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Réwnowaga migdzy pracg a zyciem prywatnym i elastyczny czas pracy w Unii Europejskiej

Wprowadzenie

Pogodzenie obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym jest tematem, ktory nabral wigkszego znaczenia

w ciggu ostatnich kilkudziesigciu lat. Temat ten ma niekwestionowang warto$¢ spoteczng powigzang z rownoscia
plci i jakoscig zycia. Ma réwniez wymiar ekonomiczny, gdyz nieodpowiednia rOwnowaga migdzy praca

a zyciem prywatnym wyraznie utrudnia uczestnictwo w rynku pracy, ktore zdefiniowano jako kluczowy cel
europejskiej strategii rozwoju. Wskaznik zatrudnienia kobiet (20—64 lata) jest nizszy od wskaznika zatrudnienia
mezezyzn w catej Unii Europejskiej (2016 r.: 65,3% wobec 76,9%), a rozpigtos¢ roznic migdzy wskaznikami
zatrudnienia me¢zczyzn i kobiet wynosi od 27,6 punktu procentowego na Malcie i 20,1 punktu procentowego

we Wioszech do zaledwie 1,9 i 2,9 punktu procentowego odpowiednio na Litwie i Lotwie. Ogodlny koszt tej
roéznicy w poziomie zatrudnienia kobiet i mgzczyzn jest szacowany przez Fundacj¢ Eurofound na 2,8% PKB
(Eurofound, 2016b).

Rownowaga miedzy praca a zyciem prywatnym dotyczy kilku aspektéw zycia spolecznego a zakres istotnych
obszardéw polityki jest niezwykle szeroki. Obejmuje podatki, zwlaszcza w odniesieniu do cztonkow rodziny
drugiego stopnia oraz ré6znych $wiadczen socjalnych, powigzanych w szczegolnosci z opieka nad dzie¢mi

1 opieka dlugoterminowa. Propozycje zamieszczone w Inicjatywie na rzecz wspierania rownowagi miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym pracujqcych rodzicow i opiekunow przedstawione w Komunikacie Komisji z kwietnia
2017 r. dotyczyty glownie zaleznosci migdzy pracg a opieka i przedstawity srodki legislacyjne i nielegislacyjne
dla rodzicow, ojcow i opiekunow (Komisja Europejska, 2017 r.). Zawarto tam rowniez propozycj¢ poprawy
mozliwosci wprowadzenia elastycznego czasu pracy, co jest przedmiotem niniejszego dokumentu.

Elastyczny czas pracy nie wigze si¢ z zadnymi bezposrednimi kosztami obcigzajacymi budzety publiczne panstw
cztonkowskich, w zwiazku z tym jesli zostanie pomys$lnie wdrozony we wszystkich zaktadach pracy w Unii
Europejskiej, moze by¢ bardzo skutecznym czynnikiem zapewniajacym rownowage migdzy praca a zyciem
prywatnym. Chociaz krotszy i bardziej elastyczny czas pracy moze, w niektorych przypadkach, wigzac si¢

z poniesieniem kosztow przez firmy, moze to mie¢ rowniez pozytywny wplyw na wydajnos¢. Istnieje wiele
podmiotow, ktore moga aktywnie przyczynic si¢ do zapewnienia bardziej elastycznego czasu pracy. Oczywista
jest tutaj potencjalna rola partnerow spotecznych. Warto rowniez zachgca¢ pracodawcow i pracownikow
zatrudnionych w milionach zaktadow w catej Europie do szukania praktycznych rozwigzan umozliwiajacych
poprawe rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym, ktore odpowiadatyby warunkom funkcjonowania

ich konkretnego zaktadu.

Kwestia opieki jest bardzo mocno powiazana z plcia, zardwno w przypadku opieki nad dzieé¢mi,

jak i niesamodzielnymi cztonkami rodziny. Z danych pochodzacych z Europejskiego Badania Warunkow Pracy
z 2015 r. (EWCS) wynika, ze w kazdym panstwie cztonkowskim to kobiety sa nadal gtdéwnie odpowiedzialne

za opieke (Eurofound, 2016¢). Z danych tych wynika réwniez, ze zaangazowanie mezczyzn w opieke znacznie
rézni si¢ w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich.
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Rysunek 1: Pary z dzie¢mi: Wskaznik pracujgcych rodzicow opiekujgcych sie dziecmi lub wnukami co najmniej
kilka razy w tygodniu wedlug kraju i plci
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Dane z Europejskiego Badania Jakosci Zycia z 2016 r. (EQLS) (publikacja w przygotowaniu) obejmuja
wszystkich ludzi w wieku od 18 roku zycia wzwyz i przedstawiaja nieznacznie wyzsze dysproporcje migdzy
mezczyznami a kobietami w zakresie opieki nad swoimi dzie¢mi: 88% kobiet i 64% mezczyzn deklaruje,

ze sprawuja opieke codziennie.

Pogodzenie pracy z opieka jest kwestig, ktora ma wptyw na calg sfere zycia zawodowego, obejmujac

zarowno opieke nad dzie¢mi, jak i osobami z problemami ze zdrowiem lub niepetnosprawnos$cia. W Tabeli 1
przedstawiono w jaki sposob obowiagzki w zakresie opieki sg powigzane z wiekiem i ptcig. Roznica migdzy
kobietami a mg¢zczyznami w zakresie sprawowania opieki jest wigksza w przypadku dzieci w mtodszym wieku
i opieki nad ludzmi niepelnosprawnymi w starszym wieku. Uderzajace jest to, ze 28% kobiet (w porownaniu

z 17% mezezyzn) w wieku od 50 do 64 lat informuje, Ze co najmniej raz w tygodniu sprawuje opieke nad
niepetnosprawnym cztonkiem rodziny lub znajomym — ten procent wynosi nadal 27% w przypadku pracujacych
kobiet w tym wieku.

UE28 messsssssssssssss €

Zrédto: Eurofound, Széste Europejskie Badanie Warunkéw Pracy 2015

Tabela 1: Procent mezczyzn i kobiet w roznych grupach wiekowych sprawujgcych opieke (co najmniej
raz w tygodniu)

Opieka nad niepelnosprawnymi

Opicka nad dzie¢mi lub wnukami czlonkami rodziny lub znajomymi

Megzczyzna Kobieta Mezczyzna Kobieta
Wiek 18-24 6% 14% 12% 12%
25-34 30% 52% 13% 15%
35-48 55% 60% 15% 19%
50-64 28% 30% 17% 28%
Razem 18-64 35% 44% 15% 21%

Zrédto: Eurofound, Europejskie Badanie Jakosci Zycia 2016

Przy uwzglednieniu tej perspektywy etapu zycia nie jest zaskoczeniem, ze wigkszy procent pracujacych kobiet
zglasza wigcej trudnosci zwlaszcza w zakresie pogodzenia pracy z opieka — 39% kobiet w poréwnaniu z 33%
mezczyzn — niz w przypadku udzielania odpowiedzi na bardziej ogoélne pytanie dotyczace tego, czy godziny
pracy sa dostosowane do obowiazkow rodzinnych i spotecznych (21% kobiet i 22% mezczyzn w badaniu EQLS
2016 wybrato odpowiedz ,,niezbyt”). Procent oséb, wedtug ktorych ,,bardzo trudno” jest pogodzi¢ prace z opicka
byt najwyzszy na Cyprze, w Czechach, Grecji i Rumunii; procent osob stwierdzajacych, ze pogodzenie jest
,bardzo tatwe” byl najwyzszy w Austrii, Irlandii, Holandii i Wielkiej Brytanii.
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Czas pracy

W okresie od 2005 do 2015 r. $redni normalny tygodniowy czas pracy zostat skrocony o 0,8 godziny

w przypadku mezczyzn i o 0,1 godziny w przypadku kobiet, zgodnie z Europejskim Badaniem Sity Roboczej.
Jednak w 2015 r. normalny tygodniowy czas pracy w przypadku pracownikow ptci meskiej (39,1) byt nadal

o prawie sze$¢ godzin dtuzszy od czasu pracy ich kobiet. Zwigkszenie zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy jest by¢ moze najbardziej statg tendencja na europejskich rynkach pracy w ostatnich dziesigcioleciach.
Zatrudnienie w niepetlnym wymiarze czasu pracy jako procent catkowitego zatrudnienia wzrosto w UE28

z 17,7% do 20,5% w okresie od 2005 do 2015 r. Odpowiednie liczby w przypadku kobiet wyniosty 31% do 33%,
a w przypadku mezczyzn od 7% do 10% (Eurofound, 2016c¢).

Podobnie jak wskazniki aktywno$ci zawodowej mezczyzn i kobiet zaczynaja rozni¢ si¢ po narodzinach dziecka,
roéznice w czasie pracy mi¢dzy kobietami a m¢zczyznami sg w duzym stopniu powigzane z obowigzkami

w zakresie sprawowania opieki nad dzie¢mi do 12 roku zycia (patrz Rys. 2). Czas pracy kobiet zmniejsza

si¢, natomiast czas pracy me¢zczyzn nieznacznie si¢ wydtuza. Profile czasu pracy pracownikow roznig si¢
znacznie w poszczegolnych krajach UE. W poréwnaniu z bezdzietnymi kobietami pozostajacymi w zwigzku,
kobiety pozostajace w zwiazku i majace dzieci w wieku przedszkolnym pracuja odpowiednio o 10 i 5 godzin
mniej tygodniowo w panstwach anglosaskich i krajach Europy kontynentalnej. Nalezy réwniez zauwazy¢,

ze z wyjatkiem krajow z Europy Srodkowo-Wschodniej i Potnocnej, roznica miedzy kobietami a mezczyznami
w zakresie czasu pracy zwicksza si¢ na tym etapie zycia.

Rysunek 2: Sredni tygodniowy czas pracy na réznym etapie zycia pracownikéw wedlug plei*, UE28
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Zrédto: Eurofound, Europejskie Badanie Warunkéw Pracy 2015.

Uwagi: * | Osoby samotne (18-35 lat), mieszkajqce ze swoimi rodzicami lub krewnymi; Il Osoby samotne (ponizej 46 roku zZycia), bez dzieci;

Il Mtodsze pary pozostajqce w zwiqzku (kobieta ponizej 46 roku zycia), bez dzieci; IV Pary pozostajqce w zwiqzku, z najmtodszymi dzie¢mi

do 7 roku zycia; V Pary pozostajqce w zwiqzku, z matymi dzie¢mi w wieku od 7 do 12 roku zycia; VI Pary pozostajqce w zwiqzku, z nastoletnimi
dzie¢mi w wieku od 13 do 18 roku zycia; VIl Pary w wieku Srednim z ,pustym gniazdem”, bez wspédlnie zamieszkujqcych dzieci; VIll Starsze pary
pozostajqce w zwiqzku, bez wspdlnie zamieszkujqcych dzieci; IX Osoby samotne (50 lat lub starsze), bez wspdlnie zamieszkujqcych dzieci.

Z Rys. 3 wynika jednak, ze rzeczywisty czas prac rozni si¢ znacznie w niektorych przypadkach

od przedstawionych preferencji. Jednak najwigksza roznica migdzy rzeczywistym a preferowanym czasem pracy
wystepuje w przypadku mezezyzn doktadnie w okresie, gdy ich czas pracy jest najdtuzszy i gdy ich potencjalne
obowigzki w zakresie opicki nad dzie¢mi sg najwigksze.
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Rysunek 3: Rzeczywisty i preferowany tygodniowy czas pracy na roznym etapie zycia pracownikow wedftug plci
(liczba godzin tygodniowo), UE28
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Zrédto: Eurofound, Széste Europejskie Badanie Warunkéw Pracy 2015.

Bardzo zaskakujace jest wigc to, ze mezczyzni cheg skrocenia czasu pracy na etapie zycia, gdy rOwnowaga
miedzy pracg a zyciem prywatnym zardéwno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet, jest najbardziej zachwiana:
to znaczy, gdy opiekuja si¢ matymi dzie¢mi. Znacznie mniejsza réznica mi¢dzy rzeczywistym a preferowanym
czasem pracy kobiety na ctapie sprawowania opieki rodzicielskiej (patrz wykres po prawej stronie na Rys. 3)
jest prawdopodobnie powigzana z faktem, ze czas pracy kobiet zostat skrocony, aby umozliwi¢ im pogodzenie
obowigzkow zawodowych z tymi zwigzanymi z opieka. Istnieje wiele powodow wystepowania rozbieznosci
mig¢dzy rzeczywistym a preferowanym zachowaniem. Moze to wynika¢ z presji spotecznej w miejscu pracy
lub réznic pomiedzy wynagrodzeniami za prace dla mezczyzn i kobiet; istnieje tu jednak oczywista mozliwosé
utatwienia skrocenia czasu pracy, zwlaszcza w przypadku mezezyzn.

Autonomia czasu pracy
Nie tylko dlugo$¢ czasu pracy, ale rowniez jego organizacja i planowanie maja wplyw na rownowage miedzy
praca z zyciem prywatnym pracownika.

Rysunek 4: Okreslenie czasu pracy dla pracownikow wg kraju 2015 r.
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Zrédto: Eurofound, Europejskie Badanie Warunkdw Pracy 2015.

Z Rys. 4 wynika, ze wigkszo$¢ pracownikow, tj. okoto 60% w UE28, ma raczej sztywny harmonogram pracy.
Jednak 30% ma pewna elastycznos¢ w okreslaniu swoich godzin pracy, a inni informuja, Ze moga wybieraé
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miedzy statymi harmonogramami okre$lonymi przez pracodawceg. Na Rys. 4 przedstawiono znaczng rozbiezno$é
miedzy panstwami cztonkowskimi. Pracownicy z krajow skandynawskich, Holandii i Austrii wyr6zniaja si¢ pod
wzgledem mozliwosci elastycznego organizowania Swojego czasu pracy.

Z analizy Europejskiego Badania Warunkéw Pracy wynika, ze istnieje silne powigzanie migdzy mozliwo$cia
wzigcia urlopu na zadanie a postrzeganiem godzin pracy jako dostosowane do obowiazkow zwigzanych z opicka
i innych zobowiazan (patrz Tabela 2). Dziewigciu na dziesigciu pracownikéw, ktorzy deklaruja, ze moga bez
problemu otrzymac taki urlop, twierdzi, ze praca jest ,,bardzo dobrze” (48%) lub ,,dobrze” (42%) dostosowana
do innych obowiazkow. Z drugiej strony, w sytuacji, gdy otrzymanie urlopu jest bardzo trudne, ponad jedna
trzecia pracownikow opisuje dopasowanie pracy do zycia rodzinnego jako ,,niedobre” (25%) lub ,,zupehie

nie dobre” (10%) (Eurofound, 2016c¢).

Tabela 2: Mozliwo$¢ otrzymania urlopu na zadanie wg. dopasowania godzin pracy do obowigzkéw
rodzinnych lub spolecznych poza praca

Otrzymanie urlopu na zadanie jest...

Bardzo tatwe Dosc¢ tatwe Dosc¢ trudne Bardzo trudne
Dopasowanie Bardzo dobre 48% 26% 17% 20%
godzin pracy 5 5 5 5
do obowiazkéw Dobre 42% 62% 56% 45%
:“‘:f;:z“llycchh'“b Niezbyt dobre | 8% 10% 24% 25%

pofeczny Zupehnie 2% 2% 4% 10%
nie dobre

Zrédto: Eurofound, Europejskie Badanie Warunkéw Pracy 2015.

Ten wyniki dotyczy zar6wno mezczyzn, jak i kobiet. Wylacznie kobiety pracujace w niepelnym wymiarze
godzin wydaja si¢ by¢ mniej zalezne do tego rodzaju elastycznosci.

Miejsce pracy

Chociaz prawo do zadania krotszego lub bardziej elastycznego czasu pracy jest zapisane w istniejacej
dyrektywie o urlopie rodzicielskim (dyrektywa Rady nr 2010/18/EU z 8 marca 2010 r.), proponowane prawo

do elastyczno$ci w zakresie miejsca pracy jest nowa mozliwoscia promujaca rownowage migdzy praca

a zyciem prywatnym. Eurofound (wspélnie z ILO) zbadata wptyw telepracy/pracy zdalnej z wykorzystaniem
technologii informacyjno-komunikacyjnych (T/ICTM) w roznych lokalizacjach (dom, biuro Iub inna lokalizacja)
na rownowagg¢ miedzy pracg a zyciem prywatnym (Eurofound, 2017). Zidentyfikowano nast¢pujace grupy:
telepracownicy pracujacy w domu na state; okazjonalni pracownicy T/ICTM ze $rednig do niskiej mobilno$cia

i czgstotliwos$cia pracy poza zaktadem pracodawcy; oraz bardzo mobilni pracownicy T/ICTM bardzo czgsto
pracujacy w réoznych miejscach, w tym pracujacy z domu.

W catej UE28 $rednio okoto 17% pracownikow jest zatrudnionych jako pracownicy T/ICTM. W wigkszosci
krajow wigkszo$¢ pracownikow wykonuje prace przez telefon/zdalnie z wykorzystaniem technologii
informacyjno-komunikacyjnej (T/ICTM) raczej okazjonalnie, niz na state. Praca przez telefon/zdalna

z wykorzystaniem technologii informacyjno-komunikacyjnej (T/ICTM) jest bardziej powszechna wsrod
specjalistow 1 menedzerow, ale wystepuje rowniez wirod pracownikdéw biurowych i handlowcéw. Na ogot

to raczej mezezyzni pracuja przez telefon/zdalnie z wykorzystaniem technologii informacyjno-komunikacyjnej
niz kobiety. Jednak wigcej kobiet niz m¢zczyzn pracuje w domu na state jako telepracownicy. Sugeruje to, ze role
kobiet i mezczyzn wlasciwe dla kraju oraz modele pracy i zycia rodzinnego odgrywaja rolg w ksztaltowaniu
pracy przez telefon/zdalnej z wykorzystaniem technologii informacyjno-komunikacyjnej. Rys. 5 przedstawia
duza réznorodnos¢ miejsc, w jakich wykonywana jest praca we wszystkich panstwach UE (UE28).
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Rysunek 5: Procent pracownikow wykonujgcych prace T/ICTM, wg kategorii i kraju, UE28
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Z Rys. 6 wynika, ze — zgodnie z oczekiwaniami — autonomia czasu pracy jest znacznie lepsza, gdy pracownik
nie musi zawsze pracowac¢ w zaktadzie pracodawcy. Wynika z niego réwniez, ze w trzech innych scenariuszach
— telepraca w domu na stale, bardzo czesta i okazjonalna praca T/ICTM — wzrost autonomii jest wigkszy

w przypadku mezczyzn niz kobiet.

Rysunek 6: Procent pracownikow z autonomiq czasu pracy wg rodzaju T/ICTM i wg plci, UE28
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Chociaz wyniki przedstawione powyzej moga wskazywac, ze T/ICTM moze pomodc w zapewnieniu lepszej
réwnowagi migdzy praca a zyciem prywatnym pracownikow, wydaje si¢, ze znaczna czgs$¢ takich warunkow
pracy ma rowniez niepozadane skutki uboczne — tzn. prowadzi do przekraczania normalnego/umownego
wymiaru czasu pracy, czgsto bez wynagrodzenia (patrz Rys. 7).

Rysunek 7: Pracownicy informujqcy, ze codziennie lub kilka razy w tygodniu pracujq w swoim czasie wolnym,
aby spelni¢ wymagania zwigzane z pracq, wg rodzaju T/ICTM i ptci, UE28 (%)
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Zrédto: EWCS 2015, na podstawie odpowiedzi udzielonych na pytanie: , Jak czesto, w ciqgu ostatnich 12 miesiecy, pracowatas/pracowates
w swoim czasie wolnym, aby spetni¢ wymagania zwiqzane z pracq (co najmniej kilka razy w miesigcu)?”

Tak wigc pozytywny wplyw autonomii przedstawiony na Rys. 6 nalezy skorygowac¢ o tendencje¢ do wydhuzenia
czasu pracy w przypadku $§wiadczenia pracy poza zakltadem pracodawcy. Wpltyw na rownowage migdzy praca
a zyciem prywatnym, cho¢ pozytywny, jest jednak mniejszy niz mozna byto poczatkowo oczekiwac.

Na Rys. 8 przedstawiono, w jaki sposéb rézne formy elastycznosci w zakresie lokalizacji majg wpltyw

na dostosowanie do obowigzkow rodzinnych i innych zobowigzan. Wydaje sig, ze wigksza autonomia czasu
pracy pracownikow wykonujacych pracg T/ICTM moze przyczynic si¢ do poprawy rownowagi mi¢dzy

pracg a zyciem prywatnym jedynie w przypadku telepracownikdéw pracujacych na state w domu oraz oséb,
ktére tylko od czasu do czasu pracujg poza zaktadem pracodawcy; nie wydaje si¢, aby autonomia ta miata
jakikolwiek wptyw na osoby wykonujace prace T/ICTM z duzg mobilno$cig lub T/ICTM z duza intensywnoscia.
Istotne roznice w zakresie tych efektow sg rowniez uzaleznione od pici: kobiety zazwyczaj pracujg krocej,
wykonujac prace T/ICTM — i wydaje sig¢, ze uzyskujg lepsza rOwnowage migdzy pracg a zyciem prywatnym
niz m¢zezyzni. W rzeczywistosci to raczej kobiety wykonujg teleprace w domu na stale (zamiast pracowaé

w innych miejscach poza biurem) oraz w wigkszo$ci sytuacji robig to, aby zapewnic¢ rownowage miedzy praca
a zadaniami zwigzanymi z rodzing. W tym kontekscie warto zauwazy¢, ze menedzerowie na ogot majg inne
motywy, podejmujgc pracg T/ICTM i raczej majg trudno$ci z zapewnieniem réwnowagi migedzy pracg a zyciem
prywatnym.

Praca zdalna z wykorzystaniem technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) byta jedna z kilku

nowym form zatrudnienia zidentyfikowanych w Eurofound (2015). Niektore z tych nowych form moga
zapewni¢ pewnego rodzaju poprawe rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym, na przyktad poprzez
dzielenie stanowisk i pracownikéw. Jednak najbardziej interesujgca w tym kontekscie wydaje si¢ by¢ praca

za posrednictwem platform cyfrowych. Istnieje kilka dowodow, ze takie platformy umozliwiajg opiekunom
uzyskiwanie pewnego dochodu na rynku pracy.
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Rysunek 8: Procent pracownikow informujgcych, ze ich godziny pracy sq dopasowane ,,dobrze” lub ,, bardzo
dobrze” do obowigzkow rodzinnych i innych zobowigzan, wg rodzaju pracy T/ICTM i ptci, UE28
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Zrédto: EH/CS2015, na podstawie odpowiedzi udzielonych na pytanie:,Czy Twoje godziny pracy sq dopasowane do obowiqzkéw rodzinnych
lub spotecznych poza pracg?”

Klauzule dotyczace rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym
w ukiadach zbiorowych

Jak wspomniano na poczatku, wiele czynnikow moze mieé wyptyw na zwigkszenie elastycznosci czasu

pracy. Poza $rodkami legislacyjnymi negocjacje zbiorowe rowniez ogrywaja istotna role jako instrument
regulacyjny, w tym na poziomie firmy. Klauzule dotyczace kwestii rtOwnowagi migdzy pracg a zyciem
prywatnym sa bardziej powszechne w krajach, gdzie zasigg negocjacji zbiorowych jest relatywnie wysoki
(80% 1 wyzszy) oraz — ogdlnie rzecz biorgc — mniej powszechne lub nie istniejg w krajach o mniejszym zasiggu
negocjacji zbiorowych. Réwniez rozporzadzenia na poziomie UE i krajowym mogg promowac¢ samoregulacje
przez partnerow spotecznych, na przyktad poprzez ustalanie domyslnych ram, ktére moga by¢ nastepnie
dostosowywane w drodze uktadu zbiorowego.

Tabela 3: Powszechnos¢ kwestii rownowagi miedzy pracq a zZyciem prywatnym w uktadach zbiorowych

Stopien powszechnoS$ci

Kraje*

(Relatywnie) powszechne

BE, DK, FIL, FR, IT, NL, NO, SE, S/

Wystepujace w kilku (sektorowych) umowach

AT, DE, MT (tylko sektor publiczny)

Wystepujace, ale w ograniczonym stopniu

CZ,EL, ES, HU, LV, PT, RO, SK, UK

Wystepujace, ale w stopniu nieznanym BG, EE
Brak klauzul CE, HR, LT, LU, PL
Brak informacji IE

Zrédto: Na podstawie danych przekazanych przez Siec¢ Europejskich Korespondentéw Eurofound
Notes: * Kraje zaznaczone pogrubiongq czcionkq: wysoki zasieg negocjacji zbiorowych (80% i wyzszy), kraje zaznaczone kursywaq: sredni zasieg
negocjadji zbiorowych (40-70%); kraje podkreslone: niski zasieg negocjacji zbiorowych (10-35%).

Nalezy uwzgledni¢ zaleznosci migdzy uktadami zbiorowymi a ustawodawstwem. W niektorych krajach takich
jak Luksemburg czy Portugalia, ustawodawstwo ogrywa znacznie wazniejsza rol¢ i ma znacznie szerszy zasigg,
w zwigzku z czym potrzeba wypetienia luk jest mniejsza. W innych krajach, takich jak Dania, Wtochy, Francja
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czy Szwecja, uktady zbiorowe tradycyjnie uzupetniaja ustawodawstwo w tym obszarze.

Najczesciej przytaczanymi rodzajami klauzul zamieszczanych w uktadach zbiorowych sa klauzule dotyczace
uprawnien do réznego rodzaju urlopow i dodatkowych ptatnych dni wolnych, ktorych pracownik moze

zazadac z przyczyn rodzinnych lub innych. W niektorych krajach obejmuje to opieke nad osobami starszymi.
Powszechne sg rowniez klauzule dotyczace elastycznosci w zakresie czasu i miejsca pracy. W niektorych
krajach obejmuje klauzule chronigce pracownikdéw z obowigzkami w zakresie opieki przed pracag w nietypowych
godzinach i oddelegowaniem. Inne srodki regulowane za pomoca uktadow zbiorowych w niektorych panstwach
cztonkowskich obejmuja uzupetienia pensji w okresie urlopu/zwolnienia, ustalenia dotyczace powrotu do pracy
po okresach nieobecnosci oraz traktowanie urlopéw przy ustalaniu prawa do awansu.

Uwagi koncowe

* Lepsza rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym ma niekwestionowang warto$¢ spoteczng powigzang
z rdwnoscig pici i jakoscig zycia. Ma réwniez wymiar ekonomiczny, gdyz nieodpowiednia rOwnowaga
miedzy pracg a zyciem prywatnym wyraznie utrudnia uczestnictwo w rynku pracy. Wykazano, ze bardziej
atrakcyjne warunki pracy moga zwigkszy¢ podaz pracy, przyciagajac osoby, ktéorym trudno jest pogodzic¢
sztywny czas pracy z obowigzkami rodzinnymi.

e Zustalen wynika, ze w krajach o wysokim wskazniku zatrudnienia kobiet mozliwo$¢ pogodzenia pracy
z zyciem prywatnym jest na ogét oceniana przez pracownikow jako ,.bardzo tatwa”.

e Warunki pracy dotyczace czasu, harmonogramu i lokalizacji odgrywajg istotng rol¢ w osiggnigciu rownowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym. Chociaz nie wigza si¢ z bezposrednim obcigzeniem finansowym panstwa
cztonkowskiego, wymagaja wysitkow od wielu podmiotow, aby zapewnic ich efektywne wdrozenie.
Niemniej jednak, moze okazac sie, ze skoncentrowane wysitki w tym obszarze sa rownie skuteczne,
co rozwigzania w sferze ubezpieczen spotecznych i mogg stanowi¢ ich uzupetienie. Mimo ze w niektorych
przypadkach elastyczny czas pracy moze generowac koszty dla firm, moze rowniez przyczynic si¢
do zwigkszenia wydajnosci.

* Kobiety sg nadal s3 w gtdéwnej mierze odpowiedzialne za opieke na ré6znych etapach zycia i czgsciej pracuja
w niepelnym wymiarze godzin niz m¢zezyzni. Z ustalen wynika, ze wielu mezczyzn chciatoby mie¢ wigcej
czasu na opieke nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny oraz, ze ojcowie z matymi dzie¢mi chcg skrocenia
swojego czasu pracy. Chociaz tradycyjnie podczas uwzgledniania kwestii rownosci ptci i rownowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym koncentrowano si¢ gtownie na kobietach, skupienie si¢ w wigkszym stopniu na
mezczyznach umozliwi uwzglednienie ich preferencji i moze przyczyni¢ si¢ do przewrocenia rownowagi
sytuacji

* Dialog spoleczny moze odgrywac istotng rolg. Klauzule dotyczace rownowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym w uktadach zbiorowych sg bardziej powszechne w krajach o duzym zasiggu negocjacji
zbiorowych. Stanowig one, na tym poziomie, istotne mozliwosci promowania elastycznych warunkow pracy
(w zakresie czasu, harmonogramu, lokalizacji, urlopéw). Rozporzadzenia na poziomie UE i/lub krajowym
moga zachg¢ca¢ do samoregulacji przez partneréow spolecznych, na przyktad poprzez ustalanie domysinych
ram, ktore moga by¢ nastgpnie dostosowywane w drodze uktadu zbiorowego.
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