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Uwagi wstępne
W ostatnich latach uprawnienia związane ze sprawowa-
niem opieki nad osobami zależnymi są jednym z najbar-
dziej dynamicznie rozwijających się obszarów prawa za-
trudnienia w Polsce (Godlewska-Bujok, 2021, s. 976). Do-
tyczy to w szczególności sprawowania opieki nad dziećmi,
również pełnoletnimi (np. art. 1421 § 3 k.p.). 

Zmiany legislacyjne w tym zakresie są uzasadniane
dyskursem demograficznym, skupiającym się na pod-
wyższaniu spadającego wskaźnika dzietności, ale rów-
nież dyskursem europejskim, skupiającym się na
wzmacnianiu pozycji kobiet na rynku pracy i zasadami
równego traktowania, choć ten dyskurs, mimo swojego
nasilenia w latach 2013–2016, traci na widoczności.
Gdyby jednak przeanalizować kluczowe zmiany w sys-
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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.

Streszczenie
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odzwierciedlenie w polskich przepisach prawa pracy.
Nie chodzi wyłącznie o obligatoryjne wydłużenie czę-
ści urlopów z przeznaczeniem dla drugiego rodzica, ale
również o wprowadzenie nowej podstawy dyskrymina-
cyjnej oraz przeformułowanie dotychczas istniejących
przepisów dotyczących uprawnień rodzicielskich. War-
to również zauważyć, że dyrektywa 1158/19 rozszerza
sferę opieki nad innymi niż dzieci osobami zależnymi
lub przejściowo zależnymi.
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temie uprawnień rodzicielskich w Polsce, to okazałoby
się, że to właśnie dyskurs europejski jest decydujący
dla zmian legislacyjnych od okresu poprzedzającego
przystąpienie Polski do Unii Europejskiej do chwili
obecnej. 

Zmiany na rynku pracy i stosunkowo duży niedobór
wykwalifikowanych pracowników, rozwój sektora usług
i świadomości w zakresie równowagi w życiu zawodo-
wym i rodzinnym (ang. work-life balance), powoduje,
że grupa pracowników, która dotąd zasadniczo była
traktowana jako kukułcze jajo1 rynku pracy, znajduje
się coraz częściej w sferze zainteresowania pracodaw-
ców i można zauważyć wzrost zainteresowania udziela-
niem dodatkowych świadczeń rodzicielskich (Walczak
i Godlewska-Bujok, 2021, s. 22 i n.). 

Wskazany wcześniej dyskurs europejski niewątpli-
wie jest związany z dynamiką zmian ustawodawstwa eu-
ropejskiego. Ostatnią ważną, w pełni wdrożoną regula-
cją w tym zakresie była dyrektywa Rady 2010/18/UE
z 8 marca 2010 r. w sprawie wdrożenia zmienionego
porozumienia ramowego dotyczącego urlopu rodziciel-
skiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAP-
ME, CEEP i ETUC oraz uchylająca dyrektywę
96/34/WE (Tekst mający znaczenie dla EOG) (Dz. Urz.
L 68 z 18.03.2010, s. 13–20). 

W 2019 roku przyjęto dyrektywę Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 r.
w sprawie równowagi między życiem zawodowym a pry-
watnym rodziców i opiekunów oraz uchylającą dyrekty-
wę Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. L 188 z 12.07.2019,
s. 79–93), która mimo iż na pierwszy rzut oka nie wy-
gląda jakoś szczególnie rewolucyjnie, to jednak wywo-
łuje konsekwencje przynajmniej w kilku aspektach. 

To, że dyrektywa 2019/1158 wkrótce ma swój termin
transpozycji, nie ulega wątpliwości. Przyjęta w 2019 r.
powinna być wdrożona w sierpniu 2022 r. I niewątpli-
wie przyjęcie rozwiązań związanych z jej wdrożeniem
stanowi wyzwanie dla ustawodawcy. 

Przyczyny zmian

Jednym z najważniejszych elementów zmian prawa jest
wskazanie ich przyczyny, celu oraz sposobu przyjęcia
danej regulacji. W przypadku omawianej tu dyrektywy
zmiana przyczyny i sposobu przyjęcia są niezwykle
istotne. 

Jako cel poprzednio obowiązującej dyrektywy
2010/18 wskazywano lepsze godzenie pracy, życia pry-
watnego i rodzinnego przez pracujących rodziców oraz
równość kobiet i mężczyzn w odniesieniu do ich szans
na rynku pracy i traktowania w pracy w całej Unii Eu-
ropejskiej (motyw 8 dyrektywy). Z kolei dyrektywa
2019/1158 została przyjęta, ponieważ uznano, że do-
tychczasowe środki wspierania zatrudnienia kobiet,
w tym te określone w dyrektywie 2010/19, i wspieranie
rozwoju ich kariery dzięki lepszym warunkom pozwala-
jącym pogodzić obowiązki zawodowe z prywatnymi są
niedostateczne (Parlament Europejski, 2017, s. 1–2,

podobnie Bir, 2019, s. 89). Wpisuje się to przede
wszystkim w instrumentarium Europejskiego Filara
(Florczak i Otto, 2019, s. 14 i n.). Porównując założe-
nia obu dyrektyw można stwierdzić, że dyrektywa
2019/1158 może być traktowana jako zmiana perspek-
tywy polityki unijnej w zakresie polityki równościowej.
Mówi się o degenderyzacji warstwy opiekuńczej
w opiece w sferze prywatnej (por. Porte i in., 2020, 
s. 85, 87 i n.), choć mam wątpliwości, czy da się to ła-
two zrobić na poziomie operacyjnym. 

Warto również zwrócić uwagę na sposób przyjęcia
dyrektywy. Po raz pierwszy dyrektywa została przyjęta
na podstawie propozycji Parlamentu i Rady, a nie —
jak dotąd — w wyniku porozumienia dialogu społecz-
nego (dyrektywa 2010/19 czy dyrektywa Rady
96/34/WE z 3 czerwca 1996 r. w sprawie porozumienia
ramowego dotyczącego urlopu rodzicielskiego zawar-
tego przez UNICE, CEEP oraz ETUC, Dz. Urz. L 145
z 19.06.1996, s. 4–9). Oczywiście nie oznacza to, że
obecna dyrektywa jest w jakimś sensie lepsza niż po-
przednie, ale wskazuje na zmianę paradygmatu w za-
kresie tematycznym dyrektywy. Wskazuje, moim zda-
niem, na to, że problemy rodzicielstwa pracowników
zostały dostrzeżone jako kluczowe dla rynku pracy, in-
dywidualnych karier pracowników i pracownic, a także
rozbudowania środowiska sprzyjającego rozwojowi po-
staw inkluzywnych w stosunkach pracy. 

Wymiar urlopów związanych 
z rodzicielstwem i ich koszty
W najnowszej literaturze (np. Ludera-Ruszel, 2021;
Olejniczak, 2021) dominuje dyskurs dotyczący zakresu
zmian w uprawnieniach, jakie państwa członkowskie
będą musiały wdrożyć. Najszerzej komentowany jest
oczywiście wymóg z art. 4 dyrektywy 2019/1158 przy-
znania dwóch miesięcy urlopu rodzicielskiego w rów-
nym stopniu obojgu rodzicom, co jest rozszerzeniem
wymogu zawartego w dyrektywie z 2010 r. 

W poprzedniej, jeszcze obowiązującej dyrektywie
każdemu z rodziców przyznano tylko minimalnie jeden
miesiąc urlopu rodzicielskiego, którego nie można
przenieść na drugiego z rodziców. Wówczas, w 2013 r.,
polski ustawodawca wymóg nieprzenaszalności „euro-
pejskiego” urlopu rodzicielskiego (ang. parental leave)
powiązał z urlopem wychowawczym (art. 186 § 4 k.p.).
Takie rozwiązanie było przeze mnie krytykowane (Go-
dlewska-Bujok, 2013, s. 52) z powodu powiązania go
z najrzadziej wykorzystywanym urlopem, a do tego
z urlopem bezpłatnym, co osłabiało ustanowiony dzię-
ki niemu instrument wyrównywania szans kobiet na
rynku pracy. Dyrektywa nie zabraniała przyjęcia takiej
konstrukcji, ale moim zdaniem takie rozwiązanie legi-
slacyjne było absolutnie sprzeczne z duchem dyrektywy
2010/18 i jej celami: lepszym godzeniem pracy, życia
prywatnego i rodzinnego przez pracujących rodziców
oraz równością kobiet i mężczyzn w odniesieniu do ich
szans na rynku pracy i traktowania w pracy w całej
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Unii, przede wszystkim poprzez nierównoważenie
szans. Obligatoryjność urlopu odpłatnego niewątpliwie
stawiałaby kobiety i mężczyzn w lepszej sytuacji — ko-
biety, które mogłyby wcześniej wrócić do pracy, męż-
czyzn — z powodu czasu na budowanie więzi z dziec-
kiem oraz nieuchronności skorzystania z urlopu, co wy-
trącałoby pracodawcom instrumenty zastraszania pra-
cowników, którzy chcieliby skorzystać z urlopu. 

Tymczasem tym, co wyróżnia dyrektywę
2019/1158, jest powiązanie tego „europejskiego”
urlopu rodzicielskiego z jego obligatoryjną odpłatno-
ścią. To rzeczywiście ogranicza swobodę interpreta-
cyjną państw członkowskich i rzeczywiście może się
przyczyniać do częstszego wykorzystywania urlopu
przez oboje rodziców (art. 5 dyrektywy 2019/1158),
zgodnie z duchem już poprzednio obowiązującej dy-
rektywy. Oznacza to, że ustawodawca nie będzie
mógł jej wpisać gdziekolwiek do systemu uprawnień,
ale w konkretny odpłatny urlop — dotychczas istnie-
jący lub nowo ustanowiony. 

Oczywiście powstaje pytanie, co w sytuacji gdy ro-
dzicami dzieci są osoby niebędące w związku, ale uwa-
żam, że można byłoby przyjąć rozwiązanie podobne do
tego przyjętego w przypadku urlopów wychowawczych
i niekorzystania z okresu urlopu wychowawczego przez
drugiego z uprawnionych rodziców (art. 186 § 9 k.p.). 

Jest to zadanie ustawodawcze w najbliższych miesią-
cach stojące przed rządem i Sejmem. Jest to również
rozwiązanie, które łączy się z kosztami. O ile w tym
przypadku pracodawcy nie ponoszą bezpośrednich
kosztów (albo niewielkie w sytuacji wykorzystania
przez pracownika nowego typu urlopu opiekuńczego
lub zwolnienia opiekuńczego, o czym dalej) oprócz
kosztów znalezienia zastępstwa i zastępstwa za pracow-
nika, o tyle w kategoriach budżetów domowych taki
obligatoryjny urlop może być korzystny finansowo.
Inaczej jest z budżetem ZUS. 

Jeżeli weźmiemy pod uwagę dane podawane przez
ZUS (2021), to średni zasiłek macierzyński w okresie
styczeń–wrzesień 2021 r. wynosił 94,88 PLN (dane do-
tyczą osób pobierających zasiłek macierzyński, dodat-
kowy zasiłek macierzyński, zasiłek macierzyński z tytu-
łu urlopu ojcowskiego i urlopu rodzicielskiego, a więc
obejmują zarówno kobiety jak i mężczyzn). Z kolei
średnia wysokość zasiłku macierzyńskiego w trakcie
korzystania z urlopu ojcowskiego wynosiła 162,99 PLN
(dane dotyczą wyłącznie mężczyzn pobierających zasi-
łek macierzyński z tytułu urlopu ojcowskiego). Widać
wyraźną różnicę w wysokości stawki dziennej w obu po-
wołanych danych, co można tłumaczyć dynamiką fak-
tycznego wieku, tym że mężczyźni średnio zarabiają
więcej niż kobiety (gender gap) oraz że dla nich wiek
jest wyższy, a więc statystycznie pewnie zarabiają wię-
cej. Kobiety również mają więcej przerw w zatrudnie-
niu, co nie podnosi wysokości zasiłku. Jeżeli zwrócimy
uwagę na koszty ZUS, to one niewątpliwie wzrosną
w związku z przedłużeniem okresu, w którym drugi
z rodziców (najczęściej ojciec) będzie zobowiązany do
korzystania z urlopu. 

Wybrane zagadnienia implementacji
dyrektywy 2019/1158

Z pozoru dla polskiego ustawodawcy wprowadzenie w ży-
cie dyrektywy 2019/1158 wiele nie zmieni, a jednak uważne
przyjrzenie się proponowanym przez ustawodawcę euro-
pejskiego instrumentom pokazuje, że spowodują one ko-
nieczność znowelizowania niektórych polskich przepisów. 

Polski system uprawnień rodzicielskich jest oparty na
dwóch głównych odpłatnych urlopach — macierzyńskim
i rodzicielskim, który w porównaniu z innymi krajami jest
dość rozbudowany (por. Koslowski i in., 2021). Te filary
polskiego systemu uprawnień rodzicielskich odpowiadają
założeniom dyrektywy 2010/18 oraz dyrektywy 2019/1158
i w sumie kosmetyczne niemal zmiany kodeksu pracy i in-
nych ustaw pozwolą na niemal pełną implementację dy-
rektywy 2019/1158 w zakresie wymiaru płatnych urlopów
związanych z rodzicielstwem. 

Dyrektywa posługuje się definicjami urlopu rodzi-
cielskiego (art. 4), urlopu ojcowskiego (art. 5) oraz
urlopu opiekuńczego (art. 6). Pierwsze dwa mają swo-
je odpowiedniki wprost w polskim systemie prawa.
Urlop opiekuńczy jest podobny do uprawnienia z art.
188 kodeksu pracy, z tym że dyrektywa przewiduje dla
tego urlopu wymiar 5 dni w roku i nie określa zakresu
osób objętych opieką. Może więc chodzić o inne osoby
zależne lub osoby, które przejściowo stały się zależne,
a polska regulacja przewiduje przyznanie tego upraw-
nienia wyłącznie osobom wychowującym dziecko do lat 14.
Jest to w pewnej mierze uprawnienie podobne do pol-
skiego zasiłku opiekuńczego na osoby dorosłe z ustawy
zasiłkowej, ale w przepisie art. 32 ust. 1 pkt 3 ustawy
zasiłkowej chodzi o chore osoby bliskie, a w dyrektywie
nie występuje warunek choroby. Do tego dyrektywa
wprowadza kategorię choroby jako wskazanie do przy-
znania uprawnienia w art. 7, który stanowi, że państwa
członkowskie wprowadzają niezbędne środki w celu za-
pewnienia, aby każdy pracownik miał prawo do czasu
wolnego od pracy z powodu działania siły wyższej
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych choro-
bą lub wypadkiem, jeżeli niezbędna jest natychmiasto-
wa obecność pracownika. Ustawodawca unijny określa
pewne ograniczenie i stwierdza, że państwa członkow-
skie mogą ograniczyć prawo pracownika do czasu wol-
nego od pracy z powodu działania siły wyższej do okre-
ślonej ilości czasu przypadającej na rok lub na konkret-
ny przypadek, a więc to przepis art. 7 dyrektywy bar-
dziej odnosi się do polskiego zasiłku opiekuńczego na
osobę dorosłą. Nazwa tego nowego uprawnienia nie-
wątpliwie będzie zależeć m.in. od odpłatnego lub nie-
odpłatnego charakteru, obwarowania zgodą lub bra-
kiem zgody pracodawcy (jak w przypadku art. 1672

k.p.), ale do celów dalszych rozważań nazwijmy go
„zwolnieniem opiekuńczym”, co oddaje możliwość na-
głego skorzystania z uprawnienia przez pracownika.
Podsumowując, w art. 6 i 7 dyrektywy 2019/1158 mamy
do czynienia z zupełnie nowymi instrumentami, któ-
rych w polskim systemie dotąd nie było. 
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Rozszerzenie niektórych uprawnień
w związku z rodzicielstwem
Dyrektywa proponuje rozwiązania legislacyjne — nie-
mal gotowe do przyjęcia. I tak artykuły 10–16 dyrekty-
wy 2019/1158 określają instrumenty, które mają na ce-
lu zapewnić skuteczność przepisów, które zostaną
wdrożone do systemów prawnych państw członkow-
skich na podstawie dyrektywy. 

Jednym z najważniejszych jest przepis zawarty w art. 10
§ 3, który w gruncie rzeczy ustanawia nowy instrument
dotyczący utrzymania stosunku pracy (lub innego sto-
sunku zatrudnienia) w okresie przebywania przez pra-
cownika na urlopie ojcowskim, rodzicielskim lub opie-
kuńczym, a więc proponuje rozwiązanie legislacyjne,
które dotąd nie było stosowane. Jednocześnie warto
zwrócić uwagę, że instrument ten nie dotyczy urlopu
macierzyńskiego. Podobny instrument funkcjonuje
w polskim systemie prawnym w art. 177 § 3 k.p. w od-
niesieniu do przedłużania niektórych umów o pracę na
czas określony i próbny do momentu porodu. 

Dyrektywa stanowi, że państwa członkowskie określają
status umowy o pracę lub stosunku pracy na okres korzysta-
nia z urlopu ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekuńczego
lub zwolnienia opiekuńczego, w tym w odniesieniu do
uprawnień do zabezpieczenia społecznego, wraz ze skład-
kami emerytalnymi, a jednocześnie zapewniają utrzymanie
stosunku pracy w tym okresie. Oznacza to, moim zdaniem,
konieczność przedłużenia umowy na czas określony, której
termin zakończenia wypadłby w okresie urlopu rodziciel-
skiego lub ojcowskiego czy zwolnienia opiekuńczego, do
czasu zakończenia okresu trwania tych uprawnień. Dyrek-
tywa nie stanowi o ewentualnym zastosowaniu lub nie zasa-
dy wyrażonej w art. 251 § 1–3 k.p. dotyczącej ograniczeń
w stosowaniu umów na czas określony i jej ewentualnego
przekształcenia w umowę na czas nieokreślony. 

Dyrektywa wprowadza również instrument już znany
w polskim ustawodawstwie (art. 1832 k.p.), a dotyczący
warunków pracy i płacy po powrocie z urlopu ojcow-
skiego i urlopu rodzicielskiego wykorzystywanego przez
drugiego z rodziców (art. 8 dyrektywy). Artykuł 10 § 2 dy-
rektywy 2019/1158 stanowi, że państwa członkowskie
zapewniają, aby po zakończeniu urlopu ojcowskiego,
rodzicielskiego i opiekuńczego pracownicy byli upraw-
nieni do powrotu na swoje stanowisko lub na równo-
rzędne stanowisko na warunkach nie mniej korzyst-
nych, i do korzystania z wszelkiej poprawy warunków
pracy, do której byliby uprawnieni, gdyby nie skorzysta-
li z urlopu. Nie jest objęty zakresem dyrektywy okres
urlopu wychowawczego, w przypadku którego przyjęto
w Polsce nieco inną regulację, a więc „za wynagrodze-
niem nie niższym od wynagrodzenia za pracę przysługu-
jącego pracownikowi w dniu podjęcia pracy na stanowi-
sku zajmowanym przed tym urlopem”, co nie zapewnia
realizacji polityki płacowej wobec tego pracownika, po-
dobnie jak w przypadku pracowników, którzy z upraw-
nienia nie korzystają. To oznacza relatywne zamrożenie
warunków pracy i płacy na poziomie z momentu rozpo-
częcia pracy na danym stanowisku (co może oznaczać

realnie znaczne obniżenie wynagrodzenia w stosunku
do tego, jakie można byłoby mieć nie podejmując się
opieki nad dzieckiem). Oczywiście urlop wychowawczy
jest urlopem nieobowiązkowym, ale być może byłoby
warto, aby ustawodawca rozważył przy okazji zmianę co
do sformułowania tego przepisu, polegającą na powro-
cie do wynagrodzenia sprzed skorzystania z uprawnie-
nia do urlopu wychowawczego, a nie z momentu rozpo-
częcia pracy na danym stanowisku. 

Dyskryminacja ze względu 
na funkcje rodzicielskie
W dyrektywie 2019/1158 istnieje wyraźnie wzmocniona
ochrona przed dyskryminacją. Przepis art. 11 dyrektywy
swoim brzmieniem przypomina raczej przepisy, które są
zwykle spotykane w dyrektywach odnoszących się do rów-
nego traktowania w zatrudnieniu. Przepis ten narzuca
państwom członkowskim wprowadzenie niezbędnych
środków prawnych (przepisów) w celu zakazania mniej
korzystnego traktowania pracowników z powodu wystą-
pienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, rodziciel-
ski lub opiekuńczy albo zwolnienie opiekuńcze 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, który złożył wniosek o urlop lub sko-
rzystał z urlopu, pracodawca musi podać te powody na pi-
śmie. Ponadto dyrektywa przewiduje, że ciężar dowodu
w podobnych przypadkach spoczywa na pracodawcy. 

Mamy tu do czynienia z wprowadzeniem nowej cechy
wyróżniającej, która powinna być wprowadzona do art.
183a i kolejnych artykułów kodeksu pracy z odpowiedni-
mi zastrzeżeniami. W praktyce może okazać się trudne
np. informowanie pracowników przebywających na urlo-
pach rodzicielskich o szkoleniach i dostępie do szkoleń
ze względu na prawo do nieuczestniczenia w życiu przed-
siębiorstwa przez pracownika przebywającego na
wzmiankowanym urlopie i do ochrony życia prywatnego.
Z pewnością ważne będzie tu podjęcie przez pracodaw-
ców odpowiednich polityk informacyjnych i prawnych
w zakresie niedyskryminacji w związku z korzystaniem
z urlopu ojcowskiego, rodzicielskiego i opiekuńczego,
a także innych przewidzianych w dyrektywie 2019/1158
instrumentów opiekuńczych. Co wtedy z niepodlegają-
cych unijnej regulacji przepisami krajowymi dotyczącymi
urlopów macierzyńskich, skoro ustawodawca wcześniej
zdecydował o zbudowaniu szerokiego katalogu upraw-
nień, tj. urlopu macierzyńskiego, urlopu rodzicielskiego,
urlopu ojcowskiego? Czy aby zapewnić ochronę antydy-
skryminacyjną nie powinno się przyjąć podobnych roz-
wiązań regulujących ochronę podczas urlopu ojcowskie-
go, rodzicielskiego czy opiekuńczego? Można by stwier-
dzić, że dyskryminacja z powodu ciąży, korzystania
z urlopu macierzyńskiego czy urlopu ojcowskiego jest
związana z przesłanką płci i podlega ochronie na podsta-
wie przepisów rozdziału IIa kodeksu pracy, a to dlatego,
że przepisy te posługują się kryterium płci w określaniu
uprawnień. Oczywiście urlop macierzyński może być
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również uprawnieniem przyznanym ojcu, ale dzieje się to
generalnie wtedy, gdy matka nie jest uprawniona, nie jest
w stanie lub nie chce tej opieki sprawować. Ponadto
w stosunku do matki tytularne uprawnienie do urlopu
macierzyńskiego należy traktować jako obowiązek praw-
ny. Z kolei dyskryminacja w związku z urlopem rodziciel-
skim czy urlopem opiekuńczym nie ma związku z płcią
pracownika, gdyż są to uprawnienia, które co do zasady
przysługują obojgu rodzicom. I w takim właśnie kierun-
ku powinno zmierzać polskie ustawodawstwo — nieróż-
nicowania co do przesłanki dobrowolności i przyznania
takiego samego poziomu ochrony różnym pracownikom
sprawującym funkcje rodzicielskie. 

Dyrektywa 1158/19 jest inna niż dotychczas powstają-
ce dyrektywy w zakresie równości. Nie wskazuje abstrak-
cyjnych wartości, jakimi są równość czy wyrównywanie
szans mężczyzn i kobiet, ale raczej odwołuje się do
wprowadzenia konkretnych instrumentów prawnych,
które pozostawiają państwom członkowskim pewien
margines stano-wienia. Odnoszą się jednak do konkret-
nych instrumentów prawnych, nie skupiają się na osiąga-
niu równości jako celu czy rezultatu dyrektywy, ale dają
konkretny pomysł, jak tę (póki co nieosiągalną) równość
osiągnąć w wyniku stosowania określonych w dyrektywie
instrumentów.
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Przypisy/Notes
* Artykuł powstał w ramach projektu finansowanego ze środków Narodowego Centrum Nauki pod tytułem „Zasada zaspokajania bytowych 

i socjalnych potrzeb pracownika w zakładowych źródłach prawa pracy w odniesieniu do rodzicielstwa” (nr umowy UMO-2017/25/B/HS5/00940) 

w ramach konkursu „OPUS 13”. Kierownikiem projektu był prof. UW dr hab. Krzysztof Walczak. 
1 Według Wielkiego Słownika Języka Polskiego „pogard. kłopotliwa sprawa lub osoba niemile widziana, której chcielibyśmy się pozbyć”,

https://wsjp.pl/index.php?id_hasla=20762 (25.09.2021).
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