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Summary: The aim of the text is to indicate and assess the directions of development of instruments for reconciling
work and family life in Poland in the context of the implementation of Directive (EU) 2019/ 1158 of the European
Patliament and of the Council of 20 June 2019 on the work-life balance of parents and guardians. Attention was
also paid to the importance of women'’s professional activity in the context of social security.
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Streszczenie: Celerm tekstu jest wskaganie i ocena kierunkow roxwofy instramentow godenia pracy 3 yciem
rodinmym w Polsce w kontekscie wdrosenia dyrektywy (UE) 2019/ 1158 Parlamentu Europejskiego i Rady 3 dnia
20 ezerwea 2019 1. w sprawie rownowagi migdzy Syciem Jawodowym a prywatnym rodicow i gpiekunow. Zwricono
takse uwage na Inacenie aklywnosc Jawodowel kobiet w kontekscie Jabexpieczenia spotecnego.
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Aktywnos$¢ zawodowa opiekunéw osob za-
leznych zdeterminowana jest wieloma czynni-

Wprowadzenie

Bezpieczenstwo ekonomiczne ma kluczo-
we znaczenie w zyciu kazdej rodziny, dlatego
mozliwo$¢ godzenia pracy z zyciem pozaza-

kami o charakterze ekonomicznym i pozacko-
nomicznym'. Decyzje o aktywnosci zawodowej

wodowym nabiera szczegélnego znaczenia.
Przeobrazenia, jakim podlega wspolczesny ry-
nek pracy, wymagaja dla stabilizacji sytuacji
materialnej rodziny uczestnictwa obojga rodzi-
cow na tym rynku. Wymuszaja zatem aktyw-
no$¢ zawodowaq kobiet.

sg implikowane nie tylko indywidualnymi pre-
ferencjami czy tez warunkami na rynku pracy
(oferty pracy, poziom wynagrodzen), ale takze
instrumentami polityki spolecznej, w szcze-
g6lnodci z obszaru polityki rodzinnej, polityki
zatrudnienia i rynku pracy”.

* ul. Akademickal4, 18-400 FL.omza, tel. 86 215 66 04

' Anna Kurowska, ,,Modelowanie decyzji o prokreaciji i aktywnosci zawodowej”. Polityka Spoteczna 10 (2012); Ce-
cylia Sadowska-Snarska, ,,Godzenie pracy z rodzing jako instrument ksztaltowania podazy pracy opiekunéw oséb
zaleznych”, w: O ragjonalng polityke rodzinng. Rodzina formagaq niezastqpiong?, red. Marek Bednarski, Zofia Czepulis-
-Rutkowska, Dorota Glogosz (Warszawa: Centrum Partnerstwa Spolecznego ,,Dialog” im. A. Baczkowskiego,
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, 2017), 166 i nast.

Tito Boeri, Jan van Ours, The Economics of Imperfect Labor Markets (Princeton: Princenton University Press, 2008),
139 i nast; Anna Kurowska, ,,Wplyw wybranych instrumentéw polityki rodzinnej 1 polityki zatrudnienia na dziet-
no$¢ oraz aktywno$¢ zawodows kobiet”. Polityka Spotecina 11-12 (2012).
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W przypadku krajéw cztonkowskich UE
na rozwdj instrumentow polityki godzenia 16l
zawodowych i rodzinnych ma istotny wplyw
polityka wspélnotowa w tym zakresie, ktéra
obejmuje dwa istotne komponenty — ,,twar-
de” w postaci rozwigzan legislacyjnych obo-
wiazujacych wszystkie kraje (dyrektywy) oraz
,,migkkie” odnoszace si¢ do dziatan koordy-
nacyjnych w obrebie polityki spolecznej i za-
trudnienia w UE’.

Od lat w Unii Europejskiej dominuje prze-
konanie, ze lepsze zapewnienie §rodkéw ula-
twiajacych godzenie pracy i zycia prywatnego
da kobietom i mezczyznom wigcksze mozli-
wosci godzenia zawodowych 1 prywatnych
aspektow zycia. Przyczyni si¢ takze do osiaga-
nia celow politycznych UE, przede wszystkim
w zakresie wzrostu gospodarczego i zatrudnie-
nia, integracji spotecznej grup narazonych oraz
réwnoscl plel. Dlatego tez problemy godzenia
pracy zawodowej z zyciem rodzinnym zajmujq
szczegblne miejsce zarowno w polityce spo-
tecznej, jak 1 polityce zatrudnienia w UE oraz
maja swoje odzwierciedlenie w dokumentach
o charakterze strategicznym®.

Na poziomie Unii Europejskiej dostrzezo-
no utrzymujacy si¢ problem braku réwnowagi
w ksztaltowaniu polityki WLB w odniesieniu
do kobiet i mezczyzn, co przyczynia si¢ do
wzmacnia stereotypow plci 1 réznic miedzy
praca a opieka. Stad Parlament Europejski
i Rada (UE) przyjety dyrektywe 2019/1158
z 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym ro-
dzicow i opiekunow (dalej dyrektywa WLB).

Glownym celem dyrektywy WLB jest ulat-
wienie kobietom szybszego powrotu do pra-
cy po urodzeniu dziecka przez m.in. wigksza
aktywno$¢ mezczyzn w korzystaniu z upraw-
nien rodzicielskich. W dluzszej perspektywie

Journal Volume 38, Issue 6 (2007).

ma przyczynic si¢ to do zmniejszenia luki pla-
cowej migdzy kobietami i mezczyznami oraz
wyrownania szans plci na rynku pracy. Na-
tozyla ona obowiazek wprowadzenia w kra-
jach cztonkowskich UE rozwiazan ulatwiaja-
cych faczenie rdl 1 zwigkszajace rownowage
W Zyciu.

Nalezy dodaé, iz dyrektywa WLB jest zwia-
zana z realizacja jednej z dwudziestu zasad
Europejskiego filara praw socjalnych, oglo-
szonego przez UE w listopadzie 2017 1.

W Europejskim filarze praw socjalnych
podkresla si¢ znaczenie wigkszej aktywnosci
obywateli Unii Europejskiej na rynku pracy, co
ma m.in. zwigkszy¢ konkurencyjnos$¢ gospo-
darki i poziom dobrobytu jej obywateli. Jest to
zwigzane z sytuacjg po pandemii COVID-19,
gdzie na europejskim rynku pracy byto aktyw-
nych 78,3% mezczyzn i tylko 66,6% ko-
biet. Zawarte w planie cele, ktore maja by¢
osiagniete w 2030 r., to m.in.: zwigckszenie do
78% aktywnego udzialu populacji w wieku
20 do 64 lat, zmniejszenie o polowe dys-
proporcji zatrudnienia kobiet w stosunku do
mezcezyzn, zwickszenie poziomu $wiadcze-
nia edukacji 1 opieki nad najmlodszymi dla
zwickszenia aktywnego udzialu kobiet w ryn-
ku pracy’.

Celem artykulu jest wskazanie i ocena kie-
runkéw rozwoju instrumentéw godzenia pracy
z zyciem rodzinnym w Polsce w kontekscie
wdrozenia dyrektywy (UE) 2019/1158 Patla-
mentu Europejskiego 1 Rady z dnia 20 czerwca
2019 1. w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opieku-
néw’.

Implementacja dyrektywy WLB do porzad-
ku prawnego w Polsce nastapila poprzez no-
welizacje Kodeksu pracy. Nowe przepisy za-
czely obowigzywaé od 26 kwietnia 2023 t.”

Ayse 1dil Aybars, ,,Work-life balance in the EU and leave arrangements across welfare regimes”. Industrial Relations

Por. Wigksza rdwnowaga miedzy pracq a rodzging: ntatwienia godzenia %ycia Zawodowego, prywatnego i rodzinnego (Bruksela:

Komisja Wspolnot Europejskich, 2008), 10; The European Pillar of Social Rights Action Plan (Luxembourg: Publica-

tions Office of the European Union, 2021).

> Rada Europejska, Rada Unii Eutropejskiej, dostep 8.02.2023, https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/

social-rights-eu/.

Dyrektywa (UE) 2019/1158 Patlamentu Europejskiego i Rady z 20.06.2019 w sprawie rownowagi miedzy Zyciem

zawodowym a prywatnym rodzicow i opickundw otraz uchylenia dyrektywy Rady 2010/18/UE, Dz. Urz. UE L

Nr 188.

Nowelizacja kodeksu pracy z 9.03.2023 zostata opublikowana w Dzienniku Ustaw z 4.04.2023, poz. 641.
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Znaczenie aktywnos$ci zawodowej
kobiet w aspekcie zabezpieczenia
spotecznego

W Polsce od wielu lat mamy do czynienia
z powaznym problemem biernosci zawodo-
wej spowodowanej przyczynami rodzinny-
mi, a gtéwnie opiekq nad dzie¢mi. Trudnosci
w godzeniu zycia zawodowego z rodzinnym
przyczyniaja si¢ do silnej i systematycznie ros-
nacej dezaktywizacji szczeg6lnie kobiet w wieku
25-34 lata oraz 35-44 lata, a wigc w okresie
nasilonych obowiazkéw rodzinnych zwiaza-
nych z opieka i wychowaniem matych dzieci.
Wzrasta tez udzial kobiet w strukturze bezro-
bocia, ktore nie podjely zatrudnienia po uro-
dzeniu dziecka®.

Z danych Eurostatu wynika, ze wskaznik
zatrudnienia kobiet w Polsce wychowujacych
dzieci do lat 6 utrzymuje si¢ na niskim pozio-
mie i na koniec 2022 r. wynosil 62,9% wobec
88,2% w przypadku mezczyzn. Wskazniki te
nieznacznie odbiegaja od s$rednich dla Unii
Europejskiej, ktore wynosza odpowiednio dla
kobiet 65,0% i 88,8% dla me¢zczyzn’. Oznacza
to, ze w Polsce wskaznik zatrudnienia kobiet
majacych dzieci do lat 6 jest o blisko 25,3 pkt.
proc. nizszy w stosunku do mezczyzn. Sred-
nio w UE réznica ta ksztaltuje si¢ na pozio-
mie 23,8 pkt. proc.

Nalezy podkresli¢, iz aktywno$¢ zawodowa
kobiet jest wazna z punktu widzenia zabezpie-
czenia spolecznego na staro$¢ zarowno w wy-
miarze indywidualnym, jak i systemowym.

Aktualnie mamy do czynienia w Polsce z po-
waznym problemem niskich §wiadczen eme-
rytalnych kobiet, a nawet mozna méwi¢ wrecz
o ubdstwie emerytalnym kobiet'’. Na ko-
niec 2021 r. przecigtna wysokos§¢é emerytury
wyplacanej przez Zaklad Ubezieczent Spo-
tecznych wyniosta 3344,56 zt dla mezczyzn
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(67,6% przecigtnego wynagrodzenia), a dla
kobiet — 224847 zt (45,5% przecigtnego wy-
nagrodzenia) — tabela 1. W 2022 r. przecietna
emerytura kobiet ksztaltowala si¢ na pozio-
mie zaledwie 45,1% przecigtnego wynagro-
dzenia, wobec 66,2% w przypadku mezczyzn.
Roéznica w poziomie §wiadczenia emerytalne-
go miedzy mezczyznami a kobietami to po-
nad 1173 z1, czyli ponad 32 pkt. proc.

Tabela 1. Prrecigtna miesigezna wyplata emerytur wyptaco-
nych przez ZUS w grudnin 2021 r. i 2022 r. wedfug ptei

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mezczyzni | Kobiety
2021
W zlotych 2681,03 3 344,56 224847
W procencie 54,2 67,6 455
przecietnego
wynagrodzenia
2022
W zlotych 2960,76 366992 2496,90
W procencie 534 06,2 45,1
przecietnego
wynagrodzenia

Zrodto: Wasmiejsze informagie 3 zakresu nbezpieczeri spolecznych 2021 (War-
szawa: ZUS, maj 2022); Wazgniejsze informacje 3 3akresu nbepieczeri spo-
tecznych 2022 (Warszawa: ZUS, maj 2023).

Jak zauwaza G. Uscinska, kobiety stanowig
az 82% o0sob, ktore pobieraja tzw. mikroeme-
rytury, czyli §wiadczenia nizsze od najnizszej
emerytury (aktualnie 1338,44 zI). Podobnie
w przypadku oséb pobierajacych emery-
ture¢ dokladnie w wysokosci emerytury mi-
nimalnej: kobiety stanowig 88% tej zbioro-
wosci'.

Jest wiele przyczyn tej sytuacji, w tym m.in:
— bardzo wczesny ustawowy wiek uzyskiwa-

nia uprawnien emerytalnych przez kobiety

— 00 lat (wobec 65 lat w przypadku mez-

czyzn), a jednoczesnie diugi okres pobie-

rania §wiadczenia, biorac po uwage prze-
widywang dtugos¢ zycia;

Cecylia Sadowska-Snarska, ,,Réwnowaga praca-rodzina w kontekscie rynku pracy”, w: Wybrane agadnienia wspot-
cgesnel polityki spotecznef — miedgy naukq a praktykq, red. Elzbieta Bojanowska, Gertruda Uscifiska (Warszawa: Insty-
tut Pracy i Spraw Socjalnych, 2021), 42—44; Anna Turek, O potrzebie zwigkszenia aktywnosci awodowej kobiet w Polsce
(Szczecin: Uniwersytet Szczecifiski, 2022), s. 102 1 nast.; Ewa Ruminska-Zimny, Alicja Wejdner, Kobiety, rynek pracy
7 rownos¢ plac (Warszawa: Stowarzyszenie Kongres Kobiet, 2023), 7 i nast.; Syfuacja kobiet w Polsce 3 perspektywy spo-
leczno-ekonomiczne (Warszawa: Polski Instytut Ekonomiczny, 2023), 11 i nast.

° Interaktywna Baza Eurostat, dostep 5.05.2023, https://ec.curopa.cu/eurostat/databrowser/view/LFST_
HHEREDCH$DV_1343/default/table?lang=en.

Por. Rafal Bakalarczyk, Przemystaw Potocki, Pasistwo dobrobytu wobec zmian demograficznych (Warszawa: Fundacja
Centrum im. Ignacego Daszynskiego, Fundacja im. Friedricha Eberta, 2022), 17.

Gertruda Usciniska, ,,Wyzwania dla ubezpieczen spotecznych w Polsce w I polowie 2022 r. — wybrane zagadnie-
nia”. Zabezpieczenie Spoteczne. Teoria, Prawo, Praktyka 15 (2022).
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— faktyczny wiek przechodzenia na emerytu-
re. W 2015 r. §redni wiek przejscia na eme-
ryture wynosit 61,6 lat, w tym dla kobiet
60,7 lat (me¢zczyzni — 62,8 lat). W 2022 r.
sredni wiek przejscia na emeryture to 62,5
lat, w tym dla kobiet to zaledwie 60,6 (mez-
czyzni 64,9)"2.

W polskim systemie emerytalnym premio-
wana jest dluga aktywnos$¢ zawodowa, a wy-
soko$¢ §wiadczenia emerytalnego uzaleznio-
na jest m.in. od stanu indywidualnego konta
emerytalnego $wiadczeniobiorcy, na ktére przez
okres aktywnosci zawodowej odprowadza on
sktadki. Im dluzej je oplaca, tym ma wigksze
mozliwosci zwigkszenia stanu tego konta, a tym
samym swojej emerytury'.

Jedna z waznych przyczyn ubdstwa eme-
rytalnego kobiet sa takze przerwy w karierze
zawodowej, wynikajace z pelnienia obowigz-
kow opiekunczych w rodzinie. Jak zauwaza
LE. Kotowska, g indywidnalnego punktn widzenia,
dla niektorych kobiet, Zwlaszeza tych o nigsgyoh wyna-
grodzeniach, pozostanie w domn moze by okresowo
korgystne. Jednak 3 perspektywy diugookresowey, c3yli
w wymiare catego trwania 3ycia, to kobieta ponosi
konsekwengie te decyzyi'.

Decyzje o okresowym wycofaniu z rynku
pracy z przyczyn rodzinnych moga realnie
utrudnia¢ awans zawodowy 1 potencjal zarob-
kowy kobiet. Korzystanie przez nie z upraw-
nien rodzicielskich po urodzeniu dziecka (urlop
macierzynski, rodzicielski, a nastepnie wycho-
wawczy) wiaze si¢ z nieobecnoscig w pracy
(nawet przez kilka lat), a zarazem brakiem
mozliwosci gromadzenia doswiadczenr zawo-
dowych, ktére w tym czasie zdobywa mez-
czyzna. Nie mozna wykluczy¢, ze te faktycz-
ne réznice beda decydowaly o awansie lub
zwigkszeniu wynagrodzenia'.

Roéznice w wysokoséci dochodéw z pracy
miedzy kobietami i me¢zczyznami, czyli wysta-
pienie tzw. luki placowej, potwierdzaja dane
na temat przeci¢tnej podstawy wymiaru skla-
dek na ubezpieczenia emerytalne 1 rentowe,
ktéra dla mezczyzn jest o okoto 6% wyzsza
niz dla kobiet. Ta nawet niewielka réznica jest
istotna, bo jej warto$¢ wielokrotnie przektada
si¢ na ostateczny stan konta z powodu dziata-
nia zasady procentu sktadanego'®.

To w efekcie rzutuje na wysokos$¢ otrzy-
mywanej emerytury przez kobiety, co osta-
tecznie decyduje o poziomie ich zamoznosci;
w praktyce znacznie nizszym niz w przypadku
mezczyzn.

Problem zwigkszenia wykorzystania po-
tencjalu pracy kobiet nabiera szczegdlnego
znaczenia wobec przewidywanych zmian de-
mograficznych. W Polsce, podobnie jak w po-
zostalych krajach europejskich, zmniejszeniu
ogolnej liczby ludnosdci bedzie towarzyszyc
spadek liczby ludnosci w wieku produkcyj-
nym (potencjalne zasoby pracy).

Jak wynika z przeprowadzonego w 2021 r.
Spisu Powszechnego, w ciagu ostatniej dekady
przybylo w Polsce 2 mln oséb w wieku po-
produkcyjnym, za$ zmniejszyla si¢ liczba oséb
w wieku produkcyjnym (z 24,8 mln w 2011 r.
do 22,6 mln w 2021 r.) mogacych pracowa¢ na
emerytury osOb w wicku emerytalnym'”.

Z prognozy demograficznej GUS na lata
2023-2060 wynika, iz spodziewany jest dal-
szy spadek potencjalu pracy (w zaleznosci od
przyjetego wariantu)'®. W scenariuszu $rednim
liczba ludnosci w wieku produkceyjnym zmniej-
szy si¢ o blisko 32% (z 22,2 mln w 2022 r.
do 15,1 mln w 2060 t.)"; za$ liczba ludnosci
w wieku poprodukcyjnym wzroénie z 8,7 mln
do 11 mln oséb. Biorge pod uwage popula-

2 Wasniejsze informacje 3 3akresu ubegpieczeni spotecznych 2015, Warszawa: ZUS, maj 2016); Wasniejsze informagie 3 akresn

ubezpieczen spotecznych 2022 (Warszawa: ZUS, maj 2023).
Dorota Gtlogosz, ,,Ubezpieczenia spoleczne i zdrowotne w programie ,,Polski Y.ad”, Zabezpieczenie Spotecine.

Teoria, Prawo, Praktyka 13 (2021).

»ozersza perspektywa stuzy nie tylko calemu spoleczenstwu. Wywiad z prof. Ireng E. Kotowska”, w: Rdwn:

w domu — rowni w pracy (Warszawa: Fundacja SHARE THE CARE, 2023), 60-61.

pact Network Poland, 2022), 38.

2023), 26 1 nast.

Gertruda Uscifska, Wyzwania dla nbezpieczert spotecnych.
Starzenie sig ludnosci Polski w Swietle wynikow narodowego spisu powszechnego ludnosci i mieszkan 2021 (Warszawa: GUS,

Urlopy rodzicielskie dla ofcow. Nowe rozwiqzania w kontekscie dyrektywy UE work-life balance (Warszawa: UN Global Com-

8 Prognoza ludnosci na lata 2023—2060 (Watrszawa: GUS, 2023), 34 i nast.

W skrajnych scenariuszach (niskim i wysokim) GUS-u szacuje sig, ze w latach 2023—-2060 liczba ludno$ci w wieku

produkcyjnym zmniejszy si¢ odpowiednio do 13,3 mln i 16,6 mln, co oznacza spadek o 25% w scenariuszu wyso-

kim i az o 40% w niskim.
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cje ludnosci w wieku 80+, to jej wzrost be-
dzie wyjatkowo wysoki — o 125% (z 1,6 mln
w 2022 1. do 3,6 mln w 2060 r.).

Dynamiczny wzrost populaciji 0oséb w wie-
ku poprodukcyjnym skutkowaé bedzie rosna-
cym obciazeniem ludnosci w wieku produk-
cyjnym. Zwickszenie zatrudnienia kobiet, jak
tez wzrost jego produktywnosci sq konieczne,
by przeciwdziala¢ negatywnym dla rynku pra-
cy 1 gospodarki skutkom zmian struktur wie-
ku ludnosci.

Aktywizacja zawodowa kobiet pozostaja-
cych poza rynkiem pracy to ich zabezpieczenie
socjalne na okres wieku emerytalnego, a dla
panstwa mniejsze koszty zwigzane z wypla-
canymi zasitkami. Natomiast w skali makro
takie decyzje wplywaja na wzrost liczby oséb,
ktére beda potrzebowaly wsparcia w okresie
starszym.

Konsekwencje makroekonomiczne mniej-
szego zatrudnienia w gospodarce to nizsze
wplywy z podatkow i skladek, a w efekcie
nizsze dochody budzetu panstwa i mniejsze
mozliwosci finansowania wydatkow pafistwa®.

Szacowane utracone $rednie roczne korzy-
$ci (tj. dochodéw z podatkéw 1 sktadek ubez-
pieczeniowych) w latach 2000-2020 siegaja
75 mld zt. W tym samym okresie suma lacz-
nych strat wyniosta niemal 1,6 bln zt. Innymi
stowy, taka kwota pozwolitaby w pelni pokry¢
warto$¢ polskiego dtugu publicznego?.

Implementacja dyrektywy WLB
w Polsce

Dytrektywa UE 2019/1158 z 20 czerwca
2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw 1 opie-
kunéw wprowadzila minimalne wymagania,
ktérych celem jest doprowadzenie do row-
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nosci mezczyzn i kobiet pod wzgledem szans

na rynku pracy oraz réwnego traktowania

w miejscu pracy poprzez ulatwienie pracow-

nikom, ktérzy sa rodzicami lub opiekunami,

godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Wymagania te dotycza:

— urlopu ojcowskiego,

— urlopu rodzicielskiego,

— utlopu opiekuniczego,

— elastycznej organizacji pracy dla pracow-
nikéw bedacych rodzicami lub opiekuna-
mi.

Nalezy zauwazy¢, iz w Polsce od 2010 r.
sukcesywnie wdrazano lub modyfikowano wie-
le rozwiazan instytucjonalnych, odnoszacych
si¢ do m.in. urlopow i zasitkow dla rodzicow,
form opieki nad matym dzieckiem, praw pra-
cowniczych zwigzanych z organizacja pracy
i czasu pracujacych rodzicow?. Wdrozone
rozwiazania stworzyly prawne i organizacyjne
warunki do rownowazenia pracy z obowiazka-
mi rodzinnymi, zapewnienia obecnosci kobiet
na rynku pracy, ograniczania barier realizacji
planéw prokreacyjnych, zwigkszenia szans na
wspoélodpowiedzialno$¢ obojga rodzicow za
opieke i na partnerstwo™.

Zupelnie odrebng kwestia jest natomiast
praktyka korzystania z przystugujacych upraw-
nien 1 w efekcie ich skutecznosé.

Urlop ojcowski

Na podstawie dyrektywy WLB kraje czton-
kowskie UE winne wprowadzi¢ urlop ojcow-
ski w wymiarze dziesi¢ciu dni roboczych.
Urlop ten przystuguje z okazji narodzin dziec-
ka pracownika w celu sprawowania opieki nad
dzieckiem. W gestii decyzyjnej panstw czlon-
kowskich pozostawiono, czy urlop bedzie wy-
korzystany czesciowo przed narodzinami dziec-
ka, czy wylacznie po narodzinach, a takze czy

Aneta Kielczewska, ,,Ekonomiczne konsekwencje biernosci zawodowej kobiet”, w: Wartosii plynace 3 zatrudniania

rodzicow (Warszawa: Fundacja Rodzic w Miescie, 2023), 17.
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Opieka rodzinna i praca (Warszawa: Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2022), 50.

Marek Bednarski, Dorota Glogosz, ,,Aktywnos¢ zawodowa rodzicow a formy opieki nad malymi dzie¢mi
z perspektywy przemian wspotczesnej gospodarki”, w: O ragonalng polityke rodzinng. Rodzina formagq niezastapiona?,
red. Marek Bednarski, Zofia Czepulis-Rutkowska, Dorota Glogosz (Warszawa: IPiSS, Centrum Partnerstwa Spo-
tecznego — Dialog im. A. Baczkowskiego, 2017), 186; Lucyna Machol-Zajda, Agnieszka Smoder, ,,Zatrudnienie
przyjazne rodzinie: zakres i zapowiedzi zmian”, w: Zafrudnienie pryjazne rodzginie. Doswiadezenia miedzynarodowe.
Realia polskie, red. Bozena Balcerzak-Paradowska (Warszawa: IPiSS, Centrum Partnerstwa Spotecznego — Dialog
im. A. Baczkowskiego, 2014), 167-177; Malgorzata Péltorak, ,,Projekt Dyrektywy WLB — nowe podejscie do
réwnodci plci w zatrudnieniu?”. Studia 5 Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spofecznei 4 (2019), 317-339.

Bozena Balcerzak-Paradowska, ,,Polityka rodzinna w Polsce — wyzwania, stan, ocena”. Ubegpieczenia Spoteczne.
Teoria i praktyka marzec-kwiecien (2015).
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pracownik moze go wykorzysta¢ na elastycz-
nych zasadach. Nie moze by¢ on uzaleznio-
ny od wczesniejszego stazu pracy, jak tez od
stanu cywilnego lub rodzinnego pracownika.
Osoby korzystajace z urlopu ojcowskiego win-
ni otrzymywac wynagrodzenie lub §wiadczenie
w wysokosci réwnej co najmniej dochodom,
ktore dany pracownik otrzymalby w przypad-
ku przerwy w pracy z powodu choroby.

W Polsce instytucja utrlopu ojcowskiego
funkcjonuje w wymiarze 14 dni od 1 stycz-
nia 2012 r. Przystugiwal on nie dtuzej niz do
ukoniczenia przez dziecko 24 miesiaca zycia
albo uplywu 24 miesigcy od dnia uprawomoc-
nienia si¢ postanowienia orzekajacego przy-
sposobienie dziecka i nie dtuzej niz do ukon-
czenia przez dziecko 14 roku zycia.

Wdrozenie dyrektywy WLB w Polsce wia-
ze si¢ ze skroceniem o potowe okresu wyko-
rzystania urlopu przez pracownika — ojca wy-
chowujacego dziecko, a mianowicie nie dtuzej
niz do ukonczenia przez dziecko 12 miesigca
zycia albo uptywu 12 miesi¢cy od dnia upra-
womocnienia si¢ postanowienia orzekajacego
przysposobienie dziecka i nie dluzej niz do
ukoniczenia przez dziecko 14 roku zycia. Takq
zmiang nalezy uznac¢ za sluszna i oceni¢ po-
zytywnie. Celem urlopu dla ojca jest bowiem
sprawowanie opieki nad nowo narodzonym
dzieckiem.

Nowelizacja kodeksu pracy utrzymuje do-
tychczasowy wymiar urlopu (14 dni) i upraw-
nienia pracownika — ojca. Za okres urlopu
ojcowskiego ojcu przystuguje nadal zasitek
macierzyniski w wysokosci 100% podstawy
wymiaru zasiltku.

Nalezy zauwazy¢, iz polski Kodeks pracy
oferuje standard wyzszy anizeli przewidziany
w dyrektywie WLB, czy tez jesli odwolamy
si¢ do doswiadczen innych krajéw cztonkow-
skich UE*.

Mimo korzystnych warunkéw udzielania
urlopu, nie wszyscy uprawnieni ojcowie z nie-
go korzystaja, cho¢ zarysowuje si¢ wyrazna
tendencja wzrostowa. Wedtug danych ZUS*
w 2011 1. z tego urlopu skorzystalo 15 tys.

0jcow (3,9% uprawnionych ojcéw), w 2015 r.
—148,4 tys. (41%), w 2018 r. — 196 tys. (50,5%),
w 2020 r. — 188,4 tys. (53%), w 2021 r. —
185 tys. (56,1%) 1 w 2022 r. — 183 tys. ojcoOw
(60%).

Urlop rodzicielski

W odniesieniu do urlopu rodzicielskiego ro-
zumianego jako utlop dla rodzicéw z powodu
narodzin lub przysposobienia dziecka udziela-
ny w celu sprawowania opieki nad tym dziec-
kiem, w dyrektywie WLB utrzymano dotych-
czasowy minimalny wymiar czterech miesigcy
dla kazdego z rodzicow, przy czym przystugu-
je on indywidualnie kazdemu z pracownikéw.
Panstwa cztonkowskiego zdecyduja o okresie
wykorzystania tego utrlopu (maksymalnie do
6smego roku zycia dziecka). Wiek ten usta-
la si¢ w taki sposob, aby kazde z rodzicéw
moglo na réwnych zasadach skutecznie wy-
korzysta¢ swoje prawo do urlopu rodziciel-
skiego.

Gléwna zmiana w zakresie urlopu rodziciel-
skiego wigze si¢ z wydluzeniem minimalnego
okresu urlopu rodzicielskiego z jednego do
dwoch miesigey, ktory to nie podlega przenie-
sieniu miedzy rodzicami. Celem tego postano-
wienia jest zachecenie ojcéw do korzystania
z przyslugujacego im prawa do takiego utlo-
pu. Rozwigzanie to promuje i ulatwia po-
wrét matek na rynek pracy po okresie urlo-
pu macierzynskiego i rodzicielskiego. W gestii
panistw czltonkowskich pozostawiono:

— wprowadzenie niezbednych rozwigzan umoz-
liwiajacych korzystanie z tego urlopu na
elastycznych zasadach;

— ustalenie terminu, w ktérym pracownik
moze wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem
o udzieleniu utlopu;

— oceny koniecznosci dostosowania warun-
kéw dostepu 1 regulacji dotyczacych ko-
rzystania z urlopu rodzicielskiego do po-
trzeb rodzicow z niepelnosprawnoscia-
mi, rodzicéw adopceyjnych, rodzicéw dzieci
z niepelnosprawnosciami oraz cierpiacych
na choroby przewlekle;

# Chtistine Aumayt-Pintat, Parental and paternity leave — Uptake by fathers (Luxembourg: European Foundation for the

Improvement of Living and Working Conditions, 2019).

» Portal Statystyczny ZUS, dostep 5.05.2023, https://psz.zus.pl/kategorie/ zasilki.
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— okreslenie poziomu wynagrodzenia lub
$wiadczenie dla pracownika przebywaja-
cego na urlopie rodzicielskim oraz zasad
ich ustalania tak, aby ulatwi¢ korzystanie
z utlopu rodzicielskiego przez oboje ro-
dzicow.

Wprowadzenie w polskim systemie praw-
nym zmian w zakresie uprawnien ojcow doty-
czacych korzystania z urlopéw rodzicielskich
bylto najwigkszym wyzwaniem, zwlaszcza wdro-
zenie dwumiesi¢cznego platnego i nieprzeno-
szalnego urlopu rodzicielskiego dla kazdego
z rodzicéw. Implementacja dyrektywy WLB
odnosnie do urlopéw rodzicielskich zwiaza-
na byla ze zwigkszeniem w polskich zasadach
obowigzujacych w tym zakresie wymiaru urlo-
pu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki
nad dzieckiem w wymiarze do: 41 tygodni —
w przypadku urodzenia jednego dziecka przy
jednym porodzie; 43 tygodni w przypadku
porodu mnogiego (art. 182" Kodeksu pracy).

Rodzice dziecka posiadajacego zaswiadcze-
nie stwierdzajace ci¢zkie 1 nieodwracalne upo-
$ledzenie albo nieuleczalna chorobe zagraza-
jaca zyciu, ktore powstaly w prenatalnym okre-
sie rozwoju dziecka lub w czasie porodu, maja
prawo do urlopu rodzicielskiego w celu spra-
wowania opieki nad tym dzieckiem w wymia-
rze odpowiednio do 65 tygodni i 67 tygodni.

Utlop rodzicielski w nowym, wyzszym niz
obecnie, wymiarze bedzie przystugiwal nadal
tacznie obojgu pracownikom — rodzicom dzie-
cka (§3). Zgodnie z nowa regulacja zawar-
ta w §4 art. 182" Kodeksu pracy kazdemu
z pracownikéw — rodzicéw dziecka bedzie
przystugiwalo wylaczne prawo do 9 tygodni
urlopu rodzicielskiego z wyzej okreslonego

STUDIA I PROBLEMY

wymiaru urlopu; prawa tego nie bedzie moz-
na przenies¢ na drugiego z rodzicéw dziecka.
W polskiej rzeczywistosci te 9 dodatkowych
tygodni bedzie przystugiwato ojcu dziecka, za
ktére wysokos$¢ zasitku macierzynskiego wy-
niesie 70% podstawy wymiaru zasitku. Matka
dziecka moze zlozy¢ wniosek o réwny zasilek
macierzynski za caly okres urlopu macierzyn-
skiego i rodzicielskiego (w sumie 52 tygodnie)
1 wyniesie on 81,5% podstawy wymiaru.
Utlop rodzicielski moze by¢ wykorzystany
w pieciu czesciach do konca roku kalendarzo-
wego, w ktérym dziecko skoficzy szes¢ lat.
Rodzi si¢ pytanie, czy zmiany te beda miaty
wplyw na wicksze zainteresowanie wykorzy-
staniem urlopu rodzicielskiego przez ojcéw,
w tym z 9-tygodniowej nieprzenoszalnej cze-
$ci? Mimo ze ojcowie mieli uprawnienia do
korzystania z urlopu rodzicielskiego, to ich za-
interesowanie byto dotychczas raczej niewiel-
kie. Wedlug danych ZUS w 2015 r. z zasitku
macierzynskiego za okres urlopu rodziciel-
skiego w Polsce skorzystalo 357,6 tys. ro-
dzicow, w tym 3,9 tys. mezczyzn, w 2018 r.
— 419,9 tys., w tym 4,4 tys. ojcoéw, w 2020 r.
— ponad 399,7 tys. rodzicow, w tym zaledwie
3,9 tys. mezezyzn, w 2022 r. — 357,8 tys. ro-
dzicow, w tym zaledwie 3,7 tys. mezczyzn.
Decyzje rodzicow o skorzystaniu z urlo-
poéw rodzicielskich zdeterminowane sg wie-
loma czynnikami natury ekonomicznej, kul-
turowej, organizacyjnej, prawnej, instytucjo-
nalnej czy tez postawg pracodawcow (zestawie-
nie 1).
W obecnych warunkach nieréwne zarobki
kobiet 1 mezczyzn s kluczowe w podejmowa-
niu decyzji rodzinnych zwigzanych z opieka

Zestawienie 1. Cgynniki determinujace stopiesi wykorgystania urlopdw rodgicielskich

Charakter g g
. Oddziatywanie
czynnika
Ekonomiczny | * Stopien kompensacji utraconego dochodu
* Réznice w poziomie wynagrodzer migdzy kobietami i meZczyznami
Kulturowy * Stosunek spoleczeistwa do pracujacych matek matych dzieci
* Relacje partnerskie w rodzinie
* Stopient akeeptacji przerw w pracy zwiazanych z rodzicielstwem przez pracodawedw
Organizacyjny | * Elastyczno$¢ w wykorzystaniu urlopow, zwlaszcza zwiazana z mozliwoscia pracy w niepelnym wymiarze
Prawny * Prawo do utlopéw todzicielskich/wychowawczych jest wspdlne dla obydwojga rodzicow
* Stosowanie utlopéw zagwarantowanych tylko dla ojcow
Instytucjonalny | * Stopien rozwoju instytucjonalnej opieki nad dzieckiem

Zrédto: Cecylia Sadowska-Snarska, Rozwiqzania wspierajace réwnowage miedzy Syciem zawodowym i osobistym (Bialystok: Wydawnictwo Wyzszej Szkoly

Ekonomicznej w Bialymstoku, 2008), 91.

28 ISSN 2299-2332 SociAL SEcURITY. THEORY. LAw. PrACTICE No. 17, 2023



Cecylia Sadowska-Snarska Wplyw implementagi dyrektywy WILB na rozwdj instrumentdw godzenia pracy
% Syciem rodzinmym w Polsce w kontekstie zwiekszenia aktywnosa zawodowe) kobiet

nad dzieckiem, a co za tym idzie, pozostanie

kobiety poza rynkiem pracy®.

Jak zauwaza A. Kurowska®’, w Polsce istnie-
ja liczne bariery, ktére moga przelozy¢ si¢ na
to, ze efekty wprowadzenia nietransferowalne-
go prawa na korzystanie przez ojcow z urlo-
péw beda takze znikome. Zalicza do nich:

— barier¢ ekonomiczng, czyli uwarunkowa-
nia dochodowe, ktére moga w przypadku
odplatnosci 70% by¢ nie wystarczajace, by
zacheci¢ ojcow do wykorzystania urlopu.
Utrata 30% wynagrodzenia to w polskich
realiach istotna bariera;

— istniejaca luke placows — zgodnie z dany-
mi ZUS za grudzien 2022 r. $rednia wy-
soko$¢ zasilku macierzynskiego z tytulu
urlopu ojcowskiego wyniosta okoto 185 z1,
za$ z tytulu urlopu macierzynskiego tyl-
ko 105 zt. Oznacza, to ze zarobki ojcow
w poréwnaniu z zarobkami matek sg znacz-
nie wyzsze. Trudno zatem oczekiwaé, ze
z czescl transferowalnej urlopu korzystac
beda ojcowie;

— bariere kulturowa, czyli kulturowo okreslo-
ne role matek 1 ojcéw, w tym postrzeganie
6l kobiecych i meskich przez pracodaw-
coOw;

— postawe samych kobiet odnosnie do dzie-
lenia si¢ urlopem z ojcem dziecka.

Mimo silnej bariery ekonomicznej, to jed-
nak w Polsce powoli zachodza zmiany kul-
turowe. Coraz czgsciej mamy do czynienia
z nowym typem ojcéw, ktorzy chea brac ak-
tywny udzial w zyciu dzieci i w obowiazkach
domowych®. Jak zauwaza P. Michod”, ,,nowy
ojciec” jest nie tylko zywicielem rodziny, ale
takze zaangazowanym w zycie dziecka rodzi-
cem, rownoprawnym opickunem, a nie niedo-
skonalym substytutem dla matki.

Dlatego tez zmiany instytucjonalne pole-
gajace na tworzeniu rozwiazan zachecajacych
mezczyzn do korzystania z urlopéw mogg
sprawi¢, ze ojcowie czgSciej beda na dluzej
wycofywac si¢ z rynku pracy, by zajaé si¢

26

dzieckiem. Takie dziatanie przyczyni si¢ do
wigkszej rownowagi miedzy partnerami oraz
moze istotnie zmniejszy¢ dyskryminacje ko-
biet na rynku pracy. Pracodawcy, dotychczas
preferujacy zatrudnienie mezczyzn ze wzgle-
du na ich mate prawdopodobienstwo prze-
rwania zatrudnienia w zwiazku z opieka nad
dzieckiem, beda musieli liczy¢ si¢ z tym, ze
nie tylko matki, ale 1 ojcowie korzystaja z urlo-
péw.

Urlop opiekunczy

Postanowienia dyrektywy WLB (art. 6)
dotycza takze urlopu opiekunczego, umoz-
liwiajacego zapewnienie osobistej opieki lub
wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkujacej
z pracownikiem w tym samym gospodarstwie
domowym, ktérzy wymagaja opieki ze wzgle-
déw medycznych. Minimalny wymiar urlopu
opiekunczego to pie¢ dni roboczych w roku.
W gestii panistw czlonkowskich pozostaje
ustalenie dodatkowych szczegotow odnosnie
do warunkow i zakresu urlopu opiekuniczego.

Utlop opiekunczy to nowy instrument go-
dzenia rél zawodowych i rodzinnych w Pol-
sce. Reguluje go art. 173'-173° Kodeksu pra-
cy. Zgodnie z tym przepisem pracownikowi
bedzie przystugiwal w ciagu roku kalendarzo-
wego urlop opiekunczy w celu zapewnienia
osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej
czlonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym
samym gospodarstwie domowym, ktéra wy-
maga opieki lub wsparcia z powaznych wzgle-
déw medycznych, w wymiarze 5 dni.

Utlop ten bedzie mégl by¢ wykorzystany
jednorazowo albo w czedciach. Za czlonka
rodziny bedzie uwazalo si¢ syna, corke, mat-
ke, ojca lub malzonka. Urlop bedzie udzielany
w dni, ktére sq dla pracownika dniami pracy,
zgodnie z obowigzujacym go rozkladem cza-
su pracy.

Za czas utlopu opiekunczego pracownik nie
zachowa prawa do wynagrodzenia, co wydaje
si¢ bedzie skutkowa¢ niskim poziomem zainte-

Macierzyristwo a aktywnosé zawodowa (Warszawa: Fundacja Rodzic w Miescie, 2022), 62.

" Dyrektywa — Polska na tle innych krajéw, dostep 6.04.2023, https:/ /teamrodzina.pl/2023/04/06/dyrektywa-polska-

na-tle-innych-krajow/.
% Tata na nrlopie rodzicielskim (Warszawa: HRK, 2020).

# Piotr Michon, ,,Work-Life Balance w przysztosci — petspektywa rodzicéw”, Polityka Spoteczna 11-12 (2020).

3 Ibidem.
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resowania w jego wykorzystaniu. Wydaje sig, iz
docelowo powinna by¢ wprowadzona odplat-
no$¢. Decyzja o pokryciu kosztow zwigzanych
z urlopem opiekuiczym winna uwzgledniaé
stan finanséw pafistwa w biezacej i dalszej per-
spektywie. Kontrowersyjna moze by¢ tez pro-
pozycja zaangazowania pracodawcow w finan-
sowanie takich przerw w pracy”’.

Elastyczna organizacja pracy dla
pracownikow bedacych rodzicami
lub opiekunami

W zakresie dotyczacym elastycznej organi-
zacji pracy zgodnie z postanowieniami dyrek-
tywy WLB panstwa czlonkowskie zapewnig
pracownikom majacym dzieci do okreslonego
wieku (co najmniej o$miu lat) oraz opieku-
nom mozliwo$¢ wnioskowania o elastyczng
organizacje pracy w formie pracy zdalnej, ela-
stycznych rozkladéw czasu pracy lub zmniej-
szenie wymiaru czasu pracy celem sprawo-
wania opieki. Pracodawcy zobowiazani sa do
rozpatrzenia wniosku pracownika o elastycz-
na organizacje pracy, a w przypadku odmowy
— przedstawi¢ uzasadnienie. Po zakoficzeniu
pracy w elastycznej formie pracownik ma pra-
wo do powrotu do poprzedniej organizacii
pracy. Panstwa czlonkowskie maja mozliwo$¢
uzaleznienia przyznania prawa do wystepowa-
nia z wnioskiem o elastyczng organizacje pra-
cy od wczesniejszego okresu pracy lub stazu
pracy, przy czym nie moga one przekroczyc¢
szesciu miesigcy.

W Polsce elastyczna organizacja pracy ma
od wielu lat szerokie regulacje prawne®, przy
czym nie byly one ograniczone podmiotowo
(do rodzicow czy opickundw)>.

Dlatego tez implementacja tej czg¢sci dy-
rektywy WLB polegala tylko na dodaniu art.
1881 w Kodeksie pracy, gdzie przyznano pra-
cownikom bedacymi rodzicami szczegdlne
uprawnienie. Pracownik wychowujacy dziec-
ko do ukonczenia przez nie 8. roku zycia mo-

31

STUDIA I PROBLEMY

ze zlozy¢ w postaci papierowej lub elektro-
nicznej wniosek o zastosowanie do niego ela-
stycznej organizacji pracy.

Za elastyczng organizacj¢ pracy uznano:

— prace zdalna,

— przerywany system czasu pracy,

— system pracy weekendowej,

— indywidualny rozklad czasu pracy pracow-
nika,

— ruchomy czas pracy, rézne godziny rozpo-
czynania pracy,

— obnizenie wymiaru czasu pracy.

Jesli chodzi o formy elastycznej organiza-
cjl pracy, to zmian wymagala jedynie praca
zdalna, ktora upowszechnila si¢ w czasie pan-
demii COVID-19. W dniu 7 kwietnia 2023 r.
weszly w zycie nowe przepisy o pracy zdalne;.
Od tego dnia przestaly obowigzywac¢ przepi-
sy dotyczace dotychczasowej telepracy, jak tez
regulacje ,,covidowe™.

Nowe przepisy definiuja prace zdalna jako
prace, ktéra bedzie mogla byé wykonywana
catkowicie lub czesciowo w miejscu wskaza-
nym przez pracownika i kazdorazowo uzgod-
nionym z pracodawca, W tym w miejscu za-
mieszkania pracownika, w szczegolnosci z wy-
korzystaniem $rodkéw bezposredniego poro-
zumiewania si¢ na odleglos¢.

Praca zdalna bedzie mogla by¢ wykonywa-
na w pelnym wymiarze czasu lub cze$ciowo.
Wazne jest rowniez miejsce §wiadczenia pracy
w formie zdalnej. Powinno by¢ ono kazdora-
zowo uzgodnione z pracodawca.

Nowe regulacje prawne przewiduja takze
tzw. okazjonalng pracg zdalng w wymiarze
24 dni w roku kalendarzowym, ktéra nie wy-
maga wdrozenia w organizacji. Bedzie mogla
by¢ udzielana na podstawie przepisow kodek-
su pracy. Nie bedzie koniecznosci regulowa-
nia jej zasad w regulaminie pracy czy porozu-
mieniu ze zwigzkami zawodowymi.

Wyniki przeprowadzonych badan przez
Fundacje ,,Rodzic w miescie” potwierdzaja, iz
ponad 94% niepracujacych zawodowo planuje

Katarzyna Siemienkiewicz, ,,Jak Dyrektywa work-life balance zmieni polski kodeks pracy?”, w: Odwaga i rownowaga

¢zl work-life balance po polskn (Warszawa: Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2020), 74.
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3 Péttorak, Projekt Dyrektywy WIB.
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2023), 19.

Cecylia Sadowska-Snarska, Rogwigzania wspierajace rownowage, 32 1 nast.

Przechodzenie firm na prace dalng oraz jej skutki dla pracodawedw i pracownikéw (Warszawa: Konfederacja Lewiatan,
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powrét do pracy, przy czym oczekuje wspar-
cia. Az 67% badanych wskazalo na elastyczne
godziny pracy jako rozwigzanie najbardziej
wspierajace w powrocie do pracy i laczeniu
obowiazkow zawodowych z rodzinnymi. Waz-
na jest takze mozliwos§¢ pracy zdalnej, na co
wskazato 48% respondentéw. Co czwarta ba-
dana mama uwaza prace w niepelnym wymia-
tze czasu pracy jako istotne rozwiazanie®.

W praktyce stopien wykorzystania elastycz-
nych form organizacji pracy jest nieznaczny.
W duzej mierze uzalezniony jest od $wiado-
mosci, wiedzy, zainteresowania 1 dobrej woli
pracodawcow. Wazna jest tu rowniez postawa
1 zainteresowanie samych pracownikow, kto-
rzy czgsto winni wychodzi¢ z inicjatywa, zeby
pracowac w formie elastycznej.

Niewatpliwie duzy potencjal ma praca zdal-
na, ktéra upowszechnila si¢ w okresie pan-
demii COVID-19 we wszystkich krajach UE,
w tym w Polsce. Z danych Eurostatu wyni-
ka, ze w 2020 r. w Polsce $rednio pracowalo
zdalnie 8,9%, wobec $redniej w UE — 12,3%.
Nalezy zauwazyd¢, iz jest to niemal dwukrotny
wzrost w ciggu ostatnich szesciu lat (w 2014 r.
z domu pracowato 4,6%, w 2015 1. — 5,6%,
w 2016 r. — 5,3%, w 2017 r. — 4,5%, 2018
12019 r. odpowiednio po 4,6%).

Wydaje sie, ze w Polsce praca w niepel-
nym wymiarze ma takze duzy potencjal. Mo-
ze by¢ dobra alternatywa dla biernosci zawo-
dowej. Unia Europejska od dwoéch dekad za-
leca prace w tej formie jako metodg na pogo-
dzenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym
1 obowiazkami zwigzanymi z obecnoscia dzie-
ciw rodzinie. Jednak nadal mamy w Polsce kul-
ture pracy pelnoetatowej, a niepelny etat trak-
towany jest jako praca gorszej jakosci, zwigza-
na z nizszym wynagrodzeniem i ograniczong
mozliwo$cia awansu. Stad niski udzial zatrud-
nienia w niepelnym wymiarze czasu pracy —
5,4% w 2022 r. wobec np. 42% w Holandii
i blisko 30% w Austrii i Niemczech™.

Maciergyristwo a aktywnosé zawodowa.
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Lewiatan, 2023).
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Fundacja Share the Care, 2023), 8-9.

Podsumowanie

Wdrozenie dyrektywy WLB w Polsce przy-
czynilo si¢ do rozszerzenia prawnych i organi-
zacyjnych warunkéw do réwnowazenia pracy
z obowiazkami rodzinnymi. Powinno to pozy-
tywnie oddzialywa¢ na wyréwnanie szans ko-
biet na rynku pracy przez promowanie partner-
skiego modelu rodziny 1 utatwienie szybszego
powrotu kobiet do pracy zawodowej po uro-
dzeniu dziecka oraz wigksza aktywizacje mez-
czyzn, jesli chodzi o korzystanie z uprawnien
rodzicielskich. Jednak proces ten bedzie raczej
powolny, gdyz — jak wynika z przeprowadzonej
analizy — jest wiele czynnikéw ograniczajacych
ich skutecznoé¢. Jednym z nich jest utrzymu-
jace si¢ dos¢ tradycyjne, wrecz stereotypowe,
postrzeganie 6l kobiet i mezczyzn, co skutku-
je tym, iz ci¢zar obowiazkéw domowych (pra-
ca nieodplatna) spoczywa przede wszystkim
na kobiecie. Oznacza to réowniez, ze kobiety
w Polsce maja bardziej niekorzystng pozycje na
rynku pracy w stosunku do mezezyzn.

Sama zmiana prawa niewiele zmienia. Aby
rodzice, a zwlaszcza ojcowie, korzystali z no-
wych instrumentow, kluczowa kwestia jest
promowanie postaw réwnosciowych. W tym
aspekcie wazne sg nie tylko dzialania panstwa,
ale takze dzialania na poziomie firm. Wdraza-
niu dyrektywy WLB musi towarzyszy¢ zaan-
gazowanie pracodawcéw w tworzenie kultury
organizacyjnej wspierajgcej réwnos¢ rodzi-
cielska?.

Jak zauwaza M. Péltorak, swoistym ,,skut-
kiem ubocznym” implementacji dyrektywy
WLB w Polsce jest wprowadzenie do publicz-
nej debaty problemu godzenia zycia zawodo-
wego z rodzinnym. Przyczynia si¢ to do pod-
noszenia swiadomosci spolecznej dotyczacej
tej kwestii.

Waznym instrumentem z punktu widzenia
wyrownywania szans na rynku pracy i aktywi-
zacji zawodowej kobiet jest rozwdj instytucji
pozarodzicielskiej opieki nad dzie¢mi (jeden
z celow Buropejskiego filara praw socjalnych).

Mariusz Zielonka, Praca w niepetnym wymiarze w dobie postpandemiczney gmiany modeli pracy (Warszawa: Konfederacja

Karolina Andrian i in., Rdwni w domn — rdwni w pracy. Przewodnik dla pracodawcdw i pracujacych rodzicow (Warszawa:
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W Polsce w ostatnich latach w ramach po-
lityki rodzinnej podjeto wiele dziatan w tym
zakresie, przy czym nie osiagnicto celow bar-
celoniskich™ i to zaréwno w przypadku opieki
nad dzie¢mi do 3 lat, jak 1 w wieku od 3 lat
do wieku obowigzku szkolnego. Polska po-
zostaje na jednym z ostatnich miejsc wsrod
krajow UE w tym zakresie. W dalszym cia-
gu jest bardzo ograniczona dostepnos¢ do

STUDIA I PROBLEMY

opieki instytucjonalnej w Polsce, z uwzgled-
nieniem réznych jej aspektow: niedostatecz-
na liczba miejsc oraz niedostepno$¢ czasowa,
przestrzenna i finansowa ma miejsce nie tylko
wobec malych dzieci, ale takze wobec innych
zaleznych czltonkéw rodziny: dzieci w wieku
wezesnoszkolnym, oséb starszych, z niepel-
nosprawnoscia”. W tym aspekcie dzialania
powinny by¢ zdecydowanie zintensyfikowane.
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