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1. Whnioski i zalecenia

1.1.  Przemiany demograficzne, pojawienie si¢ nowych form pracy, rozpowszechnienie si¢ elastycznej organizacji pracy
oraz rosngce zapotrzebowanie na opieke stwarzajg pilng potrzebe dostosowania strategii w celu osiggniecia opartej na
potrzebach réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Ma to zasadnicze znaczenie dla planowanego na
2027 r. przegladu dyrektywy w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ('), jej wdrozenia
w panstwach cztonkowskich oraz jej wplywu na gospodarke i spoleczenistwo.

1.2.  Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny (EKES) podkresla, ze dialog spoteczny jest podstawowym narzedziem
wprowadzania odpowiednich metod, a organizacje spoleczenstwa obywatelskiego mogg wspieraé ten proces.

(") Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajgca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.U.L 188 z 12.7.2019, 5. 79).
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1.3.  Srodki oparte na potrzebach obejmuja ustugi, ktore sa przystepne cenowo, dostepne i wysokiej jakosci, ale ktore
powinny by¢ réwniez korzystne dla wszystkich zainteresowanych stron, w tym pracownikéw i ich rodzin, przedsigbiorstw
i organéw publicznych. Odpowiednie rozwigzania musza opiera¢ si¢ na odpowiednich danych, w zwiazku z czym EKES
wzywa Komisje Europejska do priorytetowego traktowania ciaglego gromadzenia danych.

1.4.  EKES zauwaza, Ze tendencje demograficzne, w szczegdlnosci starzenie si¢ spoleczenstwa, wymagaja przeznaczenia
wiekszych srodkéw dla catej gamy podmiotéw $wiadczacych opieke, aby nasz rynek pracy byt dostosowany do przyszlych
wyzwan. EKES zaleca, by Rada UE zwrdcila si¢ do Komisji o opracowanie zestawu narzedzi w zakresie opieki zdrowotnej
zawierajgcego wskazniki i cele w zakresie opieki dlugoterminowe;.

1.5.  Chociaz wydaje si¢, Ze odnotowano pewna poprawe wskaznika uczestnictwa mezczyzn w pracy opiekunczej,
kobiety nadal wykonuja wigkszo$¢ nieodplatnej pracy opiekunczej. Zbyt czesto nieodplatna praca opiekunicza przyczynia
si¢ do ,feminizacji ub6stwa”, poniewaz kobiety przestaja pracowal lub ograniczajg czas pracy w celu opieki nad krewnym
lub dzie¢mi. Rodziny i pracownicy potrzebujg bezpieczenistwa finansowego, a wspieranie kobiet i mezczyzn
w wykonywaniu tej podstawowej pracy opiekuniczej nie powinno by¢ postrzegane jako koszt, lecz jako inwestycja, ktdra
przynosi korzysci nie tylko calemu spoteczenstwu, ale réwniez gospodarce.

1.6. W okresie po pandemii wazne jest, by zbadal, oceni¢ i, w razie potrzeby, zaktualizowaé Srodki zwigzane
z zatrudnieniem, ktére wprowadzono w wyniku pandemii, oraz by wlgczy¢ je do procesu przegladu dyrektywy w sprawie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Poniewaz badania zaproponowane z mysla o sprawozdaniu
z przegladu nie obejmuja elastycznej organizacji pracy, Komitet wzywa do przeprowadzenia odrgbnego badania na ten
temat.

1.7. Komitet proponuje, by Komisja zbadala stan polityki na rzecz réwnowagi miedzy zZyciem zawodowym
a prywatnym w przedsi¢biorstwach UE oraz zwigzane z nig korzysci, przeszkody i wptyw na konkurencyjnos¢, a takze
dobre praktyki, w tym w malych i $rednich przedsi¢biorstwach (MSP). Nalezy eksponowaé praktyki wykorzystujace
potencjal wspolpracy migdzypokoleniowej w miejscu pracy. Aktualizacja dokumentu informacyjnego z 2018 r. na temat
miejsc pracy przyjaznych rodzinie moglaby stanowi¢ cenne ramy dla tych wysitkéw.

2. Uwagi ogdlne

2.1.  Oparte na potrzebach podejicie do réwnowagi miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym - istniejace obok
podejscia opartego na prawach — oznacza elastyczne, adaptacyjne ramy, w ktdrych priorytetowo traktuje si¢ i uwzglednia
rézne osobiste i zawodowe wymagania ze strony pracownikow. Takie podejscie podkresla znaczenie zrozumienia
i zaspokajania szczeg6lnych potrzeb jednostek w celu poprawy ich dobrostanu i wydajnosci. Wymaga ono oceny
i uwzglednienia réznych sytuacji pracownikéw i ich rodzin, takich jak obowiazki rodzinne, zdrowie osobiste i cele
rozwoju zawodowego. Gdy uzna si¢ te jednostkowe potrzeby i uwzgledni réwniez potrzeby przedsigbiorstw, mozna
stworzy¢ Srodowisko pracy, ktore lepiej sprzyja zadowoleniu pracownikow i ich zatrzymywaniu w przedsigbiorstwie oraz
umozliwia 0gdlng harmoni¢ miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co zwigksza konkurencyjno$¢ gospodarki.
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2.2.  EKES wielokrotnie zwracal uwage na potrzebe lepszego dostosowania warunkéw pracy do tendencji
demograficznych, na rosngce obawy () Europejczykéw dotyczace starzenia sie spoleczefistwa (), malejacej liczby osdb
w wieku produkcyjnym i wynikajacych stad niedoboréw sily roboczej (), konfliktéw na tle réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (°), utrzymujacych si¢ nieréwnosci migdzy plciami (°) i poglebiajacej si¢ luki opiekuriczej (7).
Wszystkie te czynniki majg istotny wplyw na rodziny w UE.

2.3. Obecne tendencje demograficzne w Europie beda mialy powazne konsekwencje spoteczne i gospodarcze. Poniewaz
ogélnemu wzrostowi wieku nie towarzyszy rosngca liczba lat zycia w dobrym zdrowiu we wszystkich regionach (%),
wzro$nie liczba os6b starszych cierpigcych na choroby przewlekle i czgsto na wiele choréb. Ponadto stale maleje liczba
urodzen: podczas gdy w 2011 r. w UE urodzilo si¢ prawie 4,5 mln dzieci, w 2022 r. liczba ta spadta ponizej 4 mln (). Te
przemiany demograficzne prowadzg do zmiany potrzeb w dziedzinie opieki: nacisk kladzie si¢ w coraz wigkszym stopniu
na opieke nad osobami starszymi, co wywiera znaczng presj¢ nie tylko na nasze systemy opieki, ale rowniez na
pracownikow i cztonkéw rodzin, ktérzy maja coraz wigksze trudnosci z laczeniem pracy z rosngcymi obowigzkami
opiekuficzymi.

2.4.  Istniejg znaczne rozbieznoéci miedzy paistwami cztonkowskimi UE, ktére odzwierciedlajg réznice w krajowych
systemach i warunkach. Odnoszg si¢ one do finansowania i podzialu kosztéw w systemach socjalnych, a takze do
srodkéw na rzecz zatrudnienia — a wigc do obszaréw, ktére w duzej mierze nalezg do kompetencji krajowych. Ponadto
wplyw maja réwniez réznice kulturowe dotyczace sprawowania opieki i rél zwigzanych z plcig w rodzinie i w Zyciu
zawodowym. Kluczowe znaczenie ma stworzenie infrastruktury opieki i ustug spolecznych, ktére oferuja realne
mozliwosci i zaspokajajg zroznicowane i rosngce potrzeby poszczegdlnych oséb i rodzin. Wymaga to mobilizacji calego
szeregu podmiotéw $wiadczacych ustugi opiekuricze (%), w tym podmiotéw publicznych, prywatnych i podmiotéw
gospodarki spolecznej dzialajacych w ramach wspélnych zasad i norm. Poszanowanie kompetencji krajowych i réznic
kulturowych nie zmienia faktu, Ze istnieje potrzeba ogélnounijnych polityk i inicjatyw na rzecz dostgpnosci
i przystepnosci cenowej wysokiej jakosci opieki tam, gdzie jest to konieczne. Wymaga to réwniez wykwalifikowanych
i odpowiednio oplacanych pracownikéw oraz godziwych warunkéw pracy w sektorze opieki, a takze pozytywnej
konwergencji zaréwno migdzy panistwami cztonkowskimi, jak i w ich obrebie.

() Eurobarometr, 2023.

() Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego ,W kierunku nowego modelu opieki nad osobami starszymi: lekcje
z pandemii COVID-19” (opinia z inicjatywy wlasnej) (Dz.U. C 194 z 12.5.2022, s. 19), Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spolecznego ,Europejska strategia na rzecz osob starszych” (opinia rozpoznawcza na wniosek prezydencji hiszpanskiej) (Dz.U. C 349
229.9.2023,s. 28).

(*) Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Wyzwania demograficzne w UE w $wietle nierdwnosci gospodarczych
i rozwojowych” (opinia rozpoznawcza na wniosek prezydencji chorwackiej) (Dz.U. C 232 z 14.7.2020, s. 1) oraz Opinia
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego — Wplyw demografii na Europg socjalna (opinia z inicjatywy wiasnej) (Dz.U. C,
C[2024/6867, 28.11.2024, ELI: http://data.europa.cu/eli/C/2024/6867oj).

() Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Wyzwania zwigzane z telepracy: organizacja czasu pracy, rownowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz prawo do bycia offline” [opinia rozpoznawcza na wniosek prezydencji portugalskiej]
(Dz.U. C 220 z 9.6.2021, s. 1) oraz Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Komunikat Komisji do Parlamentu
Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regionéw »lnicjatywa na rzecz wspierania
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym pracujacych rodzicéw i opiekunéw«” [COM(2017) 252 final] — ,Wniosek
dotyczacy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie rownowagi migdzy Zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow
i opickundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE” [COM(2017) 253 final — 2017/0085 (COD)] (Dz.U. C 129
2 11.4.2018, s. 44).

(®) Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Wniosek dotyczacy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
w sprawie norm dotyczacych organéw ds. réwnosci w dziedzinie réwnego traktowania i réwnosci szans kobiet i mezczyzn w zakresie
zatrudnienia i pracy” (COM(2022) 688 final — 2022/0400 (COD)) — ,Wniosek dotyczacy dyrektywy Rady dotyczacej norm
funkcjonowania organéw ds. réwno$ci w obszarze réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,
réwnego traktowania osob w dziedzinie zatrudnienia i pracy bez wzgledu na wyznawana religie lub $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢,
wiek lub orientacje seksualng, réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spolecznego oraz w zakresie
dostgpu do towaréw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug, oraz uchylajacej art. 13 dyrektywy 2000/43/WE i art. 12
dyrektywy 2004/113/WE” (COM(2022) 689 final — 2022/0401 (APP)) (Dz.U. C 184 z 25.5.2023, s. 71) oraz Opinia Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Réwnouprawnienie plci” (opinia rozpoznawcza na wniosek prezydencji czeskiej) (Dz.U. C 443
222.11.2022,s. 63).

() Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego ,Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego

Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regionéw »Europejska strategia w dziedzinie opieki<” (COM(2022) 440 final) (Dz.U.

C 140 z 21.4.2023, s. 39) i Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego — Opiekunowie (opinia z inicjatywy wiasnej)

(Dz.U. C, C[2024/6018, 23.10.2024, ELL http:|/data.europa.eu/eli/C/2024/6018/o0j).

) Healthy life years statistics, lipiec 2024, Eurostat.

(") Demography and Competitiveness in the European Union, KINCS 2024.

% Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego

Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regionéw »Europejska strategia w dziedzinie opieki«” (COM(2022) 440 final) (Dz.U.

C 140z 21.4.2023,s. 39).
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2.5.  Szacuje sig, ze obywatele UE w wieku powyzej 15 lat zajmujg si¢ nieodplatng opieka, w tym opieka nad dzie¢mi
i starszymi krewnymi, przez ponad polowe swojego Zycia. Istnieja jednak znaczne réznice miedzy kobietami
i mezczyznami: szacuje sig, ze kobiety przeznaczajg na to o sze$¢ lat wiecej (39 lat) niz mezezyzni (33 lata). Ponadto
w wigkszosci panstw cztonkowskich nieodplatna praca opickunicza wykonywana przez kobiety wiaze si¢ z wymagajacymi
obowigzkami opiekuniczymi przez 5-10 lat wigcej niz w przypadku mezczyzn (). Dane te uwypuklajg skutki gospodarcze
nieréwnego podzialu obowigzkéw opiekunczych, ktére nie tylko hamuja rozwdj kariery zawodowej kobiet, ale takze
wplywaja na ich skladki emerytalne i dlugoterminowe bezpieczenstwo finansowe.

2.6.  Pomimo znacznych postepéw w UE daleko jeszcze do réwnouprawnienia plci. Utrzymujace si¢ zréznicowanie
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ na poziomie 12,7 % oraz nieréwny podzial rél i udzial kobiet w rynku pracy, gdzie
31 % kobiet pracuje w niepelnym wymiarze czasu pracy w poréwnaniu z 8,2 % mezczyzn, wskazujg na utrzymujgce sie
réznice (). Istnieja rézne i wzajemnie powigzane przyczyny zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pled, takie jak
segregacja na rynku pracy, praca w niepelnym wymiarze czasu pracy w stosunku do pracy w pelnym wymiarze godzin,
nieodplatne obowiazki opiekunicze oraz czynniki podatkowe zniechecajace kobiety do zatrudniania. Zréznicowanie
wynagrodzenia ze wzgledu na plel jest réwniez SciSle zwigzane ze zrdznicowaniem emerytur migdzy kobietami
a mezczyznami, ktére wynosi 40 %, co wskazuje na potrzebe bardziej proaktywnych $rodkéw w celu zapewnienia
réwnosci kobiet i mezczyzn we wszystkich obszarach, w tym rozwigzania problemu ,feminizacji ubdstwa” (*%).

2.7.  Elastyczna organizacja pracy, jezeli jest dostepna (¥), moze znacznie poprawi¢ réwnowage miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym — zwlaszcza kobiet, a takze umozliwi¢ im aktywno$¢ na rynku pracy i lepsze zarzadzanie
rodzina i pracg. Chociaz elastyczne i niepelne zatrudnienie jest rozwigzaniem dla wielu oséb, ktére nie moga pracowaé
zgodnie ze standardowymi modelami organizacji pracy, z czasem czgsto wigze si¢ z pogorszeniem sytuacji, np. nizszymi
placami, $wiadczeniami i sktadkami emerytalnymi. Ponadto praca w niepelnym wymiarze czasu moze prowadzi¢ do
zmniejszenia mozliwosci rozwoju i awansu zawodowego. Zasadnicze znaczenie ma reforma przepiséw podatkowych
w celu zapewnienia sprawiedliwszego traktowania os6b o nizszych dochodach, na przyklad poprzez odrebne
opodatkowanie malzonkow. Takie reformy moga znacznie poprawi¢ réwnowage miedzy Zyciem zawodowym
a prywatnym, gdyz zmniejszaja stres finansowy 0s6b o nizszych dochodach i umozliwiajg im inwestowanie wigcej czasu
i zasobéw w dobrostan osobisty i rodzinny.

3. Uwagi szczegblowe

3.1.  Réwnowaga migdzy Zyciem zawodowym a prywatnym

3.1.1. W dyrektywie w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym uznano, ze konieczno$¢ godzenia
zycia zawodowego i prywatnego przez pracownikéw moze pojawic si¢ na kazdym etapie ich zycia zawodowego: nie tylko
wtedy, gdy maja male dziecko, ale réwniez gdy osoba bliska potrzebuje opieki dlugoterminowej.

3.1.2. Dwa lata po terminie transpozycji dyrektywy w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym wszystkie panstwa czlonkowskie poczynily postepy, jednak z trwajacego przegladu jej wdrazania wynika,
ze nadal istniejg znaczne roznice w tym zakresie.

(i) Z jednej strony pozytywne jest to, ze urlop ojcowski jest indywidualnym i niezbywalnym prawem ojca we
wszystkich panstwach czlonkowskich UE i jest dobrze platny (V).

(i) Tylko w 10 panstwach cztonkowskich dwa miesigce urlopu rodzicielskiego, ktére nie podlegaja przeniesieniu,
wiaza si¢ z rekompensatg na odpowiednim poziomie.

(i) W 22 panstwach czlonkowskich prawo do urlopu opiekunczego przyznaje si¢ na pracownika, natomiast
w pozostalych pieciu panstwach czlonkowskich prawo do opieki moze by¢ dzielone migdzy réznych
pracownikéw, na przyklad dwoje rodzicow opiekujacych sie dzieckiem lub dwoje malzonkéw/partneréw
opiekujacych si¢ starszym krewnym (BG, IE, EE, SE, SI). Poniewaz obowiazki opiekunicze pelnia gléwnie kobiety,
uprawnienia przyznane na rodzing nie przyczyniaja si¢ do bardziej réwnego podzialu obowigzkéw opiekuficzych
miedzy mezczyznami i kobietami. W tym sensie wilasciwsze jest, aby kazdy pracownik mial indywidualne
i niezbywalne prawo.

(") Ophir, A. 1 Polos, J., ,Care Life Expectancy: Gender and Unpaid Work in the Context of Population Aging”, Population Research and Policy
Review, t. 41, nr 1, 2022.

(") Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mgzczyzn (EIGE), Gender inequalities in unpaid care work and on the labour market in the EU.

(") EIGE. Economic Benefits of Gender Equality in the European Union: Literature Review: How does the Improvement of Gender Equality Contribute to
Economic Growth?, 2021, https:|[eige.europa.eu.

(") Eurofound.

(**) The transposition of the WLB Directive in EU Member States (Il) COMM 2022.
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(iv)  Przepisy dotyczace elastycznej organizacji pracy nie stworzyly prawa do korzystania z niej, a jedynie prawo
pracownikéw bedacych rodzicami lub opiekunami do wnioskowania o jej przyznanie. Pracodawca musi
rozpatrywa¢ takie wnioski i odpowiada¢ na nie, uwzgledniajgc potrzeby zaréwno pracodawcy, jak i pracownika.

3.1.3.  Trudnosci w godzeniu zycia zawodowego i prywatnego negatywnie wplywaja na zatrudnienie. W europejskim
badaniu jakosci Zycia z 2016 r. ponad jedna trzecia respondentéw, w niektérych krajach nawet potowa, stwierdzila, ze
trudno jest pogodzi¢ pracg zarobkowa z obowigzkami opiekuiiczymi (*). Ponadto rosnie tendencja do odkladania przez
miodych ludzi decyzji o zalozeniu rodziny i do posiadania mniejszej liczby dzieci niz planowano. Réznica migdzy
rzeczywista a pozadang wielkoScig rodziny wynika migdzy innymi z trudnosci w pogodzeniu obowigzkéw
zawodowych i opiekunczych (V).

3.1.4.  EKES wzywa, by w ramach przegladu dyrektywy w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
— i jako element dazenia do réwnowagi migdzy Zyciem zawodowym a prywatnym opartej na potrzebach — uwzgledniaé
tendencje demograficzne prowadzace do zmian w zapotrzebowaniu na opieke. Chociaz poczyniono postepy
w zwigkszaniu zasiggu systeméw wczesnej edukacji i opieki nad dzie¢mi, to ze wzgledu na istniejace cele i malejacy
wspolczynnik urodzen sytuacja w zakresie opieki dlugoterminowej jest odmienna. Brak powigzanych celéw, niedobér
wykwalifikowanych pracownikéw i starzenie si¢ spoleczefistwa doprowadzily do wzrostu niezaspokojonych potrzeb
w sektorze opieki dlugoterminowe;j.

3.1.5. W polityce na rzecz réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym zasadnicze znaczenie ma perspektywa
plci, poniewaz kobiety napotykaja wigksze trudnosci ze wzgledu na oczekiwania spoleczne i tradycyjne role zwigzane
z pleig, ktére obarczajg je wigksza czeScig obowiazkéw domowych i opiekunczych. Odpowiednia polityka propagujaca
réwno$¢ plci w miejscu pracy moze lepiej zaspokoic szczegdlne potrzeby wszystkich pracownikow (*5).

3.2.  Opicka

3.2.1.  Kobiety z malymi dzie¢mi, ktore chcg wrocié do pracy, stojg przed wieloma wyzwaniami. Kluczowe znaczenie ma
to, by rodzice, zwlaszcza matki, mogli decydowad, jak korzysta¢ z urlopu rodzicielskiego, kiedy powréci¢ do pracy (nawet
stopniowo) i z jakiego rodzaju opieki nad dzieémi korzystal. Ustugi w zakresie wezesnej edukagji i opieki nad dzieckiem
moga ulatwi¢ udzial kobiet i mezczyzn posiadajacych male dzieci w rynku pracy, pod warunkiem ze godziny otwarcia
placéwek beda dostosowane do potrzeb pracujacych rodzicow.

3.2.2. W odniesieniu do wczesnej edukacji i opieki nad dzieckiem w 2002 r. wyznaczono cele barceloniskie, a w 2022 r.
Komisja Europejska zaproponowala ich przeglad. Chociaz od czasu wyznaczenia celéw wskazniki uczestnictwa we
wezesnej edukacji i opiece nad dzieckiem wzrosly w wigkszosci krajow, korzystanie z nich, zwlaszcza w przypadku dzieci
w wieku 0-3 lat, znacznie rézni si¢ migdzy krajami, a takze w ich obrebie. Odzwierciedla to rézne potrzeby zwigzane
z kontekstem kulturowym i spolecznym oraz systemami wsparcia rodziny, a takze istnienie i dostgpnos¢ ustug wezesnej
edukacji i opieki nad dzieckiem. Poczatek gwarantowanej wczesnej edukacji i opieki nad dzieckiem znacznie si¢ rézni
w zalezno$ci od wieku dziecka: tylko siedem pafistw cztonkowskich (DK, DE, EE, LV, SI, FI i SV) gwarantuje objecie opieka
wszystkich dzieci bezposrednio po okresie dobrze platnego urlopu rodzicielskiego (**).

3.2.3.  Liczba oséb potrzebujacych opieki dtugoterminowej w UE wynosi obecnie 30,8 min i przewiduje si¢, ze do
2050 r. wzro$nie o ponad 7 mln do 38,1 mln (*). Podczas gdy jedna trzecia osob z dzie¢mi ponizej 12 roku zycia ma
regularne trudno$ci w laczeniu pracy zarobkowej z obowigzkami opiekunczymi, odsetek ten wzrasta do 40 %
w przypadku oséb $wiadczacych opicke dlugoterminows (). EKES zauwaza, ze w dziedzinie opicki dlugoterminowej
w przeciwiefistwie do celéw barceloniskich w zakresie wczesnej edukacji i opieki nad dzieckiem nie istnieja okreslone
ilosciowo cele, a zatem nie ma mozliwych do przesledzenia wskaznikéw, i w zwigzku z tym wzywa do stworzenia zestawu
narzedzi w zakresie opieki.

(*%) https:|[ec.europa.eu[social/main.jsp?catld=738&langld=pl&publd=8137&furtherPubs=yes.

() COM(2023) 577 final.

(*%) Europejski Instytut ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE), Work-life balance and gender equality, 2022, https://eige.europa.eu.
(") Access to ECEC in Europe, Eurydice, 2023.

(*) Europejska strategia w dziedzinie opieki, COM(2022) 440 final.

(*') EIGE, A Better Work-Life Balance: Bridging the gender care gap, 2023.
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3.2.4. 70 % opiekunéw nieformalnych ma ponad 45 lat: 48 % to osoby w wieku 45—64 lat, 33 % to osoby w wieku 44
lat lub milodsze, a 22 % to osoby w wieku 65 lat lub starsze. Innymi stowy, cztery pigte nieformalnych opiekunéw
wykonuje zadania opiekuficze w uzupelnieniu swoich obowiazkéw zawodowych lub rezygnuje z tego powodu z pracy.
Ponadto kobiety $§wiadcza opieke czesciej i duzej niz mezczyzni (). Opiekuni zamieszkujacy w domu podopiecznego,
z ktorych wielu jest obywatelami innymi krajéw UE lub panstw trzecich (¥), narazeni s na wyzysk (*). EKES podkresla, ze
partnerzy spoleczni i kilka organizacji spoleczenstwa obywatelskiego wezwali do okreSlenia statusu opiekunéw
nieformalnych (¥).

3.3.  Rownos¢ pkei

3.3.1. W 2023 r. wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku 20-64 lat w UE wynidst okolo 70,2 % w pordéwnaniu
z 80,4 % w przypadku mezczyzn, co oznacza luke w zatrudnieniu migdzy kobietami a mezczyznami wynoszacg 10,2
punktu procentowego (%9).

3.3.2.  EKES podkresla, ze réwno$¢ plci i réwne prawa sg nie tylko podstawowymi warto$ciami europejskimi, ale sa
réwniez korzystne dla gospodarki. Badania pokazuja, ze zlikwidowanie réznic w sytuacji kobiet i mezczyzn na
rynkach pracy mogloby zwickszy¢ PKB o prawie 8 % (¥). Polityki promujace réwnouprawnienie pici w dazeniu do
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym pozwalajg przyciagac i zatrzymacd najwigksze talenty, ograniczaé
absencje i zwigkszy¢ wydajno$¢, co pomaga sprostaé wyzwaniom demograficznym i przyczynia si¢ do stabilnosci
gospodarczej panstw czlonkowskich ().

3.3.3.  Panstwa, w ktorych jest wigksze réwnouprawnienie plci wirdd pracownikéw osiagaja lepsze wyniki w rankingach
konkurencyjnosci na $wiecie. W sprawozdaniu Swiatowego Forum Ekonomicznego (WEF) na temat globalnej
konkurencyjnoéci podkreslono réwnouprawnienie plci jako kluczowy czynnik w konkurencyjnych gospodarkach.
Wykazano, ze zmniejszenie réznic w traktowaniu kobiet i me¢zczyzn moze znacznie zwigkszyé wzrost gospodarczy
i gotowo$¢ na przyszle wyzwania (¥).

3.4.  Elastyczna organizacja pracy

3.4.1. Dzigki elastycznej organizacji pracy pracujacy rodzice i opiekunowie, zwlaszcza kobiety, moga aktywniej
uczestniczy¢ w rynku pracy, co napedza wzrost gospodarczy i zmniejsza zréznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn ().
Nalezy réwniez wyznaczy¢ odpowiednie granice migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, aby uniknal wyzysku
i wypalenia zawodowego (*). Jest to wyzwanie zaréwno dla pracujgcych kobiet, jak i dla 0s6b samozatrudnionych, a takze
dla kobiet na stanowiskach kierowniczych w kazdej organizacji.

3.4.2.  Telepraca zwigkszyta elastyczno$¢ warunkéw pracy i pozwolita na lepsze godzenie potrzeb wynikajacych z zycia
rodzinnego z pracg. Do$wiadczenie — zwlaszcza podczas pandemii — pokazuje jednak, ze rozréznienie migedzy czasem
pracy a zyciem osobistym moze by¢ latwo lekcewazone, co moze przyczyni¢ si¢ do wypalenia zawodowego oraz
probleméw psychicznych i innych powaznych probleméw zdrowotnych. Komisja Europejska rozpoczela pierwszy etap
konsultacji z europejskimi partnerami spolecznymi w sprawie mozliwych dzialan majacych na celu zapewnienie
sprawiedliwej telepracy i prawa do bycia offline.

3.4.3. Nowe technologie, takie jak sztuczna inteligencja, i elastyczna organizacja pracy moga umozliwic skuteczniejsze
zarzadzanie czasem i ograniczanie stresu poprzez automatyzacj¢ zadan i zapewnianie inteligentnego planowania. Jednak
nadal wyzwaniem jest np. zapewnienie -elastycznych warunkéw pracy w celu zatrzymania na stanowiskach
utalentowanych kobiet. Brak elastycznosci jest gtéwnym powodem, dla ktérego kobiety w Europie zmieniaja miejsca

pracy ().

(*) Europejska strategia w dziedzinie opieki, COM(2022) 440 final.

(**) EIGE: Gender Statistics Database.

(*) Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego ,Prawa opiekunéw zamieszkujagcych w domu podopiecznego” (opinia
z inicjatywy wlasnej) (Dz.U. C 487 z 28.12.2016, s. 7).

(¥) Wniosek dotyczacy zalecenia Rady w sprawie dostgpu do przystepnej cenowo opieki dtugoterminowej wysokiej jakosci, COM(2022)
441 final.

(*) Eurostat. Dane statystyczne dotyczace zatrudnienia, 2023, https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?
title=Employment_-_annual_statistics#Employment_in_2023_compared_with_the EU_target.

(*) https:/fwww.imf.org/en/Blogs/Articles/2023/09/27 [countries-that-close-gender-gaps-see-substantial-growth-returns.

(**) OECD. The Business Case for Gender Equality and Diversity in the Workplace, 2020, Zrédto: https:/[www.oecd.org.

() Swiatowe Forum Ekonomiczne, The Global Competitiveness Report 2022, https:/[www.weforum.org.

(**) MOP, The Role of Flexible Working Arrangements in Gender Equality, 2020, https:|fwww.ilo.org.

(*") Komisja Europejska: Dyrekcja Generalna ds. Sprawiedliwosci i Konsumentéw oraz Chung, H., Flexible working arrangements and gender
equality in Europe, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, 2024, https://op.europa.eu/pl/publication-detail-/publication/42fd7201-e6 8c-
11ee-8b2b-01aa75ed71al.

(*) Komisja Europejska, Digitalisation and Women’s Workforce Participation in the EU, 2021, https://digital-strategy.ec.europa.eu.
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3.4.4.  Kobiety w Europie, ktore skracaja swoj czas pracy lub przechodza na pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy ze
wzgledu na obowiazki opiekuricze, sa bardziej narazone na ryzyko, ze ich umiejetnosci stang si¢ przestarzale, i moga
napotka¢ trudno$ci w powrocie do pracy w pelnym wymiarze godzin. Grozi im takze ubdstwo w starszym wieku.
Zmniejszenie liczby godzin pracy oraz wigksze prawdopodobienstwo pracy w zawodach zagrozonych automatyzacjg
mogg prowadzi¢ do zmniejszenia mozliwo$ci rozwoju i awansu zawodowego, co poglebia luki w umiejetno$ciach.
Ograniczony dostgp do szkolen i programéw rozwoju zawodowego dodatkowo poteguje te wyzwania, wplywajac na
dlugoterminowe perspektywy kariery i bezpieczefistwo finansowe na kazdym etapie Zycia (*).

3.4.5. Partnerzy spoleczni odgrywajg kluczowsg role we wdrazaniu dyrektywy w sprawie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym i zwiazanych z nig polityk poprzez negocjacje i uklady zbiorowe. Ich wysitki ksztaltujg
inkluzywne praktyki pracy i zapewniajg uwzglednienie potrzeb zaréwno pracownikéw, jak i przedsigbiorstw. Niektére
organizacje spoleczefistwa obywatelskiego popieraja i zapewniaja dobra polityke réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym w calej Europie poprzez angazowanie si¢ w dialog polityczny, monitorowanie wdrazania oraz
dostarczanie decydentom wiedzy i informacji zwrotnych, w tym podkreslanie znaczenia polityki przyjaznej rodzinie.

3.5.  Solidarnos¢ migdzypokoleniowa

3.5.1. W podejsciu opartym na cyklu Zycia tradycyjne etapy ksztalcenia, szkolenia, pracy i emerytury staja si¢ coraz
bardziej elastyczne (**). Odgrywanie aktywnej roli zaréwno w zyciu rodzinnym, jak i w pracy moze wydluzy¢ okres
dobrego zdrowia i dobrego samopoczucia 0s6b starszych.

3.5.2.  Jedli chodzi o oczekiwang dalsza dtugo$é odplatnej i nieodplatnej pracy dla os6b w wieku 50 lat, w tym
opieke nad wnukami i pomoc osobom starszym w codziennym Zyciu, skladniki pracy mezczyzn i kobiet sg bardzo rézne.
Najwigkszym skladnikiem dla kobiet sg lata spedzone wylacznie na pracy nieodplatnej, natomiast w przypadku mezczyzn
s3 to lata spedzone wylacznie na pracy zarobkowej (**). Wykonujac nieodplatng prace opiekuniczg, wiele oséb starszych,
glownie kobiet, pomaga cztonkom ich rodzin w wieku produkcyjnym godzi¢ pracg z zyciem rodzinnym (*).

3.5.3.  Elastyczna organizacja pracy, szkolenia, specjalne formy zatrudnienia, w tym programy stopniowego
przechodzenia na emeryturg, oraz, w stosownych przypadkach, ulatwienia ergonomiczne lub zwiazane z dostgpnoscia
pozwalaja chetnym starszym pracownikom na dluzsza aktywno$¢ na rynku pracy. Podejscia profilaktyczne, w tym
zdrowy styl zycia, odpowiednie systemy opieki zdrowotnej oraz wysokiej jakosci i odpowiednie $rodowisko w miejscu
pracy réwniez pomagaja utrzymac zdolno$¢ ludzi do pracy, a takze zmniejszy¢ ich zapotrzebowanie na opieke.

3.6.  Miejsca pracy przyjazne rodzinie

3.6.1. W dokumencie Komisji Europejskiej z 2018 r. przedstawiono kompleksowy przeglad polityk i inicjatyw
w pafistwach cztonkowskich UE majacych na celu wspieranie miejsc pracy przyjaznych rodzinie, w tym wykaz dobrych
praktyk (*"). Przeglad ten nie zostal niestety powtorzony ani zaktualizowany.

3.6.2. Kilka europejskich przedsigbiorstw odgrywa wiodacg role w oferowaniu doskonalych rozwigzan w zakresie
opieki nad dzie¢mi oraz dzialan na rzecz réwnowagi miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym. Na przyklad SAP i grupa
Volvo zyskaly uznanie za kompleksowe strategie wsparcia rodziny, w tym elastyczne godziny pracy, hojne urlopy
rodzicielskie oraz placéwki opieki nad dzie¢mi na miejscu. Przedsigbiorstwa te rozumieja, ze wspieranie pracownikéw
w godzeniu obowigzkéw rodzinnych z pracg nie tylko zwigksza wydajno$¢ i zatrzymuje pracownikéw, ale réwniez
poprawia ogélne wyniki przedsi¢biorstwa.

(**) Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE), The Impact of Part-Time Work on Women'’s Career Development in the EU, 2022,
https:/[eige.europa.cu.

Komisja Europejska, Zielona ksigga w sprawie starzenia sig, 2021.

Ophir, A., ,The Paid and Unpaid Working Life Expectancy at 50 in Europe”, The Journals of Gerontology, R. 77, 2022.
https:/[www.koppmariaintezet.hu/en/allarticles|718-older-people-are-valued-family-members.

Komisja Europejska, Family-friendly workplaces, 2018.
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3.6.3.  Program Balansz byt pierwszym programem kierowanym przez organizacje spoleczefistwa obywatelskiego na
Wegrzech, ktorego celem bylo wspieranie przedsigbiorstw i miejsc pracy, by staly si¢ bardziej przyjazne rodzinie.
Stworzono wspierajacg spolecznosé specjalistow, w ktorej gromadzone i rozpowszechniane sg pionierskie inicjatywy
i najlepsze praktyki, aby pomdc przedsigbiorstwom w rozwijaniu przyjaznej kultury korporacyjnej. W latach 2013-2023
skontrolowano i nagrodzono 1 349 przedsiebiorstw, z czego skorzystato okoto 240 tys. pracownikéw i ich rodziny.

3.6.4. Dialog spoleczny na poziomie przedsi¢biorstw jest podstawowym narzedziem promowania réwnosci pici
i sprawiedliwych warunkéw pracy. Pozwala on zwlaszcza na uwzglednienie szczegdlnych okolicznosci i potrzeb
pracownikow i przedsi¢biorstwa. EKES uwaza, ze wazne jest zwickszenie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym w sposéb, ktéry zapewni rodzinom odpowiedni wybér, przy jednoczesnym uwzglednieniu potrzeb
przedsigbiorstw, w szczegélnoSci MSP. Nalezy jednak uznaé, ze wigkszo$¢ europejskich przedsigbiorstw to
mikroprzedsigbiorstwa, ktdre nie dysponujg takimi samymi $rodkami na szeroko zakrojong polityke na rzecz réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jak wigksze przedsi¢biorstwa, w zwigzku z czym nalezy je wspieral.

Bruksela, dnia 23 paZdziernika 2024 r.

Przewodniczgcy
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
Oliver ROPKE
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