¢ wydluzenie godzin pracy przedsiebiorstw moze stanowi¢ odpowiedZ na
pytanie o zrodlo finansowania redukcji wymiaru czasu pracy, moze takze przynie$é
negatywne skutki uboczne dla ogélnej jakosci pracy w przedsiebiorstwach. Praca
zmianowa, wieczorami i w weekendy moze mieé szkodliwy wplyw na zdrowie pra-
cownic i pracownikow, a takze powodowac szereg skutkéw spotecznych. Wowcezas
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pracownice i pracownicy ,placg” za zmniejszenie wymiaru czasu pracy wlasnym
zdrowiem i dobrostanem.

Przepisy krajowe czy uktady na poziomie przedsiebiorstwa?

Sposoéb ustalania czasu pracy znacznie sie r6zni w zalezno$ci od kraju. Zgodnie z unijna
dyrektywa w sprawie czasu pracy maksymalny jego wymiar nie moze przekroczyc
48 godzin tygodniowo. W wielu panstwach przepisy krajowe lub uktady zbiorowe zawie-
rane na poziomie krajowym ograniczaja maksymalny wymiar czasu pracy do okolo
40 godzin. W niektorych krajach obowiazuja inne zasady, ktore okreslono w przepisach
regionalnych. W ramach porozumien sektorowych mozliwe jest dalsze ograniczenie
wymiaru czasu pracy dla danej branzy. Pojedyncze przedsiebiorstwa moga ponadto
zdecydowac sie na wprowadzenie innego systemu czasu pracy i zawrze¢ w tym celu odpo-
wiednie porozumienie. Na poziomie indywidualnym pracownice i pracownicy moga
takze podpisywaé umowy zawierajace klauzule o czasie pracy. W niektorych krajach zna-
czenie poszczegbdlnych poziomoéw regulacji moze by¢ niewielkie, podczas gdy w innych
panstwach beda one odgrywaé kluczowa role. W sprawozdaniu Eurofound (2016b)
wprowadza sie rozréznienie miedzy czterema systemami ustalania czasu pracy: czysto
ustawowym, ustawowym z mozliwo$cig modyfikacji, negocjowanym i jednostronnym.

Sposoby ustalania norm czasu pracy i poziom regulacji, na ktérym sg one usta-
lane, maja istotne znaczenie w kontek$cie podejmowania dzialan na rzecz skrécenia
czasu pracy. W krajach, gdzie czas pracy ustala sie w ramach zasadniczych porozu-
mien sektorowych, powszechne ograniczenie czasu pracy moze zostaé wprowadzone
w wyniku przejecia przez ustawodawstwo krajowe nowej normy czasu pracy na pelen
etat, okreslonej uprzednio w porozumieniu sektorowym. Trudno sobie natomiast
wyobrazi¢ taki scenariusz w krajach, gdzie brakuje dialogu spolecznego na poziomie
sektorowym. W takich przypadkach zmniejszony wymiar czasu pracy nalezy uzgodnic
na poziomie ustawodawstwa krajowego lub na poziomie przedsiebiorstwa.

Poziom europejski: wspotpraca zwiazkow!

W 1998 roku Europejska Federacja Pracownikéw
Sektora Metalowego [European  Metalworkers’
Federation — EMF] podpisata tzw. Karte czasu pracy
[zang. Charter on Working Time]. W karcie wymienio-
no ogdlny cel EMF-u i podmiotéw stowarzyszonych
w ramach federacji, jakim jest dazenie do redukcji
wymiaru czasu pracy i wprowadzenie 35-godzin-
nego tygodnia roboczego. Dokument zobowigzuje
rowniez podmioty stowarzyszone do odmowy pracy
w wymiarze przekraczajgcym 1 750 godzin rocznie,
czyli 38 godzin tygodniowo, oraz do przestrzegania

maksymalnej  liczby  nadgodzin,  wynoszacej
100 godzin, aby unika¢ nieuczciwej konkurencji. W
karcie wymieniono ponadto Srodki stuzace ocenie
postepéw i wymianie doswiadczen, ktérych celem
jest zachecenie podmiotéw stowarzyszonych do
dziatari na rzecz skrécenia czasu pracy.

W 2000 roku Europejska Federacja Zwigzkéw
Zawodowych Stuzb Publicznych (EPSU) réwniez
przyjeta strategie polityczna w zakresie czasu
pracy. W dokumencie wyraznie okreslono, ze
celem federacji jest wypracowanie 35-godzinnego
tygodnia pracy w drodze negocjacji z podmiotami
stowarzyszonymi przy EPSU na odpowiednich
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poziomach (EPSU, 2000). W zestawieniu informacji
przygotowanym przez Europejska Konfederacje
Zwigzkéw Zawodowych (ETUC, 2011) stwierdzono,
ze przedmiotowa strategia stanowita inspiracje dla
podmiotéw stowarzyszonych na poziomie krajowym,
prowadzacych negocjacje w sprawie redukgji

wymiaru czasy pracy.

W 2003 roku w Belgii zmniejszono dopuszczalny
tygodniowy wymiar czasu pracy z 39 do 38 godzin.
Przedsiebiorstwa i cate sektory mogty uprzedzi¢ te
redukcje za pomocg uméw zbiorowych zawieranych

w latach 2001-2003, w ktérych mozna byto ustali¢, LIV

w jaki sposdb nalezy skréci¢ czas pracy, na przyktad
poprzez redukcje tygodniowego wymiaru czasu
pracy, dodatkowe zasitki urlopowe itp. (FOD WASO,
2017). W 1982 roku przedstawiciele pracodawcéw
oraz pracownic i pracownikéw z Holandii podpisali
przetomowe porozumienie z Wassenaar. Stanowito
ono reakcje na wysokie bezrobocie, z ktérym plano-
wano walczy¢ poprzez ograniczenie wzrostu ptac
i skrécenie czasu pracy. Po jego zawarciu w wielu
sektorach tygodniowy wymiar czasu pracy zostat
na mocy umoéw zbiorowych zmniejszony z 40 do
38 godzin (de Beer, 2012).

35-godzinn miar czasu pracy w sektorze
metalowym w hiszpanskiej Asturii

W czerwcu 2000 roku zawarto porozumienie sekto-
rowe dla sektora metalowego w hiszparskiej Asturii,
ktére przetamato tabu dotyczace 35-godzinnego
tygodnia pracy. Zatozono w nim skrécenie czasu
pracy z 38,5 do 35 godzin w ciggu czterech lat.
Zmniejszenie wymiaru czasu pracy byto czescig
umowy, w ktérej zawarto postanowienia dotyczace
wzrostu wynagrodzeri oraz zniesienia dodatku za staz
pracy u 0séb nowozatrudnionych i jego zmniejsze-
nia u aktualnych pracownikéw. Zwiazki zawodowe
wyrazity nadzieje, ze umowa bedzie stanowic
przyktad dla pozostatych sektoréw.

Poziom przedsiebiorstwa:

38-godzinn miar czasu pracy w Czechach

W 2004 roku wprowadzono ustawowy czas pracy
wynoszacy 40 godzin tygodniowo. Jednak w wielu
przedsiebiorstwach zawarto zbiorowe porozumienia
w sprawie ograniczenia czasu pracy do 38 godzin bez
kompensacji wynagrodzenia. Fassman i Cornejova
(2006) wykazali, ze powyzsze zapisy znalazty sie
w co najmniej 94 proc. wszystkich uktadéw zbio-
rowych podpisanych na poziomie przedsiebiorstw
w 2004 roku.

portugalski sektor publiczny unika

-godzinnego

negocjacjom na poziomie lokalnym

We wrzesniu 2013 roku portugalski rzad przyjat
ustawe wydtuzajacg 35-godzinny tydzien pracy
w sektorze publicznym do 40 godzin. W pierwotnej
wersji ustawy wykluczono mozliwos¢ zawierania
uktadéw zbiorowych na poziomie lokalnym w celu
ustalenia korzystniejszych godzin pracy. Zapis ten
zostat uznany za sprzeczny z konstytucja, co utoro-
wato droge do prowadzenia przez zwigzki zawodowe
negocjacji z poszczegélnymi witadzami lokalnymi
w sprawie przywrdcenia 35-godzinnego tygodnia
pracy. Do lutego 2014 roku pod odpowiednimi
porozumieniami podpisy zdazyli ztozy¢ przedstawi-
ciele 145 witadz lokalnych, w tym Lizbony i Porto,
co dowiodto, ze rokowania na poziomie lokalnym
moga zapobiec wprowadzeniu w zycie wydtuzonego
wymiaru czasu pracy (da Paz Campos Lima, 2014).
Mimo wysitkéw na rzecz przeciwdziatania wydtu-
Zeniu czasu pracy poprzez zawieranie umow na
poziomie lokalnym portugalskie zwiazki zawodowe
nadal byty zdania, ze na péZniejszym etapie koniecz-
ne jest podjecie strajku, by domagac sie petnego
przywrécenia 35-godzinnego tygodnia pracy (da Paz
Campos Lima, 2015). W lipcu 2016 roku portugalski
rzad ogtosit przywrdcenie 35-godzinnego tygodnia
pracy w sektorze publicznym (The Portugal News,
2016).
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Ogolnie rzecz biorac, wyr6zniamy sze$¢ poziomodw, na ktorych ustala sie normy czasu
pracy: europejski, krajowy, regionalny, sektorowy, poziom przedsiebiorstwa i poziom
indywidualny. Jako ze poziom indywidualny nie dotyczy ,zbiorowej” redukcji wymiaru
czasu pracy, opisano go w innej sekcji niniejszego podrecznika (zob. s. 69).

Powodzenie oddolnych strategii na rzecz skrocenia czasu pracy zalezy w duzej
mierze od tego, czy inne przedsiebiorstwa, sektory lub kraje wezma przyklad z dotych-
czasowych dziatan. Innymi slowy, powodzenie zalezy od tzw. efektu rozlewania
sie [z ang. spillover effects]. Istnieje wiele przyktadéow efektu rozlewania sie na tym
samym poziomie (miedzy sektorami) lub w obrebie jednego panstwa (z poziomu przed-
siebiorstwa na poziom sektorowy). W kontekscie europejskim efekt rozlewania sie
nie powinien natomiast ograniczac sie jedynie do poziomu krajowego, ale w rownym
stopniu objaé szczebel europejski.

W 2000 roku, po wprowadzeniu 35-godzinnego
tygodnia pracy we francuskich fabrykach Peugeota,
zwiazki zawodowe i zarzad firmy w Wielkiej Brytanii
rozpoczety negocjacje w sprawie analogicznej
redukcji wymiaru czasu pracy. Zawarto porozumie-
nie, ktdre skrécito tygodniowy czas pracy z 39 do

36,75 godzin. Ustalenia odpowiadaty 35-godzinne-
mu wymiarowi czasu pracy we Francji, jako ze francu-
skie przepisy nie uwzgledniaja przerw w pracy. Czas
pracy ulegt jednak skréceniu w tym samym okresie,
w ktérym wprowadzono trzecia zmiane i zannualizo-
wano okres odniesienia. Przyktad ten mimo wszystko
pokazuje, ze rokowania moga przeniesc sie na poziom
miedzynarodowy (Marginson, 2001).

Redukcja dobrowolna czy obowiazkowa?

Redukcja wymiaru czasu pracy moze mieé charakter dobrowolny lub obowiazkowy.
Redukcja obowigzkowa oznacza, ze wszystkie osoby zatrudnione, przedsiebiorstwa
isektory sg zobowiazane do przestrzegania skréconego wymiaru czasu pracy w rownym
stopniu. Przy redukcji dobrowolnej wymaga sie wyraznej zgody na udzial w programie
redukcji wymiaru czasu pracy, tzw. klauzuli opt-in.

Na poziomie przedsiebiorstwa pracownice i pracownicy moga zgodzi¢ sie na
system dzielenia stanowisk pracy (zob. przypadek VRT, s. 89). Przedsiebiorstwa moga
takze skorzystac z systemu ulg podatkowych, by zrekompensowa¢ sobie obowigzkowe
ograniczenie czasu pracy. Wybor systemu obowigzkowego lub dobrowolnego ma oczy-
wi$cie bezposéredni wplyw na skutki wprowadzenia skréconego czasu pracy.

W systemie dobrowolnym jedynie cze$¢ przedsiebiorstw i oséb zatrudnionych
skutecznie zmniejsza swoj wymiar czasu pracy, w zwiazku z czym skutki w obszarze
zatrudnienia sa ograniczone. Ponadto system dobrowolny moze utrwala¢ zamiast prze-
lamywac stereotypowe role zwiazane z plcig. Moze sie okazac, ze w ramach systemu
dobrowolnego kobiety jako pierwsze beda chcialy skrdcié swoj czas pracy.

Z drugiej strony system dobrowolny jest znacznie latwiejszy do wdrozenia
i prawdopodobnie spotka sie z mniejszym oporem ze strony pracownic i pracownikéw
oraz pracodawcow, ktorzy nie chca ograniczaé¢ wlasnego czasu pracy.
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'w ramach francuskiej ustawy ,,Robien”

W 1996 roku we Francji uchwalono tzw. ustawe
.Robien", zapewniajaca wsparcie ze strony parstwa
dla przedsiebiorstw, ktére zgtosity chec skrécenia
czasu pracy swoich pracownic i pracownikéw.
W zaleznosci od porozumienia, jakie udato sie
wypracowac partnerom spotecznym, pracodawcy
mogli liczy¢ na obnizenie ptaconych przez siebie
sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Dla pracodaw-
cy, ktory skrécit czas pracy o co najmniej 15 proc.,
przewidywano ulge wynoszacg nawet do 50 proc.
Ulgi miaty by¢ stopniowo wygaszane przez okres
szesciu lat, a ich wysokos¢ miata zaleze¢ od stopnia
skrécenia czasu pracy. Ustawa opierata sie na dwéch
strategiach: ofensywnej i defensywnej. Strategia
ofensywna zaktadata, ze w wyniku skrécenia czasu
pracy przedsiebiorstwa bytyby zmuszone do propor-
cjonalnego zwiekszenia zatrudnienia. Strategia
defensywna zobowigzywata pracodawce do ochrony
miejsc pracy przez okres czasu, jaki ustalono w poro-
zumieniu. Ustawa obowigzywata przez dwa lata, po
czym zostata zastapiona ustawg wprowadzajgca
powszechne ograniczenie czasu pracy. W tym czasie
wynegocjowano w sumie 3 tys. porozumieri. kacznie
utworzono i zachowano 33 tys. miejsc pracy. Co
ciekawe, w wiekszosci zawierano porozumienia ofen-
sywne (Fiole i in., 2002).

Freizeitoption:
a czasem wolnym na poziomie sektoro

W 2013 roku w Austrii zawarto uktad zbiorowy
dla branzy elektrycznej i elektronicznej, w ktérym
znalazty sie zapisy o tzw. opcji czasu wolnego
[z niem. Freizeitoption]. Opcja ta dawata pracowni-
com i pracownikom wybér miedzy wzrostem wyna-
grodzenia o okoto 3 proc., a dodatkowym czasem
wolnym w wymiarze pieciu godzin miesiecznie
(Gerold i Nocker, 2015). Wybdr ten byt mozliwy
tylko w przypadku, gdy istniato odpowiednie
porozumienie zawarte miedzy przedsiebiorstwem

a radg zaktadowa lub miedzy zwigzkiem zawodo-
wym a kierownictwem przedsiebiorstwa. Jezeli nie
zawarto stosownego porozumienia, automatyczne
zastosowanie miataby wynegocjowana podwyzka
sektorowa. Dla cztonkiri i cztonkéw rad zaktadowych
porozumienia stanowity sporg przeszkode. Poza
tym krétki przedziat czasu, jaki przewidziano na
przystapienie do programu, oraz niepewnos¢ co do
kwestii praktycznych sprawity, ze liczbe wszystkich
uprawnionych do udziatu w programie oséb, ktére
zamiast pieniedzy wybraty czas wolny, oszacowano
na 8-10 proc. (Gerold i Nocker, 2015; Soder, 2014).
Wywiady pogtebione pokazaty, ze osoby, ktére nie
zdecydowaty sie na dodatkowy czas wolny, kierowa-
ty sie gtéwnie dtugoterminowymi obawami natury
finansowej. Poza natychmiastowa utratg dochoddw,
osoby te wyrazaty niepokdj zwiazany z wptywem
skréconego wymiaru czasu pracy na wysokos¢
Swiadczern emerytalnych i
wynagrodzenia.

na przyszte stawki

W 1995 roku przedsiebiorstwo przetwarzajace alu-
minium Alcan zawarto porozumienie z zaktadowymi
zwigzkami zawodowymi, aby chroni¢ miejsca pracy
poprzez dzielenie etatéw, czyli w ramach tzw. job
sharingu. System byt dos¢ prosty. Osoby zatrudnione
mogty przystapi¢ do pracy w wymiarze 40 godzin
tygodniowo, cho¢ otrzymywatyby wynagrodzenie
jedynie za 38 godzin pracy. Ponadprogramowe
godziny pracy odnotowywano w indywidualnych
kontach godzin. Mozna je byto nastepnie wykorzy-
sta¢ w ramach dodatkowego urlopu. Dzigki pigcio-
procentowej redukcji wymiaru czasu pracy ponownie
zatrudniono osoby uprzednio zwolnione z pracy
i przeprowadzono dodatkowa rekrutacje. Mechanizm
wsparcia na poziomie federalnym i prowincjalnym
pozwolit na dalsze ograniczenie spadku wynagrodzen
w ciggu trzech pierwszych lat (Lanoie i in., 2000).
Wiekszos¢ pracownic i pracownikéw przystapita do
programu, dzieki czemu udato sie stworzy¢ ponad
100 nowych miejsc pracy (Tremblay, 2003).



69

Zbiorowa i indywidualna redukcja czasu pracy oraz trudnosci z praca
w niepetnym wymiarze godzin

Prawdopodobnie najwazniejsza decyzja, jaka nalezy podjaé przy opracowywaniu stra-
tegii w zakresie redukcji wymiaru czasu pracy, jest wybo6r zbiorowego lub indywidu-
alnego systemu ograniczenia czasu pracy. W systemie zbiorowym kwestie dotyczace
skrocenia czasu pracy rozstrzygane sa na poziomie przedsiebiorstwa lub na szczeblach
sektorowym, krajowym i wyzszym.

System indywidualny zaklada, ze decyzje co do zmniejszonego wymiaru czasu
pracy podejmuje sie na poziomie indywidualnym lub w odniesieniu do danego stano-
wiska pracy. Pracownica lub pracownik samodzielnie decyduje o tym, ze bedzie praco-
wac krocej, lub podejmuje prace w niepelnym wymiarze godzin. Bywa takze, ze przed-
siebiorstwa oferuja stanowiska pracy w skréoconym wymiarze godzin. Indywidualne
ograniczenie czasu pracy najczeSciej przejawia sie w podejmowaniu pracy na cze$é
etatu. Nalezy w tym miejscu dokona¢ ogo6lnego rozréznienia miedzy krotkimi (ponizej
20 godzin tygodniowo) a dtugimi godzinami pracy (powyzej 20 godzin tygodniowo)
w ramach zatrudnienia na cze$é etatu.

Co nalezy sadzi¢ o wzro$cie liczby oséb podejmujacych prace w niepelnym
wymiarze godzin? Mozna wymienié szereg argumentéw przemawiajacych za indywi-
dualnymi rozwigzaniami w zakresie ograniczania wymiaru czasu pracy. Zwolennicy
systemu indywidualnego twierdza, ze pozwala on pracownicom i pracownikom na
podjecie samodzielnej decyzji co do wymiaru czasu pracy w zaleznoSci od ich sytuacji
rodzinnej i dochodowej. Zapewnia on mozliwosé pracy w zwiekszonym wymiarze tym
osobom, ktére tego chca. Zawiera rowniez stosunkowo jasne zasady co do kosztow pracy
w skréconym wymiarze godzin, ktére w tym systemie ponosi pracownica lub pracownik.
Co wiecej, promowanie indywidualnych rozwiazan w zakresie redukcji wymiaru czasu
pracy w postaci pracy na czes$¢ etatu moze przyczynié sie do wzrostu ogoélnego uczestnic-
twa kobiet w rynku pracy i stanowic¢ pierwszy krok do pracy w pelnym wymiarze godzin.

Dokladna analiza powyzszych argumentéw nie napawa jednak optymizmem.
Przede wszystkim nie jest jasne, czy wybor pracy w niepelnym wymiarze godzin jest
rzeczywiScie dobrowolny. Wykres 18 przedstawia powody, dla ktérych ludzie decyduja
sie na prace na cze$c etatu. Wynika z niego, ze motywacja kobiet i mezczyzn jest zupelnie
inna. MezczyZni zazwyczaj pracuja w niepelnym wymiarze godzin, poniewaz nie moga
znaleZ¢ innej opcji zatrudnienia, ze wzgledu na konieczno$¢ godzenia pracy z nauka
czy ksztalceniem zawodowym lub z innych, niesprecyzowanych powodéw. Z kolei
niemal 40 proc. kobiet decyduje sie na prace na czesé etatu ze wzgledu na zobowigzania
rodzinne. Obejmuja one opieke nad dzie¢mi i starszymi czlonkami rodziny oraz inne
obowiazki rodzinne. Z powyzszych danych jasno wynika, ze prace w niepelnym wymia-
rze godzin podejmuja gléwnie kobiety. Przyczyna takiego stanu rzeczy jest zasadniczo
zwigzana z pracami domowymi i zapewnianiem opieki, czyli obowigzkami, jakie trady-
cyjnie naleza do tej plci. Biorac pod uwage obecny podzial obowigzkéw miedzy kobiety
a mezczyzn, nie mozna powiedzie¢, ze kobiety majg prawdziwie ,wolny” wybdr co do
ograniczenia wlasnego zycia zawodowego poprzez podjecie pracy na cze$¢ etatu.

Wybér pracy w niepelnym wymiarze godzin nie jest wyborem neutralnym.
Wywoluje pewne posrednie i bezpos$rednie konsekwencje dla rownosci kobiet i mez-
czyzn narynku pracy. Praca na cze$¢ etatu oczywiécie bezposrednio wigze sie z nizszym
poziomem wynagrodzenia. Ma tez jednak rowniez pewien posredni wplyw na dochdd,
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poniewaz wysoko$¢ wiekszo$ci Swiadczen z tytutu zabezpieczenia spolecznego, takich
jak ubezpieczenia zdrowotne, zasitki dla oséb bezrobotnych czy Swiadczenia emery-
talne, zalezy od poziomu dochodéw danej osoby. Dla oséb pracujacych w niepelnym
wymiarze godzin, ktére wykazuja nizsze dochody, wysoko§¢ wszystkich wymienionych
Swiadczen tez bedzie nizsza.

Warto tez nadmieni¢, ze pracodawcy czesto postrzegaja osoby zatrudnione na
cze$¢ etatu jako mniej zmotywowane i mniej zaangazowane w prace. Moze to skutkowaé
obejmowaniem przez takie osoby mniej odpowiedzialnych stanowisk w obrebie organiza-
¢ji, co niewatpliwie wigze sie z dyskryminacja ze wzgledu na pleé. Prawdopodobienstwo,
ze zbuduja liczne i trwale relacje wewnatrz organizacji jest rowniez mniejsze, poniewaz
czesto nie ma ich w miejscu pracy. Wszystkie powyzsze czynniki sprawiaja, ze szanse
na awans osob zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, a zwlaszcza kobiet,
sg ograniczone, co znowu ma bezposredni i posredni wplyw na wysoko$¢ ich dochodu.

Wykres 18 Powody podejmowania pracy w niepetnym wymiarze godzin w krajach strefy euro

W Brak mozliwosci znalezienia pracy w petnym wymiarze godzin
Zobowigzania rodzinne M Nauka lub ksztatcenie zawodowe

B Wiasna choroba lub niepetnosprawnosé
Inne

Mezczyzni

Kobiety
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Zrédto: Badanie sity roboczej [Labour Force Survey], 2015

Pracodawcy inaczej traktuja osob
zatrudnione na czesc etatu

Edwards i Robinson przeprowadzity dwa podobne
badania dotyczace skrécenia czasu pracy i jego
skutkéw dla pracownic i pracownikéw. Wykazaty, ze
zmniejszenie wymiaru czasu pracy policjantek i poli-
cjantéw w Wielkiej Brytanii, ktdre przeprowadzono,
aby wyjs$¢ naprzeciw zadaniom pracownic i pracowni-
kéw o uwzglednienie ich zobowiazari opiekuriczych,
doprowadzito do ograniczenia zakresu obowigzkéw
0s6b zatrudnionych na czeS¢ etatu (Edwards
i Robinson, 1999). Byto to po czesci zwiazane
z ograniczong dostepnoscig pracownic i pracowni-
kéw, ale réwniez z powierzaniem im mniej wyma-
gajacych i drugorzednych rél, czego skutkiem byto
ogélne obnizenie intensywnosci ich pracy. Podobne
wzorce zmniejszania zakresu obowiazkéw wykazano

w poréwnywalnej analizie jakosciowej redukcji czasu
pracy pielegniarek i pielegniarzy w Wielkiej Brytanii
(Edwards i Robinson, 2004). Ograniczony zakres
obowigzkéw szedt w parze z przydzielaniem im mniej
odpowiedzialnych zadan oraz z postrzeganiem ich
przez kierownictwo jako osoby mniej zaangazowane
i mniej dyspozycyjne, zwtaszcza poza normalnymi
godzinami pracy, ktére niechetnie podejmuja
nowe zadania i role. Do podobnych wnioskéw
doszty Beechey i Perkins (1987) w swoim studium
przypadku pewnej placéwki opieki zdrowotnej
w Wielkiej Brytanii. Zauwazyty one, ze kierownictwo
niechetnie zatrudniato wykwalifikowane pielegniarki
i wykwalifikowanych pielegniarzy na umowy o prace
w niepetnym wymiarze godzin. W rezultacie osoby
zatrudnione na cze$¢ etatu wykorzystywano do
zapetnienia dyzuréw poza godzinami szczytu, czyli
w nocy lub w weekendy.



Pracuj diuzej, a dostaniesz awans

Bell i Freeman (2001) badali zalezno$¢ miedzy
dodatkowymi godzinami pracy a prawdopodobiefi-
stwem uzyskania awansu na podstawie niemieckich
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i amerykariskich danych panelowych. Po ograniczeniu
wptywu pozostatych czynnikdéw na wyniki badania
wywnioskowali, ze 10 proc. wiecej przepracowanych
godzin zwiekszato prawdopodobieristwo otrzymania
awansu o 4 proc.

Fakt, ze kobiety sg naklaniane do pracy w niepelnym wymiarze godzin, sprawia
ponadto, ze znajduja one prace gléwnie w sektorach otwartych na prace na czesé
etatu. Praca w tych sektorach — gléwnie non-profit i ustug osobistych — co do zasady
zapewnia nizszy poziom wynagrodzenia, co znowu bezpoérednio i poérednio wpltywa
na wysoko$¢ dochodu osob pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy, z ktérych
wiekszo$¢ stanowig oczywiécie kobiety.

Zatem promowanie indywidualnych rozwigzan w zakresie ograniczania czasu
pracy i naklanianie pracownic i pracownikéw do podejmowania pracy na cze$¢ etatu pro-
wadzi w §lepy zaulek, zwlaszcza z punktu widzenia réwnoéci kobiet i mezczyzn. Wybor
pracy w niepelnym wymiarze godzin jest silnie uzalezniony od rél zwigzanych z plcia,
a jego skutki nie sa obojetne. Praca na cze$¢ etatu ogranicza niezalezno$é finansowa
kobiet, zmniejsza ich szanse na awans, wplywa bezposrednio na wysoko$¢ ich wynagro-
dzenia, a takze utrwala istniejacg luke ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami.

W zadnym innym kraju praca na cze$¢ etatu nie jest
tak powszechna jak w Holandii (wiecej szczegétow
na ten temat na s. 79-81). Na obecna sytuacje
wptyneta holenderska polityka rynku pracy, ktéra
wzmocnita pozycje oséb zatrudnionych w niepetnym
wymiarze godzin. W 1993 roku uchwalono ustawe,
ktéra zniosta stosowanie progéw godzinowych przy
ustalaniu uprawnieri do ptacy minimalnej i dodatku
urlopowego. W 1996 roku w drodze ustawy zakazano
jakiejkolwiek formy dyskryminacji pracownikéw ze
wzgledu na wymiar czasu pracy. Tym samym zagwa-
rantowano réwne traktowanie w zakresie wysokosci
dochodéw, wynagrodzenia za czas urlopu, dodatkéw,
dostepu do szkoleri i innych uprawnieri pracow-
niczych (Fouarge i Baaijens, 2006). W 2000 roku
weszty w zycie przepisy, zgodnie z ktérymi osoby
zatrudnione zyskaty prawo do sktadania wnioskéw
o zwiekszenie lub zmniejszenie wtasnego wymiaru
czasu pracy (Visser i in., 2011). Pracodawcy zostali

zobowigzani do uzasadnienia ewentualnej odmowy.
Wszystkie opisane powyzej srodki poprawity status
pracownic i pracownikéw zatrudnionych na czes¢
etatu i zachecity wiele osé6b do podejmowania takiej
pracy. Nie oznacza to jednak, ze rozwiazano wszyst-
kie problemy, jakie stwarza praca w niepetnym
wymiarze godzin.

Unikanie pracy na czesc etatu w Szwecji

Ze wzgledu na réznice w traktowaniu kobieti mezczyzn
zwigzane z pracg na cze$¢ etatu w Szwecji podjeto
szereg inicjatyw na rzecz wprowadzenia ,prawa do
pracy w petnym wymiarze godzin". Zatozono, ze po
trzech latach pracy w niepetnym wymiarze godzin
pracownicom i pracownikom powinno przystugiwac
prawo automatycznego przejicia na umowe o prace
na peten etat (Thorsen i Brunk, 2009). Podczas nego-
cjacji Szwedzka Federacja Zwiazkéw Zawodowych
(LO) zaproponowata to prawo w negocjacjach (LO,
2010), ale nie doprowadzito to jeszcze to powstania
zadnych przepiséw krajowych.



72

Z tych powodow wiele organizacji feministycznych preferuje zbiorowe rozwigzania
w zakresie ograniczania wymiaru czasu pracy, ktore nie tylko dzielg koszty skrocenia
czasu pracy miedzy wszystkie trzy strony, czyli pracodawcow, pracownice i pracowni-
kéw oraz panstwo, ale rowniez pozwalaja kobietom robi¢ prawdziwe postepy w walce
o rowne traktowanie w zyciu zawodowym.

Rozwigzaniem posrednim bylaby poprawa statusu oso6b zatrudnionych w niepel-
nym wymiarze czasu pracy. Mozna tego dokonaé poprzez ograniczenie bezposredniej
utraty wynagrodzenia zwigzanej z praca na cze$¢ etatu, na przyklad w wyniku zmiany
systemu opodatkowania lub uchwalenia przepiséw o réwnosci plac. Inne mozliwe dzia-
lania obejmuja dostosowanie systemu ubezpieczen spolecznych tak, aby gwarantowal
prawa osob zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin (np. usuniecie progoéw godzi-
nowych), promowanie réwnych rél kobiet i mezczyzn, zapewnianie mozliwo$ci pltynnego
przejScia z pracy na czeS¢ etatu do pracy na pelen etat i zmiany wymiaru czasu pracy
w odwrotnym kierunku oraz podejmowanie prob zmiany kultury w przedsiebiorstwach.

Job sharing

Innym sposobem na skrocenie wymiaru czasu pracy na poziomie indywidualnym jest
job sharing. Jest to rodzaj zatrudnienia polegajacy na tym, ze pracownice i pracownicy
decyduja sie przej$¢ na umowe o prace w niepelnym wymiarze godzin, aby umozli-
wi¢ zatrudnienie innej osoby, ktéra bedzie pracowaé¢ w pozostaltych godzinach pracy.
Innymi slowy, czas pracy na danym stanowisku dzieli sie na co najmniej dwie osoby.
Co do zasady job sharing jest forma zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy,
ktéra wymaga podjecia ustalen zbiorowych.

Do potencjalnych korzysSci dla pracodawcy zalicza sie zwiekszong wydajno$c
pracy, obnizony poziom absencji i innowacje wynikajace z r6znego podejscia do wyko-
nywanej pracy (Williamson i in., 2015). Dla pracownicy i pracownika zaleta dzielenia
etatu jest lepsza rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym przy jednocze-
snym zachowaniu dotychczasowego stanowiska pracy. Do wyzwan i wad zwiazanych
z job sharingiem nalezg zwiekszone zapotrzebowanie na komunikacje i koordynacje,
konieczno$é budowy dobrych relacji miedzy osobami dzielacymi stanowisko oraz

wymiarem czasu pracy. W swojej analizie programu
Peltola (1998) przytoczyt dane, zgodnie z ktérymi do
korica 1997 roku udziat w programie zadeklarowato

W 1996 roku w Finlandii wprowadzono program dzie-
lenia stanowisk pracy. W ramach programu i w poro-
zumieniu z pracodawcg osoby zatrudnione mogty
skréci¢ wasny wymiar czasu pracy o 40-60 proc.
Paristwo zapewnito rekompensate utraconego wyna-
grodzenia w wysokosci 50 proc. przez okres roku.
Pracodawcy zobowiazali sie do zatrudnienia nowych
pracownic i pracownikéw w zwigzku ze zmniejszonym

6 tys. pracownic i pracownikéw. Jednym z proble-
moéw byt natomiast fakt, ze doszto do tymczasowej
dyskryminacji ptacowej miedzy osobami, ktére
w wyniku skrécenia swojego czasu pracy otrzymy-
waty wsparcie ze strony paristwa, a osobami, ktére
zatrudniono, aby zapetni¢ stanowiska powstate
wskutek redukcji czasu pracy.
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potencjalny wzrost kosztow. Podobnie jak w przypadku pracy w niepelnym wymiarze
godzin, job sharing moze hamowaé rozwoj zawodowy.

Skrécenie czasu pracy: tworzenie czy ratowanie miejsc pracy?

Dokonujgc analizy strategii politycznych w zakresie ograniczania czasu pracy, nalezy
rozrozni¢ strategie defensywne i ofensywne. Celem strategii defensywnych jest
zmniejszanie wymiaru czasu pracy, aby ratowac istniejace miejsca pracy i zapobiegaé
zwolnieniom. Strategie ofensywne zakladaja tworzenie dodatkowych miejsc pracy.

Na poziomie przedsiebiorstw istnieje wiele przypadkéw tymczasowego ogra-
niczania czasu pracy o charakterze defensywnym, z ktoérych oczywistym przykladem
jest sprawa Volkswagena (zob. s. 86-89). Na poziomie krajowym réwniez opracowuje
sie strategie polityczne, ktérych celem jest zachecanie przedsiebiorstw do tymczaso-
wej redukeji wymiaru czasu pracy, aby unika¢ sezonowych zwolnien (np. Kurzarbeit
w Niemeczech czy deeltijdse werkloosheid w Belgii). Strategie defensywne w zakresie
zmniejszania wymiaru czasu pracy nie zawsze jednak stanowia odpowiedz na sezo-
nowy spadek popytu. Moga by¢ rowniez stosowane w przypadku zmian strukturalnych
w obrebie zatrudnienia w danym przedsiebiorstwie, sektorze, kraju lub nawet na calym
kontynencie (Taddei, 1998: 33).

U. S. Steel KoSice wprowadza czterodnio

Praca w mniejszym wymiarze godzin podczas

dzien roboczy, by ratowac miejsca prac

Amerykanskie przedsiebiorstwo produkujace stal, U.
S. Steel Ko3ice, jest znane z tymczasowych ograniczeri
wymiaru czasu pracy. W 2009 roku zredukowato czas
pracy do czterech dni w tygodniu na okres szesciu
miesiecy, aw 2012 roku na okres jednego miesiaca.
Za dni, w ktérych zaktad nie pracowat, wyptacano
pracownicom i pracownikom 60 proc. wynagrodze-
nia. System wprowadzono w Zzycie na podstawie
porozumienia zawartego z miejscowymi zwigzkami
zawodowymi, a jego celem byta ochrona miejsc
pracy w okresach obnizonego popytu. W 2012 roku
przedsigbiorstwo rozwazato wprowadzenie cztero-
dniowego tygodnia pracy na okres dwéch miesiecy,
lecz ostatecznie wrécito do petnego wymiaru czasu
pracy juz po jednym miesiacu (Cziria, 2012).

kryzysu w Szwecijil

W trakcie kryzysu gospodarczego z lat 2008 i 2009
partnerzy spoteczni w Szwecji zawarli porozumie-
nie, w ktorym zdecydowali sie na tymczasowe
rozwigzanie w zakresie ograniczenia czasu pracy.
Koszty podzielono miedzy pracodawcéw, pracowni-
ce i pracownikéw oraz wtadze paristwowe. W mys|
porozumienia pracownicom i pracownikom przyzna-
no prawo do pracy w zmniejszonym o 10-60 proc.
wymiarze czasu pracy. Dzieki wspélnym wysitkom
pracodawcy i rzadu wynagrodzenia ucierpiaty
jedynie w nieznacznym stopniu. Powyzsze rozwia-
zanie pozwolito przedsiebiorstwom tymczasowo
obnizy¢ koszty wynagrodzen i utrzymac dotychcza-
sowy poziom zatrudnienia. Pierwotnie zaktadano,
ze firmy beda mogty korzysta¢ z powyzszych
Srodkéw przez okres maksymalnie 12 miesiecy.
Wedtug zwiagzku zawodowego IF Metall poro-
zumienie uratowato nawet 15 tys. miejsc pracy.
Tymczasowe rozwigzanie zamieniono w strategie
stata w 2012 roku (Kullander i Halling, 2012).
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Strategie defensywne wiaza sie jednak z pewnym ryzykiem. Po pierwsze, ustepstwa
ptacowe, do ktérych dochodzi w ramach stalych strategii defensywnych zakladajacych
ograniczenie czasu pracy, moga okazac sie nieodwracalne, cho¢ stosunkowo latwo
na pézniejszym etapie wydtuzy¢ czas pracy. Po drugie, w przypadku tymczasowych
strategii defensywnych istnieje ryzyko, ze kierownictwo moze wyolbrzymia¢ klopoty,
zjakimi boryka sie przedsiebiorstwo, aby wynegocjowac wieksze ustepstwa. Po trzecie,
przy tego rodzaju strategiach niezwykle trudno jest egzekwowaé gwarancje co do
ochrony miejsc pracy. Brak zwolnien to jedno, ale nalezy réowniez wzia¢ pod uwage
brak zastepowania personelu odchodzacego z przyczyn naturalnych oraz zastepowanie
osob pracujacych na podstawie niepewnego stosunku pracy.

Ograniczenie czasu pracy na kilka lat czy na zawsze?

Z poprzednim pytaniem SciSle wiaze sie kwestia czasu obowiazywania zmniejszonego
wymiaru czasu pracy. Czy powinien on mieé charakter tymczasowy czy staly? Jezeli
ograniczenie wymiaru czasu pracy stanowi odpowiedz na pilny, tymczasowy problem,
skrocony czas pracy moze obowigzywa¢ do momentu, gdy uda sie przezwyciezyt
trudnoé$ci. Stad strategie defensywne w zakresie redukcji wymiaru czasu pracy podej-
mowane na poziomie przedsiebiorstwa maja w wiekszoéci charakter tymczasowy. Ich
celem jest ochrona miejsc pracy w obliczu tymczasowego obnizenia popytu na dane
produkty. Aczkolwiek nie wszystkie $rodki podejmowane przez przedsiebiorstwa
w ramach strategii defensywnych sa tymczasowe. Przykladem jest belgijski plan Vande
Lanottego (zob. ramka ponizej).

Ograniczenie czasu pracy moze mie¢ charakter tymczasowy, nawet jesli nie
stanowi cze$ci strategii defensywnej w obszarze polityki zatrudnienia. W poprzed-
nich rozdzialach podano przyklady znacznego zmniejszenia wymiaru czasu pracy
jako reakeji na niedobor energii elektrycznej (zob. s. 42) i w ramach prezydenckiej
umowy dotyczacej ponownego zatrudnienia obywateli i obywatelek (zob. s. 40).
Wybor miedzy strategia tymczasowa a stala zalezy przede wszystkim od celow, jakie

Defensywny, ale trwaty: belgijski plan

1 stycznia 1997 roku belgijski rzad przedstawit
plan redukcji wymiaru czasu pracy dla przedsie-
biorstw, ktére popadty w trudnosci finansowe.
Przedsiebiorstwa mogty zmniejszy¢ wymiar czasu
pracy do co najmniej 36 godzin w zamian za znaczne
ulgi w ptaceniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne,
pod warunkiem, ze uzyskaty zgode zwiazkéw zawo-
dowych. Wprowadzenie 32-godzinnego tygodnia
pracy wigzato sie z odpowiednio wiekszymi ulgami.
Co wazne, chociaz skrécenie czasu pracy miato

zosta¢ wprowadzone na state w ramach zawarte-
go na czas nieokreslony uktadu zbiorowego, ulgi
w ptaceniu sktadek na zabezpieczenia spoteczne
byty tymczasowe i miaty by¢ wygaszane przez okres
wynoszacy maksymalnie szes¢ lat. Ze wzgledu na
skomplikowane procedury, tymczasowy charakter
ulg w ptaceniu sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne i nieche¢ przedsiebiorstw do zmiany sposobu
pracy i jej organizacji liczba przedsiebiorstw, ktére
wziety udziat w strategii defensywnej — w przeci-
wieristwie do strategii ofensywnej, ktéra réwniez
ogtoszono w ramach planu Vande Lanottego — byta
ograniczona.
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przy$wiecaja redukcji wymiaru czasu pracy. Od tej decyzji zaleza takze praktyczne
skutki ograniczenia czasu pracy. Skutecznos$é strategii tymczasowych udowodniono
w czasach przej$ciowego spowolnienia gospodarczego, gdy konieczna byla ochrona
miejsc pracy (zob. s. 40). Calkiem mozliwe, Ze ich wdrozenie zahamowalo dalszy
rozwo0j kryzysu. Pozwalaja one tez ograniczyé koszty wprowadzania takich syste-
moOw ponoszone przez pracodawcdw oraz pracownice i pracownikéw. Jednoczeénie
jest mato prawdopodobne, aby strategie tymczasowe trwale zmienily role zwigzane
z plcia, jakie kobiety i mezczyzni pelnia w spoleczenstwie, czy sprawily, ze zatrud-
nione kobiety beda traktowane na réwni z mezczyznami. Poprawa w zakresie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest réwniez tymczasowa. Z kolei
wplyw na budowe zrownowazonej gospodarki i inne wcze$niej wymienione aspekty
jest znikomy lub zaden.

Krétszy czas pracy dla wszystkich czy dla wybranych?

Przy wprowadzaniu w zycie redukeji wymiaru czasu pracy, ktorej celem jest wydhu-
zenie stazu pracy, dzialania decydentéw politycznych czesto skupiaja sie na konkret-
nych grupach docelowych. W zwigzku z tym wiele krajow wprowadzilo rozwigzania,
ktore pozwalaja starszym pracownicom i pracownikom na korzystanie z dodatkowych
urlopow. Pod katem poprawy réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
w wielu krajach powstaly programy, ktére pozwalaja mlodym matkom na zmniejszenie
wymiaru czasu pracy, aby opiekowac sie dzie¢mi.

Takie rozwigzania wydaja sie atrakcyjne, poniewaz ukierunkowane sa na
konkretny problem (osoby starsze opuszczaja rynek pracy, matki majg trudnosci
w godzeniu pracy z wychowywaniem dzieci). Nie nalezy jednak zapomina¢ o moz-
liwych niepozadanych skutkach ubocznych powyzszych rozwiazan. Powszechnie
wiadomo, ze kobiety spotykaja sie z dyskryminacja podczas szukania pracy tylko
dlatego, ze moga zaj$¢ w ciaze i beda musiaty na pewien czas zrezygnowac z pracy lub
obnizg jej wymiar czasowy.

Dodatkowy urlop dla personelu
w zaawansowanym wieku w belgijskim

stanowisk pracy i dtuzej zatrzymac osoby starsze
na rynku pracy. Przeprowadzona w ostatnim czasie
ocena przyjetych rozwiazari nie przyniosta jedno-
znacznych wnioskéw. Wiekszos¢ pracodawcéw przy-

Od 2000 roku belgijskim pracownicom i pracow-
nikom sektora non-profit przystuguje prawo do
wykorzystania dodatkowego urlopu uzaleznionego
od wieku. Osoby w wieku 45-49 |at majg do dyspo-
zycji jeden dodatkowy dzieri urlopu miesiecznie,
osoby w wieku 50-54 lat dwa dodatkowe dni
urlopu miesiecznie, a osoby w wieku powyzej 55 lat
trzy dodatkowe dni urlopu miesiecznie. Powyzszy
program wprowadzono, aby zwiekszy¢ atrakcyjnosé

znaje, ze program pozwolit im znalezé odpowiednie
kandydatki i odpowiednich kandydatéw na wolne
stanowiska, lecz jednoczednie stanowit przeszkode
w zatrudnianiu starszych pracownic i pracownikéw.
Co do dtuzszego stazu pracy wiekszos¢ pracodawcéw
jest zgodna, ze zmniejszenie wymiaru czasu pracy
zacheca osoby starsze do pozostania na dotychcza-
sowym stanowisku dtuzej (Lamberts i in., 2015).
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To samo mozna powiedzie¢ o osobach starszych. Chociaz skrocenie godzin pracy pra-
cownic i pracownikéw w zaawansowanym wieku zapewne ulatwi im wykonywanie
obowiazkoéw zawodowych, moze rowniez stanowi¢ dla nich przeszkode w zachowaniu
dotychczasowego lub znalezieniu nowego stanowiska pracy. Pracodawca moze bowiem
postrzegac starszg osobe jako drozsza w utrzymaniu lub sprawiajaca wiecej klopotoéw
niz mlodszy personel.

Zmiana ustawowego wymiaru czasu pracy czy kultury dtugich godzin
pracy?

Do tej pory skupialiémy sie na strukturze czasu pracy (liczbie wymaganych prawem
godzin pracy) oraz na skutkach, jakie zmiany w tym zakresie moga przynieé¢ dla
roznych obszaréw przedmiotowej dyskusji. Godziny pracy nie sa jednak wylacznie
kwestia struktury pracy. Sa one ksztaltowane rowniez przez kulture pracy. Powszechnie
znane sg przypadki naglej Smierci w wyniku przepracowania wérdd oséb zatrudnio-
nych w Japonii i w Chinach (karoshi i guolaost). W wielu krajach europejskich réwniez
obowiazuje ,kultura dlugich godzin pracy”. Wielogodzinna praca jest uznawana za
wyznacznik statusu i rangi, zwlaszcza wérdd osob na stanowiskach kierowniczych.

Gdy poproszono pracownice i pracownikdéw o podanie przyczyn dlugich godzin
pracy, uzyskano nastepujace odpowiedzi: duze obciazenie praca, braki kadrowe, praca
projektowa, wprowadzenie w przedsiebiorstwach tzw. plaskiej struktury organizacyj-
nej, naduzywanie poczty elektronicznej, kultura organizowania spotkan w pracy oraz
zwiekszona potrzeba odbywania podréozy stuzbowych (Kodz, 2003). Poza tym osoby
zatrudnione odczuwaja ogdlna potrzebe ,bycia na miejscu” w pracy, poniewaz uwazaja,
ze w taki sposob moga zademonstrowac swoje zaangazowanie na rzecz przedsiebior-
stwa. Przebywanie w bezpos$rednim towarzystwie przelozonych w znacznym stopniu
zwieksza szanse awansu, co prowadzi do tzw. prezentyzmu wspoélzawodniczacego
(Simpson, 1998).

Kultura pracy o powyzszych cechach niekorzystnie wplywa na zdrowie pracownic
i pracownikéw oraz na ich mozliwo$ci w zakresie godzenia pracy z zyciem prywatnym,
a takze, co rownie istotne, w wyjatkowo niekorzystniej sytuacji stawia kobiety z dzie¢mi.

Kultura czasu pracy jako potwierdzenie

roznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn

przedsiebiorstwach odbywaty sie o godzinie 7:00
lub 18:00, a pracownice i pracownicy rywalizowali
miedzy soba o to, kto najdtuzej zostanie w biurze.

Ciekawe badanie na temat czasu pracy przeprowa-
dzita Sarah Rutherford (2001). Analizujgc przedsie-
biorstwa o kulturze dtugich godzin pracy, doszta
do wniosku, ze czas wykorzystuje sie jako srodek do
utrwalania réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn.
Zauwazyta, ze w oczach kadry kierowniczej osoby,
ktére wychodza z pracy okoto godziny 18:30, maja
zbyt mato obowiazkéw. Spotkania w badanych

Praca w takich warunkach z oczywistych wzgledéw
byta nie tylko szkodliwa dla zdrowia pracownic
i pracownikéw, ale réwniez wprowadzata wsrdd sity
roboczej podziat zwiazany z ptcia, poniewaz pracow-
nice posiadajace dzieci ze wzgledu na niezmienione
obcigzenie pracami domowymi nie mogty sobie
pozwoli¢ na prace w tak dtugich godzinach.
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Wprowadzenie zmniejszonego wymiaru czasu pracy w pewnych grupach spolecznych
moze przynie$é niezadowalajace skutki, jezeli nie zostana podjete dzialania na rzecz
zmiany kultury dlugich godzin pracy. Oprocz zmiany w strukturze godzin pracy nie-
zbedna jest zmiana kultury pracy. Jednym ze sposobow na osiagniecie tego celu jest
ograniczenie pracy po godzinach. Francuskie prawo do odlaczenia (zob. ramke ponizej)
jest tego dobrym przykladem.

Francuskie prawo do odtaczenia, 2017

granice miedzy zyciem prywatnym a zawodowym,
we francuskich przepisach wprowadzono ,prawo do

Dzigki e-mailom, laptopom i smartfonom mozemy
pracowa¢ wiasciwie wszedzie. Wywiera to stata
presje na pracownice i pracownikéw oraz moze
by¢ jedna z przyczyn wypalenia zawodowego. Aby

odtaczenia”. Z prawa tego mozna skorzysta¢, gdy
pracodawca naciska na osoby zatrudnione, aby odpi-
sywaty na e-maile po godzinach pracy. Wprowadzono
je, aby zmieni¢ kulture ciagtego pozostawania

przeciwstawic sie temu trendowi i postawi¢ wyrazna podtaczonym do sieci i w gotowosci do pracy.

Pomysloéw na zmiane kultury wielogodzinnej pracy lub prezentyzmu wspélzawodnicza-
cego nalezy takze szuka¢ w kampaniach na rzecz zwalczania zwyklego prezentyzmu.
Zjawisko to polega na tym, ze pracownice lub pracownicy przychodza do pracy mimo
dolegliwo$ci zdrowotnych. Jest ono szczegblnie szkodliwe dla samej pracownicy czy
samego pracownika, ale moze wigzac sie z przykrymi konsekwencjami dla pozostalych
0s6b zatrudnionych, dla pracodawcy i dla calego spoleczenstwa. Osoby, ktore przycho-
dza do pracy mimo choroby, wydluzaja czas wlasnego powrotu do zdrowia i moga zarazi¢
reszte personelu. W reakeji na prezentyzm pracodawcy, rzady i zwigzki zawodowe co do
zasady prosza pracownice i pracownikdow o pozostanie w domu w przypadku choroby.
Podobne dzialania mozna podejmowac, aby zapobiegac prezentyzmowi wspot-
zawodniczacemu. Zjawisko to szkodzi zdrowiu i obniza wydajno$¢ pracy. Prezentyzm
u czesci personelu moze stanowi¢ zachete dla pozostaltych pracownic i pracownikéw, aby
dluzej przebywali w miejscu pracy. Co wiecej, skutkiem prezentyzmu moze by¢ obnizenie
zdolnoéci do pracy na p6zniejszym etapie zycia. Dla naszego wlasnego dobra powinni-
$my zatem po godzinach pracy udac¢ sie do domu. Zdaje sie, ze niektore przedsiebiorstwa
wyciagnely juz odpowiednie wnioski. Na przyklad przedsiebiorstwo Patagonia zamyka
drzwi do swoich biur na klucz, aby uniemozliwié¢ prace po godzinach (Quan, 2015).

Kultura a redukcja wymiaru czasu pracy:
losy szesciogodzinnego dnia pracy w fabryce
Kelloga's

W 1930 roku fabryka Kellogg's w Battle Creek
w stanie Michigan zmienita polityke w zakresie
czasu pracy, zmniejszajac taczny czas pracy w dniu
roboczym do szesciu godzin. W fabryce zrezygnowano

z systemu trzyzmianowego po osiem godzin na rzecz
systemu czterozmianowego po szes¢ godzin dziennie
w nadziei, ze w dobie wielkiego kryzysu uda sie
stworzy¢ nowe miejsca pracy. Eksperyment zostat
przyjety ze szczegélnym entuzjazmem przez pracow-
nice i pracownikéw, przywdédztwo ruchu zwiazko-
wego, klase polityczna oraz Swiat biznesu. Jednak
przez kolejne lata szeSciogodzinny dzieri pracy byt
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dziat po dziale likwidowany. W 1985 roku poddato
sie ostatnich 530 pracownic i pracownikéw, ktérych
jeszcze obowiazywat szesciogodzinny dzien pracy,
po czym oficjalnie ogtoszono koniec eksperymentu.
Dlaczego szesciogodzinny dzieri pracy sie nie przyjat?
Istnieje oczywiscie wiele wyjasnien, lecz Hunnicutt
(1996) poswieca szczegélng uwage kwestiom
kultury pracy: ,Praca w »petnym wymiarze godzin«
byta »koniecznoscia«, wynikajaca z uwarunkowan
kulturowych, na ktére wptynety walka klasowa
i ptciowa” (1996: 6). Element walki klasowej odnosi
sie do zmiany w postrzeganiu redukcji czasu pracy
przez kadre kierownicza, ktérej poczatkowe poparcie
dla skréconego czasu pracy z czasem przeksztatcito
sie w otwartg wrogos¢. Element walki ptciowej

Whioski

jest réwnie interesujacy. To mezczyzni zatrudnieni
w fabryce zmobilizowali sie na rzecz powrotu do
o$miogodzinnego dnia pracy. Szesciogodzinny dzieri
pracy sprawit, ze praca przestata odgrywac gtéwna
role w spotecznosci, podkopujac tym samym pozycje
mezczyzny w rodzinie. Ponadto wraz z pojawieniem
sie telewizji opadt entuzjazm dla zwyczajowych zajec¢
rekreacyjnych. Wypoczynek zyskat bardziej indywi-
dualny charakter, przez co stat sie mniej wartosciowy.
Nacisk kierownictwa fabryki, relacje miedzy kobieta-
mi a mezczyznami oraz zmiana sposobu spedzania
wolnego czasu przyczynity sie do kolejnych porazek
zwolennikéw szesciogodzinnego dnia pracy na
poziomie poszczeg6lnych dziatéw, a nastepnie do
przegrania finatowej batalii o skrécony czas pracy.

Diabel tkwi w szczegblach. Wspieranie idei zmniejszonego wymiaru czasu pracy
to jedno, a znalezienie wspdlnego sposobu na wprowadzenie jej w zycie to drugie.
W niniejszym rozdziale pokazano, jak wiele decyzji nalezy podjac, aby nadac ksztah
skréoconemu wymiarowi czasu pracy. Kazda z tych decyzji ma konsekwencje dla osta-
tecznego wyniku podjetych dzialan.

Na szczeScie przeprowadzono juz wiele eksperymentéw w zakresie ograniczenia
czasu pracy, z ktorych kazdy opierat sie na innych zalozeniach. Zaden projekt zmniej-
szenia wymiaru czasu pracy nie jest taki sam. Mozemy wyciagna¢ z tych eksperymen-
tow wiele wnioskow i stworzy¢ takie projekty redukeji wymiaru czasu pracy, ktore
beda dostosowane do praktycznych potrzeb zglaszanych przez nasze przedsiebiorstwa,
sektory, kraje i spolecznosci.

W nastepnym rozdziale szczegblowo omoéwiono pie¢ roéznych przypadkow
ograniczenia czasu pracy z uwzglednieniem zamierzonych celéw, zarysu projektu oraz
uzyskanych wynikow, aby wlasciwie ukierunkowa¢ dzialania os6b odpowiedzialnych
za przeprowadzenie redukeji wymiaru czasu pracy.
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Holandia
Olivier Pintelon i Stan De Spiegelaere

Holenderski 30-godzinny tydzieri pracy, czyli gospodarka oparta na pracy

w niepetnym wymiarze godzin

— Wdrozony w latach 1980-2017

— Indywidualny i dobrowolny charakter: masowe podejmowanie pracy na czes¢ etatu
— Koszty przejety osoby zatrudnione w wyniku utraty czesci wynagrodzenia

W Holandii 76 proc. kobiet pracuje na cze$¢ etatu. Holandia jest pod
tym wzgledem absolutnym wyjatkiem i jednoczesnie idealnym, a moze
wrecz jedynym przykladem tak masowej indywidualnej redukeji czasu
pracy. Duzy odsetek 0s6b zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin
sprawia, ze Sredni tygodniowy czas pracy w Holandii, uwzgledniajac
zar6wno czas pracy osob zatrudnionych na pelen etat, jak i w niepelnym
wymiarze godzin, wynosi ponizej 30 godzin. Inaczej méwiac, w Holandii
funkcjonuje czterodniowy tydzien roboczy, ktéry wprowadzono dzieki
indywidualnym, a nie zbiorowym, rozwiagzaniom w zakresie ograniczenia
czasu pracy.
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Jak do tego doszto?

Poczatki skroconego tygodnia pracy w Holandii siegaja porozumienia z Wassenaar
z 1982 roku. W obliczu wysokiej i utrzymujacej sie stopy bezrobocia holenderskie
zwigzki zawodowe zaakceptowaly ograniczenie wzrostu plac w zamian za niewielkie
zmniejszenie wymiaru czasu pracy. Do skrocenia czasu pracy nigdy jednak nie doszlo.
Nigdy w pelni nie wdrozono redukecji tygodniowego czasu pracy z 40 do 38 godzin (de
Beer, 2012). Porozumienie z 1982 roku doprowadzito jednak do dlugotrwalego ograni-
czenia wzrostu plac, stanowiacego druga czesé umowy.

W tym samym czasie, wlatach osiemdziesiatych i dziewieédziesiatych XX wieku,
gwaltownie wzrosla liczba miejsc pracy na cze$c¢ etatu. Holenderski rynek pracy stat sie
pierwszym na $wiecie modelem ,gospodarki opartej na pracy w niepelnym wymiarze
godzin” (Visser, 2002). Trudno wyjasnic¢ ten szczegdlny wzrost popularnos$ci pracy na
cze$¢ etatu w Holandii, ktéry najpewniej stanowi efekt wzajemnego oddzialywania
na siebie norm spolecznych i polityki. W poréwnaniu z innymi krajami UE kobiety
w Holandii stosunkowo pdzno weszly na rynek pracy. Zrobily to jednak szybko. Model
gospodyni domowej byl przez dlugi czas gleboko zakorzeniony w holenderskiej kul-
turze, co uniemozliwialo kobietom podjecie aktywnosci na rynku pracy. Wystarczylo
zaledwie kilka lat, by spos6b myslenia o roli kobiet ulegl catkowitej przemianie. Yerkes
i Visser (2006: 243) podaja, ze wskaznik dezaprobaty dla pracujacych matek spad}
z 84 proc. w 1965 roku do 44 proc. w 1970 roku. W tym okresie kobiety zaczely masowo
wchodzi¢ na rynek pracy, lecz podejmowaly w wiekszo$ci prace w niepelnym wymiarze
godzin (van Doorne-Huiskes i Schippers, 2010; Visser i in., 2011). Z punktu widzenia
pracodawcow byly to miejsca pracy, ktore tworzono w trudnych gospodarczo czasach,
aby zapobiegaé bolesnym zwolnieniom.

Dopiero na pdzniejszym etapie pojawily sie strategie polityczne wspierajace
korzystanie z zatrudnienia na cze$¢ etatu. W tym kontekécie kluczowe byly niektore
akty ustawodawcze, takie jak uchwalona w 1996 roku ustawa o zakazie dyskryminacji
ze wzgledu na czas pracy [Wet Verbod onderscheid arbeidsduur, WVOA], ktbra zabra-
nia pracodawcom nierdwnego traktowania pracownic i pracownikéw ze wzgledu na
réznice w godzinowym wymiarze ich czasu pracy, chyba ze istnieje ku temu obiektywne
uzasadnienie. Istotna byla réwniez ustawa o regulacji czasu pracy [Wet Aanpassing
Arbeidsduur, WAA] z 2000 roku, ktéra przyznala pracownicom i pracownikom
w pewnych okoliczno$ciach prawo do podejmowania jednostronnej decyzji o zmianie
wlasnego wymiaru czasu pracy. Ustawa przewiduje zaréwno przypadki skrocenia, jak
i wydluzenia czasu pracy (Visser i in., 2011).

Czego mozemy sie nauczy¢ na przyktadzie Holandii?

Czy holenderski model gospodarki opartej na pracy w niepelnym wymiarze godzin jest
dobrym przykladem nowoczesnego rozwigzania w zakresie redukcji wymiaru czasu
pracy o charakterze dobrowolnej, indywidualnej decyzji? Cho¢ tatwo doj$¢ do powyz-
szego wniosku, z holenderskiego do§wiadczenia mozemy nauczy¢ sie trzech rzeczy.
Przyklad holenderski pokazuje przede wszystkim, ze redystrybucja zatrud-
nienia jest mozliwa. Wzrost popularno$ci pracy na czes¢ etatu w znacznej mierze
przyczynit sie do ,,holenderskiego cudu”, poniewaz w poréwnaniu ze $rednia UE liczba
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miejsc pracy w Holandii rosta w znacznie szybszym tempie. Trzy czwarte dodatko-
wych stanowisk stanowily miejsca pracy o niepelnym wymiarze godzin, a wiele z nich
trafilo do kobiet (Visser, 2002). W krytycznym przegladzie ,holenderskiego cudu”
van Oorschot (2002) argumentuje, ze cho¢ Holandii udalo sie stworzyé¢ miejsca pracy
dla imponujacej liczby os6b, wymiar dodatkowo przepracowanych godzin byl nizszy
od Sredniej. W podobnym tonie wypowiadaja sie van Doorne-Huiskes i Schippers.
Zauwazaja bowiem, ze cho¢ wskaznik aktywno$ci zawodowej kobiet w Holandii jest
szczegoblnie wysoki, godzinowy wymiar czasu pracy lub wskaznik aktywnosci zawo-
dowej wyrazony w ekwiwalentach pelnego czasu pracy jest w Holandii nizszy od
$redniej UE (van Doorne-Huiskes i Schippers, 2010). ,,Holenderski cud” dowodzi, ze
redystrybucja zatrudnienia jest mozliwa. Przedsiebiorstwa moga dostosowaé sie do
zapotrzebowania na prace w niepelnym wymiarze godzin, a praca na cze$¢ etatu moze
by¢ czescia udanej strategii w dziedzinie polityki zatrudnienia.

7 do$wiadczenia holenderskiego wiemy réowniez, ze zbiorowe ograniczenie
czasu pracy niekoniecznie prowadzi do zwiekszenia zatrudnienia. W analizie zbioro-
wego zmniejszenia wymiaru czasu pracy z lat osiemdziesigtych XX wieku Paul de Beer
(2012) twierdzi, ze w rzeczywisto$ci osoby zatrudnione na peten etat niemal w ogodle nie
odczuly zmian w swoim tygodniowym grafiku pracy. Przyczyn jest wiele. Pracownice
i pracownicy nadal $§wiadczyli prace w nadgodzinach, a w wielu przedsiebiorstwach
zwiekszono jedynie liczbe dni platnego urlopu. Czynniki te wyjasniaja, dlaczego skrocenie
tygodniowego wymiaru czasu pracy mialo jedynie ograniczony wplyw na zatrudnienie.

Ponadto indywidualne i dobrowolne rozwigzania w zakresie zmniej-
szania tygodniowego wymiaru czasu pracy prowadza do stosowania zroz-
nicowanych w zaleznosci od plci praktyk zatrudnienia. Kobiety sa w glownej
mierze odpowiedzialne za prace domowe, wiec chetniej podejmuja prace na cze$é etatu.
W zwiazku z tym otrzymuja nizsze wynagrodzenie i majg mniej mozliwo$ci rozwoju
kariery zawodowej. Nalezy jednak pamietac, ze holenderski model spoteczny charaktery-
zuje sie wzglednym brakiem dostepu do przystepnych cenowo ustug opieki nad dzie¢mi,
zwlaszcza w poréwnaniu z modelami, ktore funkcjonuja w krajach skandynawskich.

Francja
Stan De Spiegelaere

35-godzinny tydziei pracy we Francji

— Wdrozony w latach 1998-2008 (+/-)

— 35-godzinny tydzieri pracy we wszystkich przedsiebiorstwach

— System obowigzkowy z szeregiem zachet do dobrowolnego zastosowania

— Charakter staty

— Koszty roztozono miedzy parstwo, pracodawcéw oraz pracownice i pracownikéw

W 1998 roku francuski rzad przedstawil zdumiewajaca propozycje zmniejszenia usta-
wowego tygodniowego wymiaru czasu pracy z 39 do 35 godzin. Francja byla pierwszym
i pozostaje do dzi$ jedynym krajem, w ktérym za pomoca $rodkéw prawnych skrocono
tydzien pracy do 35 godzin. Redukcje wymiaru czasu pracy przeprowadzono w dwoch
etapach: najpierw, w 1998 roku, uchwalono ustawe Aubry I, a nastepnie, w 2000 roku,
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ustawe Aubry II. Pierwsza ustawa zobowiazala do przestrzegania 35-godzinnego tygo-
dnia pracy duze przedsiebiorstwa, tzn. zatrudniajace ponad 20 0s6b. Przedsiebiorstwa,
ktére wezedniej wyrazily che¢ zmniejszenia wymiaru czasu pracy w ramach ukladu
zbiorowego, mogly liczy¢ na znaczne ulgi podatkowe. Ustawa Aubry II potwierdzila
wprowadzenie 35-godzinnego tygodnia pracy i zapewnila partnerom spolecznym
wieksza swobode negocjacyjna. Co wiecej, zrezygnowano z wymogu zawartego
w ustawie Aubry I, zgodnie z ktérym ulgi podatkowe przystlugiwaly tym przedsie-
biorstwom, ktore mogly dowies¢, ze udalo im sie stworzy¢ dodatkowe miejsca pracy.
Partnerzy spoleczni na poziomie przedsiebiorstwa zyskali znaczng swobode w roz-
strzyganiu kwestii praktycznych. Istniala mozliwo$é obliczania czasu pracy w ujeciu
rocznym i przeksztalcania nadprogramowych godzin w dodatkowe dni urlopu. Dla
kadry kierowniczej przewidziano odrebne rozwiazania.

Redukcja wymiaru czasu we Francji wyréznia sie zatem nastepujacymi cechami:
1) stosunkowo duzym ograniczeniem ustawowej liczby godzin pracy, 2) istotna rola
partneréw spolecznych i swoboda negocjacyjna, 3) wprowadzonymi roéwnolegle
ulgami podatkowymi, zwlaszcza w odniesieniu do personelu o niskich dochodach,
oraz 4) zwiekszona elastycznoécia przedsiebiorstw w zakresie organizacji czasu pracy.
Wynagrodzenia nie ulegly zmniejszeniu, cho¢ po wprowadzeniu skroconego czasu
pracy zamrozono place na okres 18 miesiecy.

Koszt zmniejszenia tygodniowego wymiaru czasu pracy we Francji rozlozono
zatem gléwnie miedzy panstwo oraz pracownice i pracownikéw. Powyzszy fakt, w pola-
czeniu z nieznacznym wzrostem wydajnosci pracy, sprawil, ze Srodki podjete w ramach
ogloszonej strategii politycznej nie wplynely w znaczacy sposob na koszty pracy. W prze-
ciwienistwie do innych przykladéw skracania czasu pracy — w tym przykladu holender-
skiego — ograniczenie czasu pracy we Francji przyniosto namacalny efekt w postaci spadku
tygodniowego czasu pracy o okolo dwie godziny (Askenazy, 2013; Lehndorff, 2014).

Jak nalezy oceni¢ francuskie do$wiadczenie? Glebszy wglad w skuteczno$é
francuskiego przedsiewziecia zapewnia sprawozdanie oceniajagce Zgromadzenia
Narodowego Francji (Assemblée Nationale, 2014). Przede wszystkim nalezy oceni¢, jaki
wplyw podjete Srodki wywarly na poziom zatrudnienia. Pytania o to, czy zmniejsze-
nie wymiaru czasu pracy we Francji przyczynito sie do powstania nowych miejsc pracy,
oraz o liczbe potencjalnie utworzonych miejsc pracy, od dluzszego czasu sa przedmiotem
zacietej debaty w przestrzeni akademickiej. Chociaz wszyscy przyznaja, ze po skroceniu
czasu pracy utworzono nowe miejsca pracy, nie wszyscy sa zgodni, czy wyzszy poziom
zatrudnienia wynikal z ograniczonego wymiaru czasu pracy, czy raczej mial miejsce
mimo zmian w ustawowym czasie pracy. Wiele osob podkresla, ze nowe miejsca pracy
tworzono w odpowiedzi na zwiekszong elastyczno$é i ulgi podatkowe, a nie wskutek zre-
dukowanego wymiaru czasu pracy. Niemniej jednak istnieje powszechny konsensus co
do tego, ze pakiet zmian prowadzacy do redukcji czasu pracy doprowadzil do stworzenia
od 350 tys. do 500 tys. miejsc pracy (Méda i Larrouturou, 2016).

Drugim ciekawym skutkiem wprowadzenia 35-godzinnego tygodnia pracy byto
ograniczenie odsetka osob, a zwlaszcza kobiet, podejmujacych prace w niepelnym
wymiarze godzin. Okazalo sie, ze kobiety, ktére w czasie obowiazywania 39-godzin-
nego tygodnia pracy zdecydowalyby sie na zatrudnienie w niepelnym wymiarze
godzin, w nowych okoliczno$ciach uznawaly, ze 35-godzinny tygodniowy wymiar
czasu pracy spelnia ich oczekiwania. Poza tym przedsiebiorstwa, ktore weczesniej ofero-
waly stanowiska na cze$¢ etatu, prawdopodobnie zrewidowaly dotychczasowa polityke
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zatrudnienia i zapewnily prace w pelnym, 35-godzinnym wymiarze czasu pracy. Jako
ze prace kobiet w niepelnym wymiarze godzin uznaje sie za przeszkode w osiagnieciu
prawdziwej rownosci miedzy kobietami a mezczyznami, opisany trend nalezy uznac za
pozytywny. Odnotowano takze, ze mezczyzni, ktorym réwniez przystugiwalo prawo
do skrbéconego czasu pracy, o wiele cze$ciej angazowali sie w obowiazki opiekuncze
i domowe, co sygnalizowalo pewna zmiane, aczkolwiek umiarkowang, w rolach zwia-
zanych z plcia (Méda i Larrouturou, 2016).

Po trzecie, zaobserwowano réwniez wzrost wskaznika zatrudnienia
wsérod osob starszych. Zmniejszony tygodniowy wymiar czasu pracy sprawil, ze
osoby starsze dluzej pozostawaly aktywne na rynku pracy. Stanowi to bardzo pozy-
tywny sygnal, jesli wezmiemy pod uwage, ze spoleczenstwa europejskie starzeja sie.
Nalezy jednak zachowaé pewng ostrozno$¢ w ocenie powyzszego aspektu. Wskaznik
aktywnosci zawodowej wsrod osob starszych we Francji byl bardzo niski, co oznacza, ze
podjete srodki pozwolily Francuzom dogoni¢ pod tym wzgledem inne kraje. Czas pracy
nie jest zatem jedynym, ani nawet najbardziej istotnym czynnikiem, ktéry wplywa na
aktywno$¢ oséb starszych na rynku pracy.

Ocena 35-godzinnego tygodnia pracy pod katem réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym nie jest jednoznaczna. Chociaz wiekszo$¢ respondentow
jednego z badan opinii spotecznej wyrazita sie pochlebnie na temat skutkéw 35-godzin-
nego tygodnia pracy dla rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wyniki
badania byly znacznie bardziej zréznicowane, gdy zmniejszony wymiar czasu pracy
oznaczal zarazem wprowadzenie niestandardowych godzin pracy, mniejsza kontrole nad
czasem pracy, czy nieprzestrzeganie terminéw wypowiedzenia (Fagnanii Letablier, 2004).

Skrocone godziny pracy we Francji nie przyniosly wylacznie pozytywnych
skutkéw. Jednym z powaznych efektow ubocznych byta intensyfikacja pracy. Mimo
Ze pracowano w zmniejszonym wymiarze godzin, praca stala sie bardziej intensywna niz
dotychczas (Askenazy, 2013). Stanowilo to z pewnoscia klopot dla pracownikéw umy-
stowych. W wyniku skréconego tygodnia pracy i zamrozenia plac znacznie zwiekszyl sie
odsetek pracownic i pracownikow otrzymujacych ptace minimalng (OECD, 2005: 35-36).

Pod wzgledem kosztéw 35-godzinny tydzien pracy we Francji doprowadzil
do ostrych cie¢ w skladkach na ubezpieczenia spoleczne, ktore towarzyszyly reduk-
¢ji wymiaru czasu pracy. Przecietne przedsiebiorstwo nie poniosto kosztow. Nie
mozna jednak powiedzie¢ tego samego o finansach publicznych. Zgodnie z danymi
Zgromadzenia Narodowego Francji (Assemblée Nationale, 2014) ulgi podatkowe
kosztowaly budzet panstwa w 2006 roku lacznie 11-13 miliardow euro. Liczba ta nie
odpowiada natomiast kosztowi netto. W wyliczeniu netto nalezy wzia¢ pod uwage
sktadki, jakie uiScity osoby zatrudnione dzieki wprowadzeniu zmniejszonego wymiaru
czasu pracy, zaoszczedzone wydatki na zasilki dla oséb bezrobotnych, pozostale
podatki wynikajace z wyzszego poziomu dochoddéw itd. Sprawozdanie Zgromadzenia
Narodowego Francji (Assemblée Nationale, 2014: 113) jako warto$¢ szacunkowg netto
podalo kwote okoto 8 000 euro w przeliczeniu na jedno miejsce pracy.

Calo$ciowa ocena 35-godzinnego tygodnia pracy we Francji z pewno$cia nie
jest negatywna. Niestety kolejne rzady francuskie na rézne sposoby podkopywaly
skrécony tydzien pracy (Méda i Larrouturou, 2016). W efekcie $éredni czas pracy ulegl
wydluzeniu (Askenazy, 2013) i wynosi obecnie niemal 40 godzin w przypadku pracy na
pelen etat (Nicot, 2010). Zatem dokonanie rzetelnej oceny dtugoterminowych skutkéw
ograniczenia czasu pracy we Francji jest niemozliwe.
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Szwecja
Olivier Pintelon

Eksperyment w Svartedalen

— Wdrozony w latach 2014-2016

— 30-godzinny tydzien pracy ustalony na poziomie przedsiebiorstwa
— System obowiazkowy dla wszystkich pracownic i pracownikéw

— Charakter tymczasowy

— Optacony w catosci przez miasto Goteborg

Przez ostatnie dwa lata wieksza cze$¢ dyskusji na temat zmniejszania wymiaru czasu
pracy dotyczyla jednego konkretnego eksperymentu. Mowa o szeSciogodzinnym
dniu roboczym w szwedzkim domu spokojnej staro$ci Svartedalen. Pielegniarki
i pielegniarze w Svartedalen pracowali przez sze$¢ zamiast o$miu godzin dziennie
przez okres 23 miesiecy. Obecnie, krétko po zakonczeniu eksperymentu, mozemy
ocenic jego skuteczno$¢ w oparciu o oficjalne sprawozdanie z oceny eksperymentu
(Lorentzon, 2017) oraz bezpos$redni kontakt z kierownikiem badan, Bengtem
Lorentzonem.

Eksperyment z szeSciogodzinnym dniem pracy w domu opieki nie byt pierw-
szym tego rodzaju badaniem przeprowadzonym w Szwecji. W 1989 roku wprowadzono
30-godzinny tydzien pracy w znanym z gornictwa miescie Kiruna. Niestety nie prze-
prowadzono wystarczajacej liczby badan ewaluacyjnych. W latach dziewiec¢dziesiatych
XX wieku wykonano dalsze eksperymenty w domach opieki w Oslo, Sztokholmie,
Helsingborg, Malmo i Umea. Wyniki nie zawsze byly jednoznaczne. We wszystkich
eksperymentach powtarzal sie natomiast jeden staly element, czyli spadek absencji
(Helgeson, 2017).

W kwietniu 2014 roku wladze miasta Goteborga zdecydowaly sie na przepro-
wadzenie kolejnego projektu w serii eksperymentéw dotyczacych 30-godzinnego tygo-
dnia pracy. Projekt rozpoczal sie 1 lutego 2015 roku i trwat do konica grudnia 2016 roku.
Celem projektu byto dokonanie oceny dlugoterminowych skutkéw skroconego dnia
roboczego. Z punktu widzenia polityki projekt wywolywal kontrowersje od samego
poczatku. Miastem rzadzila wowczas lewicowa koalicja Socjaldemokratow, Zielonych
i Partii Lewicy. Opozycja w radzie miasta wyrazila stanowczy sprzeciw wobec projektu
i w 2015 roku podjela starania na rzecz jego zaniechania, argumentujac, ze ekspery-
ment jest wylacznie strata publicznych pieniedzy.

Eksperyment przeprowadzono w domu spokojnej staroéci Svartedalen. Przez
23 miesigce pielegniarki i pielegniarze pracowali w wymiarze sze$ciu godzin dzien-
nie, czyli 30 godzin tygodniowo. Dyzury nocne réwniez skrocono o dwie godziny.
Ich érednia dlugo$é wynosita osiem godzin. Aby zrekompensowa¢ skrocone godziny
pracy, zatrudniono nowe osoby, ktérych laczne godziny pracy odpowiadaly 15 etatom
w pelnym wymiarze godzin. Wynagrodzenie dla pielegniarek i pielegniarzy nie uleglo
zmianie, natomiast pensje dla nowo zatrudnionych os6b wyplacano z funduszy publicz-
nych. Innymi stowy, skrocony czas pracy sfinansowano w catoéci ze Srodkow wladz
lokalnych. Do oceny efektéw zmniejszonego wymiaru czasu pracy wykorzystano dwie
grupy kontrolne: zesp6t pielegniarski domu opieki Soldngen oraz caly personel piele-
gniarski miasta Goteborga. Domy opieki Svartedalen i Soldngen wybrano ze wzgledu
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na poréwnywalne cechy obu placowek. W Svartedalen nie wprowadzono zadnych
zmian poza skroceniem tygodniowego wymiaru czasu pracy.

Gdy eksperyment dobiegl konca, przedstawiono uzyskane wyniki w ostatecz-
nym sprawozdaniu. W niniejszej sekcji omawiamy wplyw skréconego czasu pracy na
zdrowie pracownic i pracownikow i na jako$¢ Swiadezonych ustug. PoSwiecamy rowniez
uwage skutkom gospodarczym przeprowadzonego eksperymentu. Wyniki uzyskano
gléwnie na podstawie analizy ankiet, o ktéorych wypelnienie poproszono pracownice
i pracownikow oraz osoby mieszkajace w domach opieki Svartedalen i Soldngen.
Dodatkowym Zrodtem informacji byly dane fizjologiczne i statystyki administracyjne.

W sprawozdaniu wskazano na znaczna poprawe stanu zdrowia oséb zatrud-
nionych w wymiarze 30 godzin tygodniowo. Najbardziej obiecujace wyniki uzyskano
wsrod pielegniarek i pielegniarzy w grupie wiekowej powyzej 50 roku zycia. Jak wynika
z tabeli 3, w przypadku wiekszos$ci czynnikow skladajacych sie na subiektywna ocene
wlasnego zdrowia — ogblnego stanu zdrowia, czujnosci, braku stresu oraz aktywnego trybu
zycia — wérdd personelu zatrudnionego w ramach 30-godzinnego tygodnia pracy odnoto-
wano znacznie lepsze wyniki. Aktywny tryb zycia oznacza dzienna dawke ruchu (spaceru,
jazdy na rowerze itp.) wynoszaca co najmniej 30 minut. Pielegniarki i pielegniarze z domu
opieki Svartedalen spali Srednio jedng godzine dluzej od swoich kolezanek i kolegow
z grupy kontrolnej w drugim domu opieki. Wéréd pielegniarek i pielegniarzy pracujacych
30 godzin w tygodniu odnotowano réwniez nizszy poziom ci$nienia krwi. Poprawa stanu
zdrowia znalazla takze odzwierciedlenie w odsetku zwolnien lekarskich wérod personelu
zatrudnionego w pelnym wymiarze godzin. Calkowity wskaznik absencji chorobowej
nieznacznie zmniejszyt sie w czasie trwania eksperymentu, natomiast w grupie kontrolnej
jego warto$é wzrosta. R6znica miedzy obydwoma domami opieki jest szczeg6lnie wyrazna
wiérod pielegniarek i pielegniarzy w wieku powyzej 50 lat (11,7 proc. vs. 6,2 proc.).

Tabela 3 Subiektywna ocena wtasnego zdrowia po 23 miesigcach eksperymentu

Zakoriczenie 0gdlny dobry stan Czujnos¢ Brak stresu Aktywny tryb
eksperymentu  zdrowia Zycia
w Svartedalen 72% 65% 64% 58%
w Solangen 60% 50% 45% 43%

Poza stanem zdrowia pielegniarek i pielegniarzy poprawe odnotowano réwniez
wjako$ci swiadczonych uslug. Relacje osob mieszkajacych w Svartedalen zawieraja
wiecej pozytywnych do§wiadczen. Personel domu opieki zapewnial im bardziej urozma-
icone zajecia, takie jak spacery na wolnym powietrzu, Spiew czy taniec. W sprawozdaniu
przyznano jednak, ze trudno jest jednoznacznie powiazac¢ uzyskane wyniki ze skréco-
nym dniem roboczym. Niemniej wydaje sie, ze eksperyment z Goteborga dostarczyt
kolejnego argumentu przemawiajacego za redukcja wymiaru czasu pracy, jakim jest
wyzsza jako$¢ Swiadczonych ushug. Zwlaszcza w obszarze ustug osobistych, do ktorych
zalicza sie opieke, nie mozna wykluczy¢, ze dobre warunki pracy maja znaczny wplyw
na jako$¢ Swiadczonych ustug.

Ostatnim aspektem do rozwazenia w kontekécie przedmiotowego ekspery-
mentu jest jego wymiar gospodarczy, a konkretnie koszt. Aby zapewni¢ calodobowa
opieke i unikna¢ presji w miejscu pracy, zatrudniono nowe osoby, co wigzalo sie
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z dodatkowymi kosztami. Jako ze wynagrodzenia dla pracownic i pracownikow
zatrudnionych w zmniejszonym wymiarze godzin nie ulegly zmianie, nie zaoszcze-
dzono réwniez na placach. Skromne oszczednoSci przyniost natomiast spadek liczby
dlugoterminowych zwolnien lekarskich. Szwedzki eksperyment kosztowal lacznie
okolo 12,5 miliona koron szwedzkich. W sprawozdaniu zwrdcono jednak uwage, ze po
uwzglednieniu oszczednosci z tytutu niewyplaconych zasitkow dla os6b bezrobotnych,
koszt netto obnizylby sie do poziomu okoto 6,5 miliona koron szwedzkich.
Przeprowadzony w Szwecji eksperyment pokazuje, ze krétszy czas pracy moze
pozytywnie wplynaé na stan zdrowia pracownic i pracownikéw oraz na jakoé¢ $wiadczo-
nych ustug. Nie nalezyjednak zapominaé o kontekscie, wjakim wykonano opisany powyzej
eksperyment. Wynagrodzenia pielegniarek i pielegniarzy nie ucierpialy z powodu zmniej-
szenia wymiaru czasu pracy, dodatkowe godziny w petni obsadzono nowym personelem,
a laczny koszt calego przedsiewziecia nie zostal przerzucony ani na pracownice i pracow-
nikow, ani na pracodawce, lecz pokryto go z dotacji jednostki samorzadu terytorialnego.
Eksperyment zakoniczono, a pracownice i pracownicy ponownie pracuja przez
osiem godzin dziennie. Przyciaggnal on natomiast uwage calego Swiata i doprowadzil do
opracowania kolejnych projektow redukeji wymiaru czasu pracy w klinice chirurgicznej
w Molndal niedaleko Goteborga (Helgeson, 2017), jak rowniez w kilku przedsiebior-
stwach typu start-up (Hardeep, 2016). Za granica belgijska organizacja kobieca Femma,
ktora bardzo entuzjastycznie podchodzi do skracania czasu pracy, rowniez przygotowuje
wlasny eksperyment dotyczacy 30-godzinnego tygodnia pracy (Deredactie.be, 2015).

28,8-godzinny tydzien pracy w Volkswagenie
Stan De Spiegelaere

Eksperyment w Volkswagenie

— Wdrozony w latach 1993-1999

— 28,8-godzinny tydzieri pracy ustalony na poziomie przedsiebiorstwa

— System obowiazkowy dla wszystkich pracownic i pracownikéw

— Charakter tymczasowy, strategia defensywna majaca na celu zapobieganie zwolnieniom
— Koszty roztozono miedzy pracodawcéw oraz pracownice i pracownikow

W 1993 roku niemiecka rada zakladowa Volkswagena otrzymala informacje o nadwyzce
mocy produkeyjnych w obrebie przedsiebiorstwa. Zagrozona byta jedna trzecia ze 100 tys.
miejsc pracy. Wiadomos$¢ dotarta do rady w paZzdzierniku. Juz pod koniec listopada nie-
miecki zwigzek zawodowy pracownic i pracownikéw metalurgii, IG Metall, zawar} bez-
precedensowe porozumienie z kierownictwem Volkswagena. W porozumieniu wykluczono
mozliwo$¢ wprowadzenia przymusowych zwolnien. Zamiast zwalniaé¢ ludzi, zgodzono sie
naredukeje godzin pracy o 20 proc. Tym samym tydzien pracy skrocono z 36 do 28,8 godzin.

Krotki zywot radykalnego eksperymentu

Pracownicom i pracownikom udalo sie uniknaé masowych zwolnien. Pracodawcy poro-
zumienie przyniosto znaczne oszczednosci, zaréwno w perspektywie krotkoterminowej
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ze wzgledu na brak konieczno$ci przygotowania planu zmniejszenia zatrudnienia,
jak i w perspektywie dlugoterminowego utrzymania kapitatu ludzkiego. Na pierwszy
rzut oka wydaje sie, ze porozumienie zapewnilo korzysci obu stronom. Jednak blizsza
analiza pokazuje, ze przypadek Volkswagena byl bardziej zlozony.

Ograniczenie wymiaru czasu pracy wiazalo sie ze znacznym obnizeniem zarob-
koéw. Aby uniknac spirali zadtuzenia wsrdd pracownic i pracownikéw, podczas negocjacji
IG Metall kladlo nacisk na jeden prosty warunek: miesieczne wynagrodzenie mialto pozo-
stac stabilne (Hans-Bockler-Stiftung, 1993). Zwiazkowczyniom i zwigzkowcom udalo sie
przeforsowac powyzsza zasade. Zwiekszenie stawki godzinowej o 1 proc. oraz rozlozenie
na raty wyplat za czas urlopu wypoczynkowego i dodatek roczny sprawily, ze cho¢ mie-
sieczne dochody nie ulegly zmianie, wynagrodzenie roczne — przy skréconym o 20 proc.
tygodniowym wymiarze czasu pracy — obnizylo sie o okolo 16 proc. Koszt unikniecia
masowych zwolnien w wyniku skrocenia czasu pracy poniosly zatem w gléwnej mierze
osoby zatrudnione, a jedynie w niewielkim stopniu pracodawca.

Po 1993 roku w zakladach Volkswagena wprowadzono jednak wieksza elastycz-
noé¢ i dtuzsze godziny pracy. Porozumienie z 1993 roku mialo mie¢ wylacznie charakter
tymczasowy. Po zazegnaniu klopotéw z nadwyzka mocy produkeyjnych zakladano, ze
pracownice i pracownicy wroca do pracy w pelnym wymiarze 35 godzin i odzyskaja
pelne wynagrodzenie. Po dwoch latach sytuacja ulegla znacznej poprawie, lecz problemu
nadwyzki mocy produkcyjnych nie zdotano w peli rozwiaza¢. Zwiazki zawodowe
i kadra kierownicza zgodzily sie na przedluzenie obowigzywania 28,8-godzinnego
tygodnia roboczego w zamian za pewne ustepstwa ze strony pracownic i pracownikdow.
Zlikwidowano szereg dodatkow do wynagrodzenia, w tym dodatek za prace w nadgo-
dzinach, dodatek za prace w soboty itp., oraz wydtuzono czas pracy o 1,2 godziny bez
wyrdwnania réznicy w wynagrodzeniu. Czas pracy stal sie tez o wiele bardziej elastyczny.
Godziny pracy rozliczano w ujeciu rocznym i stworzono indywidualne konta czasu pracy,
w ktorych odnotowywano nadgodziny. Zniesiono takze system kart zegarowych rejestru-
jacych czas rozpoczecia i zakonczenia pracy. W 1997 roku zwiazek zawodowy zgodzil sie
na dalsze ustepstwa. Nowe pracownice i nowych pracownikéw zatrudniano wylgcznie na
czas okreslony i oferowano im mniej korzystne warunki w zakresie wynagrodzenia niz
w przypadku pozostalego personelu. Innymi stowy, wprowadzono system dwoch list ptac
[z ang. two-tier wage system] (Zagelmeyer, 1997).

Do 1999 roku udalo sie wyeliminowac problem nadwyzki mocy produkcyjnych
i przywrdcono tradycyjny grafik pracy. 28,8-godzinny tydzien pracy zachowal sie w
ksiegach rachunkowych, choé w praktyce wiekszo$¢ pracownic i pracownikéw wrdcita
do pracy w standardowym wymiarze godzin. W 2006 roku w Volkswagenie oficjalnie
ustanowiono 33-godzinny tydzien pracy dla pracownic i pracownikéw fizycznych oraz
34-godzinny tydzien pracy dla pracownic i pracownikow umystowych (Dribbusch, 2006).

Okolicznosci eksperymentu i jego ocena

Volkswagen i IG Metall zdolali radykalnie zmniejszy¢ wymiar czasu pracy na okres kilku
lat w zamian za ochrone miejsc pracy. Ich projekt nie wymagat interwencji panstwa.
Wskutek podjetych dzialan nie zachowano stalego poziomu wynagrodzen. Nalezy jednak
uwzgledni¢ wyjatkowe okoliczno$ci, w jakich eksperyment zostal przeprowadzony.
Po pierwsze, wynagrodzenia w Volkswagenie byly zdecydowanie wyzsze od $rednich



i minimalnych zarobkéw w sektorze. Zatem personel Volkswagena mogt latwiej pogo-
dzi¢ sie z czeSciowa utratg dochodu niz przecietna osoba zatrudniona w Niemczech. Po
drugie, Volkswagen i IG Metall przykladaja wielka wage do utrzymywania relacji opartej
na wspolpracy miedzy pracodawca a pracownicami i pracownikami. Dlatego kierownic-
two Volkswagena niechetnie podjetoby decyzje o ewentualnym zwolnieniu jednej trzeciej
personelu. Po trzecie, pracownice i pracownicy Volkswagena posiadaja szereg umiejetno-
Sci, ktore sa Scisle zwigzane z praca w tym przedsiebiorstwie. Z jednej strony taki zestaw
umiejetnosci ogranicza ich szanse na zdobycie pracy poza Volkswagenem, ale z drugiej
strony rowniez sprawia, ze rekrutacja nowych pracownic i pracownikéw stanowi dla
przedsiebiorstwa spory wydatek. W zwigzku z tym obu stronom zalezalo na znalezieniu
rozwigzan, ktore pozwola zapobiec zwolnieniom (Schulten, Seifert i Zagelmeyer, 2007).

Jak nalezy ocenic¢ eksperyment przeprowadzony w Volkswagenie? Pod wzgledem
zatrudnienia redukcja czasu pracy w Volkswagenie przyniosta pozytywne skutki,
cho¢ o defensywnym charakterze. Pozwolila unikna¢ masowych zwolnien. Jednakze
w latach, ktore nastapily po zmniejszeniu wymiaru godzin, ubylo wiele miejsc pracy.
Nie szukano bowiem zastepstwa dla os6b, ktore odchodzily z przedsiebiorstwa. Ponadto
wdrozenie systemu dwoch list plac oznaczato, Ze nowo zatrudnionym osobom ofero-
wano znacznie gorsze warunki pracy. Z perspektywy krotkoterminowej eksperyment
okazal sie zatem skuteczny, poniewaz pozwolil na utrzymanie miejsc pracy. Trudno
natomiast wyciagna¢ wnioski co do jego skuteczno$ci w ujeciu dlugoterminowym.

Jedli chodzi o poziom stresu, ocena eksperymentu jest rowniez niejedno-
znaczna. Trzy czwarte pracownic i pracownikéw bylo zdania, ze ich naklad pracy zwiek-
szylsie po wprowadzeniu 28,8-godzinnego tygodnia pracy. Intensyfikacja pracy dotyczyta
zwlaszcza pracownic i pracownikoéw umystowych. Ich ocena skroconego czasu pracy byta
zatem bardziej negatywna niz w przypadku pracownic i pracownikéw fizycznych. Tylko
12 proc. personelu fizycznego wyrazilo niezadowolenie z powodu zmiany wymiaru czasu
pracy w poréwnaniu z 37 proc. personelu umystowego (Seifert i Trinczek, 2000).

Obiektywna ocena wplywu spolecznego eksperymentu rowniez sprawia wiele
trudnos$ci. Niektorzy twierdza, ze ograniczenie czasu pracy w Volkswagenie doprowa-
dzito do prawdziwej rewolucji kulturalnej w Wolfsburgu. Przez lata miasto zylo rytmem
systemu dwuzmianowego, w ktéorym nie ma zbyt wiele czasu ani dla rodziny i przyjaciol,
ani na kulture i rozwdj zainteresowan. PrzejScie na czterodniowy tydzien pracy dla wielu
0s6b oznaczalo odkrycie mnogoSci innych rzeczy, jakie zycie ma do zaoferowania (Krull,
2010). Z kolei bardziej elastyczny system pracy, jaki stosowano od 1995 roku, wywotal
poczucie ogolnego zamieszania. W pewnym momencie korzystano jednoczes$nie z ponad
150 roznych grafikow pracy i wszyscy zdawali sie zy¢ i pracowa¢ w odmiennym rytmie.
Wedlug niektérych nowy styl zycia po czeéci przyczynil sie do narastania probleméw
spotecznych i do wyzszego odsetka rozwodow (Zagelmeyer, 1999).

Jesli chodzi o rowno$é kobiet i mezczyzn, eksperyment w Volkswagenie
pokazal, ze czterodniowy tydzien pracy nie przynosi powaznych zmian w zakresie rol,
jakie kobiety i mezczyzni przyjmuja w gospodarstwie domowym. Podczas gdy kobiety
w wiekszej mierze zajmowaly sie domem, mezczyZzni pielegnowali ogrod. Skutkiem
skrocenia czasu pracy powinna by¢ nie tylko zmiana w zakresie rél zwiazanych z plcia.
Zmniejszony wymiar czasu pracy powinien przede wszystkim sprawié, ze kobiety beda
traktowane tak samo jak mezczyZzni réwniez w zyciu zawodowym. Niestety nie istnieja
dostepne dane, na podstawie ktérych mozna by oceni¢ skuteczno$c¢ eksperymentu
w Volkswagenie pod tym wzgledem.
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W czasie trwania eksperymentu odnotowano takze wzrost wydajnosci pracy.
Wzrost wydajno$ci pracy wynikal czeSciowo z wiekszej intensywnoS$ci pracy, ale rowniez
z lepszych wynikow pracownic i pracownikow, wynikajacych z lepszego przygotowania
do pracy.

Mimo kilku zastrzezen, ogoélna ocena eksperymentu przeprowadzonego
w Volkswagenie wypada korzystnie. W perspektywie krotkoterminowej eksperyment
zapobiegl zwolnieniom, aczkolwiek wiazalo sie to z duzym kosztem dla pracownic
i pracownikow w postaci obnizonego wynagrodzenia i wiekszej presji w miejscu pracy.
Wplyw skrdoconego czasu pracy na zycie spoleczno$ci oraz rowno$c kobiet i mezezyzn
jest niejednoznaczny, poniewaz dzialaniom w tym zakresie towarzyszyly zwiekszona
elastyczno$c i nieprzewidywalno$¢ czasu pracy.

VRT
Sacha Dierckx

Dzielenie etatéw w VRT

— Wdrozony w latach 2016-2020

— 22 dodatkowe dni urlopu

— System dobrowolny oparty na klauzuli opt-in w ramach uktadu zbiorowego
— Strategia defensywna majaca na celu zapobieganie zwolnieniom

— Koszty roztozono miedzy pracodawcéw oraz pracownice i pracownikow

W 2016 roku VRT, czyli dzialajacy na terenie Belgii, flamandzki publiczny nadawca
radiowo-telewizyjny [Vlaamse Radio- en Televisiecomroeporganisatie], musial zmie-
rzy¢ sie z obnizka dotacji publicznej i ograniczy¢ wydatki na personel. Pierwsze dane
szacunkowe sugerowaly likwidacje 350 z lacznej liczby 2 200 miejsc pracy.

Aby uniknaé¢ zwolnien, zwiazki zawodowe zaproponowaly opracowanie eks-
perymentu z dobrowolng redystrybucja zatrudnienia, czyli job sharingiem. Dzieki
wprowadzeniu systemu dobrowolnej redukeji wymiaru czasu pracy, ktérej towa-
rzyszyly proporcjonalne, cho¢ niecalkowite ciecia wynagrodzen, VRT moglo dopiaé
swoj budzet, unikajac zarazem zwolnien i brakoéw kadrowych podczas pracowitych
okresOw oraz zapobiegajac utracie kapitalu ludzkiego. Kierownictwo poczatkowo
podeszto do propozycji zwiazkéow zawodowych sceptycznie. Brakowalo pewnosci co
do sumy, o jaka uda sie zmniejszy¢ wydatki w wyniku ograniczenia wymiaru czasu
pracy. Watpliwos$ci budzily roéwniez klopoty zwigzane z nowa organizacja pracy (zob.
ponizej). Eksperyment z job sharingiem stanowil jeden z punktéw szerszego pro-
gramu zmniejszania zatrudnienia i restrukturyzacji, ktérego gléwnym celem bylo
zapobieganie zwolnieniom.

W czasie negocjacji zwiazki zawodowe zachecaly swoje czlonkinie i czlonkéw
do uczestnictwa w wiecach i demonstracjach. Przeprowadzaly rowniez ankiety, aby
zebraé informacje na temat oceny potencjalnego wplywu proponowanych rozwiazan.
Dzialania te sprawily, ze osoby zatrudnione w VRT byly bardziej §wiadome strategii
obranych przez zwiazki zawodowe i bardziej je popieraly. Zaréwno zwigzki zawodowe,
jak i dzial kadr w pelni popieraly strategie zmniejszenia wymiaru czasu pracy i osta-
tecznie udalo im sie przekonac¢ do niej kadre kierownicza oraz rzad.
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W mys$l porozumienia, zawartego miedzy zwiazkami zawodowymi a kierow-
nictwem, osobom, ktére dobrowolnie zrezygnowaly z dodatku do wynagrodzenia,
przystugiwaly 22 dni dodatkowego urlopu. Zatem w zamian za 1/14 rocznego wyna-
grodzenia, na ktére skladaly sie rownowarto$é 12 miesiecznych wyptat, dodatek do
wynagrodzenia oraz dodatek wakacyjny, czas pracy pracownic i pracownikéw mial
zostaé skrocony o 1/10 lacznego czasu pracy, czyli o 22 z 220 dni roboczych w roku
(Descheemaeker, 2017). Osobom zatrudnionym pozostawiono wybor co do liczby
dodatkowych dni urlopu, z jakich zamierzaly skorzysta¢, przy czym kazdy kolejny
dzien wolny wigzal sie z obnizeniem wysokos$ci dodatku do wynagrodzenia o 1/22.
W skrdcie: skorzystanie ze wszystkich 22 dodatkowych dni urlopu oznaczalo rezygna-
cje z catkowitej kwoty dodatku.

Od momentu uruchomienia programu osoby zatrudnione w VRT mialy czas do
konca listopada 2016 roku na podjecie decyzji odnoénie liczby dodatkowych dni urlopu,
zjakich chcialy skorzysta¢ w 2017 roku. W programie wzieto udzial ponad 2770 pracownic
i pracownikow. Skrocili swoj wymiar czasu pracy o 6 tys. dni roboczych, czyli o 23 ekwi-
walenty pelnego czasu pracy. Zwiazki zawodowe i dzial kadr spodziewaja sie, ze w naj-
blizszych latach zmniejszona w ramach opisanego programu liczba godzin pracy zacznie
rosnac, poniewaz wiele pracownic i wielu pracownikéw obecnie korzysta z innych, rza-
dowych programéw redukeji wymiaru czasu pracy, ktore sa teraz wygaszane. Zwiazki
zawodowe maja nadzieje, ze dzieki dzieleniu stanowisk pracy uda sie osiagnac cel, czyli
zaoszczedzi¢ 75 ekwiwalentow pelnego czasu pracy (Descheemaeker, 2017). Innymi
stowy, eksperyment przyczynil sie do ochrony 23 stanowisk w pelnym wymiarze czasu
pracy. Mozna mieé¢ nadzieje, ze liczba ta wzrosnie do 75. W polaczeniu z pozostalymi
dzialaniami, jakie podjeto w ramach planu zmniejszania zatrudnienia, nie dojdzie
niemal do zadnych bezposrednich zwolnien.

Jedna z istotnych korzysSci powyzszego programu jest fakt, ze jego zastosowanie
nie wplywa na prawa dostepu do §wiadczen emerytalnych, zwolnien chorobowych, czy
do ,,standardowego” corocznego urlopu. Inaczej jest w przypadku pracy na cze$c etatu,
ktora wiaze sie z proporcjonalnym do wymiaru czasu pracy zmniejszeniem wysoko$ci
przystugujacych pracownicom i pracownikom zabezpieczen spolecznych.

Wada przyjetego programu jest, ze w oczach wielu oséb utrudnia on organizacje
pracy. Zwlaszcza z perspektywy dzialu planowania nie jest latwo zorganizowaé czas
pracy w taki sposdb, aby zaréwno spelié oczekiwania pracownic i pracownikow, jak
i odpowiedzie¢ na potrzeby organizacji. Jednym z rozwiazan zaproponowanych przez
dzial kadr jest zobowigzanie pracownic i pracownikéw do planowania wiekszoS$ci przy-
shugujacego im urlopu ze sporym wyprzedzeniem w ramach zdecentralizowanej kon-
sultacji z bezpos$rednim przelozonym lub bezposrednia przelozona. Czynnikiem, ktory
zdecydowanie ulatwil przeprowadzenie opisanego eksperymentu, bylo bogate do$wiad-
czenie VRT w zakresie organizacji pracy w nietypowych godzinach. Osoby zatrudnione
w VRT byly juz przyzwyczajone do innych systeméw indywidualnej redukcji czasu pracy,
takich jak przerwy w karierze czy przechodzenie na prace na cze$¢ etatu. VRT nalezy
tez do organizacji, w ktorych liczba potrzebnego personelu zwieksza sie w szczytowym
okresie produkeji i zmniejsza w pozostatych okresach. Wedlug dziatu kadr wprowadza to
dodatkowy poziom elastyczno$ci, ktory istotnie utrudnia planowanie.

Jedli chodzi o zainteresowanie, nalezy zachowac ostrozno$¢ i nie wyciagac
pochopnych wnioskéw, jako ze eksperyment znajduje sie jeszcze w poczatkowej fazie.
Pierwsze wyniki sugeruja, ze udzial w programie zadeklarowalo wiecej kobiet niz
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mezczyzn, choé roznice miedzy nimi sa niewielkie. Co wiecej, wydaje sie, ze osoby
o wyzszych dochodach sa na og6l bardziej sktonne dobrowolnie zrezygnowaé z czesci
swojego wynagrodzenia na rzecz wiekszego wymiaru czasu wolnego. Znamienny jest
fakt, ze na ograniczenie czasu pracy decyduje sie rowniez w duzej mierze kadra kierow-
nicza. Dzial kadr jest zdania, ze udzial w dobrowolnym programie redukecji czasu pracy
nie wplywa na mozliwo$ci rozwoju kariery, poniewaz VRT jest przedsiebiorstwem
przyzwyczajonym do elastycznego czasu pracy.

Zwiazki zawodowe i dzial kadr sa zgodne, ze do potencjalnych negatywnych
skutkéw zmniejszenia wymiaru czasu pracy nalezy zaliczy¢ intensyfikacje pracy. Jako
ze nakladu pracy nie obnizono proporcjonalnie do skréconego wymiaru godzin pracy,
pracownice i pracownicy musza wykonywac te same zadania w krétszym czasie. Przy
ocenie intensywno$ci pracy nalezy jednak pamieta¢ o dwoch innych czynnikach. Po
pierwsze, intensyfikacja pracy i tak mialaby miejsce, gdyby zamiast ograniczenia
wymiaru czasu pracy zdecydowano sie na zwolnienie czeéci personelu. Po drugie,
w przypadku VRT presja w miejscu pracy rosta od wielu lat ze wzgledu na coraz czest-
sze ciecia budzetowe. Trudno jest wiec odréznié¢ konkretne skutki redukcji wymiaru
czasu pracy od bardziej ogdlnych tendencji, ktére zaobserwowano w VRT. Zaréwno
zwigzki zawodowe, jak i dzial kar przyznaja, ze jednym z wyzwan na przyszlos$c bedzie
przekonanie kierownictwa i rzadu flamandzkiego, ze mniejsza liczba pelnoetatowych
stanowisk przeklada sie na mniejsze zdolno$ci produkeyjne.

Wedlug zwigzkow zawodowych i dzialu kadr jednym z wyzwan zwigzanych z
obecnym programem jest mozliwo$¢ samodzielnego wyboru, z ilu dodatkowych dni
urlopu pracownice i pracownicy skorzystaja w kolejnym roku. Zgodnie z obowiazuja-
cymi zasadami pracownicom i pracownikom nalezy przekazywaé kazdego roku infor-
macje na temat skutkdéw skroconego wymiaru czasu pracy i zachecaé ich do maksymal-
nego uczestnictwa w programie. Oznacza to rowniez, ze nie mozna z gory zalozyc, ile
miejsc pracy uda sie uratowaé i ilu zwolnieniom uda sie zapobiec.

Mimo wyzwan zwigzanych ze stosowaniem programu i mimo wstepnego cha-
rakteru oceny calego eksperymentu, zwiazki zawodowe i dzial kadr sg zadowolone
z dotychczasowych wynikéw. Obie strony wskazaly, ze licza na dalsze stosowanie pro-
gramu zmniejszonego wymiaru czasu pracy po 2020 roku. Wowczas flamandzki rzad
z jednej strony, oraz kierownictwo wraz z zwigzkami zawodowymi z drugiej strony
beda musieli wypracowac tre$¢ nowego porozumienia. Wydaje sie natomiast jasne, ze
program skrocenia czasu pracy bedzie mial nadal charakter dobrowolny i indywidu-
alny, a nie zbiorowy i obowigzkowy.

Studia przypadkow

Pie¢ opisanych powyzej studiow przypadkow pokazuje, w jaki sposdb projekt reduk-
¢ji wymiaru czasu pracy wplywa na rezultaty podjetych dzialan. ChcieliSmy w tym
miejscu podkredli¢, ze wybor studidow przypadkéw nie byl przypadkowy, a naszym
celem nie bylo wyglaszanie jednoznacznych stwierdzen naukowych.

Opisane projekty réznia sie celem, cho¢ w znacznej mierze stuza tworzeniu lub
ochronie miejsc pracy oraz redystrybucji zatrudnienia. Jedynie eksperyment ze Szwecji
mial wyraZnie na celu zwiekszenie dobrostanu pracownic i pracownikow. W wiekszoSci
eksperymentéw udalo sie osiggnaé zamierzone cele. Warto natomiast zwroci¢ uwage,
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ze celem dwbch z opisanych tymczasowych programoéw ograniczenia czasu pracy bylo
zapobieganie zwolnieniom. Cho¢ ich wprowadzenie pozwolilo osiagnaé upragniony cel,
niewiele wskazuje na to, aby te przyklady redukeji wymiaru czasu pracy przyczynily sie
do trwalego stworzenia dodatkowych miejsc pracy.

Wplyw powyzszych eksperymentéw na rownos¢ kobiet i mezezyzn, rownowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz na stres zwigzany z praca jest niejed-
noznaczny. W przykladzie holenderskim wskaznik aktywnos$ci zawodowej kobiet jest
szczegblnie wysoki, co z perspektywy rownosci plei jest pozytywnym zjawiskiem.
Jednakze w Holandii brakuje ustug spolecznych, takich jak opieka nad dzie¢mi, ktore
pomoglyby kobietom w utrzymaniu pracy na peten etat. Stad kobiety nadal ponosza
koszty zwigzane z praca w niepelnym wymiarze godzin. Chociaz zbiorowe rozwiaza-
nia w zakresie zmniejszania wymiaru czasu pracy moglyby przynie$é¢ lepsze efekty
w zakresie rownos$ci kobiet i mezczyzn, w przypadku dobrowolnego uczestnictwa
w tego rodzaju inicjatywach (zob. VRT) zaobserwowano, ze kobiety w wiekszej mierze
niz mezczyzni decyduja sie na skrocenie wlasnego czasu pracy. Zbiorowa i obowiaz-
kowa redukcja wymiaru czasu we Francji pokazala, ze zmiany w obrebie rél zwiaza-
nych z plcia sa mozliwe, lecz jednoczesnie ich skala jest niewielka. Pozostaje pytanie,
jak poréwnac zalety systemu indywidualnego i dobrowolnego — czyli wysoki wskaznik
aktywnosci zawodowej, bazujacy jednak na pracy w niepelnym wymiarze godzin
i 0 niejednoznacznym wplywie na role zwiazane z plcia — z zaletami systemu zbioro-
wego, ktory charakteryzuje sie nizszym wskaznikiem aktywnoSci zawodowej, ale takze
wiekszym udzialem pracy w pelnym wymiarze i nieznacznymi zmianami w obrebie roél
zwigzanych z pleig.

We wszystkich eksperymentach wykazano pozytywny wplyw skroce-
nia czasu pracy na réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Praca
w mniejszym wymiarze godzin pozwala latwiej pogodzi¢ ze soba sfere prywatna
i zawodowa. Natomiast na podstawie eksperymentéw przeprowadzonych we Francji
i w Volkswagenie mozna wywnioskowaé, ze bardziej elastyczny czas pracy zmniejsza
korzysci plynace ze skroconego wymiaru czasu pracy. Przyklad ze Szwecji pokazuje,
ze zaskakujaco pozytywne wyniki mozna uzyskaé dzieki zatrudnieniu nowych oséb
w pelnym wymiarze, aby zrekompensowaé powstale w wyniku redukeji godziny.

Wreszcie zmniejszony wymiar czasu pracy zdaje sie w rézny sposoéb wplywaé
na jako$¢ pracy. Chociaz uwaga ta nie dotyczy przykladu szwedzkiego, skrocony czas
pracy rzutowatl na jako$¢ pracy w pozostatych przypadkach, co odczué¢ mogl zwlaszcza
personel umystowy (zob. eksperyment Volkswagena). Znacznie trudniej jest rozdzieli¢
prace umysltowa. Dlatego, zamiast zatrudni¢ nowa pracownice lub nowego pracownika,
przedsiebiorstwa zazwyczaj obierajg latwiejsza droge, jaka jest zwiekszenie intensyw-
noSci pracy na danym stanowisku.

Bez wyciagania definitywnych wnioskéw co do sposobéw opracowania opty-
malnej redukeji wymiaru czasu pracy stwierdzamy zatem, ze wyzwanie stanowi przede
wszystkim powigzanie skréconego czasu pracy z efektywna redystrybucja zatrudnie-
nia, bez wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy. Odnalezienie sposobu na przeciecie
wezla gordyjskiego w kontekscie redukeji wymiaru czasu pracy z cala pewnoscia
wychodzi poza zakres niniejszej publikacji.



Whnioski

Nie ma jednego, uniwersalnego
rozwiqzania w zakresie zmniejszenia
wymiaru czasu pracy, cho¢ podjecie
dziatan na rzecz zorganizowanej redukcji
jest konieczne. Jezeli nie podejmiemy
zadnych krokoéow, podziat czasu pracy
bedzie prowadzit do dalszego poglebiania
nierownosci spotecznych i utrwalat
schematy nierownego traktowania kobiet
1 mezczyzn.

Przeglad licznych motywacji stojacych za skracaniem czasu pracy oraz
najrozniejszych decyzji, jakie nalezy podja¢ w trakcie jego wdrazania,
dowodzi, ze niezwykle trudno jest okresli¢c ramy strategii politycznej
w zakresie redukeji wymiaru czasu pracy, wykorzystujac do tego celu proste
slogany. W zaleznosci od zalozonych celéw sposoby na ograniczenie czasu
pracy moga przybierac rozny ksztalt, co bezposrednio przeklada sie na ich
odmienne skutki. Pozytywny wplyw skroconego czasu pracy w jednym
obszarze, np. wydluzenie okresu aktywno$ci zawodowej, moze zatem i$é
w parze z negatywnymi skutkami dla np. zatrudnienia lub rowno$ci.
Jasne jest rOwniez, ze zmniejszenie wymiaru czasu pracy nie jest
strategia polityczna ani pomyslem z zamierzchlej przeszlosci.
Przez ostatnie wieki, dziesieciolecia i lata na catym $wiecie przeprowadzano
liczne eksperymenty w zakresie redukeji wymiaru czasu pracy. Z kazdego
z tych eksperymentéw mozna wyciagnac istotne wnioski na przyszlosc.
Whioski te dotycza sposobéw na opracowanie projektu zmniejszonego
wymiaru czasu pracy, ktory pozwoli nam osiaggnaé¢ zamierzone cele, metod
na unikniecie pulapek, ktore ograniczajg czas pracy jedynie na papierze, lecz
nie w praktyce, oraz narzedzi, ktére sprawig, ze redukcja wymiaru czasu
pracy okaze sie trwala i nie beda jej towarzyszy¢ negatywne skutki uboczne.
Z przegladu eksperymentéw dotyczacych zmniejszania wymiaru
czasu pracy wylania sie interesujaca tendencja. We wezesnych ekspery-
mentach ograniczano czas pracy, nie oferujac pracownicom i pracownikom
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zbyt wiele w zamian. Celem byla poprawa bezpieczenstwa i ochrona godno-
Sci pracownic i pracownikow. Eksperymenty dotyczace redukeji wymiaru
czasu pracy z lat dziewiec¢dziesiatych XX wieku na og6l zakladaly pewna
wymiane. Przedsiebiorstwom pozwalano na wieksza elastyczno$é w orga-
nizowaniu czasu pracy w zamian za krétsze godziny pracy. W pierwszej
dekadzie XXI wieku o wiele trudniej jest znalez¢ przyklady skracania czasu
pracy, cho¢ nadal zawierane byly porozumienia zwiekszajace elastyczno$é
czasu pracy. Wydaje sie, ze przedsiebiorstwa nie czuja sie juz zobowigzane
do zapewnienia pracownicom i pracownikom rekompensaty w postaci
krotszych godzin pracy w zamian za wieksza elastyczno$é.

Zwolennicy ograniczania czasu pracy stoja przed powaznym
wyzwaniem, jakim jest brak poczucia konieczno$ci redukeji wymiaru
czasu pracy ze strony pracodawcow i klasy politycznej. Mozna mu spro-
sta¢ poprzez przekonanie obu stron o korzysciach pltynacych z krotszego
tygodnia pracy oraz przedstawienie im pozytywnych aspektéw skrocenia
czasu pracy na podstawie eksperymentow i badan. Presje mozna wywierac
rowniez poprzez budowanie silnych koalicji zwolennikow krotszego czasu
pracy i przywracanie przedmiotowej kwestii do porzadku obrad na wszyst-
kich poziomach negocjacji.

Redukcja wymiaru czasu pracy nie jest zalozeniem abstrakcyjnym,
w zwigzku z czym powyzsze strategie moga okazaé sie kluczowe. Jest ona
obecnie realizowana w wielu krajach. Niemal wszedzie obserwujemy
wzrost popularnosci pracy w niepelnym wymiarze godzin. W rezul-
tacie pracownice i pracownicy spedzaja w pracy $rednio mniej czasu, niz
jeszcze dziesie¢ lat temu. Podobnie jak skrocony tydzien pracy, praca na
czes¢ etatu pozwala cieszy¢ sie zaletami pracy zarobkowej — wynagrodze-
niem, rozwojem umiejetnosSci, kontaktami towarzyskimi i integracja ze
spoleczenstwem — oraz unika¢ przykrosci zwiazanych z nadmiarem pracy,
do ktérych zaliczaja sie stres, wypalenie zawodowe i trudno$ci w godzeniu
pracy z zyciem prywatnym.

Na poziomie krajowym wysoki udzial pracy w niepelnym wymiarze
godzin sprawia wrazenie, ze zatrudnienie ulega redystrybucji. Od kryzysu
gospodarczego z 2008 roku zasada ta dotyczy nawet 4,5 miliona miejsc
pracy. Wyzwanie stanowi zaplanowanie redystrybucji w taki sposob,
aby przyniosta ona korzysci dla wszystkich. Spadek liczby godzin pracy,
wynikajacy ze zwiekszonego udzialu pracy na czesc etatu, niesie ze soba
powazne konsekwencje, ktore szczegdlowo omoéwiono w niniejszym pod-
reczniku. Skutki pracy w niepelnym wymiarze godzin nie sa obojetne pod
wzgledem réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Podjecie pracy na cze$é
etatu nie jest ,wolnym” wyborem. Pelny koszt takiego ograniczenia czasu
pracy ponosi woéwczas pracownica lub pracownik, a sama praca w niepel-
nym wymiarze godzin nie gwarantuje zycia zawodowego pozbawionego
stresu. Ponadto niepokojacy jest fakt, ze obecnie odsetek osob zatrud-
nionych na cze$¢ etatu ro$nie zwlaszcza wsrdd nisko wykwalifikowanego
personelu, wykonujgcego prace proste. Praca w niepelnym wymiarze
godzin jest zazwyczaj rozwiazaniem proponowanym przez pracodawce,
a niekoniecznie opcja poprawy rownowagi miedzy zyciem zawodowym



a prywatnym dla pracownic i pracownikow (ETUI i ETUC, 2016). Oznacza
to, ze obowiazujacy model redukeji wymiaru czasu pracy dyskryminuje
osoby o niskich dochodach oraz grozi poglebieniem nier6wnosci docho-
dowych i spotecznych. Naszym zdaniem nalezy dokona¢ wyboru
miedzy opracowaniem projektu ograniczenia czasu pracy,
ktory zagwarantuje sprawiedliwo$é¢ spoleczng, a stosowaniem
podejscia leseferystycznego, ktore zaklada przyzwolenie na
poglebienie nieré6wnosci spolecznych i plciowych.

Do celéw niniejszego przewodnika nie nalezato opracowanie kilku
prototypow czy idealnych przykladéw skutecznej redukeji wymiaru
czasu pracy. Ich cele sa zbyt zréznicowane, aby bylo to mozliwe. Pokazuje
on jedynie, ze zmniejszenie wymiaru czasu pracy moze by¢ doskonalym
narzedziem, ktore pozwoli na osiggniecie wielu z przytoczonych w podrecz-
niku celéw. Pozostaje pytanie, jak nalezy uksztaltowaé¢ redukcje wymiaru
czasu pracy, aby zrealizowaé wszystkie wymienione cele jednoczes$nie.

Przeglad réznych eksperymentow w zakresie ograniczania czasu
pracy pokazuje, ze strategia polityczna oparta na zmniejszaniu wymiaru
czasu pracy nie rozwiaze zadnego z wyznaczonych celéw za przystowiowym
s~pociagnieciem magicznej r6zdzki’. Metoda na skrocenie czasu
pracy, ktora przynosi pozadane efekty w jednym obszarze, na przyklad
w tworzeniu miejsc pracy, moze okaza¢ sie mniej skuteczna w innych
dziedzinach, na przyklad w budowie gospodarki zréwnowazonej lub
w promowaniu rownosci kobiet i mezczyzn. Nie ma zatem uniwersalnego
podejécia do kwestii redukcji wymiaru czasu pracy, ktore pozwolitoby
osiagnac wszystkie wytyczone cele i okazaloby sie skuteczne we wszystkich
obszarach.

Ograniczenie czasu pracy jest rozwigzaniem cze$ciowym, ktore
z trudem mozna przeprowadzi¢ w odosobnieniu. Wymaga ono wprowa-
dzenia w ramach strategii politycznej srodkow wspomagajacych, ktore
zapewnia, ze redukcja bedzie skuteczna i sprawiedliwa, oraz sprawia, ze
osoby indywidualne, przedsiebiorstwa, sektory, kraje i cale spoleczenstwa
zaczng podaza¢ we wlasciwym kierunku. W tym kontekscie nie mozna
bagatelizowac roli, jaka ma do odegrania kultura. Bez koniecznej zmiany
w zakresie kultury czasu pracy, rél zwigzanych z plcig oraz zréwnowazo-
nego stylu zycia, zmniejszenie wymiaru czasu pracy moze nie przyniesé
zadnych istotnych i pozadanych efektow.
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