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OCHRONA PRACOWNIKOW MAJACYCH
OBOWIAZKI RODZINNE - WYBRANE ZAGADNIENIA

THE PROTECTION OF WORKERS WITH FAMILY
RESPONSIBILITES - SELECTED ISSUES

Streszczenie: Réwnowazenie sfery prywatnej i zawodowej pozostaje sporym wyzwaniem
dla coraz wigkszej liczby pracownikéw. Dotyczy to w duzej mierze sfery zycia rodzinne-
go. Obowigzki rodzinne, cz¢$ciej niz inne obowigzki pozazawodowe, ograniczajg zdolnos¢
pracownika do przygotowania si¢ do dziatalno$ci zawodowej, rozpoczecia jej i uczestni-
czenia w niej. Wobec zachodzacych zmian demograficznych i spolecznych zagadnienie
ochrony pracownikéw majacych obowiazki rodzinne ewoluowato w kierunku ,,réwnoscio-
wego” podejécia do kwestii realizacji obowigzkéw rodzinnych oraz w szerszym niz dotych-
czas ujeciu zakresu obowiazkéw rodzinnych jako obowiazkéw nie tylko wzgledem matych
dzieci pracownika, ale takze w stosunku do innych cztonkéw jego rodziny. Przedmiotem
niniejszego opracowania jest zagadnienie prawnej ochrony pracownikéw majacych obo-
wigzki rodzinne. Ze wzgledu na ograniczone ramy niniejszego opracowania zostaly w nim
podjete jedynie niektdre aspekty ochrony pracownikéw ze wzgledu na realizacje obowigz-
kéw rodzinnych w Kodeksie pracy.

Stowa kluczowe: obowiazki rodzinne, pracownik, zatrudnienie, réwne traktowanie, czas pracy

Summary: Balancing personal and professional spheres remains a major challenge for
growing number of employees. This concerns, to a large degree, a family life of employee.
Family responsibilities, more often than any other non-work commitments of employees,
restrict their possibilities of preparing for, entering, participating in or advancing in econo-
mic activity. In the light of demographic and social changes, the protection of workers with
family responsibilities evolved towards more ,,equal” approach to family responsibilities
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and broader than previously scope of family responsibilites as duties not only to young
children of employees but also to other members of his family. This contribution aims to
describe the selected isuues of protection of workers with family responsibilities.

Keywords: family responsibilities, employee, employment, equal treatment, working time

WSTEP

Zderzenie sfery zawodowej i prywatnej pracownika jest wpisane w nature sto-
sunku pracy. Pracownik, poddajac si¢ wladztwu pracodawcy, rezygnuje w okre-
Slonym zakresie z autonomii w decydowaniu o swoim zyciu prywatnym'. Jedno-
cze$nie rownowazenie sfery prywatnej i zawodowej pozostaje sporym wyzwaniem
dla coraz wigkszej liczby pracownikéw. Dotyczy to w duzej mierze sfery zycia ro-
dzinnego. Ze wzgledu na to, ze wybdr miedzy realizacja obowigzkéw rodzinnych
i zawodowych jest w istocie wyborem pozornym, obowiazki rodzinne, czgsciej niz
inne obowiazki pozazawodowe, ograniczaja zdolno$¢ pracownika do przygotowa-
nia si¢ do dzialalnosci zawodowej, rozpoczecia jej i uczestniczenia w niej. Konflikt
na linii praca - zycie rodzinne jest szczego6lnie aktualny w obliczu zachodzacych
zmian demograficznych (starzenie sie spoteczenstw) i spotecznych (zmiany mo-
delu rodziny) oraz zmian na rynku pracy (wzrost udzialu kobiet w rynku pracy).
W tych uwarunkowaniach zagadnienie ochrony pracownikéw majacych obowigz-
ki rodzinne ewoluowalo w dwdch kierunkach. Po pierwsze, w kierunku ,,réwno-
$ciowego” podejscia do kwestii realizacji obowigzkéw rodzinnych, ktére nie sa
juz tylko domeng kobiet, a nalezg do sfery bedacej — przynajmniej w zalozeniu
- réownym (sprawiedliwym) udziatem kobiet i mezczyzn®. Po drugie, w szerszym
niz dotychczas ujeciu zakresu obowigzkéw rodzinnych jako obowiazkéw nie tylko
wzgledem malych dzieci pracownika, ale takze w stosunku do innych cztonkow
jego rodziny.

Przedmiotem niniejszego opracowania jest zagadnienie prawnej ochrony pra-
cownikéw majacych obowiazki rodzinne. W mojej ocenie kwestia ta ze wzgledu
na swoja doniostos¢ zastuguje na szersza uwage. Ze wzgledu na ograniczone ramy
niniejszego opracowania zostaly w nim podjete jedynie niektére aspekty ochrony
pracownikow ze wzgledu na realizacje obowiazkéw rodzinnych w Kodeksie pracy;,
bedace przyczynkiem do szerszej dyskusji.

' G. Davidov, A Purposive Approach to Labour Law, Oxford University Press 2016, s. 104.

2 Zob. ust. 14 preambuty Konwencji Narodéw Zjednoczonych dotyczacej zniesienia wszelkich form
dyskryminacji kobiet z 1979 r., ktéry wskazuje, ze Panistwa Strony sa ,,swiadome, ze w celu zapewnie-
nia pelnej réwnosci mezczyzn i kobiet niezbedna jest zmiana tradycyjnej roli mezczyzn, a takze roli
kobiet w spoleczenstwie” (Dz.U. z 1982 r., nr 10, poz. 71).
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POJECIE OBOWIAZKOW RODZINNYCH

Pojecie ,,obowiazkow rodzinnych” nie jest jednoznaczne, tak jak niejednoznacz-
ne jest pojecie rodziny. W stowniku jezyka polskiego wskazano, Ze istota rodziny sg
dwa rodzaje wiezi spolecznej: malzenska i rodzicielska, a ogélniej takze wiez pokre-
wienstwa i powinowactwa’. Rodzina, jako kategoria historyczna, zmienia si¢ w cza-
sie. Wskazana na wstepie ewolucja w podejsciu do obowiazkéw rodzinnych jest wi-
doczna takze w regulacji prawnej. Przykladem tego kierunku zmian jest Zalecenie
nr 165* oraz Konwencja nr 156° Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), ktore
opieraja sie na szerokim podejsciu do definiowania obowigzkéw rodzinnych w §wie-
tle celow tych aktow, to jest zapewnienia ,efektywnej réwnosci szans i traktowania
miedzy pracownikami obu plci majacymi obowiazki rodzinne” W swietle przepisow
Konwencji i Zalecenia ,,obowigzki rodzinne” to obowigzki w stosunku do dzieci be-
dacych na utrzymaniu pracownika, a takze obowigzki w stosunku do innych czlon-
kéw najblizszej rodziny pracownika, ktérzy bezspornie potrzebuja jego opieki lub
wsparcia, jezeli obowigzki takie ograniczajg ich mozliwoséci przygotowania sie do
dzialalnosci gospodarczej, rozpoczecia jej, uczestniczenia w niej lub rozwijania jej®.
Wzorowane na przepisach Konwencji i Zalecenia MOP podejscie do obowiazkow
rodzinnych znalez¢ mozna w Dyrektywie 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw’. Takze w tym przypadku
nawigzuje ono wyrazne do ,,réwnosciowego” celu Dyrektywy ,0siagniecia réwno-
$ci kobiet i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy”®. Dyrektywa opiera si¢ na szerokim ujgciu obowigzkéw rodzinnych jako obo-
wigzkow rodzicielskich i opiekuniczych. Na gruncie Dyrektywy obowiazki rodzin-
ne obejmujg obowigzki w stosunku do matych dzieci pracownika, ale takze wzgle-
dem kazdej innej osoby spokrewnionej z pracownikiem lub z nim zamieszkujacej
w tym samym gospodarstwie domowym, jezeli jest to osoba zalezna, co oznacza,
ze wymaga ona znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledow
medycznych’. W rezultacie Dyrektywa szeroko ujmuje samo pojecie rodziny, ktéra
obejmuje osoby spokrewnione z pracownikiem (dzieci pracownika, jego malzon-

* Internetowy Slownik jezyka polskiego, https://sjp.pwn.pl/sjp/rodzina;2515555.html [dostep:
10.12.2020].

* Zalecenie nr 165 dotyczace rownoéci szans i traktowania pracownikéw obu plci: pracownikéw ma-
jacych obowiazki rodzinne, http://www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z165.html [dostep: 10.12.2020].
> Konwencja nr 156 dotyczaca rownosci szans i traktowania pracownikéw obu plci: pracownikéw ma-
jacych obowiazki rodzinne, http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k156.html [dostep: 10.12.2020].

¢ Art. 1 ust. 112 Konwengji i Zalecenia.

7 Dyrektywa 2019/1158 Parlamentu Europejskiego i Rady o réwnowadze miedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchyleniu dyrektywy Rady 2020/18/UE z dnia 20
czerwca 2019 r., Dz.U.UE.L.2019.188.79.

8 Art. 1 dyrektywy 2019/1158.

° Art. 3(1)(b)(d).
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ka i rodzicow), ale takze osoby niespokrewnione, ktére pozostaja z pracownikiem
w faktycznym zwigzku (w zwiazku partnerskim) badz pozostajg z nim we wspdlnym
gospodarstwie domowym.

W odréznieniu od zaprezentowanych wyzej regulacji prawa miedzynarodo-
wego i europejskiego polska regulacje prawna charakteryzuje, z pewnymi wyjat-
kami, waskie podejscie do sposobu ujmowania obowiazkéw rodzinnych. Punktem
stycznym regulacji skierowanych do pracownikéw majacych obowigzki rodzinne
jest to, ze dotycza one obowigzkéw w stosunku do malych dzieci. W swietle prze-
pisow Kodeksu pracy sa to przede wszystkim obowiazki rodzicielskie pracowni-
ka, wyjatkowo (w jego zastepstwie) takze obowigzki opiekuncze ze strony innego
czlonka najblizszej rodziny pracownika', oraz w minimalnym zakresie obowigz-
ki opiekuncze pracownika, ktéry nie jest rodzicem dziecka znajdujacego si¢ pod
jego opieka'. O szerszym ujeciu obowigzkow rodzinnych w Kodeksie pracy moz-
na mowi¢ wylacznie w odniesieniu do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu oraz
w odniesieniu do powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy. Niezaleznie od
tego szersze ujecie obowiazkow rodzinnych obowigzuje takze dla celu ubezpie-
czen spolecznych i obejmuje takze innego czlonka rodziny ubezpieczonego, ktory
pozostaje z nim we wspolnym gospodarstwie domowym w okresie sprawowania
opieki, pod warunkiem Ze poza ubezpieczonym nie ma innych czlonkéw rodziny
pozostajacych we wspolnym gospodarstwie domowym mogacych taka opieke za-
pewnié. Réwnoczes$nie obowigzuje waska definicja ustawowa ,,innego czlonka ro-
dziny”, ktora dla celu ubezpieczenia chorobowego obejmuje wytacznie malzonka,
rodzicow, rodzica dziecka, ojczyma, macoche, tesciow, dziadkéw, wnuki, rodzen-
stwo oraz dzieci w wieku powyzej 14 lat”’. Polskiemu ustawodawcy jak dotad nie
udalo sie rozszerzy¢ zakresu podmiotowego obowiazkéw rodzinnych w Kodeksie
pracy. Proba taka zostata podjeta w 2015 r. przy okazji nowelizacji kodeksowej
regulacji czasu pracy oraz uprawnien pracownikéw zwiagzanych z rodzicielstwem.
W toku prac ustawodawczych nie udalo sie¢ dokona¢ zmiany art. 29* k.p. i wpro-
wadzi¢ do tej regulacji — na potrzeby zmniejszenia wymiaru czasu pracy - definicji
obowigzkéw rodzinnych, rozumianych, jako koniecznos¢ sprawowania opieki nad
dzieckiem do ukonczenia 14. roku zycia lub innym czlonkiem rodziny wymagaja-
cym osobistej opieki pracownika'.

0 Art. 3(1)(d)(e).

"' Przepisy o uprawnieniach pracownikéw zwiazanych z rodzicielstwem - dziat 6smy Kodeksu pracy.
2 Art. 148 pkt 3 k.p.iart. 178 § 2 k.p.

3 Art. 32(1)(2) iart. 34 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpiecze-
nia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa (tekst jedn. Dz.U. z 2020 r., poz. 870).

4 Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2015 1., poz. 1268).
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OBOWIAZKI RODZINNE JAKO KRYTERIUM
DYFERENCJACJI PODMIOTOWE] W PRAWIE PRACY

Odmienno$¢ sytuacji osobistej pracownikéw majacych obowiazki rodzinne
uzasadnia zréznicowanie ich statusu prawnego w stosunku do innych grup pra-
cownikéw?’. Sytuacja osobista pracownika wynikajaca z posiadanych przez niego
obowigzkow rodzinnych stanowi podmiotowe kryterium dyferencjacji przepiséw
prawa pracy'®. W nauce prawa pracy podkresla sie, ze dyferencjacja ,jest wyra-
zem wartosci lezacych u podloza samego systemu prawnego, ze sprawiedliwos$cia
jako fundamentalng wartoscig wspolczesnych systemdéw prawnych””. Poszukujac
aksjologicznych podstaw dla zréznicowania sytuacji prawnej pracownikéw maja-
cych obowiazki rodzinne, nalezy w pierwszej kolejnosci odwolac si¢ do potrzeby
zapewnienia takim pracownikom ochrony godnosci, ktéra oznacza wolnos¢ przed
wykluczeniem spofecznym, wolno$¢ od dyskryminacji i nieréwnego traktowania
oraz wolno$¢ od ingerencji w sfere zycia prywatnego, w tym rodzinnego pracow-
nika. Oznacza to, ze zréznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw majacych obo-
wigzki rodzinne stuzy realizacji prawa do ochrony prywatnosci'®, prawa do ochro-
ny rodziny i zycia rodzinnego', w znaczeniu prawa do posiadania, utrzymywania
i harmonijnego rozwijania wiezi rodzinnych? oraz prawa do réwnego traktowania
i niedyskryminacji* w zakresie dostepu do zatrudnienia i warunkéw pracy. Pod-
kreslenia wymaga zwlaszcza ,,rownosciowy” aspekt dyferencjacji sytuacji praw-
nej pracownikow majacych obowigzki rodzinne, ktéry stuzy realizacji prawa do
pracy w jego aspekcie materialnym?, a szerzej — takze prawa do ochrony przed
ubostwem i wykluczeniem spolecznym. Na ten aspekt zwrdcit uwage Europejski
Komitet Praw Spotecznych (EKPS) w kontekscie prawa do réwnych szans i réwne-
go traktowania pracownikéw majacych obowigzki rodzinne, zagwarantowanego
w art. 27 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej (ZEKS). Komitet wielokrot-
nie podkreslal, ze niekorzystna sytuacja takich pracownikéw wynika z istoty obo-
wigzkow rodzinnych, ktére moga wytaczy¢ takie osoby nie tylko z zatrudnienia,

1> M. Matey, Pracownicy umystowi. Zagadnienia prawne i spoleczne, Warszawa 1967, s. 119.

¢ M. Gladoch, O potrzebie réznorodnosci w sprawie pracy, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia
Turidica” 2019, nr 88, s. 20.

7" Ibidem, s. 20, za: M. Laga, Wielko$¢ zatrudnienia jako kryterium dyferencjacji w prawie pracy,
Warszawa 2016.

'8 Art. 7 Karty Praw Podstawowych UE; art. 8 Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci; art. 47 Konstytucji RP.

¥ Art. 7 Karty Praw Podstawowych UE; art. 8 Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci; art. 47 Konstytucji RP.

% Zob. wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka w sprawach: Marckx v. Belgia, skarga nr
6833/74, § 31; Olsson v. Szwecja [nr 1], skarga nr 10465/83, § 59.

21 Art. 20 Karty Praw Podstawowych UE; art. 32 i 33 Konstytucji RP.

2 Art. 15 ust. 1 Karty Praw Podstawowych UE; art. 1 § 2 Europejskiej Karty Spotecznej i Zrewido-
wanej Europejskiej Karty Spotecznej; art. 65 ust. 1 Konstytucji RP.
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ale ogdlne z zycia zawodowego®. Takze Konwencja MOP nr 156 naklada obowig-
zek podjecia srodkow majacych umozliwi¢ osobom majacym obowigzki rodzinne,
ktére pragng wykonywa¢ zatrudnienie, jego otrzymanie bez dyskryminacji, jako
instrument osiggniecia rzeczywistej rownosci szans i traktowania pracownikéw
obu plci na rynku pracy majacych obowiazki rodzinne*.

OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU
ZE WZGLEDU NA OBOWIAZKI RODZINNE PRACOWNIKA

Ochrona przed dyskryminacjg i nierownym traktowaniem pracownikéw ma-
jacych obowiazki rodzinne opiera si¢ na zalozeniu, ze osoby te sa bardziej narazo-
ne na przypadki nieréwnego traktowania w dostepie do zatrudnienia, tym samym
znajduja sie w grupie ryzyka zagrozenia ubdstwem i wykluczeniem spolecznym.
W polskim porzadku prawnym zakaz dyskryminacji ma swojg generalng podsta-
we w art. 32 ust. 2 Konstytucji RP. Natomiast na gruncie prawa pracy zakaz dys-
kryminacji w zatrudnieniu zostal podniesiony do rangi podstawowej zasady pra-
wa pracy (art. 11° k.p.) i rozwiniety w art. 18**-18* k.p. Otwarty katalog kryteriow
dyskryminacji podanych w art. 11° k.p. i wart. 18* k.p. oraz wyrazne wskazanie, ze
zakaz dyskryminacji dotyczy ,jakiejkolwiek” dyskryminacji w zatrudnieniu, stwa-
rza mozliwo$¢ ochrony przed dyskryminacja bezposrednio ze wzgledu na kryte-
rium posiadania obowigzkow rodzinnych, bez koniecznosci poszukiwania pod-
staw do ochrony w innych kryteriach dyskryminacji, zwlaszcza w kryterium pici.
Ze wzgledu na cel ochrony przed dyskryminacja pojecie obowiazkéw rodzinnych
na potrzeby przepiséw antydyskryminacyjnych nalezy rozumie¢ szeroko, a zatem
nie tylko jako obowigzki rodzicielskie, ale takze inne obowigzki opiekuncze pra-
cownika. Opierajac si¢ na wykladni zaproponowanej przez Sad Najwyzszy, ,,dys-
kryminacja w rozumieniu art. 11° k.p. bedzie bezprawne pozbawienie lub ograni-
czenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie
pracownikow ze wzgledu na obowiazki rodzinne, a takze przyznanie z tych wzgle-
doéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni
pracownicy, znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej”>.

Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na posiadane obowigzki rodzin-
ne obejmuje dostgp do zatrudnienia, w tym proces rekrutacji, warunki pracy, w tym
w szczegolnosci warunki wynagradzania, warunki awansowania oraz dostep do szko-
lenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw. Opierajac

# Zob. Konkluzje EKPS z 2003 r. w sprawie zgodnosci ustawodawstwa krajowego Szwecji ze stan-
dardami ustanowionymi w ZEKS, https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22ESCArticle%22:[%2227-
-01-163%22],%22ESCDcType%22:[%22CON%22],%22ESCStateParty%22:[%22SWE%22],%22E-
SCDcldentifier%22:[%222003/def/SWE/27/1/EN%22]} [dostep: 14.12.2018].

2 Art. 3(1).

» Wyrok SN z 10 wrzesnia 1997 r., 1 PKN 246/97, OSNAPiUS 1998, nr 12, poz. 360.
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sie na treéci art. 18§ 1 k.p., przejawem praktyk dyskryminacyjnych pracodawcy we
wskazanych wyzej obszarach bedzie odmowa nawigzania stosunku pracy, w tym ze
wzgledu na kryteria majace charakter dyskryminacyjny zawarte w ofercie pracy badz
informacje majace taki charakter uzyskane od kandydata w trakcie rozmowy kwalifi-
kacyjnej; rozwigzanie stosunku pracy; niekorzystne uksztaltowanie warunkéw zatrud-
nienia, w tym wynagrodzenia naruszajace prawo do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowg prace lub prace jednakowej warto$ci; pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z pracg oraz pominiecie przy typowaniu
do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Jak wyzej wskazano, w odniesieniu do pracownikéw majacych obowigzki ro-
dzinne ochrona przed dyskryminacja w zatrudnieniu moze zosta¢ oparta takze
na kryterium plci. Dyskryminacja pracownikéw majacych obowiazki rodzinne
w zatrudnieniu moze stanowi¢, zwlaszcza dla kobiet, posrednig dyskryminacje ze
wzgledu na ple¢. Ten aspekt ochrony przed dyskryminacja zostat wyeksponowany
w preambule do Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji ko-
biet, gdzie podkreslono, ze dyskryminacja kobiet narusza zasady réwnosci praw, sta-
nowi przeszkode do udziatu kobiet na réwni z mezczyznami w zyciu politycznym,
spolecznym, gospodarczym i kulturalnym ich krajéw. Na wystepowanie zwiazku
miedzy réwnoscig plci a réwnowaga na linii praca i Zycie prywatne zwrocil uwage
Trybunal Sprawiedliwosci UE w orzeczeniu w sprawie Hill and Stapleton®, wska-
zujac, ze mozliwos¢ taczenia obowiazkéw rodzinnych i obowigzkéw zawodowych
stanowi ,,naturalne nastepstwo zasady réwnosci kobiet i mezczyzn”. Dyskryminacja
posrednia opiera si¢ w tym przypadku na kryterium negatywnego wplywu (adverse
effect), jakie dane postepowanie pracodawcy ma na rzeczywiste polozenie pracowni-
kow, w praktyce kobiet, ze wzgledu na pelnienie przez nich obowigzkéw rodzinnych.
W takim tez ksztalcie pojecie dyskryminacji posredniej zostalo usankcjonowane
w dyrektywach réwnosciowych, zwlaszcza w dyrektywie 2000/78% i dyrektywie
2006/54* oraz w art. 18§ 4 k.p. w aspekcie szeroko rozumianego zatrudnienia.

REGULACJA CZASU PRACY PRACOWNIKOW
MAJACYCH OBOWIAZKI RODZINNE

Kodeksowe regulacje z zakresu czasu pracy skierowane do pracownikéw maja-
cych obowigzki rodzinne sg w gtéwnej mierze adresowane do pracownikéw bedacych
rodzicami oraz opiekunami matych dzieci. Przedmiotem ochrony tych przepiséw jest

% Case 243/95 Hill and Stapleton, p. 42, EU:C:1998:298.

7 Dyrektywa Rady z 27.11.2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy, OJ L 303 z 2.12. 2000 r.

# Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie za-
sady réwnoéci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy,
OJ L 204 z26.07.2006 r.
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zycie i zdrowie osoby, rodzina oraz réwny dostep kobiet i mezczyzn do zatrudnienia.
Ujmowanie problematyki czasu pracy w aspekcie bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy stuzacych ochronie zycia i zdrowia pracownikéw jest obecne w dyrek-
tywie 2003/88/WE dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy®”. W tym
kontekscie ochronie zdrowia matki i dziecka stuzy ustanowione w art. 187 k.p. prawo
do platnej przerwy w pracy, przystugujace pracownicy karmigcej dziecko piersig, ma-
jace oparcie w Konwencji MOP nr 103 dotyczacej ochrony macierzynstwa™®.

Ochrona wigzi rodzinnych, ale takze zapewnienie réwnego dostgpu do zatrudnie-
nia leza u podstaw regulacji zawartej w art. 148 pkt 3 k.p. i wart. 178 § 2 k.p.k. skiero-
wanej do pracownikéw opiekujacych sie dzieckiem do ukonczenia przez nie 4. roku
zycia. W tym kontekscie regulacje te stuza zapewnieniu pracownikom ,,mozliwosci
sprawowania efektywnej opieki nad dzieckiem™' bez koniecznosci rezygnacji w tym
celu z zatrudnienia. Ochrona przewidziana w tych przepisach polega na ograniczeniu
czasu pracy do 8 godzin na dobe¢ w tych systemach, ktore pozwalaja na przedtuzenie
wymiaru dobowego powyzej tej normy* oraz na ograniczeniu dopuszczalnosci za-
trudniania takich pracownikéw w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w syste-
mie przerywanego czasu pracy oraz delegowania poza stale miejsce pracy.

W stosunku do pracownikéw korzystajacych z urlopéw zwiazanych z rodzi-
cielstwem przepisy o czasie pracy majg na wzgledzie kwestie osiagniecia réwno-
wagi na linii praca i zycie prywatne w kontekscie zmniejszenia nieréwnosci mie-
dzy kobietami i mezczyznami na rynku pracy. W tym kierunku zmierzajg ostatnie
propozycje do zmiany unijnej dyrektywy 2003/88/WE dotyczacej czasu pracy.
Odwotano si¢ w nich do elastycznosci czasu pracy jako instrumentu uzyskania
wspomnianej réwnowagi®. Ostatnie nowelizacje kodeksowych przepiséw doty-
czacych uprawnien rodzicielskich pracownikéw koncentruja sie na kwestii ela-
stycznej organizacji czasu pracy umozliwiajacej rodzicom, w praktyce kobietom,
ciagle uczestnictwo w rynku pracy**. Pracownicy korzystajacy z urlopu rodziciel-
skiego (art. 182'¢ k.p.) oraz urlopu wychowawczego (art. 1867 § 2 k.p.) uzyskali

#* Dz. Urz. UE L 299 z18.11.2003, s. 9. C. Rayer, The review of the EU Working Time Directive -
mediating flexibility and security: the dialogue of the European legislator, the EC] and social partners,
2012, s. 4, http://repository.ubn.ru.nl/bitstream/handle/2066/91426/91426.pdf?sequence=1 [dostep:
16.02.2018].

0 http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k103.html [dostep: 16.03.2018].

3t M. Wlodarczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, tom II, Warszawa 2020, Lex Omega, komentarz
do art. 178 k.p.k., teza 2.

*2 Naleza do nich systemy réwnowazne (art. 135-137 k.p.), system skroconego tygodnia pracy (art.
143 k.p.) oraz system pracy weekendowej (art. 144 k.p.).

¥ Communication from the Commission to the European Parliament, the Council, The European and
Social Committee and the Committee of the Regions Reviewing the Working Time Directive (second-
-chase consultation of the social partners at European level under article 154 TFUE), {SEC(2010)
1610 final}, s. 12.

* Szerzej na ten temat: A. Ludera-Ruszel, Ocena funkcjonowania regulacji prawnej dotyczgcej upraw-
niei rodzicielskich pracownikéw, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spolecznej” 2016, s. 96.



AGATA LUDERA-RUSZEL, OCHRONA PRACOWNIKOW MAJACYCH OBOWIAZKI... 217

prawo zadania zmniejszenia wymiaru ich czasu pracy, maksymalnie do polowy
pelnego wymiaru, uzyskujac w ten sposéb mozliwos¢ faczenia §wiadczenia pra-
cy u pracodawcy udzielajacego urlopu z opieka nad dzieckiem. Wprawdzie wska-
zana regulacja zostala skierowana do pracownikéw obu plci, jednak ze wzgledu
na faktyczng pozycje kobiet na rynku pracy ma ona duzo wigksze znaczenie dla
kobiet, utatwiajac im powrdt na rynek pracy jeszcze w okresie sprawowania opie-
ki nad dzieckiem. W odniesieniu do urlopu wychowawczego wniosek o redukcje
wymiaru czasu pracy zostal uksztaltowany jako bezwzglednie obligatoryjny dla
pracodawcy. Natomiast wzgledny charakter wniosku pracownika korzystajacego
z urlopu rodzicielskiego pocigga za sobg niebezpieczenstwo naduzy¢ ze strony
pracodawcy i odmowy uwzglednienia takiego wniosku ponad przypadki okreslo-
ne w ustawie. Obniza to standard ochrony przystugujacy takim pracownikom, ze
wzgledu na trudnosci w sagdowym dochodzeniu roszczenia o dopuszczenie do pra-
cy w obnizonym wymiarze czasu pracy>.

URLOPY I ZWOLNIENIA W PRACY )
ZWIAZANE Z REALIZACJA OBOWIAZKOW RODZINNYCH

Regulacje prawne dotyczace urlopéw i przerw w pracy dotycza obowiazkow
nad malymi dzie¢mi i sg to przede wszystkim obowigzki rodzicielskie pracownika,
a tylko wyjatkowo (w jego zastepstwie) takze obowigzki opiekuncze ze strony pra-
cownika - innego czlonka jego najblizszej rodziny. Przez dlugi czas, jaki uptynat
od wejscia w zycie obowigzujacego Kodeksu pracy, regulacje prawne dotyczace
systemu urlopéw i zwolnien zwigzanych z opieka nad dzieckiem byty oparte na
zalozeniu, ze wypelnianie funkcji rodzicielskich lezy wylacznie w gestii kobiet.
Z tego wzgledu pierwotnie prawo do urlopu macierzynskiego, urlopu wychowaw-
czego oraz zwolnienia od pracy na opieke nad dzieckiem przystugiwalo wytacz-
nie pracownicy. Niekorzystna sytuacja kobiet na rynku pracy oraz zwigzany z tym
spadek liczby urodzen wymusit na ustawodawcy zmian¢ w podejsciu do kwestii
korzystania z przerw w pracy zwiazanych z opieka nad dzie¢mi. Stopniowo kodek-
sowa regulacja dotyczgca uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem
ewoluowala w kierunku réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w tym zakresie,
zwiekszenia roli ojca dziecka oraz wigkszej elastycznosci w korzystaniu z urlopéw
i zwolnien zwigzanych z opieka nad dzieckiem™®. Przyjecie rozwigzan umozliwia-
jacych rodzicom dziecka dzielenie si¢ uprawnieniami rodzicielskimi oraz przy-
znajacych ojcu dziecka samodzielne, niezalezne od matki dziecka, uprawnienia,

* M. Latos-Milkowska, [w:] M. Derlacz-Wawrowska, M. Latos-Milkowska, M. Wujczyk, Kodeks
pracy. Komentarz w perspektywie europejskiej i miedzynarodowej, LEX 2014 (komentarz do art. 1821
k.p. teza 5); A. Ludera-Ruszel, Ocena..., s. 106.

% Szerzej na ten temat: A. Ludera-Ruszel, Ocena..., s. 97-99.



218 ROCZNIKI ADMINISTRAC]I I PRAWA. ROK XXI, ZESZYT SPECJALNY

miato na celu wiaczenie ich w proces opieki nad dzieckiem, a tym samym niwe-
lowanie negatywnych dla kobiety skutkéw zwiagzanych z diuzsza przerwa w pra-
cy w okresie sprawowania opieki nad dzieckiem. U podstaw tych regulacji lezy
dazenie do zagwarantowania rzeczywistej rownos$ci miedzy kobietami i mezczy-
znami na rynku pracy. W obecnym stanie prawnym utrzymano regulacje, ktora
przyznaje pracownicy prawo, a jednoczesnie obliguje ja do wykorzystania urlopu
macierzynskiego. Urlop macierzynski w wymiarze 8 tygodni stanowi samodzielne
uprawnienie i jednocze$nie obowiagzek pracownicy, z ktérego nie moze ona zrezy-
gnowac na rzecz osob trzecich. W tym zakresie przedmiotem ochrony jest zdrowie
kobiety w kontekscie utrzymania zdolnosci do pracy po okresie cigzy i porodzie,
co wynika z realizacji przez urlop macierzynski jego funkcji biologicznej”’. Pra-
cownica moze natomiast zrezygnowac z pozostalej czesci urlopu macierzynskiego
na rzecz pracownika-ojca lub innego cztonka najblizszej rodziny. Pracownik oj-
ciec nabywa samodzielne uprawnienie do czesci urlopu macierzynskiego i urlopu
rodzicielskiego w przypadku podjecia przez matke dziecka niepodlegajaca ubez-
pieczeniu spotecznemu w razie choroby lub macierzynstwa zatrudnienia w wy-
miarze nie nizszym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy (art. 180 § 17 k.p.,
art. 182'" k.p.), za okres od dnia podjecia zatrudnienia do kornca okresu, za jaki
urlop przystuguje. Regulacja ta ma wyraznie ochronny charakter. Jej celem jest
ufatwic kobiecie — matce malego dziecka wejscie na rynek pracy®. Wzmocnieniu
roli obojga rodzicéw w procesie wychowania dziecka stuzy takze uksztaltowanie
urlopu rodzicielskiego (art. 182" § 2 k.p.) i urlopu wychowawczego (art. 186 § 3!
k.p.) jako uprawnien przystugujacych tacznie obojgu rodzicom oraz umozliwienie
rodzicom korzystania jednocze$nie z urlopu wychowawczego w pelnym wymia-
rze (art. 186 § 6 k.p.*?). Korzystanie z urlopu rodzicielskiego i urlopu wychowaw-
czego jest fakultatywne. Decyzj¢ w tym przedmiocie podejmuje pracownik, ma-
jac mozliwos¢ dostosowania sposobu wykorzystania urlopu do swoich potrzeb.
Whiosek pracownika o udzielenie urlopu rodzicielskiego i wychowawczego jest
dla pracodawcy wigzacy. Natomiast zgoda pracodawcy jest wymagana w przypad-
ku checi rezygnacji przez pracownika z urlopu rodzicielskiego i powrotu do pracy
(art. 182 § 3 k.p.). W tym zakresie ustawa roznicuje sytuacje pracownikéw ko-

¥ K. Serafin, Wplyw nowelizacji dziatu ésmego Kodeksu pracy na zakres ochrony zdrowia pracownic
w zwigzku z macierzynstwem, [w:] Prawo ochrony pracy. Wspolczesnosé i perspektywy rozwoju, red. T. Wyka,
M.A. Mielczarek, Warszawa 2017.

* M. Latos-Mitkowska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, LEX 2011, System Informacji
Prawnej Lex Omega, s. 1076.

¥ Na gruncie dotychczasowego stanu prawnego jako zasade przyjmowano korzystanie z urlopu wy-
chowawczego tylko przez jednego z rodzicéw dziecka. Mozliwo$¢ jednoczesnego korzystania z urlo-
pu wychowawczego przez oboje rodzicéw stanowita wyjatek od tej zasady i ograniczona zostala do
okresu nieprzekraczajacego 4 miesiecy — U. Jackowiak, [w:] U. Jackowiak, M. Piankowski, J. Stelina,
W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy z komentarzem, Fun.Gosp. 2004, LEX/
el. (komentarz do artykutu 186 k.p., teza 6).
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rzystajacych z urlopu wychowawczego, ktdrzy moga zrezygnowac z tego urlopu
bez koniecznosci uzyskania zgody pracodawcy, pod warunkiem ze zawiadomia
o tym fakcie pracodawce najpdzniej na 30 dni przed przewidywanym terminem
podjecia pracy (art. 186° k.p.). Pracownicy korzystajacy z urlopu macierzynskiego
i urlopu rodzicielskiego znajduja si¢ w uprzywilejowanej pozycji w odniesieniu do
zasad korzystania z urlopu wypoczynkowego. Przepis art. 163 § 3 k.p. przyznaje
pracownikowi prawo do skorzystania z urlopu wypoczynkowego bezposrednio
po urlopie macierzynskim. Regulacja ta ma odpowiednie zastosowanie do urlopu
rodzicielskiego (art. 182'¢ k.p.). Przedmiotem ochrony na gruncie tego przepisu
jest dobro dziecka, ktore wyraza si¢ w mozliwosci przedtuzenia przez pracownika,
a w praktyce przez pracownice — matke dziecka, okresu sprawowania nad nim
opieki o okres urlopu wypoczynkowego. Wniosek pracownika o udzielenie mu
urlopu wypoczynkowego po urlopie macierzynskim (urlopie rodzicielskim) jest
dla pracodawcy wiazacy, co stanowi wyjatek od ogélnych zasad udzielania urlopu
wypoczynkowego, wskazanych w § 1 tego przepisu®.

Istotnym aspektem ochrony pracownikéw wypelniajacych obowigzki rodzi-
cielskie jest gwarancja dochodu za czas nieobecnosci w pracy w okresie urlopu
macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego i urlopu wychowawczego*, jak réwniez
ustawowa gwarancja powrotu do pracy na dotychczasowym stanowisku po za-
konczeniu tych urlopéw, ewentualnie w razie braku takiej mozliwosci, na stano-
wisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym
stanowisku odpowiadajagcym kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem nie
nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujacego pracownikowi w dniu podje-
cia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym urlopem (art. 183* k.p., art. 186*
k.p.). Powyzsze uprawnienia majg swoje oparcie w Konwencji MOP Nr 103 oraz
w dyrektywie 85/92/WE.

OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY
ZE WZGLEDU NA OBOWIAZKI RODZINNE

Rodzicielstwo zalicza si¢ do sytuacji spolecznych, ktore zwiekszajg ryzyko
utraty pracy, przez co uzasadniajg dalej idaca ochrone pracownika przed rozwia-
zaniem stosunku pracy przez pracodawce®. Na potrzebe zagwarantowania kobie-

% Zob. wyrok SN z dnia 9 marca 2011 r., IT PK 240/10, LEX nr 1162165.

1 Za czas urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego pracownik otrzymuje zasitek macie-
rzysci na zasadach okreslonych w art. 29-31 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pie-
nieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa. Natomiast za czas urlopu
wychowawczego pracownik majacy prawo do zasitku rodzinnego moze naby¢ prawo do dodatku do
zasitku rodzinnego z tytutu opieki nad dzieckiem w okresie korzystania z urlopu wychowawczego na
zasadach okreslonych w art. 10 ustawy z dnia 28 listopada 2008 r. o§wiadczeniach rodzinnych (tekst
jedn. Dz.U. 2 2017 r., poz. 1952).

4 Tbidem, s. 704.
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tom ochrony trwatosci stosunku pracy w okresie trwania urlopu macierzynskiego
zwrécono uwage w Konwencji MOP Nr 103 (art. 6). Réwnoczesnie Konwencja
MOP Nr 156* przewiduje, ze obowigzki rodzinne nie moga stanowi¢ waznych
przyczyn rozwigzania stosunku pracy (art. 8**). Ochrone przed zwolnieniem z pra-
cy wprowadza takze dyrektywa 85/92/WE, odnoszac ja pracownic od poczatku
ciazy do konca urlopu macierzynskiego (art. 10), stanowigc ponadto, ze panstwa
czlonkowskie powinny podejmowa¢ $rodki niezbedne do ochrony pracownic
przed skutkami zwolnien z naruszeniem tego przepisu.

De lege lata szczegdlna ochrona trwaloéci stosunku pracy ze wzgledu na ro-
dzicielstwo przystuguje pracownikowi w okresie korzystania z urlopu macierzyn-
skiego, rodzicielskiego (odpowiednio urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego i rodzicielskiego) (art. 182's, art. 183 § 21§ 5 k.p.), urlopu ojcowskiego (art.
182% § 3 k.p.), jak rowniez od dnia zlozenia wniosku o udzielenie pracownikowi
urlopu wychowawczego do dnia zakonczenia tego urlopu, badz od dnia ztozenia
przez pracownika wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy do dnia powrotu
do nieobnizonego wymiaru czasu pracy, nie diuzej jednak niz przez taczny okres
12 miesiecy (186°k.p.). W przypadku wypowiedzenia definitywnego i zmieniaja-
Cego UMowYy o prace oraz rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z przy-
czyn niezawinionych przez pracownice szczegdlna ochrona trwatosci stosunku
pracy ze wzgledu na rodzicielstwo opiera na zakazie dokonywania tych czynnosci
przez pracodawce w okresie ochronnym. Takie sformutowanie ustawy oznacza, ze
zakres ochrony obejmuje nie tylko czynnos¢ wypowiedzenia umowy o prace, ale
takze jego skutek w postaci rozwigzania stosunku pracy w wyniku wypowiedze-
nia dokonanego jeszcze przed powstaniem przestanki nabycia prawa do ochrony*.
Jednak zgodnie z art. 186° § 4 k.p. w przypadku zlozenia przez pracownika wnio-
sku o udzielenie urlopu wychowawczego lub o obnizenie wymiaru czasu pracy po
dokonaniu czynnosci zmierzajacej do rozwiazania umowy o pracg, umowa roz-
wiazuje si¢ w terminie wynikajacym z tej czynnosci, co oznacza, ze dokonane w ta-
kiej sytuacji wypowiedzenie nie jest wadliwe*. Ochrona przed natychmiastowych
rozwigzaniem umowy o prace z winy pracownika w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego, rodzicielskiego (urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
i rodzicielskiego) i urlopu ojcowskiego dodatkowo polega na koniecznosci uzy-
skania zgody reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzkowej (art.
177 § 1 k.p., art. 1828 k.p., art. 183 § 2i § 5 k.p.). Z ochrony przed rozwigzaniem
natychmiastowym stosunku pracy z przyczyn zawinionych przez pracownika nie

# http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k156.html [dostep: 23.03.2018].

* Podobnie w nieratyfikowanej przez Polske Zrewidowanej Europejskiej Karcie Spolecznej (zalacz-
nik do art. 24).

* Ibidem.

4 M. Latos Mitkowska, [w:] Kodeks..., red. L. Florek, s. 1113.
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korzystajg natomiast pracownicy w okresie korzystania z urlopu wychowawczego
(art. 186* § 2 k.p.).

Niezaleznie od tego obowiazki rodzinne podlegaja powszechnej ochronie
trwalosci stosunku pracy. W $wietle regulacji art. 30 § 4 k.p. obowiazki rodzinne
pracownika moga, w konkretnym przypadku, zosta¢ uznane za nieuzasadnione
powody rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem przez pracodawce. Oce-
na wystapienia tych okoliczno$ci nastapi in concreto przez sad w postepowaniu
wszczetym w wyniku odwotania si¢ pracownika od rozwigzania umowy o prace”.
Z punktu widzenia celu ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem z pracy po-
jecie obowigzkow rodzinnych nalezy w tym przypadku rozumie¢ szeroko - jako
obowiazki rodzicielskie, ale takze inne obowigzki opiekunicze pracownika wzgle-
dem innych cztonkéw rodziny pracownika.

ZAKONCZENIE

Przeprowadzone rozwazania pozwalajg na sformulowanie kilku wnioskow
natury ogolnej dotyczacych ochrony pracownikéw majacych obowiazki rodzin-
ne w Kodeksie pracy. Na tym tle wyrdznia sie brak jednolitej, majacej walor po-
wszechny, definicji ustawowej obowiazkéw rodzinnych. W przepisach Kodeksu
pracy mozna natomiast odnalez¢ kilka podej$¢ do sposobu ujecia obowigzkéw
rodzinnych w poszczegdlnych instytucjach prawnych stuzacych ochronie pra-
cownikéw majacych obowigzki rodzinne. Kodeksowe regulacje dotyczace ochro-
ny pracownikéw majacych obowiazki rodzinne w pierwszej kolejnosci dotycza
obowigzkow rodzicielskich nad malymi dzie¢mi pracownika. Obowiazki opie-
kuncze, niebedace obowigzkami rodzicielskimi, pojawiaja sie¢ w Kodeksie pracy,
ale w ograniczonym zakresie, zasadniczo adresowane takze do opieki nad malym
dzieckiem. Natomiast szerokie ujecie obowigzkéw rodzinnych, rozumianych jako
obowigzki adresowane do innych niz mate dzieci cztonkéw rodziny pracowni-
ka, zasadniczo obowigzuje na potrzeby ustawodawstwa antydyskryminacyjnego
oraz powszechnej ochrony trwalosci stosunku pracy. Réwnocze$nie wskazana
na wstepie niniejszego opracowania ewolucja w podejsciu do sposobu ujmowa-
nia obowigzkéw rodzinnych oznacza, Ze zmiana w sposobie definiowania tych
obowigzkéow w regulacji Kodeksu pracy jest nieunikniona. Cho¢ pierwsze proby
ustawodawcze, ktdre zostaly podjete w 2015 r., okazaly sie bezskuteczne, to ko-
nieczno$¢ transpozycji do polskiego porzadku prawnego dyrektywy 2019/1158
z pewnoscia przyczyni sie do rozszerzenia zakresu ochrony pracownikéw maja-
cych obowigzki rodzinne w Kodeksie pracy.

7 L. Florek, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, LEX 2011, System Informacji Prawnej
Lex Omega.
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