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FOR PARENTS AND GUARDIANS IN THE LIGHT
OF DIRECTIVE (EU) 2019/1158 OF THE EUROPEAN
PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL

Streszczenie: W niniejszym artykule autorki poddajg szczegélowej analizie nowa dyrekty-
we Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchyla-
jaca dyrektywe Rady 2010/18/UE, ktdra weszla w zycie w dniu 1 sierpnia 2019, pod katem
konieczno$ci dostosowania do niej przepiséw krajowych. Przyjete w dyrektywie rozwia-
zania maja zapewni¢ realizacje zasady réwnosci kobiet i mezczyzn pod wzgledem szans
na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy, a takze umozliwi¢ rodzicom i opiekunom
godzenie pracy z opieka nie tylko nad dzie¢mi, ale réwniez nad innymi osobami pozosta-
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jacymi pod ich opieka. W tym celu dyrektywa 2019/1158 przewiduje indywidualne prawa
zwiazane z urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlopem opiekunczym, elastycz-
ng organizacjg pracy dla pracownikéw bedacych rodzicami lub opiekunami.

Slowa kluczowe: rownowaga, praca, urlop ojcowski, urlop rodzicielski, urlop opiekunczy,
elastyczna organizacja pracy, krewny, opiekun, pracownik rodzic

Summary: In this article the authors submit thorough analysis a new Directive (EU)
2019/1158 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on work-life
balance for parents and carers as well as the repealing Council Directive 2010/18/EU that
entered into force on August 1, 2019, paying special attention to adjusting domestic regu-
lations to it. The solutions adopted in this Directive lay down minimum requirements desi-
gned to achieve equality between men and women regarding labour market opportunities
and treatment at work, by facilitating the reconciliation of work and family life for workers
who are parents, or carers. To that end, this Directive 2019/1158 provides for individual
rights related to the following: paternity leave, parental leave and carers’ leave, flexible wor-
king arrangements for workers who are parents, or carers.

Keywords: work-life balance, paternity leave, parental leave, carers’ leave, flexible working
arrangements, relative, carer, parent employee

WPROWADZENIE

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow
i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE weszla w zycie w dniu
1 sierpnia 2019 r.! Aktualnie panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej majg czas do
dnia 2 sierpnia 2022 r. na dostosowanie swojego ustawodawstwa krajowego do nowe-
go instrumentu prawnego UE (art. 20 ust. 1 dyrektywy 2019/1158). Jedynie w odnie-
sieniu do wynagrodzenia lub §wiadczenia w czasie korzystania przez pracownikow
z urlopu rodzicielskiego panstwa czlonkowskie mogg wprowadzi¢ w zycie przepisy
ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbedne do wykonania niniejszej dy-
rektywy o dwa lata pézniej, czyli do dnia 2 sierpnia 2024 r. (art. 20 ust. 2 dyrekty-
wy 2019/1158). Nowa dyrektywa 2019/1158 opiera si¢ na zasadach ustanowionych
w dyrektywie 2010/18/UE i uzupelnia je przez wzmocnienie istniejacych juz rozwia-
zan oraz wprowadzenie nowych praw, a jednoczesnie znacznie szerzej podejmuje
kwestie rownosci plci w zatrudnieniu. Zmiana podejscia jest z kolei wynikiem wielu
przemian (takze mentalnych), jakie w ostatniej dekadzie zaszly w spoleczenstwie,
wyzwan demograficznych, probleméw zwigzanych z migracjg oraz sytuacja kobiet
na rynku pracy, ktéra w dalszym ciggu pozostawia wiele do Zyczenia.

! Dz.U.UE.L.2019.188.79 z dnia 12.07.2019 r.
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Pamietac nalezy, ze dyrektywa jest zrodtem prawa Unii Europejskiej, ktore ma
doprowadzi¢ do harmonizacji standardéw w panstwach cztonkowskich, pozosta-
wiajac im jednak swobode wyboru $rodkéw i formy transpozycji zalozen®. Z tym
ze warunkiem prawidlowej transpozycji jest oczywiscie utrzymanie poziomu
ochrony wynikajacego z dotychczasowego dorobku prawa wspoélnotowego.

Jednocze$nie regulacje na poziomie UE nie stanowig Zadnej przeszkody dla
panstw czlonkowskich w oferowaniu wyzszego poziomu takiej ochrony. Tak wiec
panstwa, w ktoérych juz obowiazuja przepisy korzystniejsze od tych zawartych
w dyrektywie, nie beda musiaty zmienia¢ (obniza¢) standardéw swojego prawo-
dawstwa. Z taka sytuacja mamy niewatpliwie do czynienia w Polsce, co nie ozna-
cza, ze pozostajemy calkowicie poza wptywem dyrektywy. Dotychczasowe unijne
acquis obejmuje zasadniczo trzy zagadnienia, tj. ochrone zdrowia kobiety w cig-
zy oraz kobiety karmigcej piersia, przed szkodliwymi warunkami pracy, ochrone
trwalo$ci zatrudnienia kobiet w zwigzku z cigzg i macierzynstwem oraz kwesti¢
urlopu rodzicielskiego przystugujacego pracownikom rodzicom. W wiekszosci
adresatami tych norm pozostawaly kobiety w cigzy, a przyjete rozwigzania mia-
ty stuzy¢ ochronie ich kondycji biologicznej oraz statusu prawnego w zakresie,
w ktorym sytuacja pracownic i pracownikéw pozostaje nieporéwnywalna’. Aktu-
alnie gtéwnym celem regulacji UE jest osiggnigcie rownosci kobiet i mezczyzn pod
wzgledem szans na rynku pracy i utatwienie pracujacym rodzicom i opiekunom
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. W tym aspekcie pte¢ pracownika po-
zostaje czynnikiem marginalnym dla pelnienia przez niego funkcji rodzicielskich
i opiekunczych. Prawodawca unijny stara si¢ bowiem urzeczywistnia¢ horyzon-
talng zasade rownego traktowania kobiet i mezczyzn we wszystkich sferach zycia
- ekonomicznej, spotecznej, kulturowej i rodzinnej*.

Jak wynika z najnowszych badary®, rynek pracy w Polce w dalszym ciagu nie pozo-
staje przyjazny dla rodzicéw i opiekunoéw, szczegélnie matych dzieci. Czas pracy po-
zostaje nieelastyczny i niedostosowany do godzin otwarcia placowek opiekunczych.
W dalszym ciagu niewiele Polek (raptem 12% pracujacych kobiet) moze swobodnie
decydowa¢ o momencie rozpoczecia i zakonczenie pracy. W krajach Unii Europejskiej
opcje takg ma znacznie wieksza liczba kobiet, tj. ok. 40%. Wraz z macierzynstwem spa-
da wskaznik zatrudnienia kobiet, i to gtéwnie kobiety, znacznie czeéciej niz mezczyzni,

2 M. Pottorak, Projekt dyrektywy WLB - nowe podejscie do réwnosci plci w zatrudnieniu?, ,,Studia
z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spolecznej” 2019, 26, nr 4, 317-339, s. 320, 321.

> A. Szczerba-Zawada, Ochrona rodzicielstwa w systemie Unii Europejskiej. Uwagi de lege lata,
»Studia Prawnicze i Administracyjne” 2014, nr 1, s. 25-32, http://www.czytelniaonline.pl/magazi-
ne/16778936/2014/1/toc.

4 A. Gliskman, Réwne traktowanie w zatrudnieniu, Krakdéw 2006, s. 7; 1. Boruta, Réwnos¢ kobiet
i mezczyzn w Swietle prawa wspolnoty europejskiej. Implikacje dla Polski, £.6dz 1996, s. 102.

> Raport przygotowany przez Instytut Analiz Rynku Pracy, Rynek pracy, edukacja, kompetencie.
Aktualne trendy i wyniki badan - marzec 2020, https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/
Raport_rynek_pracy_marzec-28-03_200520.pdf [dostep: 20.01.2021].
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przyjmuja na siebie role nieformalnych opiekunéw oséb starszych lub osob niesamo-
dzielnych. Z najnowszego raportu Oxfam® wynika, ze funkcjonowanie $wiatowej go-
spodarki opiera si¢ w duzym zakresie réwniez na pracy nieodplatnie $wiadczonej przez
kobiety, czyli pracy domowej, opiekunczej, wychowawczej oraz edukacyjnej. Stad tez
konieczne staje si¢ wspieranie aktywnosci zawodowej kobiet przy jednoczesnym ak-
tywizowaniu i zachecaniu mezczyzn do wiekszego zaangazowania w Zycie rodzinne.
Celem prawa unijnego nie jest jednak ingerowanie w organizacje czy funkcjonowanie
rodziny poprzez dokonywanie podziatu obowigzkéw pomiedzy matzonkami, ale uta-
twienie godzenia zycia rodzinnego z zawodowym przy uwzglednieniu réznych struk-
tur w rodzinie oraz zasady niedyskryminacji ze wzgledu na ptec’.

JAK ROZUMIEC WORK - LIFE - BALANCE W PRAWIE PRACY

Pojecie work-life-balance jest roznie definiowane i stanowi przedmiot badan
wielu dyscyplin naukowych®. Harmonizacja aktywnosci w réznych sferach zycia
stala si¢ szczegolnie wazna w zwigzku z dokonujgcymi si¢ przemianami spotecz-
nymi i gospodarczymi oraz kulturowymi. Wciaz prébuje sie ustali¢, jak work-life-
-balance oddzialuje na czlowieka i jego srodowisko oraz wskaza¢, jaka pelni role
w zyciu czlowieka. Ocenia si¢ celowo$¢ ustawowego uregulowania pewnych kwe-
stii z zakresu work-life-balance, a takze stopien ich szczegétowosci oraz bada re-
lacje, jakie zachodza miedzy elastycznoscia zatrudnienia pracownikéw rodzicoéw
(opiekundéw) a ich bezpieczenstwem socjalnym’.

Réwnowaga (balance) wcale nie oznacza zaangazowania w réwnym stopniu
w zycie rodzinne i zawodowe. Przeciez ilo§¢ czasu poswiecana aktywnosci zawo-
dowej i aktywnosci prywatnej pozostaje zmienna i staje sie zalezna od wieku, pici,
wyksztalcenia czy sytuacji rodzinnej. Nie istnieje zatem uniwersalny model réwno-
wagi, a dopasowanie wymagan pracy i rodziny moze oznacza¢ raczej zmniejszenie
niedopasowan'. Life to czas wolny od pracy, przynalezacy do sfery prywatnej czlo-

¢ Raport Oxfam https://www.oxfam.org/en/research/time-care [dostep: 20.01.2021].

7 Zob. wyrok TSUE z dnia 12 lipca 1984 r. w sprawie C-184/83 w sprawie Ulrich Hofmann v. Barmer
Ersatzkasse, (1984) ECR, s. 03047, zob. takze: A. Szczerba-Zawada, Zasada réwnego traktowania ko-
biet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia oraz warunkéw pracy w Swietle orzecznictwa Try-
bunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, St.Iur.Torun, 2011, nr 2, s. 230-252, www.sip.lex.pl.

8 Zob. m.in. B. Lachowska, Praca i rodzina - konflikt czy synergia?, Lublin 2012, C. Sadowska-Snar-
ska, Elastyczne formy pracy jako element utatwiajgcy godzenie Zycia zawodowego z rodzinnym, Bia-
tystok 2006.

® A. Pietras, O zakresie podmiotowym prawa pracy z perspektywy koncepcji work-life-balance, Acta
Universitatis Lodziensis, Folia Iuridica nr 88/2019, s. 57 i n., https://czasopisma.uni.lodz.pl/Iuridica/
article/view/5794/5467 [dostep: 22.01.2021].

10" P. Siemieniak, M. Rembiasz, Work life balance w zyciu kobiet- obecnych i potencjalnych przedsigbiorcéw,
»Zeszyty Naukowe Politechniki Poznanskiej. Organizacja i Zarzadzanie” 2018, nr 76, http://yadda.icm.
edu.pl/yadda/element/bwmetal.element.baztech-b1973638-50fd-4b73-9b18-98ed4a91e313/c/siemie-
niak_paulina_work_76_2018.pdf [dostep: 25.01.2021].
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wieka, obejmuje wiec zycie osobiste jednostki, kontakty towarzyskie, ale i zycie ro-
dzinne, w ramach ktérego czlowiek wykonuje rowniez prace niezarobkows, zwigza-
ng z prowadzeniem gospodarstwa domowego oraz odpoczywa''. W czasie wolnym
od pracy cztowiek realizuje zobowigzania z tytulu rodzicielstwa, petni funkcje opie-
kuricze w stosunku do starszych i chorych cztonkéw rodziny, a poza tym podejmu-
je rézne aktywnosdci stuzace samodoskonaleniu i regeneracji sit psychofizycznych.
Z kolei work obejmuje czynnosci wykonywane profesjonalnie w celu zarobkowym,
w odréznieniu od tych podejmowanych w zyciu prywatnym dobrowolnie i nieod-
platnie'. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze przy takim definiowaniu life w pewnym
zakresie przestaje dotyczy¢ wylacznie sfery prywatnej jednostki. Jezeli bowiem
w czasie wolnym od pracy czlowiek realizuje np. obowiazki rodzicielskie (wypelnia
wladze rodzicielska), czy wykonuje inng prace (chocby i niezarobkowa), to ta sfera
zycia nie jest juz wylacznie jego prywatng. Oczywiscie nie chodzi tu o sposob, w jaki
wypelnia role rodzicielska, ale o sam obowigzek do wykonywania pieczy nad osoba
dziecka, ktdry zostaje wyraznie nalozony przez przepis (art. 95 § 1 k.r.o).

Jak wskazuja badania, wszelkie zaburzenia na linii praca - zycie pozazawo-
dowe wynikaja z konfliktu rdl pelnionych w pracy i poza nig". Konflikt pojawia
sie, gdy czas poswiecony na dzialalnos¢ w jednej roli utrudnia realizacj¢ dziatan
w innej roli. Tym samym réwnowaga zachodzi dopiero wéwczas, gdy praca nie
zawlaszcza Zycia pozazawodowego oraz gdy Zycie pozazawodowe nie dzieje sie
jej kosztem'. Jednocze$nie zycie pozazawodowe obejmowaé moze takze zycie
rodzinne, a odnalezienie rownowagi pomiedzy pracg a zyciem rodzinnym jest
najtrudniejsze, dlatego ze jest to zjawisko wielowymiarowe. Pierwszy wymiar za-
lezy bowiem od dostepnosci czasu, za$ drugi od wysitku. Konflikt oparty na czasie
(time-based conflict) wystepuje, gdy czas poswiecony na dziatalnos¢ w jednej roli
(np. rodzica) utrudnia realizacj¢ dzialan w innej roli (np. pracownika) za$ konflikt
oparty na wysiltku (strain-based conflict) pojawi si¢ wtedy, gdy stres lub zmeczenie
z jednej sfery (np. rodzinnej) rozciaga si¢ na druga (np. zawodowa)".

Odpowiadajac zatem na pytanie, jak rozumie¢ work-life-balance, szczegdlnie
w kontekscie nauk prawnych, w tym prawa pracy, nie nalezy zapomina¢ o tym,
ze prawo pracy jest przede wszystkim narzedziem wyréwnywania i promowania
szans w zyciu spolecznym'®. Znalezienie rownowagi miedzy pracg a zyciem pozo-

11 A. Pietras, O zakresie..., s. 59-60.

2 Ibidem.

1 A. Smoder, Dzialania na rzecz réwnowagi miedzy pracg zawodowgq i zZyciem osobistym w firmach
w Polsce, [w:] Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce, red. C. Sadowska-Snarska, Bialystok
2011, s. 192.

" A.M. Zalewska, Konflikt praca - rodzina - ich uwarunkowania i konsekwencje. Pomiar konfliktow,
[w:] Rodzina i praca z perspektywy wyzwan i zagrozen, red. B. Dudek, £6dZ 2008, s. 28 i n.

5 J. Mirostaw, Polityka Unii Europejskiej w zakresie réwnowagi praca — zZycie. Przyktady dobrych
praktyk, [w:] Godzenie zZycia zawodowego..., s. 173 in.

16 A. Sobczyk, Paristwo zaktadéw pracy, Warszawa 2017, s. 29.
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staje wyzwaniem dla wszystkich osob pracujacych, ale w sposéb szczegolny dotyka
pracownikow-rodzicow (opiekunéw) i weigz mocno obcigzonych konfliktem rol
spolecznych kobiet. Jest to rowniez wyzwanie dla pracodawcow, ktorzy instru-
menty ulatwiajgce godzenie pracy zawodowej z Zyciem pozazawodowym nadal
rozpatruja w kontekscie kosztéw, balaganu organizacyjnego, rozluznienia dyscy-
pliny pracy czy nawet konfliktéw wsrod zatogi'’.

Polityka work-life balance powinna by¢ traktowana nie tylko jako inwestycja
diugoterminowa, oplfacalna takze z perspektywy szeroko pojetego interesu spo-
tecznego, ale réwniez jako relacja win-win, gdyz korzysci wynikajace ze zréwno-
wazenia sfery prywatnej z zawodowa odczuwalne sg przez obie strony stosunku
pracy, ale rowniez przez ich otoczenie'®.

UPRAWNIENIA URLOPOWE ZWIAZANIE Z RODZICIELSTWEM
I KONIECZNOSCIA SPRAWOWANTIA OPIEKI

Obowigzujace w Unii Europejskiej do dnia wejscia w zycie nowej dyrektywy
2019/1158 rozwigzania prawne zawieraly jedynie ograniczone $rodki zachecajace
mezczyzn do réwnego dzielenia si¢ obowigzkami opiekunczymi'. Nie byto szczego-
fowych regulacji w zakresie urlopu ojcowskiego, urlopu opiekunczego, z wyjatkiem
czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sily wyzszej zwigzanej z pilnymi spra-
wami rodzinnymi, takimi jak choroba lub wypadek, wymagajacymi natychmiasto-
wej obecnosci pracownika. Ponadto uchylona dyrektywa 2010/18/UE, aby zacheci¢
do bardziej wyréwnanego korzystania z urlopu rodzicielskiego obojga rodzicow,
wprowadzila wymog wykorzystania co najmniej jednego z czterech miesigcy tego
urlopu bez mozliwosci przenoszenia tego uprawnienia na drugiego rodzica. Nie-
mniej dziatania te nie byly w pelni skuteczne, w zwigzku z tym podj¢to prace nad
stworzeniem lepszych rozwigzan, aby doprowadzi¢ do zréwnowazonego podziatu
rél miedzy kobietami i me¢zczyznami w zakresie opieki nad dzie¢mi i innymi osoba-
mi wymagajacymi opieki. Prawodawca unijny, aby doprowadzi¢ do osiggnigcia tej
réwnowagi, wprowadzil miedzy innymi zmiany w zakresie urlopu rodzicielskiego.

W art. 3 pkt b) nowej dyrektywy 2019/1158 znajduje si¢ definicja urlopu ro-
dzicielskiego, przez ktéry rozumie si¢ urlop dla rodzicéw z powodu narodzin lub
przysposobienia dziecka w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem. W $wie-

7 A. Smoder, Dziatania..., s. 195.

8 M. Pottorak, M. Lekston, Work-life balance jako przestrze# do dialogu pomigdzy pracownikiem
a (odpowiedzialnym) pracodawcg, [w:] Jak mozliwy jest dialog? Ksiega jubileuszowa dedykowana prof.
WSH dr. Jerzemu Koplowi JM Rektorowi Wyzszej Szkoly Humanitas w Sosnowcu w 70. rocznice uro-
dzin, Sosnowiec 2014, s. 262.

¥ Zob. M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Goérnicz-Mulcahy, Dyrektywa 2010/18/UE, [w:] System
Prawa Pracy, tom X: Miedzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy europejskie, red. K.-W. Baran,
Warszawa 2020.
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tle nowej dyrektywy kazdy pracownik powinien mie¢ indywidualne prawo do
urlopu rodzicielskiego w wymiarze czterech miesigcy do wykorzystania przed
osiggnieciem przez dziecko okreslonego wieku. Z kolei wiek dziecka powinien
zosta¢ okreslony przez poszczegélne panstwa cztonkowskie lub w uktadach zbio-
rowych, a jego nieprzekraczalna granica zostala ustalona na wysokosci o$miu lat.
Co wigcej, w preambule wskazano wyraznie, iz wiek dziecka nalezy ustali¢ tak,
aby umozliwi¢ obojgu rodzicom skuteczne skorzystanie z pelnego prawa do urlo-
pu rodzicielskiego. Istotnym novum, ktére wprowadza omawiana dyrektywa, jest
przyznanie pracujacym rodzicom uprawnienia do wykorzystania dwoch miesie-
cy urlopu rodzicielskiego, ktérego nie beda mogli przenie$¢ na drugiego rodzica
dziecka. W przypadku jego niewykorzystania przez uprawniona osobe urlop ten
po prostu przepadnie. Powyzsza regulacja zostala wprowadzona w celu zlagodze-
nia kluczowego problemu, jakim jest nieréwny udzial kobiet i me¢zczyzn w opiece
nad dzie¢mi. Obecnie wigkszo$¢ ojcow nadal nie korzysta z prawa do urlopu ro-
dzicielskiego lub przekazuje znaczng cz¢$¢ uprawnien do swojego urlopu matkom.
W preambule dyrektywy 2019/1158 powolano sie na badania, ktére wykazuja, ze
w panstwach czlonkowskich, gdzie znaczna czes$¢ urlopu rodzicielskiego zostala
zaproponowana ojcom i w ktérych podczas urlopu pracownikowi wyplacane sg
wynagrodzenie lub §wiadczenie o stosunkowo wysokiej stopie kompensacji, oj-
cowie czesciej korzystaja z urlopu rodzicielskiego oraz obserwuje si¢ pozytywny
trend dotyczacy odsetka zatrudnienia wérdd matek (pkt 26 dyrektywy 2019/1158).
Zachetg do korzystania przez ojcéw z urlopu rodzicielskiego ma by¢ wlasnie prze-
dtuzenie z jednego do dwéch miesiecy minimalnego okresu urlopu rodzicielskie-
go, ktorego nie bedzie mozna przenies¢ na drugiego rodzica, oraz przyznanie od-
powiedniego $wiadczenia pieni¢znego podczas tego urlopu.

Odnoszac te regulacje do polskich przepiséw, zapewne znajdzie ona odzwier-
ciedlenie w przyznaniu szerszych uprawnien zatrudnionemu ojcu dziecka. Zgod-
nie z postanowieniami dyrektywy 2019/1158 panstwa cztonkowskie mogg uzalez-
ni¢ przyznanie prawa do urlopu rodzicielskiego od wczesniejszego okresu pracy
lub stazu pracy. Jednakze okres ten nie moze przekroczy¢ jednego roku.

Obecnie w polskim kodeksie pracy urlopem, do ktérego nabycia konieczny jest
wymagany okres zatrudnienia wynoszacy 6 miesigcy i ktéry w wymiarze jednego
miesigca nie moze by¢ przenoszony na drugiego rodzica/opiekuna dziecka, jest
nieodplatny urlop wychowawczy. Z kolei innym urlopem uregulowanym w ko-
deksie pracy, ktéry nazwa odpowiada dyrektywie 2019/1158, jest urlop rodziciel-
ski. Jest to urlop odplatny o charakterze fakultatywnym, a jego celem jest pomoc
pracujacym rodzicom w pogodzeniu ich obowigzkéw zawodowych i rodzinnych
poprzez umozliwienie im zawieszenia aktywnosci zawodowej z jednoczesnym za-
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gwarantowaniem powrotu na to samo lub réwnorzedne stanowisko pracy*. Moze
on by¢ wykorzystany przez oboje uprawnionych rodzicéw przy zachowaniu zasad
podziatu (maksymalnie 4 czeéci). Zadna z czeéci urlopu rodzicielskiego nie moze
by¢ krétsza niz 8 tygodni, z pewnymi wyjatkami okreslonymi w art. 182§ 4 k.p.
Czes¢ tego urlopu, w wymiarze do 16 tygodni, uprawniony moze wykorzystaé
w terminie nieprzypadajacym bezposrednio po poprzedniej czesci tego urlopu
albo nieprzypadajacym bezposrednio po wykorzystaniu zasitku macierzynskiego
za okres odpowiadajacy czeéci urlopu rodzicielskiego, lecz najpézniej do zakon-
czenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6. rok zycia.

Na gruncie przepisow krajowych jedng z istotniejszych ostatnich zmian bylo
uchwalenie regulacji umozliwiajacych dzielenie si¢ uprawnieniami rodzicielski-
mi miedzy rodzicami dziecka nie tylko majacymi status pracownika, ale réwniez
miedzy osobami ubezpieczonymi z innego tytutu. Ponadto dokonano likwidacji
instytucji dodatkowego urlopu macierzynskiego przy jednoczesnym zwiekszeniu
wymiaru urlopu rodzicielskiego do 32 tygodni w przypadku urodzenia jednego
dziecka i do 34 tygodni w przypadku urodzenia dwojga i wigcej dzieci przy jed-
nym porodzie. Analogiczne rozwigzanie przyjeto w stosunku do pracownika, kto-
ry przyjal dziecko na wychowanie i wystapit do sadu opiekunczego z wnioskiem
0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka lub ktéry przyjal
dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza (z wyjatkiem rodziny zastepczej za-
wodowej) w wieku do 7. roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto
decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie dtuzej niz do ukonczenia przez nie
10. roku zycia. Ponadto aby dostosowa¢ polskie ustawodawstwo do minimalnych
wymogow uchylonej juz dyrektywy 2010/18/UE, wydzielono w ramach obowia-
zujgcego wymiaru urlopu wychowawczego (36 miesiecy) po jednym miesigcu dla
kazdego z rodzicoéw lub opiekunéw dziecka i ustanowiono te miesigce nieprzeno-
szalnymi. Nalezy tez wspomnie¢, ze Polska jest jednym z krajow, w ktérych obo-
wiazujg najdluzsze urlopy zwigzane z rodzicielstwem?'. Pozostaje zatem pytanie,
jak dostosowac polskie regulacje do wymagan dyrektywy 2019/1158 - czy poprzez
zmiang przepisow w zakresie urlopu wychowawczego, czy moze w zakresie urlopu
rodzicielskiego. Jednoczesnie aby zmiana zachecita ojcéw do korzystania z urlopu
i nie obcigzala kolejnymi kosztami pracodawcow.

Nie ulega watpliwosci, ze jednym z gléwnych czynnikow, ktéry wplywa na decy-
zje pracownika w kwestii wykorzystania fakultatywnego urlopu zwiazanego z opieka
nad dzieckiem, sg $wiadczenia. Zgodnie z postanowieniami analizowanej dyrekty-
wy panstwa cztonkowskie powinny ustali¢ wynagrodzenie lub $wiadczenie z tytutu
minimalnej, nieprzenaszalnej czesci urlopu rodzicielskiego gwarantowanej na mocy

2 Zob. J. Czerniak-Swedziol, Urlop rodzicielski jako okres (nie)zaliczany do wymiaru urlopu wypo-
czynkowego na gruncie wyroku TSUE C-12/17, MOPR 2020, nr 5, s. 39.
2 M. Latos-Mitkowska, Urlop rodzicielski, MOPR 2013, nr 8, s. 398.
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dyrektywy w odpowiedniej wysokosci. Przy okreslaniu wysokosci tego wynagrodze-
nia lub $wiadczenia panstwa cztonkowskie powinny wzig¢ pod uwage fakt, ze dla
rodziny skorzystanie z urlopu rodzicielskiego czgsto oznacza utrate dochodow i ze
gléwni zywiciele rodziny mogg skorzysta¢ z prawa do urlopu rodzicielskiego tylko
wtedy, jesli urlop ten jest wystarczajaco dobrze wynagradzany, pozwalajac na godny
poziom zycia (pkt 31 dyrektywy 2019/1158). Obecnie urlop wychowawczy jest bez-
platny, co powoduje, ze w dalszym ciagu korzystaja z niego gléwnie kobiety albo tez
zaden z rodzicéw go nie wykorzystuje. Niemniej wspomnie¢ nalezy, iz pracownik
przebywajacy na urlopie wychowawczym podlega obowigzkowo ubezpieczeniom
emerytalnemu oraz rentowym, jesli nie posiada innego tytutu skutkujacego obowigz-
kiem objecia ww. ubezpieczeniami spolecznymi. W tym okresie sktadki pracownika
pokrywa skarb panstwa. Z tym ze podjecie jakiegokolwiek zatrudnienia przez pra-
cownika powoduje wylgczenie tytulu ubezpieczenia z urlopu wychowawczego. Cze-
sto jest to niewielka aktywno$¢ wykonywana w oparciu o stosunek cywilnoprawny,
co przeklada sie na wysokos¢ odprowadzanych skladek, ktére moga by¢ nizsze niz te
pokrywane przez panstwo. W sytuacji, kiedy wymiar skladek bedzie nizszy niz ten
finansowany przez panstwo, pracownik niechetnie podejmie aktywnos¢ zawodowa.
Zatem do rozwazenia sa dwie kwestie. Pierwsza dotyczy pokrycia z budzetu pan-
stwa $wiadczen za okres dwoch obowigzkowych miesigcy urlopu wychowawczego
dedykowanych tylko ojcom. Dwa miesigce mogltyby zosta¢ wydzielone z obowiazu-
jacych 36 miesigcy urlopu wychowawczego albo mogloby dojs¢ do wydtuzenia urlo-
pu wychowawczego do 37 miesiecy. Niemniej ten ostatni wariant wydaje si¢ mato
prawdopodobny z uwagi na to, ze godzi w interesy pracodawcéw, gdyz dtugotrwata
absencja w pracy zwigzana z obecnym wymiarem urlopu wychowawczego stanowi
juz dla nich powazny problem organizacyjny. Innym rozwigzaniem mogtoby by¢
wydzielenie z obecnego urlopu rodzicielskiego dwéch miesigcy dedykowanych wy-
acznie ojcu dziecka. Niemniej to rozwigzanie spowoduje skrocenie dlugosci plat-
nego urlopu, z ktérego obecnie korzystaja gtéwnie matki, co na pewno spowoduje
ich sprzeciw i zostanie negatywnie odebrane przez spoleczenstwo. Druga istotna
zmiana w regulacjach krajowych, ktéra mogtaby zacheci¢ pracownikéw do taczenia
funkcji opiekunczych z praca zawodows, a w konsekwencji utatwitaby powrdt matek
i ojcdw na rynek pracy po okresie urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego, dotyczy
»dofinansowania” przez skarb panstwa skladki emerytalno-rentowej do poziomu,
o ktéorym mowa w art. 18 ust. 5b ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych?, w sy-
tuacji kiedy pracownik podejmie zatrudnienie w okresie urlopu wychowawczego,
ale podstawa, od ktorej bedzie ustalany wymiar skfadki, bedzie nizsza niz ta zagwa-
rantowana w okresie urlopu wychowawczego. Ta zmiana promowalaby podjecie ak-
tywnosci zawodowej w okresie urlopu wychowawczego, a nie catkowitej biernosci®.

2 Ustawa z dnia 13.10.1998r. (Dz.U. 2020.266, tekst jedn. z dnia 19.02.2020 r.).
# Zob. szerzej: ]. Czerniak-Swedziot, E. Kumor-Jezierska, Urlop wychowawczy jako okres zatrudnie-
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Duza zmiang na gruncie prawa Unii Europejskiej sa regulacje w zakresie urlopu oj-
cowskiego, ktorego dotad nie przewidywata dyrektywa 2010/18/UE. W mys] art. 4 nowej
dyrektywy 2019/1158 ojcowie maja prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze dziesie-
ciu dni roboczych. Urlop ten przystuguje z okazji narodzin dziecka pracownika i w jego
okresie przystuguje wynagrodzenie lub $wiadczenie pieniezne w wysokosci $wiadczenia
jak w przypadku choroby. Panstwa cztonkowskie maja mozliwo$¢ zdecydowania, czy
wykorzystanie urlopu ojcowskiego bedzie mozliwe cze$ciowo takze przed narodzinami
dziecka, czy tylko po narodzinach dziecka oraz czy zezwalaja na wykorzystanie takiego
urlopu na elastycznych zasadach. Na gruncie krajowych przepiséw w zakresie urlopu
ojcowskiego nie bedg konieczne zmiany, poniewaz w kodeksie pracy znajdujg sie ko-
rzystniejsze rozwigzania niz minimalne zalozenia dyrektywy 2019/1158 dotyczace urlo-
pu ojcowskiego. Zgodnie z regulacjami Kodeksu pracy prawo do urlopu ojcowskiego
przystuguje pracownikowi, a wigc osobie, ktora jest zatrudniona na podstawie umowy
o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace. Uprawnienie
to nie jest uzaleznione od rodzaju umowy o prace ani od stazu pracy czy wymiaru czasu
pracy. Ponadto z prawa do urlopu ojcowskiego moze korzystac takze pracownik, ktorego
dziecko urodzilo si¢ w czasie, kiedy nie posiadat on jeszcze statusu pracownika. Prawo do
urlopu ojcowskiego przystuguje takze pracownikowi, ktdry przysposobit dziecko. Prawo
do urlopu ojcowskiego nie jest w zaden sposdb powiazane z urlopem macierzynskim,
rodzicielskim czy wychowawczym matki dziecka ani nie jest uzaleznione od stanu cy-
wilnego lub rodzinnego. Urlop ojcowski pozostaje niezalezny od okolicznosci, czy matka
dziecka ma status pracownicy, ubezpieczonej czy tez osoby nieobjetej ubezpieczeniem™.
W okresie urlopu ojcowskiego pracownikowi przystuguje zasitek macierzynski. Zatem
polskie regulacje s zgodne z zalozeniami dyrektywy 2019/1158, w ktorych jest mowa
o tym, ze prawo do urlopu ojcowskiego nie moze by¢ uzaleznione od wczesniejszego
okresu pracy ani stazu pracy, a jego przyznawanie nie moze by¢ uzaleznione od stanu
cywilnego lub rodzinnego pracownika, okreslonego w prawie krajowym. Co wigcej,
wymiar urlopu ojcowskiego uregulowany w kodeksie pracy réwniez spelnia wymogi
dyrektywy 2019/1158. Pracownik ojciec wychowujacy dziecko ma prawo do wykorzy-
stania urlopu ojcowskiego w wymiarze do dwdch tygodni. Przepisy okreslaja gérna gra-
nice wiekowg dziecka — i tak w przypadku ojca biologicznego — wychowujacego dziecko
— prawo do urlopu ojcowskiego przystuguje do ukonczenia przez dziecko 24. miesigca
zycia. Natomiast w przypadku pracownika — ojca wychowujacego dziecko, ktory przy-
sposobit dziecko, prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze dwdch tygodni przystuguje
do uptywu 24 miesiecy od dnia uprawomocnienia si¢ postanowienia orzekajacego przy-

nia (nie)sprzyjajgcy pracownikowi rodzicowi - wnioski de lege lata i de lege ferenda, ,,Studia z Zakresu
Prawa Pracy i Polityki Spolecznej” 2021, nr 4.

* Zob. E. Kumor-Jezierska, [w:] Komentarz do rozporzgdzenia w sprawie wnioskéw dotyczgcych
uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem oraz dokumentow dotgczanych do takich wnio-
skéw, [w:] Prawo pracy. Rozporzgdzenia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2020.
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sposobienie dziecka i nie dtuzej niz do ukoniczenia przez to dziecko siddmego roku Zzycia,
a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkol-
nego - dziesigtego roku zycia (art. 182°k.p.).

Niektorzy pracodawcy, w wewnetrznych zrodlach prawa pracy, przyznaja roz-
ne benefity dla pracownikéw rodzicéw, jednym z nich jest urlop ojcowski nawet
w wysokosci do szesciu tygodni po narodzinach dziecka®. Polski ustawodawca nie
zdecydowal si¢ na wprowadzenie mozliwosci czgsciowego wykorzystania urlopu oj-
cowskiego przed narodzinami dziecka. Okreslony w kodeksie pracy wymiar urlopu
ojcowskiego nie jest uzalezniony od liczby dzieci urodzonych przy jednym poro-
dzie. Polskie przepisy przewiduja takze zasady elastycznosci w jego udzielaniu, gdyz
umozliwiaja pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko jego wykorzystanie jed-
norazowo, albo nie wiecej niz w dwdch czgsciach, z ktérych zadna nie moze trwac
krocej niz tydzien, ktory odpowiada siedmiu dniom kalendarzowym. Urlop ojcow-
ski udzielony jest tylko na wniosek pracownika. Co oznacza, ze jezeli pracownik
w okreslonym czasie nie skorzysta z tego uprawniania, to urlop ojcowski przepada.

Istotne nowe rozwigzanie wprowadza art. 6 dyrektywy 2019/1158 w zakre-
sie przyznania prawa do urlopu opiekuniczego w wymiarze pigciu dni roboczych
w roku. W swietle dyrektywy pod pojeciem urlopu opiekunczego rozumie sig
urlop dla pracownikéw, umozliwiajacy zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia
krewnemu (tj. synowi, corce, matce, ojcu, malzonkowi (matzonce) lub partnerowi
(partnerce) w zwigzku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie
zwigzki partnerskie, lub osobie zamieszkujgcej z pracownikiem w tym samym go-
spodarstwie domowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki lub znacznego wspar-
cia z powaznych wzgledéw medycznych, okreslonych przez poszczegdlne panstwa
cztonkowskie (art. 3 ust. 1lit. ¢ i e dyrektywy 2019/1158). Uzasadnieniem wprowa-
dzenia tej regulacji jest zwiekszenie mozliwosci kobiet i mezczyzn, majacych obo-
wiazki opiekuncze wobec dzieci oraz innych krewnych, pozostawania na rynku
pracy. Zgodnie z dyrektywa panstwa czlonkowskie moga przyznawac urlop opie-
kunczy w oparciu o okres rozliczeniowy inny niz rok, na osobe potrzebujaca opieki
lub wsparcia, badz na konkretny przypadek. Panstwa czlonkowskie moga réwniez
wymagaé uprzedniego przedstawienia zaswiadczenia lekarskiego o potrzebie za-
pewnienia znacznej opieki lub wsparcia z powaznych powodéw medycznych. Po-
zostawiono panstwom czlonkowskim swobode decydowania o tym, czy zapewnic¢
wynagrodzenie lub §wiadczenie z tytulu urlopu opiekunczego. Niemniej zacheca
sie do wprowadzenia takiego wynagrodzenia lub §wiadczenia w celu zagwaranto-
wania skutecznego wykorzystywania prawa do takiego urlopu przez opiekundw,
w szczegolnosci przez mezczyzn (pkt 32 dyrektywy 2019/1158).

» K. Walczak, B. Godlewska-Bujok, Uprawnienia opiekunéw dzieci w praktyce dziatania polskich
pracodawcow, MOPR 2020, nr 3, s. 15, https://www.pulshr.pl/employer-branding/firmy-wspieraja-
-0jcow-w-pracy-co-oferuja,67399.html [dostep: 31.01.2021].
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W regulacjach krajowych obecnie jest kilka przepisow, ktore umozliwiaja opie-
ke nad dzie¢mi i chorymi czlonkami rodziny. W art. 188 k.p. znajduje si¢ instytucja
zwolnienia od pracy w ciggu roku kalendarzowego przystugujaca pracownikowi wy-
chowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat w wymiarze 16 godzin
albo 2 dni. Za okres zwolnienia przystuguje wynagrodzenie, ktére naliczane jest w taki
sposob jak wynagrodzenie za czas urlopu, z tym ze sktadniki wynagrodzenia ustalane
w wysokosci przecigtnej oblicza si¢ z miesiaca, w ktdrym przypadto zwolnienie od
pracy lub okres niewykonywania pracy*. Powyzsze zwolnienie od pracy przystuguje
uprawnionemu na opieke nad dzieckiem do ukonczenia przez nie wskazanej gornej
granicy wieku. Jest to uprawnienie, ktdre nie jest uzaleznione od liczby wychowywa-
nych dzieci wlasnych lub przysposobionych, a w przypadku jego niewykorzystania
w danym roku kalendarzowym przepada. Uprawnienie to jest rdwniez niezalezne od
stazu zatrudnienia ani od wymiaru i systemu czasu pracy, w ktérym pracuje pracow-
nik. Nadmieni¢ nalezy, iz dyrektywa 2019/1158 pozostawia panstwom cztonkowskim
mozliwos¢ okreslenia dodatkowych szczegolow dotyczacych zakresu i warunkow
urlopu opiekunczego, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka.

Krajowe przepisy ubezpieczeniowe (art. 32 ustawy o $wiadczeniach pienigz-
nych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa®’) wprowa-
dzajg instytucje zasitku opiekunczego, ktory chroni osobe ubezpieczonag przed
utratg wynagrodzenia w przypadku koniecznosci osobistego sprawowania opieki
nad zdrowym dzieckiem do ukonczenia lat 8 — w okreslonych sytuacjach, cho-
rym dzieckiem w wieku do ukoniczenia 14 lat, innym chorym cztonkiem rodziny?*.
Przy czym za czlonkéw rodziny zgodnie z ustawg zasitkowa uwaza si¢: malzonka,
rodzicéw, rodzica dziecka, ojczyma, macoche, tesciow, dziadkow, wnuki, rodzen-
stwo, dzieci w wieku ponad 14 lat, pod warunkiem ze pozostaja we wspdlnym
gospodarstwie domowym z ubezpieczonym w okresie sprawowania opieki.

Z kolei nowa dyrektywa 2019/1158 stanowi miedzy innymi o tym, Ze urlop
opiekunczy ma umozliwi¢ pracownikowi zapewnienie osobistej opieki lub wspar-
cia krewnemu lub osobie zamieszkujacej z nim w tym samym gospodarstwie do-
mowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych
wzgledéw medycznych, okreslonych przez poszczegélne panstwa czlonkowskie.
Zatem krag oséb wskazany w dyrektywie, nad ktérymi panstwa czlonkowskie maja
umozliwi¢ pracownikowi sprawowanie opieki lub znacznego wsparcia, jest szerszy

% §5 Rozporzadzenia MPiPS z 29.05.1996r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie
niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, od-
praw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Ko-
deksie pracy (Dz.U.2017.927).

¥ Ustawa z dnia 25.06.1999r. (Dz.U. 2020.870, tekst jedn. z dnia 15.05.2020r.); (zwana dalej ustawa
zasitkowy).

# Zob. A. Rzetecka-Gil, [w:] Ustawa o swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w ra-
zie choroby i macierzynistwa. Komentarz, wyd. II, Warszawa 2017.
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niz ten wymieniony w ustawie zasitkowej. Doda¢ nalezy, ze obecnie pojecie ro-
dziny na gruncie innych krajowych przepiséw rozumiane jest szerzej. Przyktado-
wo w ustawie z 12.03.2004 r. o pomocy spolfecznej* rodzina jest definiowana jako
osoby spokrewnione lub niespokrewnione pozostajace w faktycznym zwiazku,
wspdlnie zamieszkujace i gospodarujace (art. 6 pkt 14). De lege ferenda konieczna
wydaje si¢ zmiana kregu czlonkéw rodziny wskazanych w ustawie zasitkowej, aby
dostosowac¢ przepis do dyrektywy w zakresie mozliwos$ci sprawowania opieki lub
znacznego wsparcia osobom najblizszym z powodéw medycznych.

ELASTYCZNA ORGANIZACJA PRACY
DLA RODZICOW ORAZ OPIEKUNOW

Wiréd filarow ulatwiajacych osiagnigcie rownowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw maja by¢ réwniez te zwigzane z elastyczna
organizacjg pracy, ktora oznacza mozliwo$¢ dostosowania przez pracownika jego
organizacji pracy, w tym przez wykonywanie pracy zdalnej, elastycznych rozkfa-
doéw czasu pracy lub zmniejszenia wymiaru czasu pracy (art. 3 ust. 1 lit. f dyrektywy
2019/1158). Pracownik rodzic (opiekun), ktéry skorzysta z prawa do wystapienia
z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, podlega ochronie przed zwolnieniem
(art. 12 ust. 1 dyrektywy 2019/1158). W poréwnaniu z rozwigzaniami zawartymi
w dyrektywie z 2010 roku rozszerzony zostal katalog uprawnien zwigzanych z ela-
styczng organizacjg pracy o mozliwo$¢ zmniejszenia wymiaru czasu pracy oraz sko-
rzystania przez pracownikéw oraz opiekunéw dzieci (w wieku co najmniej do 8 lat)
z pracy zdalnej. Pracodawcy sa zobowigzani rozpatrywaé wnioski zlozone przez
zainteresowanych pracownikéw w rozsagdnym, okreslonym krajowymi przepisami
prawa pracy terminie, ale ani przepisy unijne, ani krajowe nie upowazniajg panstw
cztonkowskich do natozenia na pracodawce obowiazku stworzenia mozliwosci wy-
konywania pracy w systemie elastycznej organizacji pracy.

W perspektywie polskich unormowan przepisy Kodeksu pracy co do zasady
odpowiadaja w tym zakresie intencjom ustawodawcy europejskiego. Zresztg jest to
najbardziej eksponowany przez polskiego ustawodawce sposob ulatwiajacy godze-
nie pracy z obowigzkami rodzinnymi szczegoélnie w formie pracy niepelnowymia-
rowej*. Mozliwos¢ faczenia urlopéw zwiazanych z rodzicielstwem z obowigzkiem

¥ Dz.U.2020.1876.

%0 AM. Swigtkowski, Publicznoprawne obowigzki panstw czlonkowskich Unii Europejskiej w sferze
spraw prywatnych - dyrektywa 2019/1158, ,Mig¢dzynarodowe Prawo Publiczne” 2020, nr 2, s. 27-28.
' M. Latos-Milkowska, Work-life balance w polskim prawie pracy, [w:] System Prawa Pracy, tom
VIII: Prawo rynku pracy, red. KW. Baran, M. Wlodarczyk, Warszawa 2018, s. 715 i n.; zob. takze:
A. Pietras, Pracownik w roli rodzica. Wplyw koncepcji work-life balance na tgczenie pracy zawodowej
z petnieniem funkcji rodzicielskich, [w:] Prawo - Rodzina - Praca, red. M. Andryszczak, R. Badowiec,
B. Gesicka, Torun 2017, s. 44-55.
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$wiadczenia pracy — w niepelnym wymiarze czasu pracy - byla w polskich realiach
zwigkszana systematycznie. Najpierw $§wiadczenie pracy — na rzecz swojego lub in-
nego pracodawcy - umozliwiono pracownikowi w czasie urlopu wychowawczego
(art. 186%k.p.), po czym mozliwos$¢ Iaczenia pracy (u pracodawcy udzielajacego
urlopu) z urlopem rozszerzono réwniez na czas trwania urlopu rodzicielskiego.
W przypadku tego ostatniego ustawodawca szczegdtowo dookreslil okolicznosci,
w ktorych pracodawca moze odmoéwi¢ uwzglednienia wniosku pracownika (art.
182'k.p.), oraz zasady wydluzenia jego wymiaru (art. 182 k.p.)*”. Nie ulega zad-
nej watpliwosci, ze mozliwo$¢ swiadczenia pracy w czasie urlopu rodzicielskiego
i wychowawczego ma istotne znacznie dla sytuacji pracownikow rodzicéow z nich
korzystajacych. Zapobiega to atrofii kwalifikacji zawodowych i tzw. wypadnieciu
z rynku pracy, co jest istotnym ryzykiem zwigzanym z korzystaniem z dlugotrwa-
tych urlopéw zwiazanych z rodzicielstwem?. Niemniej lakoniczne uregulowanie
w Kodeksie pracy kwestii faczenia pracy w czasie korzystania z urlopu wychowaw-
czego stwarza szereg watpliwosci interpretacyjnych, na co juz nieraz zwracano
uwage w doktrynie przedmiotu®. Wykfadania funkcjonalna i celowo$ciowa art.
186”k.p. prowadzi do wniosku, ze powinna to by¢ praca niepelnowymiarowa (nie
wiecej niz Y2 etatu), a podjecie pracy w pelnym wymiarze powinno by¢ traktowane
jako zakonczenie urlopu wychowawczego®. Niezaleznie od powyzszego pracow-
nicy uprawnieni do urlopu wychowawczego maja prawo takze do wnioskowania
o obnizenie wymiaru czasu pracy (art. 186”k.p.).

W Kodeksie pracy od dawna obowigzuja réwniez wzgledne zakazy zwigzane
z organizacja pracy adresowane do pracownikéw opiekujacych sie dzie¢mi do lat
czterech, ktérych celem jest efektywne realizowanie obowiazku opieki nad dziec-
kiem (art. 148 k.p.). Godzeniu pracy z zyciem rodzinnym stuzg tez inne sposoby
organizacji czasu pracy takie jak ruchomy czas pracy (art. 140' k.p.), zadaniowy
czas pracy (art. 140 k.p.), jak réwniez mozliwo$¢ uzgodnienia z pracodawcy in-
dywidualnego rozktadu czasu pracy w trybie art. 142 k.p. Od czerwca 2018 roku
istnieje mozliwo$¢ przyznania pracownikom, bedacym w trudnej sytuacji rodzi-
cielskiej, wnioskowego uprawnienia co do ich czasu pracy (art. 142'k.p.). Obowia-
zek uwzglednienia przez pracodawce wniosku pracownika o zastosowanie prze-
rywanego czasu pracy, elastycznego czasu pracy lub indywidualnego czasu pracy
ma charakter wzgledny, gdyz pracodawca moze odmoéwic, jezeli uwzglednienie

2 ]. Czerniak-Swedziol, Ewolucja urlopu rodzicielskiego, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki
Spotecznej” 2016,s. 49 i n.

3 M. Latos-Mitkowska, Work-life balance...; zob. takze: M. Latos-Mitkowska, Godzenie pracy zawo-
dowej z zyciem rodzinnym, PiZS 2008, nr 7, s. 8-12

*J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 930 i n.

% Por. A. Sobczyk, P. Korus, Aktywnos¢ prywatna i zarobkowa pracownika a urlop wychowawczy,
»Monitor Prawa Pracy” 2014, nr 1, s. 24 i n.; zob. takze: A. Zawislak, Dopuszczalnos¢ pracy u innego
pracodawcy w trakcie urlopu wychowawczego - na tle wybranych pragmatyk stuzbowych, ,,Monitor
Prawa Pracy” 2017, nr 9, s. 466.
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wniosku nie jest mozliwe z uwagi na organizacje pracy lub rodzaj pracy wyko-
nywanej przez pracownika. Poza tym jedynie w przypadku wniosku pracownika
uprawnionego do urlopu wychowawczego o obnizenie wymiaru czasu pracy (art.
1867§ 1 k.p.) pracodawca jest obowiazany taki wniosek uwzgledni¢. Stad tez stusz-
ny pozostaje postulat, aby pracownik rodzic (opiekun) mial nie tylko uprawnienie
do wystepowania z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy, ale aby pracodawca
pozostawal zobowigzany taki wniosek uwzgledni¢*. Idac dalej, konieczne bedzie
stworzenie przez polskiego ustawodawce stosownej ochrony przed zwolnieniem
dla grupy wnioskujacych pracownikéw rodzicéw (opiekunéw) o elastyczng orga-
nizacje pracy. W obecnym ksztalcie brak tych regulacji jest wynikiem braku obo-
wigzku pracodawcy co do uwzglednienia takiego wniosku pracownika.

Na chwile obecng Kodeks pracy nie przewiduje szczegdlnego uprawnienia dla
pracownikow rodzicéw do wnioskowania o prace zdalna, co nie wyklucza mozli-
woéci zawnioskowania przez pracownika rodzica o wykonywanie pracy w formie
telepracy (art. 677 k.p.). Jednoczesnie trwajacy stan pandemii COVID-19, ktdry
zasadniczo zmienil pojmowanie koncepcji work-life balance, bardzo wyraznie ob-
nazyl wszelkie niedoskonalo$ci zwigzane z pracg zdalng, szczegdlnie wykonywana
przez pracownikow rodzicow (opiekunéw). Wydaje sie, ze przyjecie pracy zdalnej
do domu nie doprowadzilo wcale do integracji zycia zawodowego i rodzinnego
(work-life integration)*’, a wrecz przeciwnie — doprowadzilo do zachwiania granicy
pomiedzy przestrzenia zawodowa a osobistg jednostki, tworzac (szczegolnie dla jed-
nostki) istotne zagrozenia. Nie przesadzajac w tym miejscu o dalszych losach pracy
zdalnej i koniecznosci jej uregulowania w przepisach kodeksu pracy, nalezy jedynie
zaznaczyc, ze rozstrzyganie o mozliwosci jej wykonywania przez pracownika rodzi-
ca (opiekuna), co do zasady, powinno dotyczy¢ przestrzeni pozadomowe;.

Analizowana dyrektywa 2019/1158 w art. 7 naklada na panstwa czlonkowskie
obowigzek zapewnienia kazdemu pracownikowi prawa do czasu wolnego od pracy
z powodu dzialania sity wyzszej (force majeure) w pilnych sprawach rodzinnych (for
urgent and unexpected family reasons) spowodowanych chorobg lub wypadkiem, je-
zeli niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika. Nie jest jednak wiadomo,
ani kto ma decydowa¢ o tym, czy sprawa ma charakter pilny, ani jak nalezy okresli¢
niezbgdnos¢ natychmiastowej obecnosci pracownika. Jednoczesnie w art. 7 dyrek-
tywy zezwolono wladzom panstw czlonkowskich na ograniczenie tego prawa do
okreslonej ilo$ci czasu przypadajacej na rok kalendarzowy lub na konkretny przypa-
dek, pomimo ze w 28 akapicie dyrektywy nie zasygnalizowano kompetencji wtadz

3 A. Slezak-Ggsiorowska, Dyrektywa w sprawie réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym rodzicéw i opiekunow - perspektywa polska, ,,Monitor Prawa Pracy” 2019, nr 7, s. 16.

7 B. Godlewska-Bujok, Work-life balance I koronakryzys. Kilka uwag o procesach i ich konsekwen-
cjach, PiZ$S 2020, nr 5.
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panstw czfonkowskich do ograniczenia swobody korzystania z tego uprawnienia®.
W dalszym ciggu kwestia ta pozostaje uregulowana przez polskiego ustawodawce
i pomimo ze nie odnosi si¢ do wprost do zakresu ustalonego w dyrektywnie, jest
kompletna i wyczerpujaca. W rozporzadzeniu z dnia 15 maja 1996 r.* wskazu-
je si¢ bowiem pewne zdarzenia i okolicznosci okreslone przepisami prawa pracy,
uniemozliwiajace stawienie si¢ w pracy i jej Swiadczenie, a takze inne przypadki,
ktére pracodawca uzna za usprawiedliwione. Sg to nieobecnos$ci nieplanowane,
ktore wynikaja z niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg lub konieczno$ci
wykorzystania dnia pracy na inne cele, tj.: rodzinne (opieka), socjalne ($lub, po-
grzeb), spoleczne czy wymiaru sprawiedliwosci (§wiadek)*. W judykaturze wska-
zano réwniez na inne okolicznosci, ktére powinny spowodowa¢, ze nieobecnosé
pracownika zostanie usprawiedliwiona. Katalog tych przyczyn pozostaje otwarty,
za$ kazdorazowo zdarzenia takie podlegac¢ beda ocenie pracodawcy.

PODSUMOWANIE

Z przeprowadzonej analizy istotnych postanowien dyrektywy 2019/1158 nasu-
wa sie pytanie, w jaki sposdb polski ustawodawca winien wykorzystac jej potencjal.
Kodeks pracy w niektorych przypadkach zawiera juz regulacje, ktdre sg zgodne
z nowa dyrektywa, np. przepisy w zakresie urlopu ojcowskiego, a nawet niekiedy
zaproponowane krajowe standardy sa wyzsze niz te znajdujace si¢ w dyrektywie,
np. dtugos¢ urlopéw przeznaczonych dla rodzicéw na opieke nad dzieckiem. Nie-
mniej proponowana przez prawodawce unijnego zmiana w zakresie przyznania
pracujacym rodzicom uprawnienia do wykorzystania dwéch miesiecy urlopu ro-
dzicielskiego, ktorego nie beda mogli przenies¢ na drugiego rodzica dziecka oraz
zapewnienie przez panstwa czlonkowie wynagrodzenia lub $wiadczenia w okre-
sie korzystania z powyzszego urlopu, s3a elementami, ktére wymagaja zmian na
gruncie krajowym. Niewatpliwie poziom osiagganych dochodéw w czasie trwania
urlopu przeznaczonego na opieke nad dzieckiem bedzie czynnikiem wplywaja-
cym na korzystanie z niego przez rodzicéw, zwlaszcza ojcéw. Zatem koniecznos¢
dostosowania polskiego ustawodawstwa do zalozen dyrektywy moze by¢ rowniez
doskonalg okazja do zmiany instytucji, ktére od lat budza watpliwosci interpre-
tacyjne, a mowa szczegdlnie o urlopie wychowawczym. Zatem niekonieczne jest
zwiekszanie i tak juz znacznych uprawnien pracownikéw — rodzicéw (opiekunow)

3 AM. Swia}tkowski, Publicznoprawne. .., s. 27.

¥ Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie sposobu usprawiedliwiania nie-
obecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy za przyczyny usprawiedliwiajace
nieobecnoé¢ pracownika w pracy (Dz.U. 2014.1632, tekst jedn. z dnia 24.11.2014 1.).

1 K. Stefanski, Komentarz do rozporzgdzenia w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci
w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnieri od pracy za przyczyny usprawiedliwiajgce nieobecnos¢
pracownika w pracy [w:] Prawo pracy. Rozporzgdzenia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2020.
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i obcigzanie nimi wylgcznie pracodawcy, ale lepszym rozwigzaniem wydaje si¢
odswiezenie instytucji zakorzenionych juz w Kodeksie pracy od lat (urlop wycho-
wawczy), przeorganizowanie modelu funkcjonowania instytucji nowych (urlop
rodzicielski) oraz przeniesienie obowigzku ich finansowania na panstwo, a nie
tylko na podmiot zatrudniajacy. Zmiany powinny mie¢ miejsce rdwniez w prze-
pisach ubezpieczeniowych. Skoro uwaga ustawodawcy unijnego skoncentrowana
jest na zwiekszeniu elastycznos$ci w zatrudnieniu pracownikéw rodzicow (opieku-
néw), to nie moze odbywac si¢ to bez zapewnienia im odpowiedniego bezpieczen-
stwa socjalnego.
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