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WSTEP

Posiadanie dzieci jest dla Polakéw jedng z najwazniejszych wartosci (Pongracz
i Spéder 2008, Stankuniene i Maslauskaite 2008). W $wietle badan dotyczacych
intencji prokreacyjnych Polacy chcieliby mie¢ przecigtnie co najmniej dwojke dzieci
(Baranowska 2007, Titkow i Duch-Krzystoszek 2009, Mynarska, 2011). Planujac
posiadanie potomstwa, przyszli rodzice biorg pod uwagg jednak nie tylko swoje pra-
gnienia i potencjalng satysfakcje, jaka moze da¢ im rodzicielstwo, ale takze koszty
powiekszenia rodziny. Mozna wskazaé dwa gltéwne typy kosztow posiadania dzieci:
koszty bezposrednie, zwigzane z nakladami finansowymi na wychowanie dziecka
oraz koszty posrednie, tzw. koszty utraconych korzysci. Koszty posrednie powstaja,
gdy rodzice rezygnuja w catosci lub w czesci z pracy zawodowej w celu opieki nad
dzieckiem. Obejmujg wigc utracone dochody z pracy, a takze deprecjacj¢ kapitatu
ludzkiego zwiazang z przerwa w wykonywaniu zawodu.

Koszty posrednie posiadania dzieci sa wyzsze w tych krajach, w ktoérych wystg-
puje silny konflikt pomi¢dzy pracg zawodowa kobiet a opieka nad dzie¢mi. Matysiak
(2011) wskazuje trzy gtowne zrodta tego konfliktu. Pierwsze Zrodto dotyczy niedo-
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stosowania rozwigzan polityki rodzinnej do potrzeb oséb, ktore cheg taczyé prace
zawodowej z opieka (np. niedorozwdj opieki instytucjonalnej nad dzie¢émi). Drugim,
nie mniej istotnym zrodtem, sg warunki $wiadczenia pracy, ktore utrudniajg tacze-
nie obowigzkow zawodowych ze zobowigzaniami rodzinnymi. Mozna tu wskazaé
przede wszystkim takie bariery jak sztywne godziny pracy, ograniczone mozliwosci
pracy w niepelnym wymiarze lub pracy poza firmg. Trzecim zréodlem konfliktu
pomigdzy praca zawodowa kobiet a opieka nad dzie¢mi sg funkcjonujace w spote-
czenstwie normy kulturowe okreslajace podzial obowiazkéw pomigdzy kobietami
1 m¢zezyznami, w rodzinie i poza rodzina.

Wyzsze koszty posrednie i silny konflikt pomiedzy praca zawodowsa kobiet
a zobowigzaniami rodzinnymi zniechecaja do rodzicielstwa. W $wietle wynikow
badan migdzynarodowych, w krajach, w ktorych rodzice nie maja odpowiednich
warunkow, by aktywnie uczestniczy¢ w rynku pracy, kobiety czesciej opdzniaja
decyzje o macierzynstwie oraz rezygnuja z petnej realizacji planow prokreacyjnych
(Baranowska i Matysiak 2012, McDonald 2006). W tym kontek$cie mozna si¢ spo-
dziewaé, ze zmniejszenie konfliktu pomigdzy posiadaniem dzieci a praca zawodowa
kobiet mogtoby przyczyni¢ si¢ do wzrostu ptodnosci w Polsce.

W niniejszym artykule skupiamy si¢ na ocenie jednego z wyzej wymienionych
zrodet konfliktu pomiedzy pracg zawodowg kobiet a opiekg nad dzie¢mi, ktory jest
zwiazany z rynkiem pracy w Polsce. Upowszechnienie rozwigzan uelastyczniaja-
cych organizacje obowigzkéw zawodowych jest obecnie postrzegana jako jeden
z wazniejszych celow polityki rynku pracy i polityki rodzinnej ukierunkowanych
na godzenie pracy i zycia pozazawodowego (Machol-Zajda 2008, Kotowska, Sztan-
derska, Woycicka 2009).

Rozpatrujemy nastepujace rozwigzania stuzace dostosowaniu organizacji pracy
do obowiazkow rodzinnych:

* prace w niepelnym wymiarze czasu pracy,
* elastyczny czas pracy,
+ wykonywanie pracy z domu'.

Zmniejszenie wymiaru czasu pracy jest postrzegane czgsto jako jedna z opcji
rozwigzania konfliktu pomigdzy kariera zawodowsa a rodzing (Matysiak 2011, Ska-
rzynski 2007). Uwaza si¢, ze w krajach Europy Zachodniej wzrost zatrudnienia
kobiet w duzej mierze wiaze si¢ z mozliwoscia ograniczenia czasu pracy przez matki
wychowujace mate dzieci, ktére nie muszg rezygnowac z aktywnosci zawodowe;j
(OECD 2001). Umozliwia to utrzymanie kontaktu ze Srodowiskiem zawodowym.
Z kolei wadg pracy w niepelnym wymiarze wobec pracy w pelnym wymiarze jest
obnizenie dochodéw rodziny zwigzane ze zmniejszeniem podazy pracy oraz ryzyko
nizszych szans na awans zwijzane ze zmniejszonym zaangazowaniem w prace

I W literaturze przedmiotu urlopy macierzynskie, wychowawcze i opickuncze s3 rozpatrywane
jako jeden z wazniejszych elementéw systemu rozwigzan instytucjonalnych taczenia pracy zawodowe;j
z obowigzkami rodzinnymi, nie sg one jednak rozwigzaniem z zakresu organizacji pracy, dlatego zostang
pominigte w tym artykule.
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zawodowa. Miegdzy innymi dlatego w Polsce, kobiety wychowujgce mate dzieci
rzadko wybieraja zatrudnienie w niepelnym wymiarze (Matysiak 2011, Matysiak
i Steinmetz 2005, OECD 2001). Znacznie czgéciej pracuja w pelnym wymiarze lub
opuszczaja rynek pracy.

Drugim rozwiazaniem, ktore w przeciwienstwie do pracy w niepelnym wymiarze
czasu nie wigze si¢ bezposrednio z negatywnymi konsekwencjami finansowymi dla
rodziny jest elastyczny czas pracy. Rozwigzanie to moze by¢ stosowane w ramach
tradycyjnego” stosunku pracy, np. przez wydhuzanie okresow rozliczeniowych czasu
pracy lub tez wprowadzanie specjalnej kategorii umoéw o prace w skompresowanym
tygodniu pracy, czy tez w ruchomym lub zadaniowym czasie pracy (Skarzynski
2007). W niektorych krajach — w tym w Polsce — pracodawcy moga wprowadzac
ruchomy czas pracy, kiedy to sam pracownik swobodnie decyduje o godzinie rozpo-
czgcia 1 zakonczenia pracy przy zachowaniu o$miogodzinnego czasu pracy w ciagu
dnia (Riedman et al. 2006). Pracodawcy wykorzystujacy ruchomy czas pracy dla
potrzeb swoich pracownikow mogg ustali¢ przedziat czasu tzw. obecnosci obowigz-
kowej, w ktorym wszyscy pracownicy muszg by¢ obecni w pracy (Skarzynski 2007).
Ruchomy czas pracy utatwia godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi pracowni-
kow, nie stwarza jednak przymusu zmiany zachowan — pracownik moze przychodzi¢
do pracy w tym samym czasie co dotychczas lub zmieni¢ godziny przyjs¢ (Sadow-
ska-Snarska 2007). W pewnych krajach dopuszcza si¢ takze rozwiazanie okreslane,
jako indywidualne konta czasu pracy, ktore pozwalaja pracownikom skracaé czas
pracy w dni, w ktérych wymagaja tego obowiazki rodzinne i wyréwnywaé prze-
pracowana liczb¢ godzin w dni, gdy konieczno$¢ ich zaangazowania w obowiazki
rodzinne jest mniejsza. W Polsce wybrane metody elastycznej organizacji pracy
sg usankcjonowane prawnie, jednak — jak pokazujemy — nadal sg one stosunkowo
rzadko wykorzystywane w praktyce.

Innym rozwigzaniem, ktére moze utatwiac taczenie pracy zawodowej z opieka
nad dzieé¢mi i nie wigze si¢ ze zmniejszeniem podazy pracy, jest wykonywanie pracy
poza przedsi¢biorstwem. Praca z domu moze oszczgdza¢ czas dojazdow i umozli-
wia¢ dostosowanie czasu wykonywania pracy do indywidualnych potrzeb (w tym
zwigzanych z potrzebami matego dziecka). Z drugiej strony, praca z domu moze
obniza¢ koncentracje na obowigzkach zawodowych i wiaza¢ si¢ z trwalym odse-
parowaniem pracownika od $rodowiska pracy. Nalezy takze zaznaczyC, ze praca
z domu moze mie¢ negatywne aspekty takze z perspektywy pracodawcow, ktdrzy
staja wobec utrudnien nadzorowania i weryfikacji naktadu pracy oraz zaangazowania
pracujacych (Venkatesh i Vitalari 1992). Ponadto wykorzystanie tej formy zatrud-
nienia jest mozliwe tylko w niektérych sektorach gospodarczych i grupach zawo-
dowych. Sa one mniej rozwinigte w Polsce niz w krajach zachodnioeuropejskich.
Jest to jeden z powodow niskiego odsetka zatrudnionych w Polsce korzystajacych
z telepracy.

Warto wspomnie¢, iz mozliwo$¢ laczenia pracy zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi jest elementem koncepcji ,,godnej pracy” (decent work) propagowanej
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1 monitorowanej przez Migdzynarodowg Organizacje Pracy (ILO). Zgodnie z tg kon-
cepcja organizacja czasu pracy powinna, miedzy innymi, zapewniaé zdrowie, bezpie-
czenstwo, rownos¢ pici pracownikéw, a takze by¢ ,,przyjazng rodzinie” i pozwalaé
pracownikom wywiera¢ wplyw na decyzje o godzinach pracy. Dokumenty Migdzy-
narodowej Organizacji Pracy podkreslaja, ze dtugie i nietypowe godziny pracy (np.
wieczorami lub w weekendy) wptywaja negatywnie na zycie rodzinne. Jednocze$nie
wskazuje si¢, iz to wlasnie wymienione powyzej trzy gldéwne rozwigzania: praca
w niepelnym wymiarze, elastyczne godziny pracy oraz telepraca, powinny by¢ pro-
mowane (por. np. Boulin et al. 2006).

W artykule przedstawiamy diagnoze obecnych mozliwosci dostosowywania orga-
nizacji czasu pracy do obowigzkéw rodzinnych w Polsce. Czynimy to w perspek-
tywie poréwnawczej, odwotujac sie do danych dla innych krajow europejskich.
Pokazujemy, na ile uwarunkowania i mozliwosci dostosowywania organizacji czasu
pracy do obowigzkéw rodzinnych w kraju ulegly poprawie w ostatnich latach t;.
po 2005 roku. Wskazujemy takze te elementy polityki rynku pracy, ktére mogtyby
zosta¢ zmodyfikowane w celu polepszenia mozliwosci tgczenia pracy zawodowej
i obowiazkow rodzinnych.

POLSKA W PERSPEKTYWIE POROWNAWCZE]

Dane wykorzystane w ponizszym opracowaniu pochodza gléwnie z badania
Labour Force Survey (LFS), czyli Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
(BAEL), oraz z realizowanego w II kwartale 2010 r. przy LFS/BAEL badania
modutowego ,,Praca a obowiazki rodzinne”. Badanie to zostalo przeprowadzone we
wszystkich krajach Unii Europejskiej pod nazwa ,,Reconciliation between work and
family life” wedlug ujednoliconej metodologii opracowanej przez Eurostat. Przed-
stawione ponizej wyniki odnoszg si¢ do wymienionych we wstepie trzech aspektow
organizacji czasu pracy kluczowych dla godzenia zycia prywatnego i zawodowego:
pracy w niepelnym wymiarze, elastycznosci czasu pracy oraz telepracy. Analiza
stopnia elastycznoS$ci organizacji czasu pracy na podstawie danych modutu BAEL
jest zawezona do populacji pracownikéw najemnych (zgodnie z zakresem danych
tego modutu). Osoby samozatrudnione cechujg si¢ zazwyczaj zdecydowanie wigksza
swobodg w zakresie ustalania godzin pracy. Przytaczamy takze ogodlne statystyki
dotyczace pracujacych w niepelnym wymiarze oraz telepracownikow, ktore obej-
mujg takze osoby o statusie samozatrudnionego. Wigkszo$¢ statystyk dotyczy kobiet
w wieku 25-49 lat, ktére uzupetniamy analogicznymi statystykami dla populacji
0sOb w wieku 15-64 lat. Takie zestawienie pozwala na oceng, czy z rozwazanych
rozwigzan dostosowywania organizacji czasu pracy do obowigzkéw rodzinnych
korzystajag w réwnym stopniu kobiety i mgzczyzni w réznym wieku, czy tez sg to
rozwigzania stuzace gtownie kobietom w wieku, w ktorym najczesciej wychowuja
dzieci.
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ZMNIEJSZANIE WYMIARU CZASU PRACY

W wielu krajach Europy Zachodniej wychowywanie matych dzieci wigze si¢
czgsto z ograniczeniem wymiaru czasu pracy przez jednego z rodzicéw (Wykres 1).
Wyraznie wyrdzniajacym si¢ krajem jest Holandia, gdzie z tego rozwigzania korzy-
sta 60% par wychowujacych dzieci. Wysoki, ponad 40-procentowy odsetek takich
par mozna takze zaobserwowa¢ w krajach niemieckojezycznych. W Polsce odsetek
ten wynosi zaledwie 6,7%, a wiec o okoto 11 punktéw procentowych mniej niz
w krajach UE ogolem. Jednoczesnie wyzszy jest odsetek par, ktore wychowuja
dziecko, pracujac w pelnym wymiarze czasu pracy i odsetek par, w ktérych tylko
jeden z rodzicoOw posiada prace. Mozna wiec stwierdzi¢, ze w Polsce utrzymuje si¢
polaryzacja aktywnosci zawodowej matek — obserwujemy niskie zatrudnienie w nie-
pelnym wymiarze przy stosunkowo wysokim odsetku kobiet niepracujacych i dosé¢
wysokim udziale kobiet taczacych prace w pelnym wymiarze z wychowywaniem
dzieci (por. Aliaga 2005, Kotowska 2005).

Wykres 1. Ekonomiczne modele rodziny wsréd par wychowujacych dzieci w wieku 0-14 lat
w 2008 r.
Figure 1. Employment patterns among couple families with children aged 014, 2008
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Zrédto: OECD Family Database. Uwaga: pojecie pary dotyczy kobiety i mezczyzny mieszkajacych
w tym samym gospodarstwie domowym.

Source: OECD Family Database. Note: couples are defined as men and women living in the same
household.
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Przedstawione wzorce zatrudnienia w rodzinie sg $ci§le zwigzane z powszech-
noscig zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy (Wykres 2). Sposrod osob
pracujacych w wieku 15-64 lat w Holandii blisko potowa, a w Niemczech, Austrii,
Wielkiej Brytanii, Szwecji i Belgii jedna czwarta zatrudniona jest w niepelnym
wymiarze czasu pracy. W grupie krajéow Europy Srodkowo — Wschodniej odsetek
pracujacych w niepelnym wymiarze nie przekracza 10% zatrudnionych. Jeszcze
wieksze zréznicowanie obserwuje si¢, porownujac charakter zatrudnienia kobiet
w grupie wieku 25-49 lat: w Holandii odsetek kobiet pracujacych na czgé¢ etatu
siega 70%, za§ w Szwajcarii, Niemczech i Austrii — 45%, podczas gdy w Polsce
ksztaltuje si¢ na poziomie 8,1% i nie odbiega od udziatu 0sob pracujacych na czgsé
etatu w populacji pracujacych ogétem (Wykres 2).

Wykres 2. Odsetek pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy w krajach Unii Europejskiej
w 2010 r.
Figure 2. The share of part-time employed in the European Union countries in 2010
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 14.01.2013); dane
roczne EU LFS

Source: own calculations based on Eurostat data (downloaded on 14" January 2013); EU LFS
annual results
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_1fs/data/
database

Wyniki Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Ludno$ci z II kwartatu 2010 r.
wskazuja, ze powodem pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy co piatej kobiety
(21,4%) w grupie wieku 25-49 lat jest opieka nad dzie¢mi lub innymi osobami.
Blisko jedna trzecia kobiet (30,8%) pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy
swiadomie decyduje si¢ na to rozwiazanie, a 26,1% kobiet podejmuje prace na
czg$¢ etatu z powodu problemow ze znalezieniem pracy w pelnym wymiarze czasu
pracy. Co wigcej, 41,5% ogotu kobiet w wieku 25-49 lat pracujacych w niepetnym
wymiarze czasu pracy chciatoby pracowaé wigcej godzin tygodniowo (zwigkszajac
jednoczesnie swoje zarobki). Wyniki te $wiadcza, iz praca w niepelnym wymia-
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rze czasu pracy nie tylko jest w Polsce rzadko stosowang formg zatrudnienia, ale
w wielu przypadkach jest rowniez rozwigzaniem niezgodnym z preferencjami kobiet.
Obserwowany w Polsce niski odsetek kobiet pracujacych na czes$¢ etatu nie wynika
prawdopodobnie w wigkszosci przypadkéw z preferenciji dotyczgcej wymiaru czasu
pracy, a raczej z konieczno$ci zwiazanej z mala dostgpnoscia takiej formy zatrud-
nienia (Matysiak 2007, Gtogosz 2007, Matysiak i Steinmetz 2008).

ELASTYCZNY CZAS PRACY

Kolejnym ze sposobow lepszego dostosowania organizacji obowigzkow zawo-
dowych do sytuacji rodzinnej, ktéry nie wigze si¢ ze zmniejszeniem finansowego
wynagrodzenia pracownikow, jest stosowanie elastycznego czasu pracy. W Europie
pod wzgledem czestosci elastycznych rozwigzan w zakresie organizacji czasu pracy
wyrdzniajg si¢ kraje nordyckie: Finlandia, Szwecja i Dania (a takze kraje nienalezace
do UE — Norwegia i Islandia) oraz Niemcy i Austria. Polska nalezy do grupy kra-
jow, w ktorych rozwigzania pozwalajace na przynajmniej czgsciowe uelastycznienie
czasu pracy s3 stosowane stosunkowo rzadko. Odsetek pracownikdéw najemnych
w wieku 15-64 lat pracujacych wedlug sztywnych godzin okreslonych przez pra-
codawce jest w Polsce dwukrotnie wyzszy niz w Finlandii (87,6% wobec 43,9%)
i o ponad 30 p.p. wyzszy niz w Niemczech i w Szwecji. Kraje, w ktorych czegstosé
elastycznych rozwigzan dotyczacych organizacji czasu pracy jest nizsza niz w Pol-
sce, to przede wszystkim kraje Europy Srodkowo-Wschodniej: Litwa, Stowacja,
Rumunia, Butgaria, Wegry, Lotwa oraz kraje iberyjskie — Portugalia i Hiszpania
(Wykres 3).

Rozwigzania z zakresu organizacji czasu pracy dopuszczajagce pewng elastycz-
no$¢ obejmuja, miedzy innymi, mozliwo$¢ miesigcznego rozliczania przepracowa-
nych godzin (zaktadajgc okreslong liczbe godzin do przepracowania w miesiacu),
czesto okreslang jako flexitime, oraz mozliwos$¢ zmiany (przynajmniej czeSciowej)
godzin rozpoczgceia lub zakonczenia dnia pracy przy przyjetej dziennej liczbie godzin
pracy. W zadnym europejskim kraju elastyczne formy organizacji pracy nie s jednak
dominujacymi rozwigzaniami, takze w przypadku zawegzenia analizowanej grupy do
pracujacych kobiet w wieku 25-49 lat (Wykres 4). Przecigtnie co czwarta kobieta
zatrudniona w UE27 moze w pewnym stopniu dostosowaé swoj czas pracy do obo-
wigzkow prywatnych, jednak zréznicowanie w tym zakresie miedzy krajami czton-
kowskimi jest wyrazne. W Finlandii 49,6% kobiet deklaruje mozliwo$¢ czgsciowe;j
lub catkowicie elastycznej organizacji czasu pracy (obszar na wykresie zaznaczony
deseniem). W Szwecji i w Niemczech analogiczne odsetki wynosza 43,9% i 37,6%,
za$ w Polsce jedynie co dziesigta kobieta w rozwazanej grupie wieku moze korzystaé
z tych rozwigzan. W Polsce sposrod kobiet w wieku 25-49 lat o statusie pracownika
najemnego az 89,9% posiada sztywne godziny pracy, natomiast 4,7% ma okreslona
liczbe godzin do przepracowania w ciggu dnia przy mozliwosci zmiany godziny roz-
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pocze

cia dnia pracy, 4,0% pracuje wedlug rozwigzania flexitime, zas zaledwie 1,2%

indywidualnie ustala plan pracy. Analogiczne odsetki dla krajow EU1S przyjmuja
odpowiednio warto$ci: 65,3%, 14,9%, 11,8% oraz 3,4%. Polska sytuuje si¢ wigc
wsrod 5 krajéow Unii Europejskiej o najrzadziej spotykanych formach elastycznej
organizacji czasu pracy w populacji kobiet w wieku charakteryzujacym si¢ najwigk-

szym

obciagzeniem obowiazkami rodzinnymi zwigzanymi z opieka i wychowywa-

niem dzieci.

Wykres 3. Odsetek pracownikéw najemnych pracujacych wedlug statych godzin rozpoczecia
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i zakonczenia dnia pracy w krajach Unii Europejskiej w 2010 r.*
3. The share of employees having fixed start and end of working day in the European
Union countries in 2010.
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dane LFS ad hoc module Reconciliation between work and family life
* Na wykresie nie pokazano wynikéw dla Lotwy
own calculations based on Eurostat data (downloaded on 21st January 2013); EU LFS
ad hoc module Reconciliation between work and family life
* The results for Latvia are not shown
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_lfs/data/
database



Dostosowanie sposobu organizacji czasu pracy do obowigzkow rodzinnych w Polsce

Wykres 4. Struktura organizacji czasu pracy pracownikow najemnych w populacji kobiet w wieku
25-49 lat w krajach Unii Europejskiej w 2010 r.”

Figure 4. Working time arrangements of the female employees aged 25—49 years in the European
Union countries in 2010
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Zrodio: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 21.01.2013);
dane LFS ad hoc module Reconciliation between work and family life
* Na wykresie nie pokazano wynikow dla Lotwy, Malty i Cypru

Source: own calculations based on Eurostat data (downloaded on 21st January 2013); EU LFS
ad hoc module Reconciliation between work and family life
* The results for Latvia, Malta and Cyprus are not shown
http://epp.eurostat.ec.europa.cu/portal/page/portal/employment_unemployment_lfs/data/
database

Podobnych spostrzezen dostarcza analiza czestoSci deklaracji mozliwosci 1 braku
mozliwos$ci dostosowania godzin rozpoczgcia lub zakoficzenia czasu pracy do nie-
spodziewanych lub wyjatkowych sytuacji rodzinnych, takich jak np. choroba dziecka,
spéznienie opiekunki, badz konieczno$¢ odebrania dziecka z wycieczki szkolne;.
Podobnie jak w przypadku analizy korzystania z elastycznej organizacji czasu pracy,
najwigksze odsetki os6b nieposiadajgcych mozliwosci zmiany godziny rozpoczgcia
lub zakonczenia dnia pracy, nawet w wyjatkowych przypadkach, wystepuja gtow-
nie w krajach postkomunistycznych (Wykres 5). W Polsce az 40,5% pracownikow
najemnych w wieku 15-64 lat nie ma mozliwos$ci zmiany godziny rozpoczecia lub
zakonczenia dnia pracy z powodow rodzinnych, podczas gdy w Holandii lub Wiel-
kiej Brytanii odsetek ten nie przekracza 10%. W Polsce jedynie 21,2% pracowni-
kéw najemnych ma mozliwo$¢ dostosowania godzin rozpoczecia lub zakoficzenia
dnia pracy, podczas gdy srednia dla UE27 wynosi 51,1%. Najdogodniejsza sytuacja
z punktu widzenia korzystania z tego rozwigzania utatwiajgcego taczenie obowigz-
kéw rodzinnych 1 zawodowych wystepuje w Holandii (85,0%), Danii i Wielkiej
Brytanii (75,0%) oraz Francji (74,1%).
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Wykres 5. Odsetek pracownikéw najemnych nieposiadajacych mozliwosci zmiany godzin
rozpoczegcia lub zakonczenia dnia pracy z powodow rodzinnych w krajach Unii
Europejskiej w 2010 r."

Figure 5. The share of employees not having the possibility to vary start or end of working day
for family reasons in the European Union countries in 2010.
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 21.01.2013);
dane LFS ad hoc module Reconciliation between work and family life
* Wykres nie uwzglednia Lotwy.

Source: own calculations based on Eurostat data (downloaded on 21st January 2013); EU LFS
ad hoc module Reconciliation between work and family life
* The results for Latvia are not shown on the figure
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment unemployment 1fs/data/
database

Opieka nad dzieckiem moze takze wigzac si¢ z wystgpieniem sytuacji, w ktorych
rodzic lub opiekun nie jest w stanie wykonywac pracy zawodowej w danym dniu.
Pewne rodzaje formalnej lub nieformalnej organizacji czasu pracy moga pozwo-
li¢ opiekunom na wzigcie dnia wolnego i odpracowanie go w innym terminie lub
w ramach nadgodzin (przed lub po wystapieniu koniecznos$ci skorzystania z dnia
wolnego), nie sig¢gajac po dni wolne z urlopu wypoczynkowego. Mozliwo$¢ ta wyste-
puje co prawda rzadziej w krajach UE niz mozliwo$¢ zmiany godziny rozpoczgcia/
zakonczenia dnia pracy, jednak nadal §rednio 39,3% pracownikow zatrudnionych
w krajach UE27 moze korzysta¢ z tego rozwigzania, chociaz 23,2% moze czynié
to tylko w wyjatkowych przypadkach. W Polsce odsetki te wyniosty odpowied-
nio 14,0% i 25,1%. Oznacza to, ze 61,0% pracownikow najemnych (61,8% kobiet
w wieku 25-49 lat) nie posiada w ogole mozliwosci odpracowania dnia wolnego.
Wyzszy udziat tych pracownikow obserwuje si¢ tylko w Portugalii, na Wegrzech,
Malcie 1 Cyprze (Wykres 6).
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Wykres 6. Odsetek pracownikow najemnych nieposiadajacych mozliwosci zorganizowania czasu
pracy w sposob pozwalajacy na wzigcie dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu w
przypadku nagtej sytuacji rodzinnej w krajach Unii Europejskiej w 2010 r.

Figure 6. The share of employees not having the possibility to take a day off without using
holidays in case of urgent family situation in the European Union countries in 2010.
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Zrédlo opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 21.01.2013); dane LFS
ad hoc module Reconciliation between work and family life

Source: own calculations based on Eurostat data (downloaded on 21st January 2013); EU LFS
ad hoc module Reconciliation between work and family life
http://epp.eurostat.ec.europa.cu/portal/page/portal/employment_unemployment_1fs/data/
database

Powyzsze wyniki analizy wyraznie wskazujg, ze organizacja czasu pracy w Pol-
sce na tle innych krajow europejskich charakteryzuje si¢ bardzo niskim stopniem
elastycznosci, co okres$la duze trudnosci taczenia pracy zawodowej z obowiazkami
rodzinnymi. Podobna sytuacje obserwuje si¢ w krajach Europy Srodkowo-Wschod-
niej, cho¢ Czechy i Estonia zdajg si¢ by¢ blizsze krajom Europy Zachodnie;j.

WYKONYWANIE PRACY POZA BIUREM

W $wietle badan migdzynarodowych Polska wypada stosunkowo korzystnie na
tle innych krajow, jesli chodzi o mozliwos$ci wykonywania pracy z domu. W 2010 r.
blisko 15% ogohu pracujacych kobiet w wieku 25-49 lat mialo mozliwos¢ (zwykle
lub czasami) wykonywania obowigzkéw zawodowych pracujac z domu. W duzym
stopniu z rozwigzania tego korzystaja osoby samozatrudnione, co trzecia samoza-
trudniona kobieta w wieku 25-49 lat moze wykonywac¢ prace z domu (16,8% ma
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taka mozliwo$¢ zwykle 1 16,7% czasami). Jednak w przypadku samozatrudnienia
prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej w domu moze wynika¢ z wysokich kosztow
wynajmu i utrzymania stosownych pomieszczen poza domem, nie za$ z preferencji
pracujacego.

W populacji pracownikéw najemnych mozliwosci pracy z domu sg ograniczone,
w Polsce w 2010 r. zaledwie co 10-ta kobieta w wieku 25-49 lat mogta przynajmniej
czasami skorzysta¢ z tego rozwigzania (Wykres 7). Jednoczesnie warto podkreslic,
iz czgsto$¢ odpowiedzi wskazujacych na posiadanie mozliwosci pracy z domu jest
wyzsza wérod kobiet niz wsrod mezczyzn.

Wykres 7. Odsetek kobiet pracujacych z domu, w populacji kobiet o statusie pracownika najemnego
w wieku 2549 lat w 2010 r.*

Figure 7. The share of women working from home among female employees aged 25—49 years in
2010.
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Zrodlo  opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostat (stan na dzien 06.02.2013); dane BAEL
* dla Holandii oraz Rumunii brak jest szacunkéw liczebnos$ci 0séb pracujacych czasami
z domu, zas dla Cypru, Lotwy, Bulgarii i Portugalii — szacunkow liczby oséb pracujacych
zwykle z domu.

Source: own calculations based on Eurostat data (downloaded on 6" February 2013); EU LFS
annual results
* There are no estimates for the Netherlands and Romania regarding the employed
working sometimes from home, while for Cyprus, Latva, Bulgaria and Portugal
numbers of the employed working usually from home are missing
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_1fs/data/
database
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Wyniki dla Polski w odniesieniu do mozliwosci wykonywania obowigzkow
zawodowych z domu zblizone sa do $redniej dla wszystkich krajow Unii Europe;j-
skiej. W niektorych krajach takich jak Wielka Brytania, Dania, czy Szwecja mozna
zaobserwowaé, ze czeSciej niz co pigta kobieta pracuje (przynajmniej czasami)
z domu, co sugeruje, ze w Polsce to rozwigzanie takze mogtoby w przysztosci staé
sie czescie] wykorzystywane.

ZMIANY KORZYSTANIA Z ELASTYCZNYCH FORM ORGANIZACI]I
PRACY W LATACH 2005-2010

Przedstawione wyzej wyniki pokazuja, ze w Polsce godzenie zycia zawodo-
wego z zyciem rodzinnym jest utrudnione ze wzgledu na warunki zatrudnienia
1 organizacje pracy. Jednak nie oznacza to, iZ nie obserwowuje si¢ poprawy sytu-
acji. W celu identyfikacji zmian wykorzystano dane pochodzgce z analogicznego
badania ,,Praca a obowigzki rodzinne” przeprowadzonego w 2005 r. Porownanie
wynikéw obu badan pokazuje, ze w 2010 r. mozliwo$ci dostosowania organizacji
czasu pracy do obowigzkow rodzinnych, w szczegolnosci w przypadku wystgpienia
naglych Iub wyjatkowych sytuacji rodzinnych, byly wigksze niz 5 lat wczedniej
(Wykres 8). W 2005 r. 46,5% kobiet w wieku 25-49 lat (45,5% ogoétu pracowni-
kéw) o statusie pracownikow najemnych moglo zmieni¢ (na ogoét lub w wyjatko-
wym przypadku) godziny rozpoczgcia lub zakonczenia dnia pracy w naglej sytuacji
rodzinnej, za§ w 2010 r. odsetek ten wzrdst do 61,2% (dla ogdtu pracownikow do
59,5%). W odniesieniu do mozliwosci wzigcia dnia wolnego bez wykorzystywania
urlopu, analogiczny wzrost wyniost 11,3 p.p. (z 26,9% do 38,2%) dla kobiet w wieku
25-49 lat (a dla ogétu pracownikoéw z 27,6% do 39,1%). Nalezy jednak wskazac,
iz zarowno w 2005 r. jak i w 2010 r. sytuacja kobiet w odniesieniu do elastyczno-
$ci organizacji czasu pracy nie rdznita si¢ istotnie od sytuacji ogotu pracownikoéw
najemnych.

Mozliwosci pracy z domu nie zmienity si¢ w badanych latach (odsetek zatrudnio-
nych kobiet w wieku 25-49 lat majacych mozliwos¢ telepracy zwykle lub czasami
wyniost w 2005 r. 10,1%, a w 2010 1. — 10,8%). Korzystanie z zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy wykazuje tendencje spadkowa. Udziat zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu zmniejszyt si¢ z 9,8% w 2005 r. do 7,6% w 2010 .
w populacji 0s6b pracujacych w wieku 15-64 lat. W tym samym czasie odsetek osob
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w Unii Europejskiej (zarowno
EU27 jak i EU1S5) nieznacznie wzrdst. Podobna prawidtowos$¢ obserwowana jest
dla populacji kobiet w wieku 25-49 lat: udziat kobiet pracujagcych w niepelnym
wymiarze czasu pracy spadt do 8,1% wobec 10,2% w 2005 r.
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Wykres 8. Mozliwoséci dostosowania organizacji czasu pracy zawodowej do naglych lub
wyjatkowych sytuacji rodzinnych wéréd kobiet w wieku 25-49 lat o statusie pracownika
najemnego w Polsce w 2005 i 2010 r.*

Figure 8. The possibility to adjust the working time arrangements to urgent or exceptional family
situations among female employees aged 25-49 years in 2005 and 2010 in Poland.
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych GUS z modutéw BAEL: , Praca a obowigzki
rodzinne w 2005 r.”, ,,Praca a obowiazki rodzinne w 2010 r.”
*w badaniu z 2005 r. brak jest informacji dla 2,3% rozpatrywanej populacji i stad
przedstawione odsetki odpowiedzi nie sumuja si¢ do 100%

Source: own calculations based on GUS data from PL LFS ad hoc modules “Reconciliation between
work and family life in 2005 and “Reconciliation between work and family life in 2010
* data from 2,3% of respondents in the 2005 survey is missing and therefore the presented
percentages do not sum to 100%.

Warto podkresli¢, ze analizowane tutaj rozwigzania w zakresie dostosowania
czasu pracy do nagtych lub wyjatkowych sytuacji rodzinnych dotycza rzeczywistych
mozliwoéci, a nie formalnych uregulowan prawnych. Stad niskie odsetki pracow-
nikow w Polsce deklarujacych istnienie tylko w wyjatkowych sytuacjach takich
rozwigzan. Odzwierciedlajg one nie tylko niewykorzystanie istniejacych mozliwosci
przewidzianych w regulacjach prawnych (np. z powodu nieznajomosci swoich praw
przez pracownikow), ale takze jako$¢ relacji miedzy pracownikami (mozliwo$¢
zastepstw) oraz migdzy pracownikami a przetozonymi lub pracodawcami (wyrozu-
miato$¢, chegc reorganizacji zadan, zaufanie).
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PROPOZYCJE NOWYCH ROZWIAZAN PRAWNYCH

ZMNIEJSZANIE WYMIARU CZASU PRACY

W Polsce mozliwo$¢ podejmowania pracy w niepelnym wymiarze byla prze-
widziana w kodeksie pracy jeszcze przed zmiang ustroju w 1989 r. W warunkach
gospodarki centralnie planowanej polityka rynku pracy byta zorientowana na mak-
symalizacj¢ (nominalnego) wykorzystania zasobow pracy, co ograniczato korzysta-
nie z tej formy zatrudnienia. Jednak od wprowadzenia gospodarki rynkowej udziat
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze wzrést w Polsce w bardzo
niewielkim stopniu. Taki stan rzeczy wigze si¢ z oddziatywaniem wielu czynnikéw
makroekonomicznych oraz instytucjonalnych (OECD 2002, Eurofund 2007). Sposréd
wymienianych w literaturze przedmiotu najwazniejszych barier rozpowszechnienia
pracy w niepelnym wymiarze mozna wskaza¢ przede wszystkim sektorowsg strukture
gospodarki. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy najczesciej stosuje sie
w sektorze ushugowym, ktory jest nadal stabiej rozwinigty w Polsce 1 innych krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej niz w krajach Europy Zachodniej. Ponadto z punktu
widzenia perspektyw rozpowszechniania si¢ zatrudnienia w niepelnym wymiarze
istotnym czynnikiem jest poziom wynagrodzen, opodatkowania oraz §wiadczen dla
mlodych rodzicoéw. Przejscie na zatrudnienie w niepelnym wymiarze w zwigzku ze
sprawowaniem opieki nad dzieckiem wigze si¢ z obnizeniem wynagrodzenia, co
przy stosunkowo niskich ptacach w Polsce, niskim stopniu progresji podatkowe;j
oraz wysokich kosztach korzystania z instytucjonalnej opieki nad dzieckiem moze
by¢ dla wielu rodzicow nieoptacalne finansowo (Baranowska i Lewandowski 2007,
Matysiak 2007). Ponadto barierg szerszego korzystania z zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy moze by¢ jego ograniczona optacalnos¢ z perspektywy praco-
dawcéw. Pracodawcy beda niechgtnie stosowaé zatrudnienie w niepelnym wymiarze,
jesli koszty wyposazenia stanowisk pracy, przeszkolenia pracownikoéw oraz skta-
dek na ubezpieczenia spoteczne beda wyzsze w przypadku zatrudnienia kilku osob
w niepelnym wymiarze niz w przypadku réwnowaznej liczby oso6b zatrudnionych
na pelen etat.

ELASTYCZNY CZAS PRACY

W Polsce wiele rozwigzan stuzacych uelastycznieniu czasu pracy i dostosowa-
nia go do potrzeb, migdzy innymi, 0s6b obcigzonych obowigzkami rodzinnymi
zostalo usankcjonowane w nowelizacji kodeksu pracy w 2003 roku (Machol-Zajda
2003). Formalnie w polskim Kodeksie Pracy nie funkcjonuje rozwiazanie okre-
$lane w literaturze przedmiotu jako indywidualne konta czasu pracy, ale pracodawcy
dysponuja pewna swoboda w zakresie elastycznego gospodarowania czasem pracy
pracownikow. Pracodawcy mogg przyznawaé pracownikom czas wolny (zamiast
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finansowej rekompensaty) w zamian za czas przepracowany ponad ustawowg norme,
ktéra wynosi osiem godzin na dobg i jednoczesnie 40 godzin w tygodniu w skali
okresu rozliczeniowego. Okres rozliczeniowy wynosi standardowo 4 miesigce, jed-
nak w pewnych sektorach gospodarczych, w ktorych wystepuja nietypowe warunki
techniczne majace wpltyw na przebieg procesow pracy, dopuszczalne jest stosowanie
dtuzszych okresow rozliczeniowych, nawet do wysokoéci do 12 miesiecy?.

W $wietle opinii organizacji pracodawcow oraz w $wietle wcigz stosunkowo
niskiego wykorzystania powyzszych rozwigzan, w Polsce udoskonali¢ mozna obo-
wigzujace przepisy. Na przyktad, pracodawcy zwracajg uwage na funkcjonujacy
system obliczania wymiaru czasu pracy, oparty na dwoch normach: dobowej oraz
tygodniowej (Lewiatan 2012). Modyfikacja tych przepisow moglaby, w ich opinii,
pozwoli¢ lepiej dostosowywaé organizacj¢ pracy zarowno do potrzeb pracowni-
kéw 1 pracodawcow. W szczegdlnosci w ocenie pracodawcoOw skreslenie dobowej
normy czasy pracy (i pozostawienie jedynie tygodniowej 40 godzinnej normy
oraz zasady co najmniej 11-godzinnego nieprzerwanego odpoczynku) mogloby
zwigkszy¢ elastyczno$¢ gospodarowania czasem pracy. W wyniku tak dokonanych
zmian pracodawcy mieliby wicksza swobodg okreslania dhugosci dnia pracy (co
oczywiscie niekoniecznie oznacza, ze rozwigzanie to wykorzystywaliby dla spet-
nienia potrzeb pracownikow probujacych taczy¢ prace zawodowa z obowigzkami
opiekunczymi).

Dotychczasowa debata publiczna dotyczaca reform w zakresie regulacji norm
czasu pracy oraz dlugosci okreséw rozliczeniowych motywowana byta glownie
troska o zapewnienie przedsigbiorstwom elastycznosci w gospodarowaniu zasobami
pracy w dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkach gospodarczych, a zwlaszcza przy
wahaniach popytu na dobra i ustugi. Znacznie mniej uwagi po§wiecano sposobom
dostosowania przepisOw prawa pracy, by pracownicy mogli w razie koniecznosci
skraca¢ czas pracy w dni, w ktorych wymagataby tego opieka nad dzie¢mi, i wyrow-
nywac przepracowang liczbe godzin w dni, gdy koniecznos$¢ ich zaangazowania
w obowiazki rodzinne bylaby mniejsza. Jednak takie rozwigzania moga budzié¢
obawy o narzucanie pracownikom niekorzystnego, dziennego czasu pracy. Ponadto
wielu pracujgcych, w szczegdlnosci w regionach o wysokim bezrobociu, musiatoby
zaakceptowac je z obawy przed utrata pracy. Rozwigzania takie moglyby okazaé
si¢ korzystne tylko dla pracodawcoéw. Nalezy jednoczesnie wyraznie zaznaczy¢, ze
wprowadzenie zmian legislacyjnych, ktére bylyby korzystne dla pracownikow, ale
nie uwzgledniatyby intereséw pracodawcow mogloby przynies¢ skutki odwrotne
do oczekiwanych i doprowadzi¢ do dyskryminacji przy zatrudnianiu pracownikow,
ktérzy sprawuja opieke nad dzie¢mi. Wprowadzenie takich modyfikacji musiataby
zosta¢ przedyskutowane w dialogu partneréw spotecznych oraz organizacji poza-
rzadowych.

2 Wedtug stanu prawnego w sierpniu 2013 r.
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WYKONYWANIE PRACY POZA BIUREM

Wykonywanie pracy poza biurem, okre$lane formalnie jako telepraca, zostato
wprowadzone do Kodeksu Pracy w nowelizacji z 2007 r. Zarowno w literaturze
przedmiotu jak i w raportach organizacji zrzeszajacych pracodawcoéw, zwraca si¢
uwage na pewne niedoskonatoséci funkcjonujacych obecnie przepiséw, ktore moga
by¢ zmienione w celu utatwienia wykorzystania tej formy zatrudnienia.

Po pierwsze, przepisy kodeksu odnosza si¢ do 0sob, ktére caty czas poswigcany
na wykonywanie obowigzkow zawodowych spedzaja w domu (lub innym miejscu
pracy nie zlokalizowanym w siedzibie pracodawcy). W $wietle obowigzujacych
obecnie przepisOw nie jest natomiast jasny status osob, ktore poza biurem pracuja
jedynie przez cze$¢ swojego czasu pracy (Baranowska i Lewandowski 2008). Trudno
jest jednoznacznie okresli¢, czy takie osoby z formalnego punktu widzenia wykonuja
telepracg, czy tez nalezy ich traktowaé jako ,,zwyktych” pracownikow. Jest to dosé
istotne, poniewaz w Polsce ponad potowa wszystkich osoéb pracujacych z domu,
teleprace stosuje tylko sporadycznie, a nie regularnie (Wykres 7).

Po drugie, kodeks pracy naktada na pracodawce obowigzek wyposazenia pracow-
nika wykonujacego pracg poza biurem w odpowiedni sprzet. Pracodawca, w §wietle
obowigzujacych przepiséw, musi przygotowac takiej osobie ,,stanowisko pracy”,
ubezpieczy¢ sprzgt oraz zapewni¢ warunki techniczne jego funkcjonowania. Oznacza
to — z punktu widzenia pracodawcy — konieczno$¢ poniesienia dodatkowych kosztow
materialnych i organizacyjnych i w zwiazku z tym moze zniechg¢ca¢ do stosowania
telepracy, zwlaszcza jesli miataby ona stuzy¢ sporadycznemu uzupehianiu tradycyj-
nej pracy w biurze (Baranowska i Lewandowski 2008, Uscinska et al. 2011).

W literaturze przedmiotu zwraca si¢ takze uwage na niedostosowanie przepisoOw
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy w kontekscie telepracy (Uscinska et al.
2011). W s$wietle obowigzujacych przepisow nie jest jasne, czy przed wprowa-
dzeniem telepracy inspektor musi uda¢ si¢ do miejsca zamieszkania telepracow-
nika i oceni¢ ryzyko zawodowe na stanowisku pracy oraz ustali¢, czy sa spetnione
wymogi bezpieczenstwa i higieny pracy (Polska Konfederacja Pracodawcow Pry-
watnych Lewiatan 2012). Z punktu widzenia mozliwo$ci upowszechnienia tele-
pracy korzystny bytby przeglad i modyfikacja przepiséw utrudniajacych stosowanie
telepracy z uwzglednieniem obowigzkoéw zwigzanych z bezpieczenstwem i higiena
pracy.

W $wietle badan miedzynarodowych waznym ograniczeniem szerszego wyko-
rzystania telepracy jest zabezpieczenie informacji przekazywanych pomiedzy sta-
nowiskiem pracy telepracownika a siedziba pracodawcy (Margherita et al. 2009).
Wiele przedsigbiorstw ma obawy, ze stosujacy nieuczciwe metody konkurencji moga
wykorzysta¢ brak odpowiednich zabezpieczen przekazywanych danych, oprogra-
mowania oraz kanatéw komunikacji. Takie obawy wyrazali, migdzy innymi, przed-
siebiorcy w Polsce, wskazujac na trudno$ci finansowe zwigzane z inwestowaniem
w odpowiednie narzg¢dzia techniczne oraz ochron¢ danych (Bednarski i Machol-
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-Zajda 2003). Inwestycja w odpowiednie zabezpieczenia bytaby dodatkowym kosz-
tem, ktory pracodawcy musieliby ponies¢ z tytutu oferowania swoim pracownikom
z elastycznej formy zatrudnienia jaka jest telepraca.

WNIOSKI KONCOWE

Przedstawione wyniki analiz pozwalaja na sformutowanie wniosku, ze w Polsce
mozna potencjalnie zwigkszy¢ zakres wykorzystywania rozwigzan, ktore ulatwiaja
dostosowanie organizacji czasu pracy do obowiazkéw rodzinnych. Swiadcza o tym
wyniki porownan miedzynarodowych wskazujace, ze w innych krajach udato sig¢
stworzy¢ warunki, w ktorych pracownicy czegsciej moga organizowac czas i wymiar
pracy tak, by zredukowa¢ konflikt migdzy wykonywaniem obowiazkéw zawodo-
wych i rodzinnych. Poprawia to nie tylko jako$¢ zycia i satysfakcje¢ z zycia, w tym
zycia rodzinnego, ale takze stwarza lepsze warunki dla rodzicielstwa (Kotowska
et al. 2010). W $wietle przedstawionych statystyk wyrozniajg si¢ takie kraje jak
Holandia, kraje skandynawskie, a takze Austria, Niemcy, Wielka Brytania, Belgia,
Francja. W tych krajach jedynie Austria i Niemcy maja niskg dzietno$¢ tj. prze-
krojowy wspolczynnik dzietno$ci nie przekracza 1,5 dziecka na kobiete w wieku
rozrodczym. Pozostate charakteryzuje dzietno$¢ stosunkowo wysoka jak na warunki
europejskie (powyzej 1,7 dziecka na kobietg). Warto zatem czerpaé z pozytywnych
doswiadczen tych krajow, cho¢ nie wszystkie rozwigzania mogg by¢ automatycznie
implementowane w Polsce np. ze wzglgdu na réznice w otoczeniu instytucjonalno-
-prawnym, czy tez uwarunkowania kulturowe.

Wprowadzenie w Polsce zmian instytucjonalnych, w szczeg6lnosci zmian w pra-
wie pracy, wymagatoby dialogu z organizacjami pracodawcow. Do udzialu w tym
dialogu powinni zosta¢ zaproszeni takze przedstawiciele partneréw spotecznych
1 organizacji pozarzadowych, ktore reprezentuja potrzeby i interesy rodzicow.

Nalezy tez wyraznie zaznaczy¢, ze wprowadzenie regulacji z zakresu prawa
pracy pozwalajacych elastycznie dopasowywaé organizacje pracy zawodowej do
obowigzkéw rodzinnych nie moze zastgpi¢ rozwigzan dotyczacych stworzenia rodzi-
com warunkéw do swobodnego korzystania z instytucjonalnej opieki nad dzieckiem.
Praca w niepelnym wymiarze, elastyczny czas pracy czy tez praca z domu moga
by¢ rozpatrywane jako rozwigzania komplementarne w stosunku do tanich i sze-
roko dostepnych ushug edukacyjno-opiekunczych odpowiedniej jakosci. Tylko kon-
sekwentne wprowadzanie rozwiazan zmieniajacych warunki podejmowania decyzji
o dziecku oraz wychowywania dzieci w Polsce stworzy warunki dla trwatej poprawy
wskaznikow ptodnosci (Dobry klimat dla rodziny 2013).
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PODZIEKOWANIA

Niniejszy tekst powstat na podstawie ekspertyzy dotyczacej warunkdéw godzenia
pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi w Polsce przygotowanej na zlecenie Kancela-
rii Prezydenta RP. Chcialyby$my serdecznie podzigkowa¢ prof. Irenie E. Kotowskiej
za sugestie 1 wskazowki przekazane w trakcie naszej pracy nad tym opracowaniem.
Ostateczna wersja artykulu zostata przygotowana podczas stypendium naukowego dr
Baranowskiej-Rataj w Wydziale Socjologii na Uniwersytecie Umeé. Autorka pragnie
podzigkowac¢ tej instytucji za wsparcie dla jej pracy naukowe;.

LITERATURA

Aliaga Ch., 2005, Gender gaps in the reconciliation between work and family life, “Statistics in Focus”,
Population and Social Conditions nr 4 Eurostat, Luxemburg.

Baranowska A., 2007, Decyzje prokreacyjne — preferencje a realizacja, [w:] 1. E. Kotowska,
U. Sztanderska, 1. Woycicka, Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowigzki rodzinne w Polsce
w Swietle badan empirycznych (s. 423-437), Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa.

Baranowska A., Lewandowski P., 2008, Adaptacyjnos¢ do zmian gospodarczych, [w:] M. Bukowski
(red.), Zatrudnienie w Polsce 2007. Bezpieczenstwo na elastycznym rynku pracy, Departament
Analiz Ekonomicznych i Prognoz, Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej, Warszawa.

Baranowska-Rataj A., Matysiak A., 2012, Czy znamy lekarstwo na niskq dzietnos¢? Miedzynarodowe
badania ewaluacyjne na temat polityki rodzinnej, ,,Polityka Spoteczna”, 7/2012, 9-14.

Bednarski M., Machol-Zajda L., 2003, Telepraca, [w:] E. Krynska (red.), Elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa.
Boulin J.-Y., Lallement M., Messenger J., Michon F. (red.), 2006, Decent working time: New trends,

new issues, International Labour Office, Geneva.

Dobry klimat dla rodziny, Program Polityki Rodzinnej Prezydenta RP, Warszawa, 2013.

Glogosz D., 2007, Kobiety zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu pracy skutki dla zycia rodzinnego
i zawodowego, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa.

GUS, Praca a obowigzki rodzinne w 2005 r., Warszawa, GUS.

GUS, Praca a obowigzki rodzinne w 2010 r., Warszawa, GUS.

Kotowska I. E., 2005, Work and parenthood: main findings of comparative data analysis and some
policy implications, “Studia Demograficzne”, nr 2/148, 54-82.

Kotowska LE., U.Sztanderska, 1.Woycicka, 2009, Scenariusz modernizacji polityki spofecznej.
Stymulowanie wzrostu aktywnosci ekonomicznej i dzietnosci kobiet, [w:] 1.E. Kotowska (red.), 2009,
Strukturalne i kulturowe uwarunkowania aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce, Wydawnictwo
Naukowe SCHOLAR, 261-280.

Kotowska I.E., Matysiak A., Pailhé A., Solaz A., Styrc M., Vignoli D., 2010, Second European Quality
of Life Survey: Family Life and Work, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Office for Official Publications of the European Communities, Luxembourg.

Machol-Zajda L., 2003, Elastycznos¢ czasu pracy w prawodawstwie krajow UE i Polski, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi”, nr 3—4, 69-83.

Machol-Zajda L., 2008, Godzenie zZycia zawodowego i pozazawodowego — poszukiwanie rozwigzan
organizacyjnych i czasowych, [w:] C. Sadowska-Snarska, L. Tchon, Godzenie pracy z rodzing
w kontekscie aktywizacji zawodowej kobiet, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Ekonomiczne;j
w Biatymstoku, Biatystok.

77



Anna Baranowska-Rataj, Maja Rynko

Margherita A., O’Dorchai S., Bosch J., 2009, Reconciliation between work, private and family life in
the European Union, Eurostat, Luxemburg.

Matysiak A., 2007, Indywidualne przestanki zwigkszenia aktywnosci zawodowej [w:] 1. E. Kotowska,
U. Sztanderska, 1. Woycicka (red.), Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowiqzki rodzinne w
Polsce w swietle badan empirycznych (s. 383—-403), Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa.

Matysiak A., 2007, Organizacja czasu pracy i opieki, [w:] 1. E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Woycicka
(red.), Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowiqzki rodzinne w Polsce w swietle badan
empirycznych (s. 345-382), Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa.

Matysiak A., Steinmetz S., 2008, Finding their way? Female employment patterns in West Germany,
East Germany, and Poland, “European Sociological Review”, nr 24/3, 331-345.

McDonald P., 2006, An assessment of policies that support having children from the perspectives
of equity, efficiency and efficacy, “Vienna Yearbook of Population Research”, nr 4/1, 213-234.
Mynarska M., 2011, Kto planuje mie¢ dzieci w Polsce do 2015 roku?, ,Studia Demograficzne”,

nr 1/159, 75-98.

OECD, 2001, The well-being of nations. The Role of Human and Social Capital, Paryz, OECD.

OECD, 2002, Employment Outlook 2002, Paryz, OECD.

Polska Konfederacja Pracodawcoéw Prywatnych Lewiatan, 2012, Czarna lista barier dla rozwoju
przedsigbiorczosci, Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, Warszawa.

Pongracz M., Spéder Z., 2008, Attitudes towards forms of partnership, [w:] Ch. Hohn, D. Avramov,
I. E. Kotowska (red.), People, Population Change and Policies: Lessons from the Population Policy
Acceptance Study (s. 93—112), Springer, Berlin.

Riedmann A., Bielenski H., Szczurowska T., Wagner A., 2007, Working time and work-life balance in
European companies, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
Dublin.

Skarzynski M., 2007, Elastyczne formy pracy w praktyce doradczej, Biatystok, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoly Ekonomicznej W Biatymstoku, Biatystok.

Stankuniene V., Maslauskaite A., 2008, Family transformations in the post-communist countries:
Attitudes toward changes and the ideational shift, [w:] Ch. Hohn, D. Avramov, 1. E. Kotowska
(red.), People, population change and policies: Lessons from the Population Policy Acceptance
Study (s. 113—-137), Springer, Berlin.

Titkow A., Duch-Krzystoszek D., 2009, Intencje i decyzje prokreacyjne w spoleczenstwie polskim
a polityka przyjazna prokreacyi, ,,Studia Demograficzne”, nr 1/155, 70-97.

Uscinska G., Petelczyc J., Roicka P., 2011, Diagnoza sytuacji osob w wieku 45+ na rynku pracy
w Polsce i w wybranych krajach UE na podstawie danych zastanych. Aspekt prawny, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Warszawa.

78



Dostosowanie sposobu organizacji czasu pracy do obowigzkow rodzinnych w Polsce

RECONCILIATION BETWEEN ORGANIZATION
OF WORKING TIME AND FAMILY
RESPONSIBILITIES IN POLAND

ABSTRACT

This paper presents a diagnosis of reconciliation of work and parenthood in
Poland based on the data from the European Labour Force Survey ad hoc module
“Reconciliation between work and family life” carried out in 2010. These data
provide information on the following options of combining work with parenthood
duties: (1) part-time work (2) flexible arrangements of working time (3) distance
work. We compare the conditions for combining work with parenthood duties in
Poland with opportunities observed in other European countries. We also show to
what extent the conditions for reconciliation of work and parenthood in Poland have
improved in time. We make an overview of legal regulations related to combining
work with childcare duties and indicate the opportunities for improvement of these
policies.

Keywords: work-life balance, reconciliation of work and family duties, flexi-
bility.
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