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Nowe zadanie dla ustawodawcy w Swietle

dyrektywy 2019/1158*

Discrimination on the basis of some parental rights.
New tasks for the legislative bodies
in the light of Directive 2019/1158

Streszczenie

Artykut dotyczy probleméw wdrozenia dyrektywy
2019/1158 w sprawie réwnowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym rodzicow i opiekundéw, ktérej
przepisy juz w sierpniu 2022 roku beda musiaty znalez¢
odzwierciedlenie w polskich przepisach prawa pracy.
Nie chodzi wytacznie o obligatoryjne wydtuzenie cze-
éci urlopéw z przeznaczeniem dla drugiego rodzica, ale
réwniez o wprowadzenie nowej podstawy dyskrymina-
cyjnej oraz przeformutowanie dotychczas istniejacych
przepiséw dotyczacych uprawnier rodzicielskich. War-
to réwniez zauwazy¢, ze dyrektywa 1158/19 rozszerza
sfere opieki nad innymi niz dzieci osobami zaleznymi
lub przejéciowo zaleznymi.
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Uwagi wstepne

W ostatnich latach uprawnienia zwiazane ze sprawowa-
niem opieki nad osobami zaleznymi s3 jednym z najbar-
dziej dynamicznie rozwijajacych si¢ obszarOw prawa za-
trudnienia w Polsce (Godlewska-Bujok, 2021, s. 976). Do-
tyczy to w szczegdlnosci sprawowania opieki nad dzieémi,
réwniez pelnoletnimi (np. art. 142! § 3 k.p.).

Abstract

The article concerns the problems of implementing
Directive 2019/1158, the provisions of which will have
to be reflected in Polish labour regulations already in
August 2022. It is not only about the obligatory
extension of some leaves for the other parent, but also
about introducing a new discriminatory basis and
reformulating the existing provisions on parental rights.
It is also worth noting that Directive 2019/1158 extends
the sphere of care over dependent or temporarily
dependent persons other than children.
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Zmiany legislacyjne w tym zakresie sg uzasadniane
dyskursem demograficznym, skupiajacym si¢ na pod-
wyzszaniu spadajacego wskaznika dzietnoSci, ale row-
niez dyskursem europejskim, skupiajacym sie na
wzmacnianiu pozycji kobiet na rynku pracy i zasadami
rownego traktowania, cho¢ ten dyskurs, mimo swojego
nasilenia w latach 2013-2016, traci na widocznoSci.
Gdyby jednak przeanalizowa¢ kluczowe zmiany w sys-
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temie uprawnien rodzicielskich w Polsce, to okazatoby
sie, ze to wlasnie dyskurs europejski jest decydujacy
dla zmian legislacyjnych od okresu poprzedzajacego
przystapienie Polski do Unii Europejskiej do chwili
obecne;.

Zmiany na rynku pracy i stosunkowo duzy niedobor
wykwalifikowanych pracownikéw, rozwdj sektora ustug
i Swiadomosci w zakresie rownowagi w zyciu zawodo-
wym i rodzinnym (ang. work-life balance), powoduje,
ze grupa pracownikoéw, ktora dotad zasadniczo byla
traktowana jako kukulcze jajo! rynku pracy, znajduje
sie coraz czgéciej w sferze zainteresowania pracodaw-
cOw i mozna zauwazy¢ wzrost zainteresowania udziela-
niem dodatkowych $wiadczen rodzicielskich (Walczak
i Godlewska-Bujok, 2021, s. 22 i n.).

Wskazany wczeSniej dyskurs europejski niewatpli-
wie jest zwigzany z dynamika zmian ustawodawstwa eu-
ropejskiego. Ostatnig wazna, w pelni wdrozong regula-
cja w tym zakresie byta dyrektywa Rady 2010/18/UE
z 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego
porozumienia ramowego dotyczacego urlopu rodziciel-
skiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAP-
ME, CEEP i ETUC oraz uchylajaca dyrektywe
96/34/WE (Tekst majacy znaczenie dla EOG) (Dz. Urz.
L 68 z 18.03.2010, s. 13-20).

W 2019 roku przyjeto dyrektywe Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 .
W sprawie rownowag1 miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym rodzicow i opiekundw oraz uchylajaca dyrekty-
we Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. L 188 z 12.07.2019,
s. 79-93), ktéra mimo iz na pierwszy rzut oka nie wy-
glada jako§ szczegblnie rewolucyjnie, to jednak wywo-
tuje konsekwencje przynajmniej w kilku aspektach.

To, ze dyrektywa 2019/1158 wkrotce ma swoj termin
transpozycji, nie ulega watpliwosci. Przyjeta w 2019 r.
powinna by¢ wdrozona w sierpniu 2022 r. I niewatpli-
wie przyjecie rozwigzaf zwiazanych z jej wdrozeniem
stanowi wyzwanie dla ustawodawcy.

Przyczyny zmian

Jednym z najwazniejszych elementdw zmian prawa jest
wskazanie ich przyczyny, celu oraz sposobu przyjecia
danej regulacji. W przypadku omawianej tu dyrektywy
zmiana przyczyny i sposobu przyjecia sa niezwykle
istotne.

Jako cel poprzednio obowiazujacej dyrektywy
2010/18 wskazywano lepsze godzenie pracy, zycia pry-
watnego i rodzinnego przez pracujacych rodzicow oraz
réwnoS$¢ kobiet i mezezyzn w odniesieniu do ich szans
na rynku pracy i traktowania w pracy w catej Unii Eu-
ropejskiej (motyw 8 dyrektywy). Z kolei dyrektywa
2019/1158 zostata przyjeta, poniewaz uznano, ze do-
tychczasowe S$rodki wspierania zatrudnienia kobiet,
w tym te okreSlone w dyrektywie 2010/19, i wspieranie
rozwoju ich kariery dzigki lepszym warunkom pozwala-
jacym pogodzi¢ obowiazki zawodowe z prywatnymi sg
niedostateczne (Parlament Europejski, 2017, s. 1-2,

podobnie Bir, 2019, s. 89). Wpisuje si¢ to przede
wszystkim w instrumentarium Europejskiego Filara
(Florczak i Otto, 2019, s. 14 i n.). Poréwnujac zaloze-
nia obu dyrektyw mozna stwierdzi¢, ze dyrektywa
2019/1158 moze by¢ traktowana jako zmiana perspek-
tywy polityki unijnej w zakresie polityki rdwnoSciowe;.
Mowi si¢ o degenderyzacji warstwy opiekunczej
w opiece w sferze prywatnej (por. Porte i in., 2020,
s. 85, 87 i n.), cho¢ mam wqtpliwoéci czy da si¢ to fa-
two zrobi¢ na pozmmle operacy]nym

Warto rowniez zwrdci¢ uwage na sposob przyjecia
dyrektywy. Po raz pierwszy dyrektywa zostala przyjeta
na podstawie propozycji Parlamentu i Rady, a nie —
jak dotad — w wyniku porozumienia dialogu spotecz-
nego (dyrektywa 2010/19 czy dyrektywa Rady
96/34/WE z 3 czerwca 1996 r. w sprawie porozumienia
ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawar-
tego przez UNICE, CEEP oraz ETUC, Dz. Urz. L 145
z 19.06.1996, s. 4-9). Oczywiscie nie oznacza to, ze
obecna dyrektywa jest w jakim§ sensie lepsza niz po-
przednie, ale wskazuje na zmian¢ paradygmatu w za-
kresie tematycznym dyrektywy. Wskazuje, moim zda-
niem, na to, ze problemy rodzicielstwa pracownikow
zostaly dostrzezone jako kluczowe dla rynku pracy, in-
dywidualnych karier pracownikdw i pracownic, a takze
rozbudowania Srodowiska sprzyjajacego rozwojowi po-
staw inkluzywnych w stosunkach pracy.

Wymiar urlopow zwiazanych
z rodzicielstwem i ich koszty

W najnowszej literaturze (np. Ludera-Ruszel, 2021;
Ole]nlczak 2021) dominuje dyskurs dotyczacy zakresu
zmian w uprawnieniach, jakie pafstwa cztonkowskie
beda musialy wdrozy¢. Najszerzej komentowany jest
oczywiscie wymog z art. 4 dyrektywy 2019/1158 przy-
znania dwoch miesigcy urlopu rodzicielskiego w row-
nym stopniu obojgu rodzicom, co jest rozszerzeniem
wymogu zawartego w dyrektywie z 2010 r.

W poprzedniej, jeszcze obowiazujacej dyrektywie
kazdemu z rodzicow przyznano tylko minimalnie jeden
miesigc urlopu rodzicielskiego, ktorego nie mozna
przenieS¢ na drugiego z rodzicow. Wowczas, w 2013 r.,
polski ustawodawca wymog nieprzenaszalnoSci ,euro-
pejskiego” urlopu rodzicielskiego (ang. parental leave)
powigzat z urlopem wychowawczym (art. 186 § 4 k.p.).
Takie rozwiazanie byto przeze mnie krytykowane (Go-
dlewska-Bujok, 2013, s. 52) z powodu powiazania go
z najrzadziej wykorzystywanym urlopem, a do tego
z urlopem bezptatnym, co ostabiato ustanowiony dzig-
ki niemu instrument wyréwnywania szans kobiet na
rynku pracy. Dyrektywa nie zabraniata przyjecia takiej
konstrukcji, ale moim zdaniem takie rozwigzanie legi-
slacyjne bylo absolutnie sprzeczne z duchem dyrektywy
2010/18 1 jej celami: lepszym godzeniem pracy, zycia
prywatnego i rodzinnego przez pracujacych rodzicow
oraz réwnoscig kobiet i mezczyzn w odniesieniu do ich
szans na rynku pracy i traktowania w pracy w catlej
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Unii, przede wszystkim poprzez nieréwnowazenie
szans. Obligatoryjno$¢ urlopu odplatnego niewatpliwie
stawiataby kobiety i mezczyzn w lepszej sytuacji — ko-
biety, ktore moglyby wczesniej wroci¢ do pracy, mez-
czyzn — z powodu czasu na budowanie wig¢zi z dziec-
kiem oraz nieuchronnosci skorzystania z urlopu, co wy-
tracaloby pracodawcom instrumenty zastraszania pra-
cownikow, ktdrzy chcieliby skorzystac z urlopu.

Tymczasem tym, co wyr6znia dyrektywe
2019/1158, jest powiazanie tego ,europejskiego”
urlopu rodzicielskiego z jego obligatoryjna odptatno-
$cig. To rzeczywiscie ogranicza swobode interpreta-
cyjng panstw cztonkowskich i rzeczywiScie moze si¢
przyczynia¢ do czestszego wykorzystywania urlopu
przez oboje rodzicow (art. 5 dyrektywy 2019/1158),
zgodnie z duchem juz poprzedmo 0b0w1qzujqce] dy-
rektywy. Oznacza to, ze ustawodawca nie bedzie
mogt jej wpisaé gdziekolwiek do systemu uprawnien,
ale w konkretny odptatny urlop — dotychczas istnie-
jacy lub nowo ustanowiony.

Oczywiscie powstaje pytanie, co w sytuacji gdy ro-
dzicami dzieci sg osoby nieb¢dace w zwigzku, ale uwa-
zam, ze mozna byloby przyja¢ rozwigzanie podobne do
tego przyjetego w przypadku urlopéw wychowawczych
i niekorzystania z okresu urlopu wychowawczego przez
drugiego z uprawnionych rodzicow (art. 186 § 9 k.p.).

Jest to zadanie ustawodawcze w najblizszych miesia-
cach stojace przed rzadem i Sejmem. Jest to rowniez
rozwigzanie, ktore faczy sie z kosztami. O ile w tym
przypadku pracodawcy nie ponosza bezposrednich
kosztow (albo niewielkie w sytuacji wykorzystania
przez pracownika nowego typu urlopu opiekuficzego
lub zwolnienia opiekuficzego, o czym dalej) oprocz
kosztow znalezienia zastepstwa i zastgpstwa za pracow-
nika, o tyle w kategoriach budzetéw domowych taki
obligatoryjny urlop moze by¢ korzystny finansowo.
Inaczej jest z budzetem ZUS.

Jezeli weZzmiemy pod uwage dane podawane przez
ZUS (2021), to $redni zasitek macierzynski w okresie
styczefi—wrzesiefi 2021 r. wynosif 94,88 PLN (dane do-
tycza osdb pobierajacych zasitek macierzynski, dodat-
kowy zasitek macierzyfiski, zasitek macierzynski z tytu-
tu urlopu ojcowskiego i urlopu rodzicielskiego, a wiec
obejmuja zaréwno kobiety jak i mezczyzn). Z kolei
Srednia wysoko$¢ zasitku macierzynskiego w trakcie
korzystania z urlopu 0]cowsklego wynosila 162,99 PLN
(dane dotycza wylacznie mezczyzn pobierajacych zasi-
tek macierzynski z tytutu urlopu ojcowskiego). Wida¢
wyrazna roznice w wysokosci stawki dziennej w obu po-
wolanych danych, co mozna ttumaczy¢ dynamika fak-
tycznego wieku, tym ze mezczyZni Srednio zarabiaja
wiecej niz kobiety (gender gap) oraz ze dla nich wiek
jest wyzszy, a wigc statystycznie pewnie zarabiaja wig-
cej. Kobiety rowniez maja wiecej przerw w zatrudnie-
niu, co nie podnosi wysokosci zasitku. Jezeli zwrocimy
uwage na koszty ZUS, to one niewatpliwie wzrosng
w zwiazku z przedtuzeniem okresu, w ktorym drugi
z rodzicow (najczesciej ojciec) bedzie zobowigzany do
korzystania z urlopu.
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Wybrane zagadnienia implementacji
dyrektywy 2019/1158

Z pozoru dla polskiego ustawodawcy wprowadzenie w zy-
cie dyrektywy 2019/1158 wiele nie zmieni, a jednak uwazne
przyjrzenie si¢ proponowanym przez ustawodawce euro-
pejskiego instrumentom pokazuje, ze spowoduja one ko-
nieczno$¢ znowelizowania niektdrych polskich przepisow.

Polski system uprawniefi rodzicielskich jest oparty na
dwoch giownych odptatnych urlopach — macierzynskim
i rodzicielskim, ktdry w poréwnaniu z innymi krajami jest
dos¢ rozbudowany (por. Koslowski i in., 2021). Te filary
polskiego systemu uprawnief rodzicielskich odpowiadaja
zatozeniom dyrektywy 2010/18 oraz dyrektywy 2019/1158
iw sumie kosmetyczne niemal zmiany kodeksu pracy i in-
nych ustaw pozwola na niemal petna implementacje dy-
rektywy 2019/1158 w zakresie wymiaru platnych urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem.

Dyrektywa postuguje si¢ definicjami urlopu rodzi-
cielskiego (art. 4), urlopu ojcowskiego (art. 5) oraz
urlopu opiekuniczego (art. 6). Pierwsze dwa maja swo-
je odpowiedniki wprost w polskim systemie prawa.
Urlop opiekunczy jest podobny do uprawnienia z art.
188 kodeksu pracy, z tym ze dyrektywa przewiduje dla
tego urlopu wymiar 5 dni w roku i nie okreSla zakresu
0s0b objetych opieka. Moze wigc chodzi€ o inne osoby
zalezne lub osoby, ktdre przejSciowo staly si¢ zalezne,
a polska regulacja przewiduje przyznanie tego upraw-
nienia wylacznie osobom wychowujacym dziecko do lat 14.
Jest to w pewnej mierze uprawnienie podobne do pol-
skiego zasitku opiekuficzego na osoby doroste z ustawy
zasitkowej, ale w przepisie art. 32 ust. 1 pkt 3 ustawy
zasitkowej chodzi o chore osoby bliskie, a w dyrektywie
nie wystepuje warunek choroby. Do tego dyrektywa
wprowadza kategorie choroby jako wskazanie do przy-
znania uprawnienia w art. 7, ktOry stanowi, ze pafistwa
czlonkowskie wprowadzaja niezbedne Srodki w celu za-
pewnienia, aby kazdy pracownik mial prawo do czasu
wolnego od pracy z powodu dzialania sily wyzszej
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych choro-
ba lub wypadkiem, jezeli niezbgdna jest natychmiasto-
wa obecno$¢ pracownika. Ustawodawca unijny okresla
pewne ograniczenie i stwierdza, ze panstwa czlonkow-
skie mogg ograniczy¢ prawo pracownika do czasu wol-
nego od pracy z powodu dziatania sily wyzszej do okre-
$lonej ilosci czasu przypadajacej na rok lub na konkret-
ny przypadek, a wigc to przepis art. 7 dyrektywy bar-
dziej odnosi si¢ do polskiego zasitku opiekuficzego na
osobe dorosta. Nazwa tego nowego uprawnienia nie-
watpliwie bedzie zaleze¢ m.in. od odptatnego lub nie-
odptatnego charakteru, obwarowania zgoda lub bra-
kiem zgody pracodawcy (jak w przypadku art. 1672
k.p.), ale do celow dalszych rozwazan nazwijmy go
»Zwolnieniem opiekuniczym”, co oddaje mozliwo$¢ na-
glego skorzystania z uprawnienia przez pracownika.
Podsumowujac, w art. 6 i 7 dyrektywy 2019/1158 mamy
do czynienia z zupelnie nowymi instrumentami, ktd-
rych w polskim systemie dotad nie byto.
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Rozszerzenie niektorych uprawnien
w zwigzku z rodzicielstwem

Dyrektywa proponuje rozwiazania legislacyjne — nie-
mal gotowe do przyjecia. I tak artykuty 10-16 dyrekty-
wy 2019/1158 okreslaja instrumenty, ktore maja na ce-
lu zapewni¢ skuteczno$¢ przepisow, ktore zostana
wdrozone do systemow prawnych pafistw czionkow-
skich na podstawie dyrektywy.

Jednym z najwazniejszych jest przepis zawarty w art. 10
§ 3, ktory w gruncie rzeczy ustanawia nowy instrument
dotyczacy utrzymania stosunku pracy (lub innego sto-
sunku zatrudnienia) w okresie przebywania przez pra-
cownika na urlopie ojcowskim, rodzicielskim lub opie-
kunczym, a wigc proponuje rozwiazanie legislacyjne,
ktére dotad nie bylo stosowane. Jednocze$nie warto
zwroci¢ uwage, ze instrument ten nie dotyczy urlopu
macierzynskiego. Podobny instrument funkcjonuje
w polskim systemie prawnym w art. 177 § 3 k.p. w od-
niesieniu do przedtuzania niektorych uméw o prace na
czas okreSlony i probny do momentu porodu.

Dyrektywa stanowi, ze panstwa cztonkowskie okreslaja
status umowy o pracg lub stosunku pracy na okres korzysta-
nia z urlopu ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekuniczego
lub zwolnienia opiekunczego, w tym w odniesieniu do
uprawnieft do zabezpieczenia spolecznego, wraz ze sktad-
kami emerytalnymi, a jednocze$nie zapewniaja utrzymanie
stosunku pracy w tym okresie. Oznacza to, moim zdaniem,
konieczno$¢ przedtuzenia umowy na czas okreslony, ktorej
termin zakoficzenia wypadtby w okresie urlopu rodziciel-
skiego lub ojcowskiego czy zwolnienia opiekuficzego, do
czasu zakoficzenia okresu trwania tych uprawnief.. Dyrek-
tywa nie stanowi o ewentualnym zastosowaniu lub nie zasa-
dy wyrazonej w art. 25! § 1-3 k.p. dotyczacej ograniczef
w stosowaniu umdw na czas okreSlony i jej ewentualnego
przeksztalcenia w umowe na czas nieokreslony.

Dyrektywa wprowadza rowniez instrument juz znany
w polskim ustawodawstwie (art. 1832 k.p.), a dotyczqcy
warunkow pracy i ptacy po powrocie z urlopu ojcow-
skiego i urlopu rodzicielskiego wykorzystywanego przez
drugiego z rodzicow (art. 8 dyrektywy). Artykut 10 § 2 dy-
rektywy 2019/1158 stanowi, ze panstwa czlonkowskie
zapewniaja, aby po zakonczeniu urlopu ojcowskiego,
rodzicielskiego i opiekuniczego pracownicy byli upraw-
nieni do powrotu na swoje stanowisko lub na réwno-
rzgdne stanowisko na warunkach nie mniej korzyst-
nych, i do korzystania z wszelkiej poprawy warunkdow
pracy, do ktdrej byliby uprawnieni, gdyby nie skorzysta-
li z urlopu. Nie jest objety zakresem dyrektywy okres
urlopu wychowawczego, w przypadku ktorego przyjeto
w Polsce nieco inng regulacje, a wigc ,,za wynagrodze-
niem nie nizszym od wynagrodzenia za prace przystugu-
jacego pracownikowi w dniu podjecia pracy na stanowi-
sku zajmowanym przed tym urlopem”, co nie zapewnia
realizacji polityki ptacowej wobec tego pracownika, po-
dobnie jak w przypadku pracownikow, ktdrzy z upraw-
nienia nie korzystaja. To oznacza relatywne zamrozenie
warunkOw pracy i placy na poziomie z momentu rozpo-
czecia pracy na danym stanowisku (co moze oznaczaé

realnie znaczne obnizenie wynagrodzenia w stosunku
do tego, jakie mozna bytoby mie¢ nie podejmujac sie
opieki nad dzieckiem). Oczywiscie urlop wychowawczy
jest urlopem nieobowigzkowym, ale by¢ moze byloby
warto, aby ustawodawca rozwazyt przy okazji zmiane co
do sformufowania tego przepisu, polegajaca na powro-
cie do wynagrodzenia sprzed skorzystania z uprawnie-
nia do urlopu wychowawczego, a nie z momentu rozpo-
czecia pracy na danym stanowisku.

Dyskryminacja ze wzgledu
na funkcje rodzicielskie

W dyrektywie 2019/1158 istnieje wyraZnie wzmocniona
ochrona przed dyskrymlnaqa} Przepls art. 11 dyrektywy
swoim brzmieniem przypomina raczej przeplsy, ktore s3
zwykle spotykane w dyrektywach odnoszacych si¢ do row-
nego traktowania w zatrudnieniu. Przepis ten narzuca
panstwom czfonkowskim wprowadzenie niezbednych
§rodkow prawnych (przepisow) w celu zakazania mniej
korzystnego traktowania pracownikow z powodu wysta-
pienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, rodziciel-
ski lub opiekuficzy albo zwolnienie opiekuficze lub z po-
wodu skorzystania z takiego urlopu albo skorzystania
przez nich z elastycznej organizacji czasu pracy przewi-
dzianej w art. 9 dyrektywy 2019/1158. W przypadku zwol-
nienia pracownika, ktdry zfozyl wniosek o urlop lub sko-
rzystat z urlopu, pracodawca musi podaé te powody na pi-
$mie. Ponadto dyrektywa przewiduje, ze ciezar dowodu
w podobnych przypadkach spoczywa na pracodawcy.
Mamy tu do czynienia z wprowadzeniem nowej cechy
wyrdzniajacej, ktora powinna by¢ wprowadzona do art.
183 i kolejnych artykutdéw kodeksu pracy z odpowiedni-
mi zastrzezeniami. W praktyce moze okazaé si¢ trudne
np. informowanie pracownikdw przebywajacych na urlo-
pach rodzicielskich o szkoleniach i dostgpie do szkolen
ze wzgledu na prawo do nieuczestniczenia w zyciu przed-
sicbiorstwa przez pracownika przebywajacego na
wzmiankowanym urlopie i do ochrony zycia prywatnego.
Z pewnoScig wazne bedzie tu podjgcie przez pracodaw-
cow odpowiednich polityk informacyjnych i prawnych
w zakresie niedyskryminacji w zwigzku z korzystaniem
z urlopu ojcowskiego, rodzicielskiego i opiekuficzego,
a takze innych przewidzianych w dyrektywie 2019/1158
instrumentéw opiekunczych. Co wtedy z niepodlegaja-
cych unijnej regulacji przepisami krajowymi dotyczacymi
urlopéw macierzyfiskich, skoro ustawodawca wczesniej
zdecydowat o zbudowaniu szerokiego katalogu upraw-
nief, tj. urlopu macierzyniskiego, urlopu rodzicielskiego,
urlopu ojcowskiego? Czy aby zapewnié ochrone antydy-
skrymmacy]nq nie powinno si¢ przyja¢ podobnych roz-
wigzan regulujacych ochrone podczas urlopu ojcowskie-
go, rodzicielskiego czy opiekuniczego? Mozna by stwier-
dzi¢, ze dyskryminacja z powodu ciazy, korzystania
z urlopu macierzyfiskiego czy urlopu ojcowskiego jest
zwiazana z przestanka plci i podlega ochronie na podsta-
wie przepisow rozdziatu I1a kodeksu pracy, a to dlatego,
ze przepisy te postuguja sie kryterium pici w okreslaniu
uprawniefi. OczywiScie urlop macierzynski moze by¢
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réwniez uprawnieniem przyznanym ojcu, ale dzieje si¢ to
generalnie wtedy, gdy matka nie jest uprawniona, nie jest
w stanie lub nie chce tej opieki sprawowac. Ponadto
w stosunku do matki tytularne uprawnienie do urlopu
macierzyfiskiego nalezy traktowa¢ jako obowiazek praw-
ny. Z kolei dyskryminacja w zwiazku z urlopem rodziciel-
skim czy urlopem opiekuficzym nie ma zwiazku z picia
pracownika, gdyz s3 to uprawnienia, ktore co do zasady
przystuguja obojgu rodzicom. I w takim wtasnie kierun-
ku powinno zmierza¢ polskie ustawodawstwo — nierdz-
nicowania co do przestanki dobrowolnosci i przyznania
takiego samego poziomu ochrony r6znym pracownikom
sprawujacym funkcje rodzicielskie.

Przypisy/Notes

t. LXII, nr 12/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.12.2

Dyrektywa 1158/19 jest inna niz dotychczas powstaja-
ce dyrektywy w zakresie rownoSci. Nie wskazuje abstrak-
cyjnych wartodci, jakimi sg rdwno$¢ czy wyrOwnywanie
szans mezczyzn i kobiet, ale raczej odwotuje si¢ do
wprowadzenia konkretnych instrumentéw prawnych,
ktore pozostawiaja pafistwom czlonkowskim pewien
margines stano-wienia. Odnoszg si¢ jednak do konkret-
nych instrumentdw prawnych, nie skupiaja si¢ na osiaga-
niu réwnosci jako celu czy rezultatu dyrektywy, ale daja
konkretny pomysi, jak te (pdki co nieosiagalng) rownosé
osiggnaé w wyniku stosowania okre$lonych w dyrektywie
instrumentow.

* Artykut powstal w ramach projektu finansowanego ze Srodkéw Narodowego Centrum Nauki pod tytulem ,Zasada zaspokajania bytowych
i socjalnych potrzeb pracownika w zakladowych Zrédlach prawa pracy w odniesieniu do rodzicielstwa” (nr umowy UMO-2017/25/B/HS5/00940)
w ramach konkursu ,,OPUS 13”. Kierownikiem projektu byt prof. UW dr hab. Krzysztof Walczak.

| Wedtug Wielkiego Stownika Jezyka Polskiego ,,pogard. kiopotliwa sprawa lub osoba niemile widziana, ktorej chcieliby$my si¢ pozbyc”,
https://wsjp.pl/index.php?id_hasla=20762 (25.09.2021).
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