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Przedmiotem analizowanego projektu ustawy o zmianie ustawy - Ko-
deks pracy oraz niektérych innych ustaw (dalej: projekt) sa zmiany w zakresie
uprawnien osob zatrudnionych, ktdre taczg aktywnos$¢ zawodows z obowigz-
kami rodzinnymi. Nowelizacja ma w réznym zakresie obja¢ pracownikow,
osoby pozostajace w stosunkach stuzbowych, jak réwniez osoby $wiadczace
prace na innej podstawie (w tym osoby samozatrudnione), ktére sa objete
ubezpieczeniem spolecznym na wypadek choroby i macierzynstwa. Za glow-
ny cel nowelizacji mozna uzna¢ wprowadzanie dalszych ulatwien w laczeniu
pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi. Ogdlne zalozenia nowelizacji sa
wiec zgodne z warto$ciami deklarowanymi przez ustrojodawce (zasada ochro-
ny rodziny, zasada ochrony pracy), jak réwniez z warto$ciami deklarowanymi
przez wspdlnote miedzynarodows oraz z zalozeniami europejskiej strategii za-

' Opinia sporzadzona 11 maja 2015 r. na zlecenie Biura Analiz Sejmowych (druk
sejmowy 3288/VII kad.); BAS-791/15.
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trudnienia, ktdrej istotnym elementem jest koncepcja tzw. work-life balance.
Wyrazem pewnych tendencji bylo m.in. porozumienie ramowe z 18 czerwca
2009 r. dotyczace urlopu rodzicielskiego (wdrozone dyrektywa Rady 2010/18/
UE z 8 marca 2010 r., Dz.Urz. UE L 68 z 18 marca 2010 r,, s. 13; dalej: porozu-
mienie ramowe), ktére zmienialo porozumienie ramowe z 14 grudnia 1995 r.
Warto tez pamigtaé o niektoérych regulacjach z zakresu organizacji czasu pracy.
Pomoc w godzeniu aktywnosci zawodowej z obowiazkami rodzinnymi stano-
wi odpowiedz na zmiany dokonujace si¢ na rynku pracy, a przede wszystkim
na problemy demograficzne, ktore staja przed spoteczefistwami europejskimi.
Caly czas istnieje potrzeba doskonalenia regulacji prawnych, ktore dotyczg tej
sfery. Dotyczy to rowniez przepisoéw z zakresu prawa pracy, ktore jakkolwiek
nie moga by¢ oceniane w oderwaniu od innych rozwigzan, majg do odegrania
istotng role. Jednoczesnie ochrona pracownikéw i ich rodzin musi by¢ kon-
frontowana z ochrong wiasnosci oraz wolno$ciami gospodarczymi, z ktorych
korzystaja pracodawcy. Refleksji wymaga rowniez ksztalt zaproponowanych
rozwigzan. Nowelizacja koncentruje sie przede wszystkim na dwdch aspek-
tach: organizacji procesu pracy oraz urlopach przystugujacych pracownikom
opiekujacym sie dzie¢mi.

Rozpoczaé nalezy od pomystu stworzenia ogdlnej definicji, ktdra obejmo-
walaby rozne przypadki rodzinnego zaangazowania pracownikow. Jest to roz-
wigzanie, ktore od strony technicznej moze ufatwi¢ funkcjonowanie regula-
cji. W rdznych przepisach (o ile jest to oczywiscie uzasadnione) ustawodawca
moze bowiem odwolywac¢ si¢ do zbiorczej kategorii pracownikéw zaangazo-
wanych w okreslony sposob w realizacje obowigzkéw rodzinnych. Komentarza
wymaga natomiast ksztalt przepisu oraz jego umiejscowienie. W art. 1 pkt 1
projektu proponuje sie¢ dodanie w art. 11' Kodeksu pracy (k.p.) § 2, ktory de-
finiuje obowigzki rodzinne jako koniecznos$¢ sprawowania opieki nad dzie-
ckiem w wieku do ukonczenia 14. roku zycia lub innym cztonkiem rodziny
wymagajacym osobistej opieki. Pewne watpliwoéci moze budzi¢ sformulowa-
nie o sprawowaniu opieki nad dzieckiem. Brak zastrzezenia, ze chodzi o opieke
osobistg powoduje, iz przepis bedzie mial szeroki zakres stosowania. Nie ma
bowiem mechanizmu, ktory pozwalalby weryfikowa¢ fakt sprawowania opieki,
zwlaszcza jesli uczestniczy w niej wigksza liczba oséb. Ograniczeniem jest na-
tomiast zastrzezenie o ,,koniecznoéci” sprawowania opieki.

Co do umiejscowienia przepisu mozna mie¢ watpliwo$ci, czy norma o tak
ogolnym charakterze i w pewnym sensie kluczowa dla catej ochrony zwigza-
nej z obowigzkami rodzinnymi powinna sie znalez¢ w jednostce redakcyjnej
powigzanej bezposrednio z ochrong przed dyskryminacjg. By¢ moze, wzo-
rem przepiséw o czasie pracy, przepis definicyjny powinien otwiera¢ dzial
pos$wiecony uprawnieniom pracownikow zwigzanych z rodzicielstwem. Je-
$li natomiast istnialaby obawa, Ze takie umiejscowienie mogtoby sugerowaé
ograniczenie definicji jedynie do przepiséw dzialu dsmego, nalezy rozwazy¢
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stworzenie odrebnej jednostki redakcyjnej w dziale pierwszym. Takie rozwig-
zanie podkreslatoby tez znaczenie uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem
oraz wysoka range przepisow, ktore te ochrone ustanawiaja. Biorac pod uwage
istnienie wyraznej podstawy konstytucyjnej oraz wielu standardéw miedzyna-
rodowych, w pelni uzasadnione wydaje si¢ wyodrebnienie podstawowej zasa-
dy prawa pracy, jaka bytaby zasada utatwiania pracownikom godzenia pracy
z obowiazkami rodzinnymi (zasada ochrony rodziny). Takie rozwigzanie od-
zwierciedlaloby dostrzezenie przez ustawodawce znaczenia tej problematyki
oraz zmiany dokonujace si¢ w sposobie funkcjonowania spoteczenstwa. Nie
ulega watpliwosci, ze znaczenie takiej zasady (majacej zresztg jednoznaczne
rozwiniecie w dalszych przepisach Kodeksu pracy) nie bytoby mniejsze niz
znaczenie innych zasad, ktdre znalazly sie w kodeksowym katalogu. Tytutem
przykladu mozna tu wymieni¢ zasade ulatwiania pracownikom podnoszenia
kwalifikacji zawodowych (art. 17 k.p.) czy tez zasade zaspokajania bytowych,
socjalnych i kulturalnych potrzeb pracownikéw (art. 16 k.p.).

Kolejnym problemem jest zakres podmiotowy proponowanych zmian.
Watpliwosci nie budzg zmiany dotyczace stosunkoéw pracy oraz stosunkow
stuzbowych, ktére s3 wprowadzane odpowiednio do Kodeksu pracy oraz po-
szczegolnych pragmatyk stuzbowych. Dyskusyjne jest natomiast umiejscowie-
nie przepisow regulujacych sytuacje ubezpieczonych niebedacych pracownika-
mi. Na pewno istniala potrzeba wyraznego uregulowania tej kwestii, a takze
skorelowania uprawnien ubezpieczonych niebedacych pracownikami ze $wiad-
czeniami ubezpieczeniowymi oraz uprawnieniami pracownikéw (przyktadem
mozliwo$¢ skorzystania z czesci urlopu macierzynskiego przez osobe zatrud-
niong, ktéra nie jest pracownikiem). Dotychczasowe rozwigzania nie byly
dostosowane do aktualnej sytuacji na rynku pracy, w niekorzystnym poloze-
niu stawiajac te rodziny, w ktdrych tylko jedno z rodzicéw (opiekundéw) byto
uprawnione do urlopu macierzynskiego. W sposob nieuzasadniony prowadzito
to do mniej korzystnego traktowania chocby tych oséb, ktore sg objete ubez-
pieczeniem spoltecznym w zwigzku z prowadzeniem dziatalnosci pozarolnicze;j.

Jest natomiast dyskusyjne, na ile proponowane rozwigzanie jest zgodne
z obecng konstrukcja Kodeksu pracy. Nalezy pamietaé, ze przedmiotem Ko-
deksu pracy sg prawa i obowigzki pracownikow i pracodawcéw (art. 1 k.p.).
W zwigzku z tym przepisy ksztaltujace de facto uprawnienia ubezpieczonych,
ktorzy nie sg pracownikami, wykraczajg poza zakres regulacji kodeksowej, na-
wet jesli (co podnosi sie w uzasadnieniu) sg $cisle powigzane z uprawnieniami
pracowniczymi. Rozstrzygajacym argumentem nie moze by¢ fakt odpowied-
niego stosowania niektorych przepiséw Kodeksu pracy do wszystkich zatrud-
nionych (art. 304" k.p.). Jest to po pierwsze odestanie. Po drugie, dotyczy ono
wszystkich 0sob fizycznych wykonujacych prace na innej podstawie niz stosu-
nek pracy. Proponowane rozwigzania ksztaltuja natomiast w sposob bezposred-
ni sytuacj¢ prawng pewnej grupy zatrudnionych, ktérzy nie s3 jednak pracow-
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nikami. Trwa oczywiscie dyskusja na temat Kodeksu zatrudnienia?, jednak jego
wprowadzenie musi stanowi¢ efekt kompleksowej decyzji ustawodawcy, ktory
odszediby od wasko rozumianej kodyfikacji prawa pracy. Dzisiejsza kodyfika-
cja, niezaleznie od oceny takiego stanu rzeczy, jest kodyfikacja stosunku pracy.

Wyjatki od tej zasady (jak chocby dzial jedenasty — Uktady zbiorowe pracy)
mozna uzasadni¢ $cistym zwigzkiem regulacji ukladowej ze stosunkiem pracy.
Gdy chodzi o uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem (obowigzkami rodzin-
nymi), ktore sg przyznawane osobom niebedgcym pracownikami, nalezatoby
rozwazy¢ koncepcje odrebnej ustawy.

Waznym elementem proponowanych zmian jest zaliczenie obowigzkéw
rodzinnych do kryteriéw o charakterze dyskryminacyjnym (nowe brzmienie
art. 11° k.p.). W ten sposob dochodzi do zasadniczego wzmocnienia pozycji
tych kandydatéw do pracy oraz pracownikéw, ktorych mniej korzystne trak-
towanie (brak zatrudnienia, niekorzystne warunki pracy i placy, brak awan-
su zawodowego) sa spowodowane zaangazowaniem w sprawy rodzinne. Do
wzmocnienia ochrony przyczynia si¢ m.in. konstrukcja niewaznosci postano-
wien o charakterze dyskryminacyjnym czy tez zmiana rozkladu ci¢zaru do-
wodu. Doda¢ nalezy, ze pracownicy obcigzeni obowigzkami rodzinnymi, jako
osoby z reguly mniej dyspozycyjne, sa rzeczywiscie grupg narazong na dyskry-
minacje. Powstaje natomiast pytanie, czy juz dzisiaj nie korzystaja z adekwatnej
ochrony. Moze bowiem powsta¢ wrazenie, ze katalog kryteriéw dyskrymina-
cyjnych ma charakter otwarty. Kwestia ta budzi jednak powazne watpliwosci —
wyrazane sg poglady, iz katalog jest zamkniety, z tym Ze kryteria dyskrymi-
nacyjne moga tez wynika¢ z innych przepiséw, zwlaszcza postanowien aktow
miedzynarodowych?, oraz ze katalog jest otwarty tylko w zakresie, w jakim do-
tyczy cech osobistych pracownika*. W tej sytuacji wyrazne wskazanie obowiaz-
kéw rodzinnych jako potencjalnego kryterium dyskryminacji moze mie¢ istot-
ne znaczenie prawne, rozstrzygajac ewentualne spory interpretacyjne. Moze to
mie¢ réwniez znaczenie w konteksécie oceny polskiej regulacji z perspektywy
standardéw europejskich (m.in. klauzula 5 ust. 4 porozumienia ramowego).
Niewatpliwy jest roéwniez walor informacyjny takiego rozwigzania.

Do ochrony przed dyskryminacjg moze przyczynia¢ si¢ rdwniez propono-
wany obowigzek informowania o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem
(art. 1 pkt 5 projektu). Mozna sie tylko zastanawia¢, jak rozumie sie w projek-
cie zwrot ,,przepisy wewnatrzzakladowe”. By¢ moze nalezatoby si¢ odwotaé po
prostudo art. 9§ 1 k.p.

2 Na ten temat zwlaszcza M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.

*  Tak m.in. L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, L. Florek (red.), Warszawa 2011,
s. 117.

*  Tak SN w wyroku z 2 pazdziernika 2012 r., sygn. akt II PK 82/12, OSNP 2013,
nr 17-18, poz. 202, z glosa H. Szewczyk, OSP 2014, nr 11, poz. 107.
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Gdy chodzi o propozycje dotyczace uelastycznienia organizacji procesu
pracy pracownikow wychowujacych dzieci, nalezy wskazaé takie kwestie, jak
mozliwo$¢ zmiany wymiaru czasu pracy (art. 1 pkt 4 projektu), ruchomy czas
pracy (art. 1 pkt 7 projektu), indywidualny rozklad czasu pracy oraz system
skréconego tygodnia pracy (art. 1 pkt 6 projektu). Proponowane rozwiaza-
nia nalezy oceni¢ pozytywnie, gdyz ulatwiaja godzenie pracy z obowigzkami
rodzinnymi bez kreowania dodatkowych obcigzen pracodawcy. Mozna w re-
zultacie méwi¢ o kompleksowej wizji organizacji procesu pracy, w ktorej fakt
sprawowania obowigzkéw rodzinnych staje sie waznym czynnikiem ksztattu-
jacym sytuacje pracownika.

Proponowane rozwigzania wykazujg pewne cechy wspolne. Po pierwsze,
planuje si¢ wzmocni¢ wniosek pracownika dotyczacy jednej z wymienionych
form organizacji pracy. Biorac pod uwage cel regulacji, wydaje sie to stusz-
nym rozwigzaniem. W rezultacie wniosek ma by¢ uwzgledniony przez pra-
codawce, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Rozumiejac intencje projektu
(préba wywazenia intereséw stron stosunku pracy), trzeba zwroci¢ uwage, ze
w ten sposob ugruntowuje sie trzy rozne konstrukcje prawne. W niektorych
przypadkach wnioski pracownikéw sa bowiem dla pracodawcy wiazace (np.
wniosek o obnizenie wymiaru czasu pracy dla pracownikéw uprawnionych
do urlopu wychowawczego), w niektorych pracodawca ma natomiast obowig-
zek je uwzgledni¢ ,w miare mozliwosci” (zmiana wymiaru czasu pracy na za-
sadach ogdlnych), tutaj ustawodawca odwotat sie do pewnej kwalifikowanej
postaci przestanek (co zresztg czynil juz wczesniej). Mozna odnie$¢ wrazenie,
ze chodzito o stworzenie konstrukeji posredniej, w ktorej wniosek pracowni-
ka bylby traktowany inaczej niz przy zastosowaniu podstawowego kryterium
mozliwo$ci pracodawcy. Trudno sie jednak oprze¢ wrazeniu, ze proponowane
rozwigzanie moze sta¢ sie zrodtem watpliwosci, gdy chodzi o wzajemng re-
lacje miedzy obydwoma pojeciami, poglebiajac jeszcze chaos terminologicz-
ny. Jest to widoczne zwlaszcza na gruncie art. 292 k.p., gdzie oba mechanizmy
wystepowalyby obok siebie. Tam, gdzie to mozliwe, nalezaloby postulowa¢
uproszczenie regulacji (co zreszta jest istotg projektu), pozostawiajac niezbed-
ng swobode¢ organom stosujacym prawo. Dlatego mozna si¢ zastanawia¢, czy
przestanka mozliwosci pracodawcy, interpretowana z uwzglednieniem oko-
licznosci sprawy i zakazu dyskryminacji, nie bytaby wystarczajgca. Z kolei tam,
gdzie ustawodawca uzna taka koniecznos¢, nalezaloby wprowadzi¢ bezwarun-
kowe uprawnienie pracownika.

Whiosek pracownika ma dodatkowo wzmacnia¢ wymag, aby pracodawca,
ktory go odrzuca, uzasadnil swoja decyzje. Tego rodzaju wymog moze si¢ przy-
czyni¢ do zwigkszenia efektywno$ci proponowanego rozwigzania, zmuszajac
pracodawcow do glebszej refleksji nad motywami dziatania pracownika oraz
jego wlasng sytuacja. Z drugiej strony, pojawi sie na pewno pytanie, dlaczego
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pracodawca nie ma takiego obowiazku w innych przypadkach, gdy odrzuca
wniosek pracownika, ktory to wniosek moze by¢ réwniez spowodowany waz-
nymi wzgledami osobistymi czy rodzinnymi, wigzac si¢ np. z checig rozwijania
przez pracownika jego kwalifikacji zawodowych.

Na pewno trzeba tez odnie$¢ si¢ do podmiotowych ograniczen propono-
wanych przepiséw. Obowiazkom nie podlegaliby bowiem pracodawcy zatrud-
niajgcy mniej niz 20 pracownikéw. Rozumiejac cheé wspierania mniejszych
pracodawcdw, ktorzy odgrywaja istotna role na rynku pracy (co znajduje od-
zwierciedlenie réwniez w prawie UE), trzeba zwroci¢ uwage na dwie kwestie.
Po pierwsze, ochrona pracodawcy w oczywisty sposob prowadzi do ostabienia
sytuacji pracownika. Trzeba przy tym pamieta¢ o skali zatrudnienia u mniej-
szych pracodawcéw. W rezultacie proponowane rozwigzania nie objelyby
znacznej czesci pracownikow. Po drugie, moze dziwi¢, dlaczego akurat obo-
wigzek uzasadnienia odmowy uwzglednienia wniosku, ktory nie wigze si¢ ze
szczegdlnymi obcigzeniami podmiotu zatrudniajacego, mialby nie obowigzy-
wac u mniejszych pracodawcéw. Nie do konca przekonujg argumenty o dyspo-
nowaniu przez wigkszych pracodawcéw odpowiednim zapleczem kadrowym.
Sytuacja pracodawcow zalezy od zespotu réznorodnych czynnikéw, a poziom
zatrudnienia jest tylko jednym z nich. Mniejsi pracodawcy moga by¢ przy tym
cze$cig wiekszych struktur organizacyjnych i korzysta¢ z realnego wsparcia®.
Dodac¢ trzeba, ze obowigzek uzasadnienia odmowy zmian o charakterze orga-
nizacyjnym trudno uzna¢ za szczegdlnie skomplikowany. Wydaje si¢, ze wy-
starczajace byloby krétkie wskazanie gtéwnych motywoéw dziatania podmiotu
zatrudniajgcego. Argumentacja nie przekonuje réwniez dlatego, ze na mniej-
szych pracodawcach spoczywajg duzo powazniejsze obowigzki, ktore tym bar-
dziej wymagalyby fachowego przygotowania, jak cho¢by wymog uzasadniania
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony. Dlatego propo-
nowane ograniczenie nie do konca znajduje uzasadnienie w charakterze relacji
istniejgcych miedzy stronami stosunku pracy, a w istotny sposob wptywa na
walor ochronny proponowanej regulacji.

Ochronie pracownikéw stuzy niewatpliwie propozycja przepisow gwaran-
tujacych powrot do dotychcezasowej organizacji pracy (wymiaru czasu pracy),
jezeli we wniosku pracownika zostal wskazany okres, przez jaki proponowane
rozwigzanie mialoby obowiazywac. Dzieki temu pracownik ma pewnos¢, ze
gdy ustang okolicznosci, z powodu ktorych wnioskowal o zmiane wymiaru
czasu pracy (z reguly o jego obnizenie) lub o inne zmiany organizacyjne, be-
dzie mégl kontynuowac prace na wezesniejszych zasadach. Powrét do dotych-
czasowych warunkow nastgpi automatycznie bez koniecznoséci uzyskiwania
zgody ze strony pracodawcy.

> Problematyka ta jest szeroko analizowana w opracowaniu Stosunki pracy u matych

pracodawcéw, G. Gozdziewicz (red.), Warszawa 2013.
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Dos¢ specyficzny problem moze si¢ pojawi¢ w kontekscie ruchomego czasu
pracy uzasadnionego obowigzkami rodzinnymi. Projekt dotyczy wprowadze-
nia ruchomego czasu pracy w trybie przewidzianym w art. 150 § 5 k.p. W re-
zultacie moze powsta¢ watpliwo$¢, o ktdra z postaci ruchomego czasu pracy
chodzi. Jest to istotne, gdyz w art. 140" k.p. pojawiajg si¢ dwie formy organizacji
czasu pracy, ktére réznig si¢ miedzy soba w do$¢ istotny sposéb. W jednym
przypadku to pracodawca ma mozliwo$¢ ustalania réznych godzin rozpoczy-
nania pracy w poszczegdlne dni. W drugim przypadku pracodawca okresla
jedynie przedzial czasowy, w ktorym rozpoczecie pracy ma nastapié, pozo-
stawiajgc pracownikowi mozliwo$¢ decydowania. Wydaje sie, ze to wlasnie ta
druga konstrukeja jest przydatna z punktu widzenia obowigzkéw rodzinnych.
Trudno uzasadnia¢, dlaczego pracownik mialby wnosi¢ o to, aby pracodaw-
ca ustalal mu rézne godziny rozpoczecia pracy, na ktére sam pracownik nie
miatby wplywu (tym bardziej ze de lege lata istnieja nawet watpliwosci, czy
w pierwszym przypadku pracodawca ma z wyprzedzeniem informowa¢ pra-
cownika o harmonogramie pracy). Alternatywa byloby okreélanie przez pra-
cownika we wniosku, jak organizacja pracy ma wyglada¢. Podsumowujac, wy-
daje si¢ jednak, Ze proponowane rozwigzanie nalezy taczy¢ przede wszystkim
zart. 140" § 2 k.p.

Wreszcie, projekt nie precyzuje, skad ma wynikaé, ze pracownik wno-
si o okreslong organizacje¢ czasu ze wzgledu na obowiazki rodzinne. Wydaje
sie, ze okolicznos¢ te pracownik powinien wskazywaé we wniosku. Kwestia
ta moze jednak sta¢ si¢ Zrédlem problemoéw praktycznych, stad uzasadnione
wydaje sie jej wyrazne przesadzenie.

Druga grupa rozwiazan to propozycje odnoszace si¢ do urlopéw oraz zwol-
nien i przerw w obowigzku $wiadczenia pracy.

W zwigzku z bardziej elastycznym podejsciem do korzystania z poszczegol-
nych uprawnien warto zastanowi¢ si¢ nad sposobem okreslenia kregu upraw-
nionych. Przede wszystkim moze pojawi¢ sie watpliwos¢, kto jest cztonkiem
najblizszej rodziny w rozumieniu proponowanych przepiséw. W projekcie
znalazly sie co prawda definicje (proponowany art. 175'), jednak nie rozstrzy-
gaja one wszystkich watpliwosci. Sama konstrukeja definicji jest przy tym dosé
skomplikowana. Nastepuje bowiem odestanie do przepiséw ubezpieczenio-
wych, ktore posrednio odsylajg z powrotem do przepiséw Kodeksu pracy (pra-
cownik korzystajacy z urlopu macierzynskiego). W kontekscie tego, ze ojciec
pracownik ma by¢ ojcem wychowujacym dziecko, moga réwniez pojawic sie
watpliwo$¢ natury réwnosciowej, cho¢ ksztalt proponowanych rozwigzan do
pewnego stopnia odzwierciedla charakter zatrudnienia oraz warunki, w jakich
dochodzi do sprawowania opieki.

Wazng zmiane stanowi przyznanie mozliwosci skorzystania z dtuzszej cze-
$ci urlopu macierzynskiego (zasitku macierzynskiego) przez ojca dziecka lub
innego cztonka najblizszej rodziny, jezeli pracownica legitymuje si¢ orzecze-
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niem o niezdolnosci do samodzielnej egzystencji (proponowany art. 180 § 6).
Nowe rozwigzanie ufatwi zapewnienie opieki dziecku i realne wykorzystanie
okreslonych uprawnien.

Powstaje watpliwo$¢, czy w Kodeksie pracy nalezy regulowaé kwestig okre-
su, przez jaki przystuguje zasitek macierzynski (proponowany art. 180 § 12).
Na marginesie, w propozycji chodzi chyba o okres zasitkowy, a nie wymiar
zasitku macierzynskiego.

Projekt zaklada przedtuzenie (do 21 dni) okresu, w ktérym pracownica
moze zlozy¢ wniosek o udzielenie kolejnych urlopéw (obecnie urlopu rodzi-
cielskiego w pelnym wymiarze). Biorac pod uwage powazne konsekwencje ta-
kiego wniosku (sposob obliczania §wiadczen ubezpieczeniowych), zmiane te
nalezy oceni¢ pozytywnie.

Pozytywnie nalezy oceni¢ tez zmiane polegajaca na ujednoliceniu rozwig-
zan w zakresie uprawnien urlopowych po zakonczeniu urlopu macierzynskiego:
dluzszy urlop rodzicielski w miejsce dodatkowego urlopu macierzynskiego oraz
urlopu rodzicielskiego (art. 1 pkt 15 projektu). Mozna si¢ jednak zastanawia¢,
czy nie nalezalo pojs¢ krok dalej, decydujgc sie na pelng unifikacje urlopow,
ktore mozna okresli¢ wspolnym mianem urlopéw rodzicielskich. W ten sposéb
dosztoby do wyraznego rozdzielenia urlopéw spetniajacych, do pewnego stop-
nia, odmienng funkcje — urlopu macierzynskiego, ktéry chroni kobiete i dzie-
cko w ostatnim okresie cigzy oraz bezposrednio po porodzie, oraz urlopu rodzi-
cielskiego, ktory umozliwia sprawowanie opieki nad dzieckiem. Oznaczaloby
to polaczenie dotychczasowych urlopow: dodatkowego macierzynskiego (do-
datkowego na warunkach macierzynskiego), rodzicielskiego i wychowawczego.
Pozwalaloby to na zasadnicze uproszczenie oraz ujednolicenie regulacji, uta-
twiajac tez jej ocene i dostosowanie do standardow Unii Europejskiej (tu proble-
mem byly dotychczas rdznice konstrukcyjne miedzy urlopem rodzicielskim na
poziomie europejskim oraz polskim urlopem wychowawczym). Dychotomicz-
ny podzial na urlop macierzynski i rodzicielski (wychowawczy) prowokowatby
natomiast pytanie o dlugos¢ tego pierwszego (problem czesci ,,opiekunczej”).
Utrzymanie dotychczasowego wymiaru (powyzej standardow miedzynarodo-
wych i europejskich) mogloby by¢ jednak uzasadnione jego obligatoryjnym
charakterem, ktéry ustawodawca prawdopodobnie chciatby zachowac.

Warto natomiast zwrdci¢ uwage, ze w mysl projektu nie tylko urlop rodzi-
cielski, lecz rdwniez wychowawczy beda mogly by¢ wykorzystywane jedno-
cze$nie przez oboje rodzicow (opiekundw) dziecka (z zastrzezeniem 1 miesig-
ca, ktory stanowi wylaczne uprawnienie kazdego z nich). W wypadku rodzicoéw
samotnie wychowujacych dzieci ma by¢ jednak mozliwe wykorzystanie urlopu
w pelnym wymiarze. Dlatego mozna zalowac, ze projektodawca nie zdecydo-
wal sie na dalsze ujednolicenie. Zmiana nie oznaczalaby oczywiscie, ze za caty
okres takiego urlopu musialyby przyslugiwa¢ $wiadczenia z ubezpieczenia
spolecznego. Ustawodawca mogltby podzieli¢ taki urlop na cze$¢ powigzana
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i niepowiazana ze $wiadczeniami. Jak wynika jednak z uzasadnienia projektu,
przewazyly przywiazanie do pewnej tradycji (w tym réwniez jezykowej) oraz
wzgledy pragmatyczne. Problemem moglaby si¢ rowniez okaza¢ koniecznosé
oceny calego takiego urlopu z perspektywy standardéw europejskich.

Projekt wigze natomiast wykorzystywanie urlopu rodzicielskiego ze spra-
wowaniem osobistej opieki nad dzieckiem. Ma to istotny wplyw na sytuacje
0s6b uprawnionych, tym bardziej Ze nie wskazuje sie¢ dopuszczalnych form ak-
tywnosci réwnoleglych do korzystania z urlopu.

Wazng zmiang jest rezygnacja z wymogu, aby kolejne urlopy byly wyko-
rzystywane bezposrednio po sobie. Cze¢s¢ urlopu rodzicielskiego bedzie mogta
zosta¢ wykorzystana pdzniej — do konca roku, w ktérym dziecko konczy 6.
rok zycia. Oznacza to mozliwos¢ skorzystania z przerwy w pracy, za ktorg pra-
cownik otrzymuje zasilek, rowniez w okresie rozpoczecia nauki w szkole. Jest
to istotne z punktu widzenia celow regulacji. Podobnie nalezy oceni¢ zasade,
w mys$l ktorej cze$ciowe korzystanie z urlopu rodzicielskiego proporcjonal-
nie zmniejsza jego wymiar. To réwniez pozwala na dostosowanie zwolnienia
do rzeczywistych potrzeb rodziny. Regulacja ta wydaje sie rowniez wlasciwa
w kontekscie systemowym. Z braku takiego mechanizmu moze pojawi¢ si¢
watpliwo$¢, czy pracownicy korzystajacy z urlopu rodzicielskiego w pelnym
wymiarze oraz jego czastkowej postaci sg traktowani w réwny sposéb.

Korzystnie nalezy oceni¢ rowniez wprowadzenie czastkowego urlopu wy-
chowawczego. Jest to rozwiazanie (podobnie jak w przypadku innych urlo-
pow czastkowych), ktére utatwia faczenie pracy z obowigzkami rodzinnymi.
W zwigzku z tym trzeba jednak rozwazy¢, czy nalezy odrebnie regulowac obni-
Zenie wymiaru czasu pracy w okresie, w ktorym istnieje uprawnienie do urlo-
pu wychowawczego. Trzeba przy tym podkresli¢, ze obnizenie wymiaru czasu
pracy, ktore nie jest urlopem czgstkowym, rodzi liczne problemy interpreta-
cyjne i pytania o zgodnos¢ z prawem UE. Pojawiajg sie np. watpliwosci, czy
nalezy stosowa¢ przepisy dotyczace podziatu na czeéci oraz wplywu skorzy-
stania z obnizenia na uprawnienia w zakresie samego urlopu wychowawczego.
Projekt precyzuje natomiast (co rowniez budzito praktyczne watpliwosci), jak
ocenia¢ przypadki, gdy pracownik sktada wniosek wczesniej niz 21 dni przed
rozpoczeciem korzystania z obnizonego wymiaru (jest to istotne z punktu wi-
dzenia wzmozonej ochrony trwaloéci zatrudnienia).

Warto rozwazy¢ rowniez kwestie ewentualnej odmowy pracodawcy udzie-
lania czastkowego urlopu rodzicielskiego lub wychowawczego. Projektodawcy,
ktéry nawiazuje do dotychczasowych rozwigzan, niewatpliwie chodzi o wyeli-
minowanie przypadkéw, gdy wykonywanie pracy w zmniejszonym zakresie
kolidowaloby z istotg zatrudnienia. Z drugiej strony przestanka odmowy pra-
codawcy jest formutowana w sposdb dos¢ szeroki. Ma to znaczenie zwlaszcza
w kontekscie odmiennego traktowania pracownikéw, ktérzy wystepuja o urlop
pelny oraz czastkowy.
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Kolejnym zagadnieniem, do ktérego nalezy si¢ odnie$¢, jest ochrona trwa-
tosci stosunku pracy pracownikéw korzystajacych z uprawnien zwigzanych
zrodzicielstwem (art. 12 projektu). Podstawowym problemem jest relacja prze-
pisow Kodeksu pracy do przepiséw ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazy-
wania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracowni-
koéw, tzw. ustawy o zwolnieniach grupowych (Dz.U. z 2015 r., poz. 192; dalej:
u.z.g.). Pierwszym problemem jest podmiotowy zakres ochrony pracownikow
w razie zwolnien z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw. Do tej pory budzito
watpliwosci, czy przystuguje ona pracownikom korzystajacym z urlopéw in-
nych niz macierzynski. Artykut 5 ust. 5 u.z.g. w dotychczasowym brzmieniu
obejmuje ochrong pracownikoéw, o ktérych mowa w art. 177 k.p., podczas gdy
przepisy regulujace inne urlopy jedynie odsytajg do art. 177. W zwigzku z tym
czesto pojawiala sie interpretacja, w my$l ktorej pracownicy korzystajacy z do-
datkowych urlopéw macierzynskich, urlopow rodzicielskich, ojcowskich oraz
urlopéw na warunkach urlopu macierzynskiego nie korzystaja z ochrony. Taka
interpretacja, jakkolwiek odwolujaca si¢ do literalnego brzmienia art. 5 ust. 5
u.z.g. byla niemozliwa do zaakceptowania w ujeciu systemowym i celowoscio-
wym. Dlatego juz obecnie przepis ten nalezalo wyklada¢ szerzej (na co zwra-
ca si¢ uwage w projekcie), obejmujgc ochrong nie tylko pracownikéw wska-
zanych w art. 177 k.p., lecz réwniez tych, ktérzy korzystali z ochrony przed
zwolnieniem w wyniku odestania do art. 177 k.p. Niemniej pozytywnie nalezy
oceni¢ decyzje projektodawcy o wyraznym uregulowaniu tej kwestii. Przepis
obejmujacy ochrong pracownikéw korzystajacych z urlopu macierzynskiego,
rodzicielskiego, ojcowskiego i urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
jednoznacznie rozstrzyga mogace si¢ pojawi¢ watpliwosci. Skala trudnosci in-
terpretacyjnych oraz spoleczne znaczenie zagadnienia usprawiedliwiaja swo-
ista nowelizacje interpretacyjng. Jednoczesnie nie powinna ona stuzy¢ wnio-
skowaniu a contrario w odniesieniu do sytuacji powstatych przed nowelizacja.
Ochrona bedzie obowiazywac rowniez w przypadku indywidualnych zwolnien
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (art. 10 ust. 1 u.z.g.). Znowelizowa-
ne przepisy ustawy nie obejmg natomiast (jak obecnie) pracownikéw korzy-
stajacych z urlopéw wychowawczych oraz z obnizenia wymiaru czasu pracy
w okresie, w ktorym pracownik jest uprawniony do urlopu wychowawczego®.

Bioragc pod uwage cele regulacji, pozytywnie nalezy oceni¢ wydluzenie
okresu (z 12 do 24 miesiecy), w ktorym mozna skorzystac z urlopu ojcowskie-
go (art. 1 pkt 17 projektu). Projekt nie rozstrzyga jednak problemu wymiaru
zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy w razie urodzenia si¢ wiecej niz
jednego dziecka. Jakkolwiek przepis stanowi po prostu o dwdch tygodniach,
mozliwa wydaje si¢ jego interpretacja, w mysl ktdrej urlop przystuguje niezale-

¢ Zob. uchwale SN z 15 lutego 2006 r., sygn. akt IT PZP 13/05, OSNP 2006, nr 21-22,
poz. 315.
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zenie na kazde dziecko urodzone przy jednym porodzie. Kwesti¢ te by¢ moze
nalezaloby wyraznie rozstrzygnac.

Kolejng instytucjg, w ramach ktorej proponuje sie wprowadzenie nowych
rozwigzan, sg dni wolne w celu sprawowania opieki nad dzieckiem. Nowos-
cig jest mozliwo$¢ wykorzystania zwolnienia w wymiarze godzinowym (nie
na pelne dni). Projekt uzaleznia jednak taka mozliwos¢ od zawarcia porozu-
mienia zbiorowego. Mozna si¢ zastanawiac, jaki jest cel wprowadzenia takiego
wymogu w kontekscie instytucji stuzacej pracownikom. Wprowadzajac taka
mozliwo$¢, prawodawca nie powinien uzaleznia¢ jej od zawarcia porozumie-
nia zbiorowego, sam tryb pozostawiajac stronom stosunku pracy. Po raz kolej-
ny nalezy tez podnies¢ watpliwoséci dotyczace przedstawicielstwa wylonionego
w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Jego konsekwentne promowanie jest
szkodliwe z perspektywy caloksztaltu stosunkow zbiorowych. Jezeli juz usta-
wodawca decyduje si¢ zaangazowal zbiorows reprezentacje¢ pracowniczg (co
w tym przypadku nie wydaje si¢ konieczne), nie powinien odwotywa¢ si¢ do
przedstawicielstwa, ktore nie korzysta z ulatwien w pelnieniu swoich funkgji,
a przede wszystkim nie korzysta z ochrony przed represjami ze strony pra-
codawcy. Ogolne zasady prawa pracy trudno tu uznaé za wystarczajace, tym
bardziej ze fakt petnienia funkcji w ramach przedstawicielstwa ad hoc nie jest
przestankg uznang wprost za kryterium dyskryminacyjne (cho¢ systemowo ta-
kiej tezy mozna broni¢). W rezultacie przedstawicielstwo wylonione w trybie
przyjetym u danego pracodawcy nie jest rOwnorzednym partnerem w ramach
prowadzonych negocjacji. W wielu przypadkach nie jest wigc mozliwe osiag-
niecie celu, dla jakiego teoretycznie zostalo ustanowione.

Przy tej okazji nalezy wréci¢ do pytania, czy jest uzasadnione stosowa-
nie jednolitego wymiaru zwolnienia niezaleznie od liczby dzieci. Jezeli celem
zwolnienia jest wykonywanie réznego rodzaju obowigzkow zwigzanych z wy-
chowaniem dzieci, poziom uprawnien powinien w jakis sposéb zosta¢ zr6zni-
cowany. Opieka nad wigkszg liczbg dzieci powoduje niewatpliwie zwiekszenie
sie zakresu obowigzkow rodzinnych, co stanowi relewantng ceche réznicowa-
nia poziomu uprawnien pracowniczych. Utrzymywanie dotychczasowego roz-
wigzania budzi istotne watpliwos$ci natury réwnos$ciowe;j.

Utatwiajac godzenie pracy i obowigzkéw rodzinnych, projekt nie pomija
tez sytuacji pracodawcow. W roznych sytuacjach zaklada sie przedtuzenie z 14
do 21 dni okreséw wyprzedzenia, z jakim pracownik ma informowacé praco-
dawce o okoliczno$ciach majgcych wplyw na organizacje procesu pracy (w tym
o checi skorzystania z okre$lonych uprawnien czy tez wczes$niejszym powrocie
do pracy). Powinno by¢ ogdlng zasadg, ze w sprawach, ktore nie stwarzajg za-
grozenia dla intereséw pracownika, nalezy stosowa¢ rozwigzania ulatwiajace
prowadzenie dziatalno$ci i organizowanie procesu pracy. Podobnie nalezy oce-
ni¢ wprowadzenie minimalnego czasu trwania czesci urlopéw rodzicielskiego
i wychowawczego.
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Interes pracodawcy chroni réwniez propozycja zmian w przepisach doty-
czacych przerwy na karmienie. Projekt zaklada, ze po ukonczeniu przez dzie-
cko 2. roku zycia przerwy beda udzielane na podstawie odpowiedniego za-
$wiadczenia lekarskiego, co ma chroni¢ pracodawce przed naduzyciami. O ile
granice 2 lat mozna uznac za uzasadniong, trudno abstrahowa¢ od faktu, ze
naduzycia moga wystgpowac rowniez we wczesniejszym okresie. Stad uznanie,
ze do ukonczenia przez dziecko 2. roku Zycia wystarczy oswiadczenie pracow-
nicy, mozna byloby uzna¢ za niekonsekwencje ze strony ustawodawcy.

Zmiany w Kodeksie pracy prowadza do dalszego zwigkszania uprawnien
ojcow. Jest to kolejny z przejawdw réwnego traktowania rodzicow. Co wiecej,
zwiekszanie uprawnien ojcow stanowi posrednio jeden ze sposobéw ochrony
przed dyskryminacja kobiet. Pracodawcy musza si¢ bowiem liczy¢ z tym, ze
uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem w coraz wiekszym stopniu bedg wy-
korzystywane réwniez przez mezczyzn.

Proponowane zmiany w przepisach ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiad-
czeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macie-
rzynstwa (Dz.U. z 2014 r., poz. 159; dalej: u.é.p.), stuza dostosowaniu $wiad-
czen ubezpieczeniowych do nowych rozwigzan z zakresu prawa pracy (czy tez
szerzej rozumianego prawa zatrudnienia). W szczegolnosci dotyczy to rezyg-
nacji z dodatkowego urlopu macierzynskiego i przedtuzenia urlopu rodziciel-
skiego. Jednoczesnie projektodawca pragnie utrzymaé dotychczasowe zasady
ustalania wysoko$ci $wiadczen, czemu stuzy dodatek w wysokosci 100% pod-
stawy wymiaru za te cze$¢ urlopu rodzicielskiego, ktory odpowiada obecnemu
dodatkowemu urlopowi macierzynskiemu.

Z kwestii szczegétowych warto si¢ odnie$¢ do problemu $wiadczen ubez-
pieczeniowych przystugujacych ojcu lub innemu czlonkowi rodziny, jezeli
matka korzysta z urlopu macierzynskiego na podstawie odrebnych przepisow.
Dotychczas istnial w praktyce problem wykorzystania uprawnien, jezeli matka
korzystala z urlopu macierzynskiego zgodnie z przepisami panstwa obcego.
Watpliwosci tych mozna uniknaé, przyjmujac, ze tego rodzaju sytuacje beda
objete zakresem stosowania art. 29 ust. 7 u.S.p.

Zmiany w ustawach szczegdlnych oraz pragmatykach stuzbowych maja
gléwnie charakter dostosowawczy.

Kilka kwestii pojawia si¢ natomiast w odniesieniu do przepiséw przejscio-
wych.

Pewne watpliwosci dotycza urlopéw wychowawczych. Artykut 29 projek-
tu zaklada, ze do pracownikéw korzystajacych w dniu wejscia w Zycie ustawy
z urlopow wychowawczych stosuje sie przepisy dotychczasowe (ust. 1). Jednak,
jesli urlop wychowawczy jest wykorzystywany w czesciach, dotyczy to tylko tej
cze$ci, w trakcie korzystania z ktdrej ustawa weszta w zycie (ust. 2). Powstaje
w zwigzku z tym pytanie o czasowe ramy skorzystania z tych uprawnien (pod-
niesienie wieku dziecka, ktory uprawnia do urlopu wychowawczego). Moze
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powstaé wrazenie, ze w pierwszym przypadku byloby to nadal 5 lat, podczas
gdy w drugim przypadku juz 6. Gdyby taka byta intencja projektu, prowadzitby
on do nieréwnego traktowania pracownikow korzystajacych z urlopéw wycho-
wawczych.

Zaklada sie rézny moment wejscia w zycie przepiséw ustawy (art. 33 pro-
jektu). Co do zasady bylby to 1 stycznia 2016 r., jednak czes¢ przepiséw miataby
zacza¢ obowigzywac juz 14 dni od ogloszenia ustawy. Propozycje t¢ mozna ro-
zumie¢ w ten sposob, ze charakter zmian wymaga dluzszej vacatio legis, jednak
w tych przypadkach, gdy mozliwa jest szybsza zmiana lub przediuzanie tego
okresu stwarzaloby zagrozenie, przyspiesza si¢c moment wejscia w zycie prze-
pisow. Z tej perspektywy niektore rozwigzania moga dziwié. Przede wszystkim
powstaje pytanie, dlaczego dopiero 1 stycznia 2016 r. mialyby zaczaé obowig-
zywac przepisy precyzujace podmiotowy zakres ochrony pracownikéw na wy-
padek zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

Pewnego komentarza wymaga wreszcie aspekt legislacyjny projektu,
zwlaszcza w zakresie, w jakim zmiany majg dotyczy¢ tresci Kodeksu pracy.
Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze nowelizowana materia nalezy do naj-
trudniejszych w ujeciu legislacyjnym. Juz obecnie w dziale 6smym obecne sg
liczne odestania i konstrukeje ,,pietrowe’, co zmniejsza przejrzysto$¢ regulacji
i utrudnia jej stosowanie. Niestety, rozwigzania zawarte w projekcie nie prowa-
dza do poprawy sytuacji. Charakterystycznym przykladem sg zmiany w prze-
pisach o urlopie wychowawczym. Obecna regulacja nalezata (z perspektywy
innych przepiséw) do stosunkowo przejrzystych. W projekcie proponuje sie
skreslenie dotychczasowych przepisow i stworzenie swoistej czesci wspolnej
dla urlopow rodzicielskich i wychowawczych. Spowoduje to dalsze spietrzenie
przepisow, ktére w pewnym zakresie stang si¢ jeszcze mniej czytelne. Sama
koncepcja syntezy regulacji zastuguje na aprobate, ale nie powinna ona na-
stepowac kosztem przejrzystosci tekstu. Dotyczy to zwlaszcza proponowanej
zmiany, gdyz miedzy urlopami rodzicielskimi i wychowawczymi wystepuja
dos¢ powazne réznice konstrukcyjne, co dodatkowo mogloby przemawia¢ za
ich odrebnym uregulowaniem.

Podsumowujac, projekt nalezy uznaé za kolejny wazny krok w strone re-
alizacji spojnej wizji faczenia aktywnosci zawodowej z obowigzkami rodzin-
nymi. Nawigzujac do wczesniejszych doswiadczen, projekt wprowadza wazne
ulatwienia w organizacji procesu pracy oraz istotne zmiany w sferze upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem. Ze wzgledu na ksztalt propozycji nie jest to
jednak kompleksowe zwienczenie diugiej ewolucji przepisow dzialu dsmego
Kodeksu pracy. Decyduje o tym kilka czynnikéw. Po pierwsze, brakuje swoistej
cze$ciej wspolnej, ktora mogtaby sie sta¢ podstawowa zasada prawa pracy uta-
twiania godzenia pracy z obowiazkami rodzinnymi. Stanowitaby ona nie tylko
wazng deklaracje ustawodawcy, lecz réwniez moglaby by¢ wykorzystywana
jako istotna wskazowka interpretacyjna. Po drugie, w niektorych sferach dzia-
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tania ustawodawcy moga by¢ bardziej zdecydowane. Przykladem taczenie ur-
lopéw stuzacych sprawowaniu opieki. Po trzecie, problemem pozostaje ksztalt
legislacyjny analizowanych przepiséw. Naleza one do najmniej przejrzystych
i najtrudniejszych w stosowaniu (co kldci sie z ich spoleczng funkcjg). Jezeli
ustawodawca zaktada, ze obecne zmiany oznaczajg zakonczenie pewnego eta-
pu w ewolucji tych przepisow, by¢ moze nalezaloby rozwazy¢ kompleksowg
przebudowe calego dzialu 6smego Kodeksu pracy (na wzoér zmian wprowa-
dzonych weczesniej do dziatu széstego — Czas pracy). Wreszcie, trzeba pamie-
ta¢, ze zmiany w prawie pracy stanowig tylko jeden ze $rodkdéw stuzacych rea-
lizacji zakladanych celéw spotecznych.





