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Szanowni Panstwo,

Niniejszy numer Biuletynu jest obszernq relacjq z Konferencji, ktéra odbyta sie w siedzibie Centrum
Partnerstwa Spotecznego ,Dialog’; w dniu 6 czerwca 2017 r., zatytutowanej ,Ochrona Zycia rodzinnego
w prawie pracy”. Konferencje zorganizowato CPS ,Dialog” oraz Koto Naukowe Prawa Pracy ,lus Laboris’,
Wydziat Prawa i Administracji Uczelni tazarskiego. Konferencja zostata objeta honorowym patronatem
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej oraz Paristwowej Inspekcji Pracy. Natomiast Dziennik Gazeta
Prawna objqt konferencje patronatem medialnym.

Tematyka konferencji koncentrowata sie gtdwnie wokdt rozwiqzan prawnych w zakresie ochrony zy-
cia rodzinnego w prawie pracy, a takze wokét zaleznosci pomiedzy requlacjami prawa pracy a ochronq zycia
rodzinnego i mozliwosciami tqczenia zycia rodzinnego z pracq zawodowq. Omoéwiono takze prawne aspekty
ochronne zawarte w prawodawstwie Unii Europejskiej, ktéra w zwiqzku z prymatem nad prawem krajéw
cztonkowskich, podejmuje ostateczne decyzje w poszczegdlnych skomplikowanych sytuacjach pracownikéw
pokrzywdzonych przez pracodawcéw.

Poswiecono réwniez wiele dyskusji problemowi jeszcze zbyt stabej ochrony zycia rodzinnego w przy-
padku opieki rodziny nad osobami niedoteznymi, chorymi, gdzie prawo pracy nie jest dostosowane do spe-
cyficznych potrzeb pracownikéw, sprawujqcymi takq opieke bezposrednio. Omawiano takze wyniki kontroli
Panistwowej Inspekcji Pracy oraz potrzeby zmian w prawie pracy w kierunku unikania sytuacji krzywdzenia
pracownikdéw, pomocy w ich wysitkach zaréwno w pracy jak i na tonie rodziny. Problemdw niestety nie ubywa,
pomimo znacznego wysitku wtoZonego przez instytucje paristwa i samorzgdowe.

Jakie nadzieje i oczekiwania na przysztos¢ dominujq w spoteczeristwie, jak te potrzeby zabezpieczyc,
w ktérym kierunku nalezy podqzac? Oto pytania, na ktdre czesciowo przynajmniej czerwcowa konferencja
w naszym Centrum moze udzieli¢ Paristwu odpowiedzi.

Zapraszam do lektury ,Biuletynu”
Iwona Zakrzewska
Dyrektor CPS ,Dialog”
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Konferencja
»Ochrona zycia rodzinnego
w prawie pracy”

Warszawa, 06.06.2017 r.

PROGRAM:

9.30-10.00
Rejestracja uczestnikéw konferencji

10.00-11.30

Powitanie uczestnikéw i otwarcie konferencji:
« lwona Zakrzewska, Dyrektor Centrum Partnerstwa Spotecznego,Dialog”
« prof. Dorota Karkowska, Kierownik Katedry Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych oraz Prawa Medycznego,
Uczelnia tazarskiego

I panel - moderator dr Magdalena Rycak, Uczelnia tazarskiego

« dr Magdalena Rycak, Uczelnia tazarskiego — Ochrona Zycia rodzinnego w przepisach o czasie pracy

« dr Artur Rycak, kancelaria Raczkowski Paruch — Ochrona trwatosci stosunku pracy a ochrona Zycia rodzinnego
pracownika

o prof. dr hab. Tadeusz Oleksyn, Wyzsza Szkota Finanséw i Zarzadzania w Warszawie — Wptyw stylu i kultury
zarzqdzania na zycie osobiste i rodzinne pracownikéw

« prof. dr hab. Monika Tomaszewska, Uniwersytet Gdanski — Zasada niedyskryminacji w swietle ochrony zycia
rodzinnego w prawie pracy

11.30-11.50
Dyskusja

11.50-12.10

Przerwa na kawe

12.10-13.50

Il panel - moderator dr Artur Rycak, kancelaria Raczkowski Paruch

« dr hab. Krzysztof Walczak, Uniwersytet Warszawski — Wynagradzanie pracownikéw — opiekundw dzieci
a zasady wynagradzania

« dr hab. Tomasz Duraj, Uniwersytet £&dzki — Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem wykonawcdw umdw
cywilnoprawnych

» drEwa Staszewska, Uniwersytet Lodzki — Wspieranie zatrudnienia 0s6b bezrobotnych realizujqcych funkcje
rodzicielskie

» Agnieszka Smoder, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych - Zatrudnienie przyjazne rodzinie - szanse i wyzwania

13.50-14.20

Przerwa na lunch
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14.20-16.00
lll panel - moderator prof. dr hab. Monika Tomaszewska, Uniwersytet Gdariski
« dr hab. Monika Gtadoch, Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego — Swiadczenia socjalne z Zaktadowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych na rzecz pracownikéw rodzicéw
« dr Katarzyna Roszewska, Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego — Ochrona zycia rodzinnego pracownika
bedgcego opiekunem osoby z niepetnosprawnosciq
« dr Barbara Godlewska-Bujok, Uniwersytet Warszawski — 100 lat doswiadczeri — aktualnos¢ koncepcji uprawnien
rodzicielskich w polskim prawie pracy
« Agata Pawtowska-Lis, Gtéwny Inspektorat Pracy — Wyniki kontroli PIP na temat stanu przestrzegania przepisow pra-
wa pracy w zakresie uprawnient zwiqzanych z rodzicielstwem

16.00-16.30
Dyskusja

16.30
Zakonczenie konferencji
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6 czerwca 2017 r. w Centrum Partnerstwa Spotecznego
,Dialog” im. Andrzeja Baczkowskiego odbyta sie ogdlno-
polska naukowa konferencja pt.,Ochrona zycia rodzinne-
go w prawie pracy” Konferencje zorganizowato Centrum
Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” oraz Koto Naukowe Pra-
wa Pracy ,lus Laboris”, Wydziat Prawa i Administracji Uczel-
ni tazarskiego. Konferencja zostata objeta honorowym
patronatem przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej oraz Panstwowg Inspekcje Pracy, a Dziennik
Gazeta Prawna objat konferencje patronatem medialnym.
Podczas konferencji przyblizone zostaty uczestnikom roz-
wigzania prawne w zakresie ochrony zycia rodzinnego
prawa pracy, a takze wskazanie zaleznosci pomiedzy regu-
lacjami prawa pracy a ochrong zycia rodzinnego i mozli-
woscia taczenia zycia rodzinnego z praca.

Otwierajac konferencje lwona Zakrzewska, Dyrektor CPS
,Dialog’, podkredlita, ze spotkanie jest konsekwencjg te-
matéw, ktérymi czesto zajmuje sie Centrum, w tym tych
dotyczacych rodziny, a zwtaszcza rodziny, w ktérej rodzice
facza prace zawodowa z opieka nad dziec¢mi.

W wystapieniu wprowadzajgcym prof. Dorota Karkowska
(Uczelnia tazarskiego) zauwazyta, ze w zasadzie chroni-
my poczatek i koniec zycia rodzinnego, a kiedy pojawia
sie przestrzen pomiedzy ochrong zycia, czyli macierzyn-
stwem, tacierzyfistwem, a koricéwka zycia, kiedy méwimy
o Swiadczeniach rentowych, to brakuje catego szeregu re-
gulacji prawnych, ktére pozwalatyby zachowac status na
rynku pracy i pos$wiecic sie ochronie i np. opiece nad naj-
blizszym cztonkiem rodziny. ,Czesto w sytuacji, gdy doty-
ka nas koniecznos¢ potfgczenia zycia zawodowego z opie-
ka nad ciezko i dtugotrwale chorym cztonkiem rodziny,

prawo pracy, prawo ubezpieczen spotecznych i prawo ad-
ministracyjne nie daja nam zbyt wiele — niezadawalajace
sg regulacje dot. swiadczen opiekunczych ani tez to, ze
skfadki dot. emerytur i rent s3 na poziomie minimalnym.
Mysle, Ze to jest taki obszar, ktéry jest dla nas wspétcze-
snym wyzwaniem, zwtaszcza w kontekscie zmian demo-
graficznych, wydtuzania sie zycia czy coraz czesciej poja-
wiajacych sie chordéb cywilizacyjnych, ktére dotykaja nas
w pdzniejszym wieku. (...) Niejednokrotnie obserwowa-
tam jak dtugotrwata opieka nad cztonkiem rodziny i go-
dzenie z nig zycia zawodowego powodowaty, ze nawet
osoby zajmujace wysokie stanowiska z biegiem czasu spa-
daty z drabiny spotecznej na dno - to sie nazywa w polity-
ce zdrowotnej nierébwnos¢ w zdrowiu” - mowita.

Moderatorem | panelu byta dr Magdalena Rycak (Uczel-
nia tazarskiego), ktéra w wystapieniu pt.,Ochrona zycia
rodzinnego w przepisach o czasie pracy” zwrécita uwage
na zachety polityki rodzinnej wystepujace w krajach UE,
ktére przyczyniaja sie m.in. do tego, ze Polki czesciej de-
cyduja sie na posiadanie dziecka w Wielkiej Brytanii niz
w Polsce. Panstwa (np. Francja czy kraje skandynawskie),
ktore lepiej przystosowaty sie do zmiany tradycyjnej roli
kobiety w zwigzku majg wyzsze wskazniki dzietnosci niz
te, w ktérych systemowo faworyzuje sie model rodziny,
w ktérej tylko jedna osoba jest odpowiedzialna za jej
utrzymanie (np. Niemcy, Austria). W Polsce od 1989 r.
obserwujemy gteboka depresje demograficzng. Obecnie
wspoétczynnik dzietnosci wynosi 1,3 dziecka na kobiete,
aby osiagna¢ poziom zastgpienia i tym samym zatrzymac
proces starzenie sie polskiego spoteczenstwa, wspoétczyn-
nik ten musiatby wynosi¢ przynajmniej 2,1 dziecka na ko-
biete. Na niski wskaznik dzietnosci wptyw ma wiele réz-
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Wykres 1. Czy w panstwa firmie dostrzegany jest problem trudnosci taczenia pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym przez mtodych rodzicéw, wychowujacych dzieci do lat 7? [N = 1 000]

33,5%
30,4%
17,2%
13,6%
5,3%
zdecydowanie tak raczej tak raczej nie zdecydowanie nie trudno powiedzie¢

Zrédto: dr Cecylia Sadowska-Snarska [w:] Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego w Polsce (2011).

nych czynnikéw, w tym wystepujace stereotypy wiazace
sie z postrzeganiem roli kobiety, jako tej jedynej odpowie-
dzialnej za wychowywanie dzieci. W Polsce te stereotypy
polegaja gtéwnie na tym, Ze to kobiety obarczane s3 cze-
$ciej ciezarem opieki nad dzie¢mi i to one czesciej rezy-
gnuja z pracy, by zaja¢ sie dzie¢mi. Z badan GUS wynika,
ze jedna z gtéwnych przyczyn odktadania lub wstrzyma-
nia decyzji o posiadaniu dzieci jest brak mozliwosci go-
dzenia pracy z opiekg nad dzie¢mi. Niepewne formy za-
trudnienia (umowy na czas okreslony) takze przyczyniajg
sie do odktadania decyzji lub rezygnacji z posiadania
dziecka. W Diagnozie Spotecznejz 2013 r. zadano ankieto-
wanym pytanie, ktére z rozwigzan prorodzinnych sg ich
zdaniem najwazniejsze. Wérdd kobiet najwiecej wskazan
padto na uelastycznienie czasu pracy (56,9%), polepsze-
nie mozliwosci opieki poza domem dla dzieci do lat 7
(37,1%), mozliwos¢ wykonywania czesci pracy w domu
(24,1%) oraz wydtuzenie urlopu macierzynskiego (24%).
W Swietle badarh OECD, w 2013 r. przecietny Polak prze-
pracowat 1918 godzin rocznie, co plasuje nas w czotéwce

Na zdjeciu dr Magdalena Rycak (Uczelnia tazarskiego).

SKICHL

Europy i $wiata. Amerykanie przepracowali 1788 godzin;
nieco ponad 1600 godzin rocznie spedzili w pracy Szwe-
dzi, Brytyjczycy; Francuzi 1489 godzin, a Niemcy zaledwie
1388 godzin. Srednia OECD wyniosta 1770 godzin i byta
0 148 godzin nizsza od polskiej. Ustawowy, maksymalny
wymiar czasu pracy wyznacza zakres podporzadkowania
czasowego pracownika w procesie pracy. Mozliwos¢ zle-
cania pracy w godzinach nadliczbowych, dyzuru pracow-
niczego, czy podroézy stuzbowej, dodatkowo ograniczaja
czas, ktory mogtby by¢ wykorzystany na zycie rodzinne.
Do rozwiazan z zakresu czasu pracy sprzyjajacych ochro-
nie zycia rodzinnego pracownikéw nalezy zaliczy¢ ograni-
czenia zlecania pracy w godzinach nadliczbowych oso-
bom sprawujacym opieke nad dzie¢mi oraz chorymi
cztonkami rodziny. Przykfadowo, na Litwie praca w godzi-
nach nadliczbowych jest co do zasady zakazana — wyko-
nywanie pracy w godzinach nadliczbowych jest dopusz-
czalne w enumeratywnie wymienionych przypadkach,
a kobiety w cigzy, kobiety, ktére niedawno urodzity dziec-
ko, kobiety karmigce piersia, pracownicy opiekujacy sie
dzieckiem do lat trzech lub dzieckiem niepetnosprawnym
do lat szesnastu, a takze osoby niepetnosprawne moga
by¢ zobowigzywane do pracy w godzinach nadliczbo-
wych wytacznie za ich zgoda (zgoda wymagana jest réw-
niez w przypadku pracy w soboty, niedziele i Swieta).
,0Osobnym problemem jest opieka nad dzieckiem niepet-
nosprawnym. Polskie przepisy prawa pracy w zaden spo-
séb nie chronig rodzicielstwa pracownikéw, ktérzy zajmu-
ja sie dzie¢mi niepetnosprawnymi lub opiekuja sie cho-
rym i starszym cztonkiem rodziny” — méwita. Na jako$¢
zycia rodzinnego pracownikéw wptyw ma nie tylko dtu-
gosc czasu pracy, ale tez jego rozktad w poszczegdlnych
dniach, czy tygodniach, a takze przewidywalnos¢ tego
rozktadu. Pracownicy preferuja prace w statych i regular-
nych rozktadach czasu pracy. Prowadza one do wiekszego
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zadowolenia z bilansu zycie - praca, natomiast wszelkie
odchylenia od statych rozktadéw powoduja podnoszenie
poziomu niezadowolenia. Najlepiej dla bilansu praca - zy-
cie oceniana jest regularna praca w ciggu 5 dni roboczych
w tygodniu, podczas dnia oraz praca standardowa okoto
40 godzin tygodniowo, bez dtugich godzin pracy. Istotny
dla pracownikow jest tez fakt, z jakim wyprzedzeniem in-
formowani sg o planowanych zmianach w ich rozkfadzie
czasu pracy. Im krétszy jest okres wyprzedzenia infor-
macji o zmianach, tym gorzej oceniana jest relacja praca
- zycie. Jednym z najbardziej efektywnych czynnikéw
wspierajacych réwnowage pomiedzy zyciem rodzinnym
a zawodowym jest mozliwo$¢ wptywania przez pracowni-
ka na swoj rozktad czasu pracy. W wiekszosci panstw
cztonkowskich UE na pracodawcédw natozony zostat obo-
wigzek informowania pracownikéw o ich rozktadzie czasu
pracy z odpowiednio duzym wyprzedzeniem. W Polsce
od 23 sierpnia 2013 r. na mocy art. 129 § 3 k.p. pracodaw-
cy moga ustala¢ rozktady czasu pracy na okres krétszy
niz okres rozliczeniowy, obejmujacy jednak co najmniej
1 miesigc. Na pracodawcoéw natozony zostat obowigzek
przekazywania pracownikowi rozktadu czasu pracy co
najmniej na 1 tydzien przed rozpoczeciem pracy w okre-
sie, na ktdry zostat sporzadzony ten rozkfad. Z punktu wi-
dzenia ochrony zycia rodzinnego pracownikéw istotne
moze by¢ stworzenie prawnej mozliwosci dostosowywa-
nia rozktadéw czasu pracy do potrzeb pracownika. Do re-
gulacji takich nalezy obowigzek uwzgledniania przez
pracodawce potrzeb pracownikéw sprawujacych opieke
nad dzie¢mi przy ustalaniu rozktadu czasu pracy, a takze
umozliwienie pracy w tzw. ruchomym czasie pracy, w kté-
rym pracownik sam decyduje (najczesciej w ramach prze-
dziatu czasowego wskazanego przez pracodawce) o go-
dzinie przybycia do pracy i jej zakonczenia. W Polsce
mozliwos¢ dostosowania rozktadu czasu pracy do zycia
rodzinnego pracownika wprowadza art. 142 Kodeksu pra-
¢y, zgodnie z ktérym na pisemny wniosek pracownika
pracodawca moze ustali¢ indywidualny rozktad jego cza-
su pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracow-
nik jest objety. Z kolei na podstawie art. 140" Kodeksu
pracy pracodawcy moga tez stosowac¢ do pracownikéw
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rozktad czasu pracy z ruchomymi godzinami rozpoczecia
i zakonczenia pracy. W takich rozktadach ponowne wy-
konywanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy
w godzinach nadliczbowych. Poruszajac temat pracy
w systemie zmianowym i nocnym podkreslita, ze jest ona
szczegdlnie uciazliwa i przyczynia sie do wielu dysfunkcji
w funkcjonowaniu pracownikéw wykonujacych taka pra-
ce w zyciu rodzinnym i spotecznym. Utrudnienia w syn-
chronizacji dni i godzin pracy pracownikéw zmianowych
z porami zaje¢ pozostatych cztonkéw rodziny, zyjacymi
wedtug wzorca ,dziennego” przyczyniaja sie do spadku
jakosci zycia rodzinnego catej rodziny. Badania naukowe
dowodza, ze w przypadku kobiet praca zmianowa i nocna
moze mie¢ negatywne skutki wptywajgce nawet na ich
ptodnos¢ i zdolnosci prokreacyjne. Pracownice zmiano-
we i nocne w wiekszym stopniu zagrozone sg ryzykiem
wczedniejszego porodu (lub poronienia), a ich potomstwo
- ryzykiem niskiej masy urodzeniowej i hipotrofii. Nie za-
wsze promowanie pracy w niepetnym wymiarze czasu
pracy chroni kobiety przed nieréownym traktowaniem
w zatrudnieniu, czego przyktadem moze by¢ Holandia.
Przez wiele lat holenderski rzad aktywnie promowat prace
w niepetnym zatrudnieniu, a w latach 80. i 90. ubiegtego
wieku praca w niepetnym wymiarze czasu pracy byta trak-
towana jako sposéb na wzrost zatrudnienia wsréd kobiet.
W diuzszej perspektywie czasowej okazato sie jednak, ze
wysoki poziom zatrudnienia w niepetnym wymiarze cza-
su pracy wsréd kobiet prowadzi do ich dyskryminacji na
rynku pracy. Zdaniem dr Rycak, wsrdd polskich rozwigzan
dot. pracy w niepetnym wymiarze czasu, na aprobate za-
stuguja rozwiazania pozwalajace faczy¢ prace zawodowa
na czes¢ etatu z urlopem rodzicielskim czy wychowaw-
czym, co umozliwia pracownikom utrzymywanie bliskie-
go kontaktu zaréwno z ich dzie¢mi jak i z praca.

Na zdjeciu dr Artur Rycak (Kancelaria Raczkowski Paruch).

Doktor Artur Rycak (kancelaria Raczkowski Paruch)
przedstawit prezentacje pt. ,Ochrona trwatosci stosunku
pracy a ochrona zycia rodzinnego pracownika” W nauce
prawa pracy przyjmuje sie, ze termin ,ochrona trwatosci



stosunku pracy” obejmuje zesp6t norm prawnych dot.
ochrony przed rozwigzaniem umownych i pozaumow-
nych stosunkéw pracy. Wyrdznia sie: powszechng ochrone
trwatosci stosunku pracy oraz szczegdélna ochrone trwato-
$ci stosunku pracy. Powszechna ochrona trwatosci stosun-
ku pracy dotyczy uméw o prace zawartych na czas nie-
okreslony. Pod pojeciem ochrony trwatosci stosunku pracy
rozumie sie:

1. wszelkie ograniczenia natozone na pracodawce w za-
kresie rozwiagzania z pracownikiem stosunku pracy,
w tym umowy o prace zaréwno za wypowiedzeniem,
jak i bez wypowiedzenia;

2. roszczenia przystugujace pracownikowi z tytutu naru-
szenia przez pracodawce przepisOw o rozwigzaniu lub
wygasnieciu umowy o prace;

3. roszczenia pracownika o restytucje stosunku pracy;

4. roszczenia pracownika o dopuszczenie do pracy i kon-
tynuacje wczes$niej nawigzanego stosunku pracy;

5. prawo odwotania sie przez pracownika do sadu pracy
w celu ustalenia zasadnosci swoich roszczen zwigza-
nych z ustaniem stosunku pracy, roszczen o ponowne
nawigzanie stosunku pracy lub roszczen o dopuszcze-
nie do pracy i kontynuacje wczesniej nawigzanego sto-
sunku pracy (art. 264 k.p.);

6. normy prawne, ktére promuja zatrudnienie na czas nie-
okreslony;

7. normy prawne, ktére wprowadzaja ex lege skutek prze-
dtuzenia czasu trwania terminowej umowy o prace
(art. 177 § 3 k.p. — przedtuzenie trwania umowy o prace
do dnia porodu; art. 251 § 2 k.p.);

8. regute kontynuacji stosunku pracy w razie przejicia
zaktadu pracy na innego pracodawce bez wzgledu na
rodzaj zawartej umowy o prace (art. 231 k.p.);

9. obowigzek przeniesienia do innej pracy pracownika,
ktéry bez swojej winy utracit zdolnos¢ do wykonywania
dotychczasowej pracy (art. 231 k.p.).

Styli kultura zarzqdzania organizacji
wywiera istotny wplyw na nasze
myslenie, rozwdj, ale takze na
zachowanie, nastroje i emocje,

a poprzez to takze na nasze zycie
osobiste i rodzinne.

Ochrona powszechna obejmuje wiele $rodkéw praw-
nych, w tym przede wszystkim wymaog uzasadnienia wy-
powiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokres-
lony. Szczegélna ochrona trwatosci stosunku pracy to

zespét Srodkédw prawnych wynikajacych z prawa po-
wszechnego lub autonomicznego, odnoszacych sie do
pracownikéw zatrudnionych na podstawie jakiejkolwiek
umowy o prace, ktére ograniczaja prawo pracodawcy
do rozwigzania stosunku pracy za wypowiedzeniem lub
bez wypowiedzenia ze wzgledu na sytuacje osobista lub
rodzinng, w ktérej znajduje sie pracownik, albo ze wzgle-
du na petnione przez niego funkcje spoteczne lub pu-
bliczne.

Doktor Rycak podczas wystgpienia omowit normy prawne
majace za przedmiot ochrone zycia rodzinnego zaliczane
do katalogu srodkéw prawnych ochrony trwatosci stosun-
ku pracy, do ktérych zalicza sie:

Art. 30 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej
Kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku nie-
uzasadnionego zwolnienia z pracy, zgodnie z prawem Unii
oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi.

Art. 6 konwencji MOP nr 103 dot. ochrony macierzyn-
stwa

Podczas nieobecnosci kobiety w pracy z powodu urlopu
macierzynskiego, zgodnie z postanowieniami artykutu 3
niniejszej Konwencji, wypowiedzenie jej pracy przez pra-
codawce w czasie jej nieobecnosci lub w takim terminie,
w ktérym okres wypowiedzenia uptywa w czasie wspo-
mnianej nieobecnosci, jest niezgodne z prawem.

art. 177 § 1 k.p.

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umo-
wy o prace w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu
macierzynskiego pracownicy, chyba ze zachodza przy-
czyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowie-
dzenia z jej winy i reprezentujaca pracownice zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie
umowy.

art. 182'"9 k.p.

Przepis art. 177 stosuje sie takze do urlopu rodzicielskiego.
Wyjatki: upadtos¢ lub likwidacja pracodawcy.

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) . .



art. 177 § 3 k.p.

Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres
prébny przekraczajacy jeden miesiac, ktéra ulegtaby roz-
wigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy, ulega prze-
dtuzeniu do dnia porodu.

art. 177 § 3" k.p.

Przepis § 3 nie stosuje sie do umowy o prace na czas okre-
Slony zawartej w celu zastepstwa pracownika w czasie
jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

art. 177 § 5 k.p.
Stosowanie ww. przepiséw ochronnych do ojca wychowu-
jacego dziecko w okresie urlopu macierzynskiego.

art. 13 ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych

3. Do pracownicy tymczasowej majacej taczny co naj-
mniej 2-miesieczny okres skierowania do wykonywania
pracy tymczasowej przez dang agencje pracy tymcza-
sowej na podstawie umowy o prace stosuje sie art. 177
§3 k.p.

3a. taczny co najmniej 2-miesieczny okres obejmuije:

1) okres lub okresy skierowania do wykonywania pra-
cy tymczasowej przypadajace w okresie obejmujacym
36 kolejnych miesiecy poprzedzajacym zawarcie umo-
wy o prace, do ktérej miatby mie¢ zastosowanie
art. 177 § 3 Kodeksu pracy, lub

okres przypadajacy od dnia zawarcia umowy o prace,
o ktérej mowa w pkt 1, do dnia, w ktérym pracownica
tymczasowa osiggneta taczny co najmniej 2-miesieczny
okres skierowania do wykonywania pracy tymczasowej.

N
—

_[S[s

art. 1862 k.p.

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzac

umowy o prace w okresie od dnia ztoZzenia przez pracowni-

ka uprawnionego do urlopu wychowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia zakon-
czenia tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy — do dnia powrotu do
nieobnizonego wymiaru czasu pracy, nie dtuzej jednak
niz przez taczny okres 12 miesiecy.

§ 2.W przypadkach, o ktérych mowa w § 1, rozwiagzanie

przez pracodawce umowy jest dopuszczalne tylko w razie

ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy
zachodzg przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy

o0 prace bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 k.p.).

art. 41 k.p.

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w cza-
sie urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli nie upty-
nat jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia.

art. 1832 k.p.

Zatrudnienie po powrocie z urlopu macierzynskiego, ro-
dzicielskiego i ojcowskiego. Pracodawca dopuszcza pra-
cownika po zakonczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzi-
cielskiego oraz urlopu ojcowskiego do pracy na dotych-
czasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na
stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpo-
czeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadaja-
cym jego kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodze-

Y
)

Na zdjeciu od lewej: prof. M. Tomaszewska (Uniwersytet Gdanski), dr A. Rycak (Kancelaria Raczkowski Paruch), prof. D. Karkowska (Uczelnia
tazarskiego), dr M. Rycak (Uczelnia tazarskiego).
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Wykres 2. Podejscie w przedsiebiorstwach do kwestii
godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym
pracownikéw [N =1 001]

4,2%

23,9%

W Jest to indywidualna sprawa pracownika
W Jest to sktadnik oficjalnej polityki naszej firmy
B Inne

Zrédto: dr Cecylia Sadowska-Snarska [w: ] Godzenie zycia zawodowe-
go i rodzinnego w Polsce (2011).

niem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat
z urlopu.

art. 186" k.p.

Zatrudnienie po powrocie z urlopu wychowawczego. Pra-
codawca dopuszcza pracownika po zakonczeniu urlopu
wychowawczego do pracy na dotychczasowym stanowi-
sku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzed-
nym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na
innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom
zawodowym, za wynagrodzeniem nie nizszym od wyna-
grodzenia za prace przystugujacego pracownikowi w dniu
podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym
urlopem.

art. 45 § 3 k.p.

Roszczenie o przywrécenie do pracy pracownika zwolnio-
nego w okresie urlopu macierzynskiego lub rodzicielskie-
go. Kodeks pracy daje silng ochrone - nie ma mozliwosci
podniesienia zarzutu niemozliwosci lub niecelowosci
przywrdcenia do pracy.

art. 47 k.p.

Roszczenie o zasadzenie wynagrodzenia za caty okres
pozostawania bez pracy. Wedtug wyroku Sadu Najwyz-
szego z dnia 12 wrze$nia 2012 r. Il PK 45/12 okreslenie
~wynagrodzenie za caty czas pozostawania bez pracy”
oznacza przyznanie prawa do petnego wynagrodzenia
za taki okres, w ktérym pracownik miatby prawo do wy-

nagrodzenia, gdyby pozostawat w rozwigzanym stosun-
ku pracy. Chodzi przy tym tylko o taki okres, w ktérym
pracownik mogt wykonywac prace, tzn. byt gotéw do
podjecia jej Swiadczenia, a nie $wiadczyt, gdyz zostat jej
pozbawiony wyfgcznie wskutek bezprawnej odmowy do-
puszczenia go do pracy. W konsekwencji, wyfgczeniu
z okresu, za ktéry przystuguje wynagrodzenie za czas po-
zostawania bez pracy podlegajg okresy niezdolnosci pra-
cownika do Swiadczenia pracy, takie jak okres pobierania
$wiadczen z ubezpieczenia spotecznego, w tym zasitku
chorobowego, swiadczenia rehabilitacyjnego oraz renty
z tytutu niezdolnosci do pracy wraz z dodatkiem pieleg-
nacyjnym z tytutu niezdolnosci do samodzielnej egzy-
stencji.

Na zakonczenie poruszyt temat ochrony trwatosci stosun-
ku pracy w elastycznych formach zatrudnienia, do ktérych
naleza: 1) umowy na czas okreslony, 2) umowy w ramach
zatrudnienia tymczasowego, 3) praca w niepetnym wy-
miarze czasu pracy, 4) telepraca. Zauwazyt, ze wystepuje
ogdlna tendencja w orzecznictwie, by ochrona szta bez
wzgledu na formy zatrudnienia. Jego zdaniem, wystepuje
problem ochrony w tych réznych elastycznych formach
zatrudnienia.

Podsumowujac powiedziat, ze polskie prawo pracy daje
dosc¢ istotng ochrone czesci zycia rodzinnego (gtéwnie od
lat siedemdziesigtych skupione jest na dzieciach), jednak
nie chroni i nie widzi problemu oséb starszych i opieki nad
osobami starszymi i niepetnosprawnymi.

Wyrok SN | PK 206/02

z 11 czerwca 2003 r.:

»Zasada ochrony pracy kobiet jest
jedng z podstawowych, historycznie
pierwszych i niekwestionowanych
wspoitczesnie zasad prawa pracy’.

Profesor Tadeusz Oleksyn (Wyzsza Szkofa Finanséw i Za-
rzadzania w Warszawie) w swoim wystapieniu skupit sie
na omoéwieniu wptywu stylu i kultury zarzadzania na zycie
osobiste i rodzinne pracownikéw. Jak zauwazyt pojecie
styl zarzadzania i styl przewodzenia/kierowania sg zupet-
nie czyms ré6znym. Styl zarzadzania dotyczy zwykle wiek-
szej zbiorowosci — organizacji, narodu (narodowe style
zarzadzania), zbiorowosci wiekszych, niz panstwo czy na-
réd; np. przez kilkadziesiat lat istnienia UE wyksztatcit sie
juz europejski styl zarzadzania. Z kolei styl przewodzenia/
kierowania ma charakter indywidualny: kazdy menedzer

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) - .



Na zdjeciu od lewej: prof. T. Oleksyn (Wyzsza Szkota Finanséw
i Zarzadzania) i dr M. Rycak (Uczelnia tazarskiego).

czy lider ma specyficzny wiasny (zazwyczaj charakter
kompilacyjny) styl przewodzenia/kierowania. Kultura za-
rzadzania to wartosci, zasady, artefakty i zwyczaje, cha-
rakterystyczne dla zarzadzania w danym miejscu i czasie.
Ksztattuje sie ona w wyniku ztozonych i naktadajacych sie
na siebie proceséw historycznych, kulturowych (w szero-
kim rozumieniu tego stowa), edukacyjnych, benchmar-
kingowych, interpersonalnych, wynikéw wymian wiedzy,
wzorcow i opinii, starych i nowych doswiadczen, twor-
czych poszukiwan, zmiennych maéd, itd. Silny wptyw na
kulture zarzadzania wywieraja zatozyciele organizacji,
kluczowi przywddcy i top-menedzerowie, jak tez spote-
czenstwa (rowniez miedzynarodowe) i spotecznosci lokal-
ne. Jak zauwazyt prof. Oleksyn w pracy spedzamy wiek-
szo$¢ naszego dorostego zycia — jesli odliczy¢ czas na sen,
dojazdy i inne prozaiczne czynnosci, a praca zawodowa
wykonywana jest w konkretnej organizacji badz na jej
rzecz. Styl i kultura zarzadzania organizacji wywiera wiec
istotny wptyw na nasze myslenie, rozwdj, ale takze na za-
chowanie, nastroje i emocje, a poprzez to takze na nasze
zycie osobiste i rodzinne. Wptywy te moga by¢ zaréwno
pozytywne — gdy praca na rzecz danej organizacji nas
rozwija, daje satysfakcje, gdy jestesmy doceniani oraz gdy
wptywa korzystnie na nasze zdrowie i zwieksza radosc
zycia - jak i negatywne, gdy praca i srodowisko zawodo-
we jest zrédtem stresu, zniechecenia, frustracji i oddziatu-
je negatywnie na nasze zdrowie. To, jaka jest kultura i jaki
jest styl zarzadzania i to, jak czujemy sie w danej pracy
wplywa na nas i nasze zycie rodzinne. Istotne znaczenie
ma takze osoba szefa i czy jest to cztowiek madry, kul-
turalny, zyczliwy i przy ktérym szybciej sie rozwijamy
w réznych wymiarach, czy tez toksyczny i ograniczajacy
nas cztowiek. Oczywiscie moze tu wystepowac wiele réz-
nych mozliwosci posrednich miedzy szefem idealnym
a jego skrajnym przeciwienstwem. Oprécz osoby szefa
wptyw na nas, nasze zycie osobiste i rodzinne maja takze
koledzy z pracy. Moga stanowi¢ zrédto wsparcia, bezpie-
czenstwa, inspiracji i dobrego samopoczucia, ale takze
zrédto zagrozen roznej natury. Szczegdlnie groznymi sa

.- Biuletyn: materiaty z konferencji
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deprawacja (ztodziejskie szajki, koledzy do kieliszka), mob-
bing, molestowanie seksualne, nadmiar rywalizacji przy
niedoborze wspodtpracy. Niszczace moga byc¢ takze za-
wis¢, oszczerstwa i obmowa, bedace czesto bronig lu-
dzi stabych i matych przeciwko bardziej utalentowanym
i osiagajacym lepsze wyniki w pracy i przeciwko zagroze-
niu z ich strony. Zdaniem prelegenta dominujacy korzyst-
ny wptyw na klimat i zachowania organizacyjne oraz
posrednio na dobrostan zycia osobistego i rodzinnego
pracownikdéw maja organizacje, w ktérych przyjeto naste-
pujace style zarzadzania i kultury organizacyjne: part-
nerskie, przedsiebiorcze, autentyzotyczne. Dominujacy ne-
gatywny wptyw w ww. zakresie maja organizacje, w kté-
rych funkcjonuja nastepujace style zarzadzania i kultury
organizacyjne: przestepcze, sekciarskie, zideologizowane,
biurokratyczne, hierarchiczne. O wptywie zréznicowanym
(niejednorodnym) mozna méwic¢ w przypadku styléw za-
rzadzania i kultur organizacyjnych: technokratycznych,
paternalistycznych.

Wyrok Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci

z 11 pazdziernika 2007 r. (C-460/06)

- ,pracodawca podejmujqc w czasie
ciqgzy lub urlopu macierzynskiego
pracownicy czynnosci przygotowawcze
do jej zwolnienia, narusza prawo
unijne’.
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Jesli chodzi o indywidualne style przywddztwa, to,,zdrowsi’
dla pracownikéw i ich rodzin sa przywdédcy transakcyjni, niz
transformacyjni/charyzmatyczni. Istotne sg tez poziom
wymagan i presja na sukces. Gdy sg one zbyt wysokie
i utrzymuija sie dtugo, realnym zagrozeniem jest wypalenie
zawodowe, a nawet samobdjstwa na tle wyczerpania i diu-
gotrwatego stresu, ktére juz staty sie plaga w niektérych
krajach (zwtaszcza w Korei Potudniowej i Japonii) — z wszyst-
kimi tego konsekwencjami dla pracownikéw i ich rodzin.

W Polsce rozszerza sie partyjna nomenklatura, o ktorej
wiekszos¢ z nas sadzita, ze jest przesztoscig (PRL) i ze juz
nie powrdci. Partyjna nomenklatura i preferowanie tzw.
BMW (biernych, miernych, ale wiernych) oznaczaja istotne
zagrozenie dla ludzi kompetentnych i utalentowanych,
ktérzy nie opieraja swej kariery na legitymacjach partyj-
nych iideologii. Tym samym partyjna nomenklatura i zwia-
zana z nig klikowos$¢ zagraza im osobiscie, pomyslnosciich
rodzin oraz zagraza tez pomyslnosci kraju.



Wykres 3. Zainteresowanie przedsiebiorstw zaktadaniem
przedszkoli/ztobkéw we wspétpracy z innymi firmami

16,1%

83,9%

W Tak M Nie

Zrédto: dr Cecylia Sadowska-Snarska [w:] Godzenie zycia zawodo-
wego i rodzinnego w Polsce (2011).

Jako kolejna gtos zabrata prof. Monika Tomaszewska
(Uniwersytet Gdanski), ktéra przedstawita prezentacje pt.
,Szczegdlna ochrona w zwigzku z rodzicielstwem”. Pod-
stawy prawne ochrony rodzicielstwa sg bardzo szerokie.
Wystepuja standardy powszechnej ochrony, ktére sg wig-
zane z dziatalnoscia MOP i konwencje, ktére dotycza
ochrony zdrowia. Instrumenty, ktdre zostaty implemento-
wane do Kodeksu pracy dzielg sie na dwa mechanizmy:
jedne instrumenty chronig zdrowie (przede wszystkim
kobiety ze wzgledu na ich funkcje rodzicielska) a drugie
sg skoncentrowane na ochronie trwatosci stosunku pracy.

Do podstaw prawnych naleza:

- Konwencja miedzynarodowa o zakazie pracy nocnej
kobiet zatrudnionych w przemysle, Berno 1906 (DU
22.19.158 — wypowiedziana);

- MOP 45 (DU.58.29.124) dot. zatrudnienia kobiet przy
pracach pod ziemia we wszelkiego rodzaju kopalniach;

- MOP 115 (DU.59.39.240) o zniesieniu pracy przymuso-
wej;

- MOP 127 (DU.73.25.142) dot. ciezaru maksymalnego
fadunku, dozwolonego przy przenoszeniu przez jedne-
go pracownika;

- Konwencja o likwidacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet;

- Europejska Karta Spoteczna (art. 8);

- Dyrektywa nr 2006/54 (Ex 76/207 (art. 2);

- Dyrektywa nr 92/85 w sprawie wprowadzenia $rodkéw
stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bez-
pieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic,
ktére niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersia;

- Dyrektywa 96/34/WE zastapiona Dyrektywg Rady
2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia
zmienionego porozumienia ramowego dotyczacego ur-

1

lopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE,
UEAPME, CEEP i ETUC;

- Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (art. 18);

- Kodeks pracy (art. 176-189).

Zasada rownosci, czy tez zasada niedyskryminacji to:

1) urodzenie dziecka jako czynnik jednoznacznie zwiaza-
ny z ptcia;

2) planowanie rodziny i zwigzek z zakazem dyskryminacji.

Réwnos¢ i niedyskryminacja to:

- réwnos¢ wobec prawa;

- zasada niedyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢
panstwowa;

- zasada réwnosci mezczyzn i kobiet;

- réwnos¢ traktowania (w zatrudnieniu) niezaleznie od
cech osobowych jednostki.

Omawiajac standardy dot. niedyskryminacji prof. Toma-
szewska zauwazyla, ze wystepuja rézne standardy nie-
dyskryminacji. Rbwnos¢ wobec prawa odpowiada ogol-
nej zasadzie prawa wspdélnotowego w rozumieniu orze-
czen TS (283/83 Racke, 15/95 EARL). Najszerzej chroniona
jest zasada niedyskryminacji z uwagi na obywatelstwo
i pte¢: zatrudnienie, prowadzenie dziatalnosci gospodar-
czej, szkolenie i doksztatcanie, ochrone spoteczng tacznie
z zabezpieczeniem spotecznym, dostep do towaréw i ustug
oraz kazdg sfere dziatalnosci UE. Z uwagi na pochodzenie
rasowe lub etniczne zakres ochrony jest juz wezszy i doty-
czy: zatrudnienia, prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
szkolenia i doksztatcania, ochrony spotecznej tacznie z za-
bezpieczeniem spotecznym, edukacji, dostepu do ddbr
i ustug (tacznie z zakwaterowaniem). ,Z uwagi na reli-
gie, Swiatopoglad lub wyznanie, niepetnosprawnos¢, wiek
i orientacje seksualng zakres normowany jest juz bardzo
waski i dot. $cisle zatrudnienia i prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, szkolenia i doksztatcania. Tak przynajmniej
stanowia dyrektywy i przepisy unijne” — méwita. Przyto-
czyta wyrok SN | PK 206/02 z 11 czerwca 2003 r., przez
pryzmat ktérego nalezy ocenia¢ kazda nastepna instytu-
cje:,Zasada ochrony pracy kobiet jest jedng z podstawo-

N /R
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Na zdjeciu prof. M. Tomaszewska (Uniwersytet Gdanski).
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wych, historycznie pierwszych i niekwestionowanych wspét-
czes$nie zasad prawa pracy”.

Przepisy dot. szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku pra-
cy to:

1. zakaz wypowiadania i rozwigzywania stosunku pracy

(art. 177 k.p.), poza:

a) umowa na okres prébny nieprzekraczajacy jednego
miesigca;

b) ogtoszeniem upadtosci lub likwidacji pracodawcy
(§4);

2. zakaz wypowiadania warunkoéw pracy i ptacy;
3. przedtuzenie terminowanych uméw o prace do dnia
porodu:

a) na czas okreslony albo na okres prébny przekracza-
jacy jeden miesiagc, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po
uptywie trzeciego miesiaca cigzy;

4. prawo do zatrudnienia przy pracy i w wymiarze okres$lo-
nym w umowie (art. 179 § 6) po okresie przeniesienia;

5. prawo powrotu po zakonczeniu urlopéw zw. z rodzi-
cielstwem na dotychczasowym lub réwnorzednym sta-

nowisku (art. 1832 k.p.).

Do zagadnien problemowych zdaniem prelegentki naleza:

1. zakaz wypowiadania i rozwigzywania stosunku pracy
(art. 177 k.p.), poza:

a) umowa na okres prébny nieprzekraczajacy jednego
miesigca,

b) ogtoszeniem upadtosci lub likwidacji pracodawcy
(§4);

2. ochrona stosunku pracy poza okresami ochronnymi:

a) skutki dziatania zakazu dyskryminacji z uwagi na
pte¢;

3. roszczenia:

a) rézne w zaleznosci od rodzaju umowy o pracy.
Roszczenia uruchamiane w zwigzku z naruszeniem szcze-
gdlnej ochrony to:

1. umowa na czas nieokreslony — roszczenie o przywréce-
nie do pracy oraz wynagrodzenie za peten okres pozo-
stawania bez pracy (art. 47 i art. 57 § 2):

a) sad pracy moze nie uwzgledni¢ roszczenia pracow-
nika o przywrécenie do pracy wyfacznie w razie li-
kwidacji lub upadtosci pracodawcy (art. 45 § 3 k.p.)
- brak alternatywy z odszkodowaniem;

2. umowa na czas okreslony/prébny - prawo wyboru
roszczenia tj. przywroécenie do pracy do korica obowia-

Na niski wskaznik dzietnosci wptyw
ma wiele réznych czynnikéw, w tym
stereotypy dot. roli kobiety, jako tej
jedynej odpowiedzialnej za
wychowywanie dzieci.
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zywania umowy oraz wynagrodzenie za peten okres
pozostawania bez pracy albo odszkodowanie (art. 50
§ 5w zw. z art. 45):
a) nie dotyczy umowy w celu zastepstwa skoro umo-
wa nie ulega przedtuzeniu (art. 177 § 37);
b) alternatywne odszkodowanie tylko do 3 miesiecy;
3. odpowiedzialno$¢ pracodawcy art. 281-283 k.p.

Méwiac o kumulacji roszczehh majatkowych - odszkodo-
wan prelegentka przytoczyta wyrok Sadu Najwyzszego
z 3 grudnia 2009 r., sygn. SN Il PK 142/09:

1. Odszkodowanie przystugujace pracownicy, ktérej pra-
codawca wypowiedziat w okresie cigzy umowe o prace
na czas okreslony ,na zastepstwo’, ograniczone jest
do wysokosci wynagrodzenia za 3 miesigce (art. 45
§ 1 wzwigzku z art. 47" iart. 50 § 5 k.p.).

2. Naruszenie przez pracodawce zakazu dyskryminacji,
prowadzace do rozwigzania stosunku pracy z uwagi na
zakazane przez ustawe kryterium, rodzi po stronie pra-
cownika odrebne roszczenie odszkodowawcze okreslo-
ne w art. 18 k.p.

W wyroku tym jest mowa tylko o umowie o prace na za-
stepstwo (art. 25 § 1, por. obowiazujacy od dnia 22 lutego
2016 r. art. 25' § 4 pkt 1), bedacej szczegélng umowag na
czas okreslony, bo tego rodzaju umowa byta przedmiotem
rozpoznanej sprawy. Poglad o nieprzystugiwaniu pracow-
nicy ciezarnej odszkodowania wyzszego od wynagrodze-



nia za 3 miesigce odnosi sie do wszystkich uméw na czas

okreslony, co wynika z uzasadnienia wyroku.

Profesor Tomaszewska omowita takze wyrok Europejskie-

go Trybunatu Sprawiedliwosci z 11 pazdziernika 2007 r.

(C-460/06), w ktérym uznano, ze ,...pracodawca nawet

podejmujac w czasie ciazy lub urlopu macierzynskiego

pracownicy czynnosci przygotowawcze do jej zwolnienia,
narusza prawo unijne. Sprawa dot. belgijskiej pracownicy

Nadine Paquay, ktéra otrzymata od pracodawcy wypowie-

dzenie w niedtugim czasie po powrocie do firmy z urlopu

macierzynskiego. Pracodawca jednak jeszcze w trakcie jej
urlopu rozpoczat rekrutacje na jej miejsce. Pracownica
whniosta do sadu pozew o odszkodowanie za niezgodne

Z prawem rozwigzanie umowy o prace. W postepowaniu

pracodawca nie wykazat, ze takiej decyzji nie uzasadniato

to, ze pracownica byta w cigzy i korzystata z uprawnien

z nig zwigzanych oraz nie przedstawit dowodoéw na istnie-

nie innego umotywowanego powodu wypowiedzenia

umowy. Sad belgijski miat watpliwosci zwigzane z inter-
pretacja dyrektyw unijnych dot. ochrony macierzynstwa

i wystapit z pytaniem prawnym do ETS. Trybunat orzekt,

ze celem prawa unijnego jest poprawa bezpieczenstwa

i ochrona zdrowia w miejscu pracy pracownic w cigzy, po

tym okresie i karmigcych piersia oraz, ze nie przewidziano

zadnego wyjatku od zakazu zwalniania kobiet w cigzy poza
sytuacjami niezwigzanymi ze stanem ciazy, jesli szef wska-

Ze na pismie przyczyne zwolnienia. Dodat takze, ze zakaz

zwolnienia kobiety spodziewajacej sie dziecka, po poro-

dzie i karmigcej nie ogranicza sie do doreczenia jej decyzji

o takim wypowiedzeniu. Ochrona wyklucza zaréwno pod-

jecie decyzji o rozstaniu, jak i dziatania przygotowawcze do

niego. Zdaniem ETS odmienne stanowisko pozbawiatoby
ochrone skutecznosci i mogtoby by¢ przyczynag naduzy¢ ze
strony pracodawcow”'. W wyroku ETS orzekt:

1. Wyktadnia art. 10 Dyrektywy 92/85 w sprawie wpro-
wadzenia $rodkéw stuzacych wspieraniu poprawy
w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic
w ciazy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pracow-
nic karmigcych piersig nalezy dokonywa¢ w ten spo-
séb, ze zakazuje on nie tylko doreczenia w okresie
ochronnym, o ktérym mowa w ust. 1 tego artykutu,
decyzji o zwolnieniu z powodu cigzy lub urodzenia
dziecka, lecz takze rozpoczecia dziatarh przygotowaw-
czych do takiej decyzji, takich jak poszukiwanie i prog-
nozowanie definitywnego zastapienia danej pracow-
nicy, przed korncem tego okresu (por. pkt 33, 38 oraz
pkt 1sentencji).

2. Decyzja o zwolnieniu z powodu cigzy lub urodzenia
dziecka jest sprzeczna z art. 2 ust. 1 i art. 5 ust. 1 dyrek-
tywy Rady 76/207 niezaleznie od momentu, w ktérym
owa decyzja o zwolnieniu zostata doreczona, i nawet
wtedy, gdy doreczona zostata po zakoriczeniu okresu
ochronnego, o ktérym stanowi art. 10 Dyrektywy 92/85.

' http://www.rp.pl/artykul/159956-Nawet-nie-mysl-o-przyjeciu-
kogokolwiek-na-miejsce-ciezarnej.html#ap-1 (dostep 08.08.2015).
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3. Poniewaz decyzja o zwolnieniu jest sprzeczna zaréwno
zart. 10 Dyrektywy 92/85, jakizart. 2 ust. 1iart. 5 ust. 1
Dyrektywy 76/207, Srodek wybrany przez panstwo
cztonkowskie w oparciu o art. 6 tej ostatniej dyrektywy
dla ukarania naruszenia jej postanowien winien by¢
przynajmniej rownowazny srodkowi wprowadzonemu
przez prawo krajowe w wykonaniu art. 10 i 12 Dyrekty-
wy 92/85 (por. pkt 42, 54 oraz pkt 2 sentencji).

Na zdjeciu od lewej: M. Tomaszewska (Uniwersytet Gdanski),
dr A. Rycak (Kancelaria Raczkowski Paruch), prof. T. Oleksyn
(Wyzsza Szkota Finansow i Zarzadzania), dr M. Rycak (Uczelnia
tazarskiego).

Urodzenie dziecka jako czynnik jednoznacznie zwigzany
z ptcig - pracownica zatrudniona na podstawie umowy na
czas okreslony otrzymata wypowiedzenie pierwszego dnia
po stawieniu sie do pracy po wykorzystanym urlopie ma-
cierzyinskim. Czy mozna wymagac podania przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony skoro
obowiazek ten nie wynika z art. 30 § 4 k.p. i nie podlega
art. 45 k.p.? Artykut 8 k.p. moze miec zastosowanie przy
naruszajagcym zasady wspétzycia spotecznego wypowie-
dzeniu terminowych umoéw o prace, do ktérych art. 45 k.p.
nie ma zastosowania — wyrok SN | PK 103/05. Z art. 18%
§ 1 pkt 1 k.p. wynika bowiem, Zze naruszeniem zasady réw-
nego traktowania w zatrudnieniu jest réznicowanie sytu-
acji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 18% § 1 k.p. (m.in na pted), ktérego skutkiem jest roz-
wigzanie stosunku pracy, bez wzgledu na to, czy zostat
on nawigzany na podstawie umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony. Nastepstwem orzeczenia ETS w sprawie
C-460/06 Paquay jest m.in. wyrok SN Il PK 245/11:,s3d pra-
cy ma uprawnienia do badania czy przyczyna wypowie-
dzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony nie
miata charakteru dyskryminacyjnego”.

W Il panelu, ktérego moderatorem byt dr Artur Rycak (kan-
celaria Raczkowski Paruch) jako pierwszy gtos zabrat
dr hab. Krzysztof Walczak (Uniwersytet Warszawski),
ktéry przedstawit prezentacje pt.,Wynagradzanie pracow-
nikdw - opiekundéw dzieci a zasady wynagradzania” Zda-
niem dr hab. Walczaka istniejg 3 stowa opisujace jak powin-

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) . .
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no by¢ ksztattowane wynagrodzenie: attractive, motivate

i return, czyli powinno przycigga¢, motywowac (by pracow-

nikom sie chciato) i zatrzymac (by nie chcieli odejs¢). Wyste-

puja 4 szczegdlne kategorie przepiséw stosowane przy wy-
nagrodzeniach oséb opiekujacych sie dzie¢mi:

1. kobietom w cigzy oraz karmigcym dziecko piersig gwa-
rantuje sie nieobnizenie wynagrodzenia;

2. w przypadku czasowego zwolnienia opiekuna dziecka
z obowiazku $wiadczenia pracy zachowuje on prawo
do wynagrodzenia;

3. gwarancje dotyczace wynagrodzenia po powrocie
z urlopéw;

4. wyptacanie wynagrodzenia za cze$¢ etatu, podczas ko-
rzystania z urlopéw w niepetnym wymiarze czasu.

Tabela 1. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej
ludnosci Polski wedtug pici w latach 2012-2015 (%)

Lata Ogoétem W wieku produkcyjnym
kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni
2012 48,3 64,4 68,8 77,2
2013 48,5 64,4 69,7 77,6
2014 48,5 64,7 70,3 78,3
2015 48,6 65,0 70,3 78,8

Zrédto: GUS, Kobiety i mezczyzni na rynku pracy (2016).

W dalszej czesci wystgpienia dr hab. Walczak przedstawit

8 zasad wynagradzania:

1. zasada obligatoryjnosci — pracodawca ma obowigzek
wyptaci¢ wynagrodzenie i inne $wiadczenia zwigzane
z praca wynikajace z przepiséw prawa i to zaréwno
ustawowego jak i autonomicznego, niezaleznie od tego
czy pracownik o nie wystapit, a nawet czy o nim wie-

dziat (problem dot. premii uznaniowej — czy ja zalicza¢
do podstawy przyznawania tego typu $wiadczen - co
skfad sedziowski to inne podejscie);

2. zasada ekwiwalentnosci zmodyfikowanej - wyna-
grodzenie przystuguje za prace wykonana. Za czas nie-
wykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia tylko wéwczas, gdy przepisy prawa
pracy tak stanowia. Jednym z wydzielonych w dok-
trynie ryzyk jest ryzyko socjalne pracodawcy, ktérego
szczegblnym przejawem sg przepisy regulujace zasady
wynagradzania opiekunéw dzieci;

3. zasada korzystnosci — na zasade korzystnosci nalezy
spojrze¢ zdwdch punktéw widzenia: korzystnosci obiek-
tywnej i subiektywnej, przy czym ze wzgledu na specy-
fike uprawnien opiekunéw dzieci mozna w ich przy-
padku méwic jedynie o tej pierwszej;

4. zasada niedyskryminacji — pojecie wynagrodzenie na
potrzeby przeciwdziatania dyskryminacji — w tym réw-
niez ze wzgledu na bycie opiekunem dziecka - obejmu-
je nie tylko wynagrodzenie zasadnicze, ale takze inne
Swiadczenia zwigzane z pracg zaréwno w formie pie-
nieznej jak i niepienieznej;

5. zasada godziwosci — zobowigzanie pracodawcy do za-
pewnienia godziwego wynagrodzenia, w praktyce ozna-
cza wynagrodzenie w wysokosci nie nizszej niz wyna-
grodzenie minimalne;

6. zasada gotéwkowosci wyptaty — wynagrodzenia doko-
nuje sie w formie pienieznej; cze$ciowe spetnienie wy-
nagrodzenia w innej formie niz pieniezna jest dopusz-
czalne tylko woéwczas, gdy przewidujg to ustawowe
przepisy prawa pracy lub ukfad zbiorowy pracy;

7. zasada formalizmu - znajduje swoje odzwierciedlenie
na dwoch pfaszczyznach: zaktadowej i indywidualnej.
Jezeli chodzi o pierwszg z nich, to zasady ustalania

nr3/2017 (21)
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Wykres 4. Liczba bezrobotnych kobiet wedtug wieku w korcu 2013 r.
351616

207 979

r T

18-24 lata 25-34 lata

35-44 lata

237 809

199 340

102 712

n

55-59 lat

45-54 lata

Zrédto: Opracowanie Sedlak & Sedlak na podstawie danych MPiPS https://rynekpracy.pl/artykuly/wychowanie-dzieci-a-kariera-dylematy-mlo-

dych-mam (dostep 25.08.2017).

wynagrodzenia zasadniczego i przyznawania innych
Swiadczen powinny wynika¢ z prawa zaktadowego
a szczegdtowe regulacje indywidualnych warunkéw
zatrudnienia powinny znalez¢ sie w umowach o prace;

8. zasada partykularyzmu - w poczatkach ksztattowania
sie stosunkéw przemystowych sposéb wynagradzania
byty niemal identyczne u wszystkich pracodawcéw.
Jednakze z biegiem czasu uwarunkowania zewnetrzne,
a takze réznice wewnatrzorganizacyjne doprowadzity
do coraz wiekszej dywersyfikacji w tym zakresie.

Profesor Tomasz Duraj (Uniwersytet £6dzki) méwit o upraw-
nieniach zwiagzanych z rodzicielstwem wykonawcéw umoéw
cywilnoprawnych. Ostatnia nowelizacja Kodeksu pracy
dotyczaca praw rodzicielskich wprowadzita nowe po-
jecia, ktére uwzgledniaja sytuacje oséb wykonujacych
prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Noweliza-
cja spowodowata, ze dezaktualizowat sie w pewnym za-
kresie tytut dziatu 8 Kodeksu pracy, ktory dotyczy upraw-
nien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem. Obec-
nie Kodeks réwniez odnosi sie do uprawnien oséb, ktére
nie maja statusu pracowniczego w kontekscie ochrony
rodzicielstwa. Pojawiajg sie 3 pojecia: ubezpieczona mat-
ka dziecka (matka dziecka, nie bedgca pracownicg, objeta
ubezpieczeniem spotecznym), ubezpieczony ojciec dziec-
ka, ubezpieczony inny cztonek najblizszej rodziny. Ten-
dencja dot. rozszerzania uprawnien, ktére byty zagwaran-
towane tylko dla pracownikéw, na niepracownicze sto-
sunki zatrudnienia jest obecna od jakiego$ czasu na
gruncie polskiego prawa. Rozszerzanie tych uprawnien
odbywa sie w kontekscie unormowan aktéw miedzyna-
rodowych, w tym aktéw prawnych ONZ, ale takze w ra-
mach przepiséw Konstytucji RP (w tym art. 68 pkt 3;
art. 71; art. 72; art. 24). Zmiany, wprowadzone w Kodek-

sie, zmierzaja takze do uelastycznienia mozliwosci ko-
rzystania z uprawnien rodzicielskich — cenne sg te roz-
wigzania, ktére pozwalajg na wymienialno$¢ uprawnien
rodzicielskich w relacji pracownik - niepracownik.
Kobieta pracownik po urodzeniu dziecka ma prawo i obo-
wigzek do skorzystania z urlopu rodzicielskiego i przez
pierwsze 8 tygodni jest to okres ochronny, ktéry wiagze sie
przede wszystkim z ochrong kobiety i jej zdrowia, a takze
z ochrong dziecka. Z kolei matka zatrudniona na podsta-
wie umowy prawa cywilnego nie ma zadnych gwarancji ze
strony ustawodawcy. Powstaje wiec pytanie czy zdrowie
matki niepracownicy jest mniej cenne niz matki majacej
status pracownika?

Oceniajac wprowadzone regulacje, prelegent zauwazyt
pewien brak konsekwencji ustawodawcy. W przypadku
matki ustawodawca nie przewiduje zakazu prowadzenia
dziatalnosci czy wykonywania ustug w ramach uméw cy-
wilnoprawnych, czyli matka zaraz po porodzie moze dalej
kontynuowac swoje zatrudnienie czy prowadzi¢ dziatalno$¢
gospodarcza, podczas gdy ojciec dziecka, ktory jest zatrud-

W2015i2016r.zgrantu na teleprace
skorzystato 7 podmiotoéw, a ze
swiadczenia aktywizacyjnego 58.

Dla poréwnania z prac interwencyjnych
wroku 20152016 skorzystato

85092, a ze stazu dla bezrobotnych
390 312 podmiotéw.
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niony na podstawie umoéw cywilnoprawnych, aby przejac
opieke nad dzieckiem musi przerwac dziatalnos¢ zarob-
kowa. Tylko wtedy ojciec bedzie mdgt przejac taka opieke
i tym samym naby¢ uprawnienia do zasitku macierzynskie-
go, jezeli przerwie swoja dziatalnos¢ zarobkowa.

Doktor Ewa Staszewska (Uniwersytet £odzki) przedsta-
wifa wystapienie pt. ,Wspieranie zatrudnienia oséb bez-
robotnych realizujacych funkcje rodzicielskie”. Rodziciel-
stwo to bez watpienia kryterium dyferencjacji statusu
prawnego pracownika, ubezpieczonego, podatnika. Row-
niez na gruncie regulacji prawnych z zakresu bezrobocia,
posiadanie dzieci w istotny sposéb wptywa na ksztatt
uprawnien oséb bezrobotnych. Osobg bedaca w szcze-
golnej sytuacji na rynku pracy jest osoba bezrobotna po-
siadajgca co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia lub co

Tabela 2. Pracujacy w niepetnym wymiarze czasu pracy (%)

Kobiety Mezczyzni
ogodtem pracujacy w niepetnym 10,7 4,7
wymiarze (w % og6tu
pracujacych)

przyczyny pracy w niepetnym wymiarze
(w % pracujacych w niepetnym wymiarze)

osoba preferuje niepetny wymiar 42,3 46,2
niemoznosc znalezienia pracy 27,3 25,1
w petnym wymiarze

opieka nad dzie¢mi, innymi 13,1 33
osobami, inne powody osobiste

lub rodzinne

nauka 6,9 9,6
choroba, niepetnosprawnosé¢ 4,6 8,6

Zrédto: GUS, Kobiety i mezczyZzni na rynku pracy (2016).
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najmniej jedno dziecko niepetnosprawne do 18. roku zycia
(art. 49 pkt. 5 ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy). Pod koniec 2016 r. w ewidencji bezro-
botnych byto zarejestrowanych 17,2% oséb posiadaja-
cych, co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia i 0,2%
0s0b posiadajacych, co najmniej jedno dziecko niepetno-
sprawne do 18. roku zycia. W przypadku danych dot. bez-
robotnych posiadajacych dzieci niepetnosprawne moga
by¢ one zanizone, co zwigzane jest z poborem $wiadczen,
ktére moga zostac utracone w przypadku rejestracji, jako
osoba bezrobotna. Zdaniem prelegentki, bezrobotnos¢
wsrod oséb posiadajacych dzieci wynika z 2 powodéw:
najpierw niejednokrotnie zmuszone sg do podejmowania
decyzji pomiedzy aktywnoscig zawodowg i godzeniem jej
z zyciem rodzinnym (nie maja takiej mozliwosci i rezygnu-
ja z pracy), a potem nastepuje dezaktywizacja i trudny po-
wrét do pracy. Ustawodawca dostrzegajac niekorzystna sy-
tuacje 0s6b bezrobotnych posiadajacych dzieci zdecydowat
0 wzmozonej i bardziej ukierunkowanej pomocy w celu
zwiekszenia ich szans na zatrudnienie - grant na teleprace,
$wiadczenia aktywizacyjne, refundacja kosztéw opieki nad
dzieckiem. W przypadku oséb wychowujacych dzieci nie
chodzi tylko o instrumenty, ktére zapewnia refundacje dla
pracodawcéw zatrudniajacych te grupe (system zachet).
Niezbedne s3 takze rozwiazania sprzyjajace taczeniu obo-
wigzkéw zawodowych i rodzinnych, ktére uczynig realnym
w ogodle podjecie zatrudnienia.

W wyniku gruntownej nowelizacji ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (u.p.z.) w 2014 r.
wprowadzone zostaty nowe instrumenty rynku pracy, kto-
rych celem jest wspieranie tworzenia nowych miejsc pracy
i powrot do zatrudnienia 0séb bezrobotnych realizujgcych
funkcje rodzicielskie, w tym powracajacych na rynek pracy



po dtuzszej przerwie zwigzanej z wychowywaniem dzieci
- grant na teleprace oraz $wiadczenie aktywizacyjne.
Grant na teleprace, jako nowy instrument rynku pracy
zostat uregulowany w art. 60a u.p.z. i polega na mozli-
wosci uzyskania z Funduszu Pracy srodkéw finansowych
na utworzenie stanowiska przez uprawnione podmioty
w formie telepracy w rozumieniu art. 67° k.p. Maksymalna
wysokos$¢ grantu nie moze by¢ wyzsza niz 6-krotnos$¢ mini-
malnego wynagrodzenia za prace za kazdego skierowane-
go bezrobotnego. Na tworzonym z uzyskanych srodkéw
stanowisku pracy muszg zosta¢ zatrudnieni rodzice po-
wracajacy na rynek pracy, posiadajacy co najmniej jedno
dziecko w wieku do 6 lat, ktérzy w okresie 3 lat przed reje-
stracja w urzedzie pracy jako bezrobotni zrezygnowali
z zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej z uwagi na ko-
niecznos$¢ wychowywania dziecka. Pracodawca lub przed-
siebiorca sa obowigzani, stosownie do zawartej umowy,
do utrzymania zatrudnienia skierowanego bezrobotnego
przez okres 12 miesiecy w petnym wymiarze czasu pracy
lub przez okres 18 miesiecy w potowie wymiaru czasu pra-
cy. Zgodnie z art. 60b u.p.z. starosta na podstawie zawar-
tej umowy moze przyznac pracodawcy Swiadczenie akty-
wizacyjne za zatrudnienie w petnym wymiarze czasu pra-
cy bezrobotnego rodzica powracajgcego na rynek pracy
po przerwie zwigzanej z wychowywaniem dziecka, ktéry
w okresie 3 lat przed rejestracja w urzedzie pracy jako bez-
robotny zrezygnowat z zatrudnienia lub innej pracy zarob-
kowej z uwagi na koniecznos¢ wychowywania dziecka.
Swiadczenie aktywizacyjne moze przystugiwac przez okres
12 miesiecy w wysokosci potowy minimalnego wynagro-
dzenia za prace miesiecznie za kazdego skierowanego
bezrobotnego albo 18 miesiecy w wysokosci jednej trze-
ciej minimalnego wynagrodzenia za prace miesiecznie za
kazdego skierowanego bezrobotnego. Pracodawca jest
zobowigzany zatrudnia¢ skierowanych bezrobotnych nie
tylko przez okres, za ktéry przystuguje swiadczenie aktywi-
zacyjne, ale takze po zakonczeniu jego pobierania. Odpo-
wiednio przez okres 6 miesiecy — jezeli Swiadczenie akty-
wizacyjne przystugiwato 12 miesiecy, albo 9 miesiecy - je-
zeli $wiadczenie przystugiwato przez okres 18 miesiecy.

Z danych statystycznych wynika, ze w 201512016 r.zgran-
tu na teleprace skorzystato 7 podmiotéw, a ze Swiadczenia

Wprowadzenie zatrudnienia
przyjaznego rodzinie wptywa na brak
koniecznosci dokonywania wyboru
miedzy pracq i domem, co wiqze sie

z obnizeniem poziomu stresu, a to
przyczynia sie do wzrostu satysfakcji
Zpracy iz zycia.
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aktywizacyjnego 58. Dla poréwnania z prac interwencyj-
nych w roku 2015 i 2016 skorzystato 85 092, a stazu dla
bezrobotnych 390 312 podmiotéw. Zdaniem dr Staszew-
skiej niskie zainteresowanie telepraca wynika, albo z zawe-
zonych i niezrozumiatych przepiséw, albo telepraca jest
w Polsce mato popularna.

Innymi instrumentami przewidzianymi w u.p.z. jest refun-
dacja kosztéw opieki nad dzieckiem. Artykut 61 u.p.z., po-
legajacy na mozliwosci refundacji kosztéw opieki nad
dzieckiem adresowany jest do osoby bezrobotnej posia-
dajace co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia lub co
najmniej jedno dziecko niepetnosprawne do 18. roku zy-
cia. Starosta moze po udokumentowaniu poniesionych
kosztéw, refundowac koszty opieki nad dzieckiem lub
dzie¢mi do lat 7, w uzgodnionej wysokosci, nie wyzszej
jednak niz potowa zasitku dla bezrobotnych, na kazde
dziecko, na opieke ktérego poniesiono koszty. Mozliwos¢
sfinansowania kosztéw opieki zostata jednak uzalezniona
od podjecia przez osobe bezrobotng zatrudnienia lub in-
nej pracy zarobkowej, ewentualnie od skierowania na staz,
przygotowanie zawodowe dorostych, czy szkolenie. Po-
nadto z tytutu podjecia powyzszych aktywnosci rodzic nie
moze osiggac miesiecznie przychodéw przekraczajacych
wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia. Refundacja przy-
stuguje zasadniczo na okres do 6 miesiecy.

Agnieszka Smoder (Instytut Pracy i Spraw Socjalnych)
omoéwita wybrane wyniki przeprowadzonych badan w ra-
mach projektu ,Zatrudnienie przyjazne rodzinie — szanse
i wyzwania”. Przedstawita zalety, ale tez i zagrozenia ptyna-
ce z wprowadzenia rozwigzan zatrudnienia przyjaznego
rodzinie (Family Friendly Employment — FFE). Pracodawcy
i pracownicy podkreslaja, ze wprowadzenie zatrudnienia
przyjaznego rodzinie wptywa na brak koniecznosci do-
konywania wyboru miedzy praca i domem, co wigze sie
z obnizeniem poziomu stresu, co z kolei przyczynia sie
do wzrostu satysfakcji z pracy i z zycia pozazawodowe-
go. Wéréd przyczyn wprowadzenia dodatkowych dziatari
w ramach FFE istotng role odgrywaja osobiste doswiad-
czenia pracodawcy w tym zakresie tj. doswiadczenie trud-
nosci zwigzanych z godzeniem rél zawodowych i rodzin-
nych. Rozwiazania FFE sprzyjaja m.in. tworzeniu przyjaznej

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) - .
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pracownikom kultury organizacyjnej, wzrostowi zaufania
do pracodawcy, a takze Swiadomosci wsrdéd pracownikéw,
Zze moga liczy¢ na pomoc w sytuacjach awaryjnych (np.
mozliwos¢ przyjscia z dzieckiem do pracy w sytuacji awa-
ryjnej zamiast branie urlopu na Zzadanie). Niewatpliwie
rozwigzania przyjazne rodzinie dajg mozliwo$¢ wiekszego
skupienia sie na pracy zawodowej, np. przedszkola przyza-
ktadowe -, pracownik nie musi sie spieszy¢, aby odebrac
dziecko z przedszkola, ktére np. jest tylko otwarte do go-
dziny 16 - moze bardziej zaangazowac sie w prace a nie
mysle¢ czy zdazy odebra¢ dziecko przed zamknigciem
przedszkola”. Oprécz zalet moga pojawic sie zagrozenia
(wyzwania do wypracowania), a wsréd nich np. w przy-
padku firmowego przedszkola sytuacje, w ktérych dziec-
ko bedzie ,przetrzymywane po godzinach”. Moga pojawi¢
sie trudnosci z wypracowaniem kompromisu, konflikty
miedzy pracownikami wynikajace z poczucia niesprawie-
dliwosci oraz problem ryzyka marginalizacji pracownikéw
objetych wsparciem. Pracownicy bedacy singlami moga
odczuwac pewnego rodzaju poczucie niesprawiedliwosci
- nie przystuguja im zadne uprawnienia i muszg dosto-
sowac swojg prace pod osoby, ktére korzystaja z rozwia-
zan przyjaznych rodzinie. Istnieje potrzeba wypracowa-
nia kompromisu pomiedzy potrzebami pracownikéw a po-
trzebami klientéw — nie wszedzie jest mozliwos¢ wprowa-
dzenia np. elastycznego systemu pracy, a najwazniejszy
jestinteres firmy. Wazne jest takze zachowanie zasady win-
-win, by pracodawca i pracownik wypracowali kompromis.
Pojawia sie tez problem ryzyka marginalizacji pracowni-
kéw objetych wsparciem, ktéry wystepuje np. u telepra-
cownikéw, ktérzy majg poczucie wyobcowania, pewnego
rodzaju poczucie izolacji i braku tozsamosci z firma. Wazne
jest by pracodawca miat jakis kontakt z takimi pracownika-
mi i pomocny moze by¢ tutaj firmowy Intranet, newsletter,

.- Biuletyn: materiaty z konferencji
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czy cykliczne spotkania by zachowa¢ nitke potaczen mie-
dzy pracownikiem a pracodawca. Telepraca moze ponadto
wywotywac konflikt na linii praca—dom, gdyz z jednej stro-
ny pracownik ma wptyw na ustalanie godzin swojej pracy,
co jest komfortowe, ale z drugiej strony ten brak statych
godzin pracy moze zaburzy¢ podziat czasu praca—dom -
dla przyktadu odpowiedzZ udzielona podczas badan: ,Wszy-
scy zazdroszcza mi, ze pracujac w domu réwnoczesnie
moge zajmowac sie rocznym dzieckiem. A ja wolatabym
wyjé$¢ z domu, pograzy¢ sie w pracy (bez nieustannego
odrywania sie), a potem wréci¢ i naprawde zajac sie dziec-
kiem bez myslenia, ze niedokonczone zadanie czeka na
mnie. Ktos, kto nie doswiadczyt tego nieustannego poczu-
cia winy (»jestem ztym pracownikiem, bo zajmuje sie teraz
dzieckiem« na zmiane z »jestem zta matka, bo za duzo
tkwie przy komputerze«) nie zdaje sobie sprawy, jak to
meczy i stresuje”. Zagrozeniem wprowadzenia elastycz-
nych form pracy mogg by¢ zawyzone oczekiwania praco-
dawcy w stosunku do pracownika, ktéry moze czu¢, ze
wymagana jest od niego wzmozona dyspozycyjnos¢ — dla
przyktadu odpowiedz udzielona podczas badan: ,Ta praca
nigdy sie nie konczy. Z zalem wspominam moment wy-
chodzenia z firmy, lekko$¢, jaka daje poczucie zakoncze-

Pracodawcy, ktérzy nie wprowadzajq
zadnych dobrowolnych dziatan na
rzecz FFE uznajq kwestie godzenia
pracy z rodzing, jako prywatnq sprawe
pracownika.




nia pracy. Teraz nawet, kiedy jestem naprawde zmeczony
i wytagczam komputer, nie potrafie wytaczy¢ swojego my-
$lenia o pracy. Konczy sie to zwykle tym, ze wracam do
biurka, by pracowaé. Wypijam koleja kawe, ktéra najsku-
teczniej dziata wspdlnie z napojem energetyzujacym. Po-
tem oczywiscie nie potrafie zasna¢ i bez tabletki sie nie
obedzie" Do zagrozen mozna zaliczy¢ takze sytuacje,
w ktérej pracownicy nieobjeci benefitami moga by¢ obcia-
zeni zwiekszonymi obowigzkami, przez co moze wzrosna¢
poczucie niesprawiedliwosci.

Kluczowym elementem w projektowaniu FFE jest rozpo-
znanie potrzeb wsréd pracownikéw, a generalnie firmy nie
prowadzg systematycznych badan na ten temat. W wiek-
szosci wywiad opiera sie na nieformalnych narzedziach
w postaci okresowych rozméw z pracownikiem. W duzych
firmach tematyka zatrudnienia przyjaznego rodzinie jest
jednym z komponentéw badan o szerszej tematyce np.
satysfakcji z pracy, efektywnosci pracownikéw. W niekté-
rych mniejszych firmach funkcjonuje polityka tzw. otwar-
tych drzwi, czyli pracownik moze w kazdej chwili przyjs¢
ze swoim problem. W jednej z badanych firm pojawita sie
tez polityka czerwonych skrzynek, czyli anonimowa forma
kontaktu z pracodawca. Jeden z wiascicieli badanej firmy
nie widziat potrzeby prowadzenia badan méwiac:,Pewnie,
ze pracownicy chcieliby pracowac w lepszych warunkach,
mie¢ obszerne pokoje z klimatyzacja, lepszy dojazd do
pracy, lepsze wynagrodzenia, mie¢ rozwigzana kwestie
opieki nad dzie¢mi poprzez tanie przedszkola itd. Ja wiem
czego by chcieli pracownicy - ja tez bym tego chciat i do
tego badania nie sg potrzebne”.

Podsumowujac zauwazyta, ze stosowane w badanych fir-
mach dziatania dobrowolne FFE sg skierowane gtéwnie
do miodych rodzicéw, a w szczegdlnosci do kobiet w cia-
zy oraz w okresie wczesnego macierzynstwa. Brakuje np.
rozwigzan adresowanych do oséb majacych problemy
z godzeniem pracy z opieka nad zaleznymi i starszymi
cztonkami rodziny. Cze$¢ pracodawcéw do rozwigzan na
rzecz zatrudnienia przyjaznego rodzinie zalicza uprawnie-
nia normatywne. Szerszy zakres dziatar na rzecz zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie wystepuje w grupie firm duzych
badz srednich, nalezacych do sektora prywatnego, czesto
z udziatem kapitatu zagranicznego. Badani pracodawcy,
ktérzy nie wprowadzaja zadnych dobrowolnych dziatai na
rzecz FFE uznajg kwestie godzenia pracy z rodzing, jako
prywatna sprawe pracownika. Rozpoznanie potrzeb pra-
cownikéw w zakresie godzenia obowigzkéw zawodowych
z rodzinnymi rzadko opiera sie na prowadzeniu systema-
tycznych badan na ten temat. Wéréd przyczyn wprowadze-
nia dodatkowych dziatah w ramach FFE istotna role odgry-
wa osobiste doswiadczenie pracodawcy w tym zakresie tj.
doswiadczenie trudnosci zwigzanych z godzeniem rél za-
wodowych i rodzinnych. Istnieje potrzeba szerokiego upo-
wszechniania informacji oraz wymiany do$wiadczen wsréd
pracodawcdw nt. sprawdzonych rozwigzan FFE, stosowa-
nych metod wdrazania tych rozwigzan oraz nt. ptynacych
z nich wymiernych korzysci dla pracodawcy.
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Moderatorem Il panelu byta prof. Monika Tomaszewska.
Doktor hab. Monika Gtadoch (Uniwersytet Kardynata
Stefana Wyszynskiego) moéwita o $wiadczeniach socjal-
nych z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
(ZFSS) na rzecz pracownikéw rodzicéw. Podstawg prawna
Swiadczen z Funduszu jest ustawa z dnia 4 marca 1994 r.
o zakfadowym funduszu $wiadczen socjalnych. To, czy
u pracodawcy i w jakim rozmiarze bedg udzielane swiad-
czenia z ZFSS, jest decyzja pracodawcy, ktéra zapada
W porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi lub z przed-
stawicielem pracownikéw, gdy nie dziataja w zaktadzie
zwiazki (méwi o tym art. 8 tej ustawy). Dziatalno$¢ socjal-
na to zgodnie z ustawa ustugi $wiadczone przez pra-
codawcédw na rzecz réznych form wypoczynku, dziatalno-
$ci kulturalno-oswiatowej, sportowo-rekreacyjnej, opieki
nad dzie¢mi w ztobkach, klubach dzieciecych, sprawowa-
nej przez dziennego opiekuna lub nianie, w przedszko-
lach oraz innych formach wychowania przedszkolnego,
udzielanie pomocy materialnej — rzeczowej lub finanso-
wej, a takze zwrotnej lub bezzwrotnej pomocy na cele
mieszkaniowe na warunkach okreslonych umowa. Wedtug
ustawy, zaktadowe obiekty socjalne to osrodki wczasowe
i kolonijne, domy wypoczynkowe, sanatoria, ogrody dziat-
kowe, obiekty sportowo-rekreacyjne, ztobki, kluby dziecie-
ce i przedszkola oraz obiekty stuzace dziatalnosci kultural-
nej. O ile zapomoga zawsze wymaga wejscia w stan finan-
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20

sOw rodziny to zakres wykorzystania $wiadczen socjalnych

na rzecz rodziny nie jest juz tak odnoszony do sytuacji ma-

terialnej — bardziej znaczace jest np. ile jest dzieci w rodzi-

nie. Widac¢ to takze w orzecznictwie sadowym:

- wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 pazdziernika 2008 .,
Il PK 74/08
,Kryterium socjalne, o ktérym mowa w art. 8 ust. 1 ustawy
z 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych
odnosi sie jedynie do przyznawania ulgowych $wiadczen
i ustug, nie dotyczy ono natomiast innych $wiadczen
i ustug, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1 ustawy”

- wyrok Sadu Apelacyjnego w todzi z dnia 7 grudnia
2016, lll AUa 2208/15
,Kryterium socjalne, o ktérym mowa w art. 8 ust. 1
u.zfs.s. odnosi sie jedynie do przyznawania ulgowych
Swiadczen i ustug, a nie dotyczy innych swiadczen
i ustug, o ktérych stanowi art. 2 ust. 1 u.zfs.s"

- wyrok Sadu Apelacyjnego w todzi z dnia 7 grudnia
2016, lll AUa 2209/15
,Chot¢ faktycznie ustawa o ZFSS nie okreéla, w jaki spo-
sOb pracodawca ma ustali¢ potozenie zyciowe, rodzinne
i materialne osoby uprawnionej do korzystania z tego
funduszu, to nie znaczy jednak, iz pozostawia mu sie
w tym zakresie petng dowolnos¢. Pracodawca ma nato-
miast swobode w wyborze kryteriéw na podstawie, kto-
rych ustali sytuacje pracownikéw. (...) W przypadku nie-
ktorych swiadczen (paczki $wiagteczne) istotna moze by¢
tylko sytuacja rodzinna (ilos¢ dzieci), a kryterium mate-
rialne praktycznie roli nie odgrywa, zas w przypadku do-
finansowania do wczaséw znaczenie ma kryterium ma-
terialne, ale i rodzinne, tj. ilos¢ os6b w rodzinie”

- wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 8 paz-
dziernika 2015 r. lll AUa 39/15
Jrudno przyja¢, ze korzystanie z takich form dziafal-
nosci socjalnej, jak dofinansowanie do zajec¢ sporto-
wych w postaci karnetéw, sfinansowanie kosztéw szcze-
pionki przeciwko grypie, wypfaty jednorazowej dotacji
zwigzanej z zawarciem zwigzku matzenskiego, miatoby
by¢ uzaleznione od tzw. kryterium socjalnego, czyli od
sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby upraw-
nionej do korzystania z Funduszu”.

Powyzsze wyroki wskazuja, ze $wiadczenia z funduszu

Swiadczen socjalnych sg dedykowane wszystkim pracow-

nikom, czyli w przypadku pomijania kogo$ przez praco-

dawce moze pojawic sie zarzut nieréwnego traktowania.

W dalszej czesci prelegentka przedstawita kilka form zapi-

séw dofinansowania funkcjonujacych w praktyce:

- dofinansowanie wypoczynku dziecka pracownika. Dofi-
nansowanie wypoczynku dziecka dotyczy: kolonii i obo-
zéw letnich, zimowisk i zielonych szkét, oaz, rajdéw dla
dzieci i miodziezy oraz innych organizowanych przez
podmioty prowadzace dziatalno$¢ w tym zakresie, wyjaz-
doéw indywidualnych zorganizowanych przez opiekunéw
dziecka; wypoczynku zdrowotnego, specjalistycznego;

- dofinansowanie kolonii i obozow letnich, zimowisk i zielo-
nych szkét, oaz, rajdéw dla dzieci i mtodziezy oraz innych
organizowanych przez podmioty prowadzace dziatalnos¢
w tym zakresie. Podstawe do przyznania dofinansowania
kolonii i obozéw letnich, zimowisk i zielonych szkdt, oaz,
rajdéw dla dzieci i mtodziezy oraz innych organizowanych
przez podmioty prowadzace dziatalno$¢ w tym zakre-
sie, stanowi wniosek (zatgcznik do Regulaminu);
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Wykres 5. Sytuacja zawodowa matek dzieci do lat trzech w 2011 r.
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W pracujace
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Zrédto: Opracowanie Sedlak & Sedlak na podstawie raportu z akcji lokalnych ,MAMA WRACA DO PRACY” https://rynekpracy.pl/artykuly/
wychowanie-dzieci-a-kariera-dylematy-mlodych-mam (dostep 25.08.2017).

- dofinansowanie wyjazdéw indywidualnych zorganizo- z zastrzezeniem, ze doptata do ww. form wypoczyn-

wanych przez opiekunéw dziecka. Podstawe do przy-

znania dofinansowania wyjazdéw indywidualnych zor-

ganizowanych przez opiekunéw dziecka stanowi
whniosek (zatacznik do Regulaminu). Warunkiem otrzy-
mania dofinansowania do indywidualnych wyjazdéw
dzieci jest dostarczenie zaswiadczenia o pobycie wysta-
wione przez biuro podrézy, whasciciela osrodka wypo-
czynkowego czy kwater prywatnych lub inne w sposéb
jednoznaczny potwierdzajace odbycie sie wypoczynku
np. potwierdzenie zaptaty (faktura, rachunek, doku-
ment KP, przekaz pocztowy czy przelew bankowy);
$rodki Funduszu przeznacza sie dla 0séb uprawnionych
do korzystania z Funduszu na finansowanie lub dofi-
nansowanie; wypoczynku krajowego lub zagraniczne-
go (z zastrzezeniem, ze zorganizowang forma wypo-
czynku nie jest np. ustuga noclegowa, ustuga gastrono-
miczna, zakwaterowanie, wynajem pokoi, campingu,
pola namiotowego, nieruchomosci itp.):

1) dziecii miodziezy zorganizowanego przez podmioty
prowadzace dziatalno$¢ w tym zakresie w formie
wyjazdowej, np. kolonii, wczaséw, obozéw, zimowisk
lub innej majacej w swojej ofercie co najmniej dwie
ustugi turystyczne oraz innej formie wypoczynku
w miejscu zamieszkania, np. potkolonii, wczasow
w miescie — trwajacego maksymalnie do 18 dni,

ku bedzie dokonywana maksymalnie do wysokosci
150% minimalnego wynagrodzenia obowiazujace-
go w pierwszym kwartale danego roku kalendarzo-
wego — wartosci jednego skierowania;

2) dzieci, bedacych uczniami klas Il - ich szkét podsta-
wowych zorganizowanego przez podmioty prowa-
dzace dziatalno$¢ w tym zakresie za posrednictwem
szkot podstawowych w formie wyjazdéw klimatycz-
nych potaczonych z nauka - tzw. ,zielonych szkét” —
trwajgcego maksymalnie do 18 dni, z zastrzezeniem,
ze dopfata do ww. form wypoczynku bedzie dokony-
wana maksymalnie do wysokosci 150% minimalne-
go wynagrodzenia obowigzujagcego w pierwszym
kwartale danego roku kalendarzowego - wartosci
jednego skierowania;

— pozostatg czes¢ srodkéw funduszu przeznacza sie na:

Dofinansowanie zorganizowanego wypoczynku pra-
cownikow, dzieci pracownikéw w formie wczaséw, kolo-
nii, zimowisk, zielonych szkdt, wycieczek, obozéw, ko-
lonii zdrowotnych, zakupionych przez pracodawce lub
indywidualnie przez osoby zatrudnione;

- przeznaczenie srodkéw funduszu:

1) érodki ZFSS moga by¢ przeznaczone na rézne for-
my wypoczynku, dziatalnos$¢ kulturalno-oswiatowa,
sportowo-rekreacyjna, udzielanie pomocy materialno-

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) . .



Na zdjeciu Agata Pawlowska-Lis (Panstwowa Inspekcja Pracy).

-rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej pomocy
na cele mieszkaniowe na warunkach okreslonych
umowg w tym na:

a) zorganizowany wypoczynek dla dzieci i mtodzie-
zy (dofinansowanie wypoczynku dzieci i mtodzie-
zy moze by¢ przyznane raz w roku kalendarzo-
wym na kazde dziecko),

b) wycieczki, wyjazdy sobotnio-niedzielne,

¢) zakup biletéw do kina, teatru, na wystawy,

d) finansowanie paczek Swiatecznych dla dzieci upraw-
nionych osob, do ukonczenia 14. roku zycia (...);

- zakres dziatalnosci socjalnej realizowanej w oparciu

o srodki z Funduszu. Wypoczynek dzieci:

1) wypoczynek dzieci realizowany jest poprzez dofi-
nansowanie do zorganizowanych form:

a) kolonii, obozéw i zimowisk - organizowanych
w trakcie letniej i zimowej przerwy w nauce,

b) wypoczynku $rédrocznego - ,zielonych szkot”
organizowanych przez szkoty podstawowe,

¢) wypoczynku specjalistycznego;

2) wysokos¢ dofinansowania do wypoczynku dzieci,
o ktéorym mowa w pkt. 1, jest zréznicowana i zalezna
od dochodu;

3) wspdétmatzonkowie zatrudnieni w Spoétce korzystaja
z dofinansowania do wypoczynku dzieci tylko z tytu-
tu zatrudnienia jednego z nich;

4) dofinansowanie do wypoczynku moze zosta¢ przy-
znane rodzicom dla uprawnionego dziecka w tacz-
nej wysokosci nieprzekraczajacej w roku kalendarzo-
wym: a) 30 dni z uwzglednieniem wszystkich form
zorganizowanego wypoczynku dzieci;

— kolonie, obozy i zimowiska. Organizacje wypoczynku
pracodawca:

.- Biuletyn: materiaty z konferencji
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a) powierza obstugujgcemu Fundusz,

b) realizuje w formie refundacji, na podstawie dowodéw
wpfaty wystawionych miedzy innymi przez organiza-
cje spoteczne, stowarzyszenia, fundacje, ktére spet-
niajg wymogi okreslone w Rozporzadzeniu Ministra
Edukacji Narodowej z 21.01.1997 r. w sprawie warun-
kow jakie musza spetniaé organizatorzy wypoczynku
dla dzieci i mtodziezy szkolnej, a takze zasad jego
organizowania i nadzorowania (Dz.U.z 1997 r. Nr 12,
poz. 67 z p6zn. zm.) i w Ustawie z dnia 29 sierpnia
1997 r. o ustugach turystycznych (tekst jednolity
Dz.U.z 2004 r. Nr 223 poz. 2268 z p6zn. zm.);

- wypoczynek dzieci tzw. $rédroczny — ,zielone szkoty”,
zorganizowane w oparciu o Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej i Sportu w sprawie warunkéw
i sposobow organizowania przez publiczne przedszko-
la, szkoty i placéwki krajoznawstwa i turystyki z dnia
8 listopada 2001 r. (Dz.U. z 2001 r. Nr 135, poz. 1516).
Przez zorganizowang forme wypoczynku srédroczne-
go rozumienie sie wypoczynek zwany ,zielong szkota”
organizowany przez szkoty podstawowe w czasie trwa-
nia roku szkolnego dla dzieci uczacych sie w wieku do
lat 12 (liczy sie rok urodzenia). Decyzje o ewentualnym
przyznaniu tego $wiadczenia podejmuje TKSS w ra-
mach posiadanych srodkéw;

- wypoczynek specjalistyczny. Dofinansowanie do wypo-
czynku o profilu specjalistycznym dokonywane bedzie dla
uprawnionych dzieci w stosunku do ktérych orzeczono:
a) znaczny stopien niepetnosprawnosci — bez wzgledu

na wiek,

b) inny stopien niepetnosprawnosci (w tym dzieci do
16. roku zycia zaliczone do 0séb niepetnosprawnych)
- do 25. roku zycia (liczy sie rok urodzenia), pod wa-
runkiem dofgczenia do wniosku niezbednych doku-
mentéw, w tym orzeczenia o niepetnosprawnosci,
skierowania wystawionego przez lekarza lub specjali-
styczna placéwke lecznictwa zamknietego i po akcep-
tacji TKSS;

W przypadku matki ustawodawca
nie przewiduje zakazu prowadzenia
dziatalnosci czy wykonywania ustug
w ramach umdw cywilnoprawnych
zaraz po porodzie, podczas gdy ojciec
dziecka, ktory jest zatrudniony na
podstawie umow cywilnoprawnych,
aby przejq¢ opieke nad dzieckiem
musi przerwac dziatalnos¢
zarobkowgq.
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Na zdjeciu od lewej: A. Smoder (IPiSS), dr A. Rycak (Kancelaria Raczkowski Paruch), dr hab. K. Walczak (Uniwersytet Warszawski), dr E. Sta-
szewska (Uniwersytet Lodzki), dr hab. T. Duraj (Uniwersytet Lodzki).

- S$wiadczenia socjalne w ukfadach zbiorowych pracy.
Zasady wypfacania ekwiwalentu na pomoce szkolne
(np. obowiazujacy w gérnictwie ekwiwalent na pomo-
ce szkolne tzw. ,otéwkowe” lub ,piérnikowe”).
Pracownikom przystuguje ekwiwalent na zakup pomo-
cy szkolnych na kazde dziecko uczeszczajace do szkoty
(poczawszy od klasy,0”) lub odbywajace studia wyzsze,
ktére spetnia nastepujace warunki:

« pozostaje na utrzymaniu pracownika,

+ uczeszcza do szkoty lub odbywa studia wyzsze,

+ przed rozpoczeciem roku kalendarzowego w ktérym
rozpoczeto studia, nie ukoniczyto 25. roku zycia.

Wysokos$¢ ekwiwalentu, o ktérym mowa w ust. 1 ustala

sie w wysokosci 30% najnizszego wynagrodzenia okre-

$lonego przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej (art. 25

ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym

wynagrodzeniu za prace Dz.U. Nr 200 poz. 1679 z p6z-

niejszymi zmianami) i wskaznika 0,8129.

Na zakonczenie dr hab. Gtadoch podkreslita, ze wymienio-

ne powyzej rozwigzania wystepuja tylko u niektérych pra-

codawcow oraz wyrazita nadzieje, ze takie dobre praktyki
beda powszechnie stosowane.

Doktor Katarzyna Roszewska (Uniwersytet Kardynata Ste-
fana Wyszynskiego) przedstawita prezentacje pt. ,Ochro-
na zycia rodzinnego pracownika bedacego opiekunem
osoby z niepetnosprawnoscig” W przypadku, kiedy pra-
codawca zdecyduje sie na wsparcie pracownika bedace-
go opiekunem osoby niepetnosprawnej trzeba pamietac,
ze to wsparcie musi mie¢ charakter dlugofalowy - beda to
wiec rozwigzania drogie i wystapi problem balansu mie-
dzy obowigzkami rodzinnymi (opiekunczymi) a mozli-

wosciami $wiadczenia pracy. Dlatego konieczne jest, by
w takie rozwigzania angazowac ustawodawce (instytucje
publiczne), poniewaz sami pracodawcy nie beda w stanie
udZzwignac¢ takiego ryzyka socjalnego. W Polsce nie wyste-
puja systemowe rozwigzania wspierajace opiekunéw oséb
z niepetnosprawnosciami — brak systemowego postrzega-
nia obowiazkéw z tytutu sprawowania opieki nad osobg
niepetnosprawng przez pracownikdéw w przepisach prawa
pracy i zabezpieczenia spotecznego. W przeciwienstwie
do klasycznych obowiazkéw rodzicielskich — obowigzki
opiekunéw nie byly dostrzegane w przepisach antydy-
skryminacyjnych, o czasie pracy, o $wiadczeniach pieniez-
nych natury socjalnej w prawie pracy. Cechg prawnie
chroniong (wprost) jest niepetnosprawnos¢ pracownika,
nie za$ cztonka jego rodziny.

Podstawna prawna ochrony pracy opiekuna wystepuje w:

Kodeksie pracy; Ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdro-

zeniu niektérych przepiséw UE w zakresie réwnego trak-

towania; Konwencji o Prawach Oséb Niepetnosprawnych;

Dyrektywie antydyskryminacyjnej.

1. W Kodeksie pracy rozwigzania te sg bardzo szeroko ujete.
Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie na-
wigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Za naruszenie za-
sady rownego traktowania uwaza sie réznicowanie sy-
tuacji pracownika, ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:
1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za pra-

ce lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominie-
cie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
$wiadczen zwigzanych z praca,

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) . .



3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe

chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiek-

tywnymi powodami.

Zasady rébwnego traktowania w zatrudnieniu nie naru-

szaja dziatania, proporcjonalne do osiaggniecia zgodne-

go z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika,
polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika, jezeli rodzaj pracy lub
warunki jej wykonywania powodujg, ze przyczyna lub
przyczyny wymienione w tym przepisie s rzeczywi-
stym i decydujacym wymaganiem zawodowym;

2) wypowiedzeniu warunkéw zatrudnienia w zakresie
wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przy-
czynami niedotyczacymi pracownikéw;

3) stosowaniu srodkoéw, ktére réznicujg sytuacje praw-
ng pracownika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa
lub niepetnosprawnos¢;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy.

Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania

w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez okreslo-

ny czas, zmierzajace do wyréwnywania szans pracowni-

koéw, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracowni-
kéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym

w tym przepisie.

. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych

przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania.

Zakres ustawy w zwiazku z zatrudnieniem:

1) podejmowanie ksztatcenia zawodowego, w tym do-
ksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania zawo-
dowego oraz praktyk zawodowych;

2) warunki podejmowania i wykonywania dziatalnosci
gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlno-
$ci w ramach stosunku pracy albo pracy na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej;

3) przystepowanie i dziatanie w zwigzkach zawodo-
wych, organizacjach pracodawcéw oraz samorza-
dach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien
przystugujacych cztonkom tych organizacji;

W 2016 r. inspektorzy pracy w trakcie
prowadzonych kontroli ujawnili
nieprawidfowosci dotyczqce
uprawnien pracownikéw zwiqzanych
zrodzicielstwem u 635 pracodawcow.
Najczesciej stwierdzanqg
nieprawidtowosciq byt m.in. brak
wykazu prac wzbronionych kobietom
u 158 pracodawcow.

nr3/2017 (21)
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Na zdjeciu dr Katarzyna Roszewska (Uniwersytet Kardynata Stefa-
na Wyszynskiego).

4) dostep i warunki korzystania z: a) instrumentow ryn-
ku pracy i ustug rynku pracy, b) zabezpieczenia spo-
tecznego.

Ustawy nie stosuje sie do: swobody wyboru strony
umowy, o ile tylko nie jest oparty na pfici, rasie, pocho-
dzeniu etnicznym lub narodowosci; odmiennego trak-
towania co do mozliwosci i warunkéw podejmowania
i wykonywania dziatalnosci zawodowej oraz podejmo-
wania, odbywania i ukonczenia nauki w zakresie ksztat-
cenia zawodowego, w tym w zakresie studidw wyz-
szych, jezeli rodzaj lub warunki wykonywania danej
dziatalnosci zawodowej powoduja, ze przyczyna od-
miennego traktowania jest rzeczywistym i decyduja-
cym wymaganiem zawodowym stawianym danej oso-
bie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia zgodne-
go z prawem celu réznicowania sytuacji tej osoby.

. Konwencja o Prawach Oséb Niepetnosprawnych

1) rodzina jest naturalng i podstawowg komorka spo-
teczenstwa i jest uprawniona do ochrony przez
spoteczenstwo i panstwo, a osoby niepetnosprawne
i cztonkowie ich rodzin powinni otrzymywac nie-
zbedna ochrone i pomoc umozliwiajacg rodzinom
przyczynianie sie do petnego i réwnego korzystania
Z praw przez osoby niepetnosprawne;

2) poszanowanie zycia rodzinnego;

3) ochrona przez ubdstwem;

4) opieka wytchnieniowa (dot. 0séb, ktére zdecydowa-
ty sie catkowicie zrezygnowac z pracy, by przejac
opieke nad osoba z niepetnosprawnoscia).

. Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.

ustanawiajgca ogdlne warunki ramowe réwnego trak-
towania w zakresie zatrudnienia i pracy:
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Wykres 6. Ocena whasnych pracodawcéw pod katem przyjaznosci pracownikom-rodzicom

38,9%

zdecydowanie nie raczej nie

trudno powiedziec¢

raczej tak zdecydowanie tak

Zrédto: Pracodawcy przyjazni rodzinie - wyniki ogélnopolskiego badania pracownikéw-rodzicéw przeprowadzonego przez KPRP (2015)

- Zakaz dyskryminacji w dyrektywie a dyskryminacja
przez asocjacje ,nie tylko osoby niepetnosprawne
chronione sg przed nieréwnym traktowaniem w za-
trudnieniu, ale takze osoby, ktére w jaki$ sposéb do-
znaty naruszenia swych praw z uwagi na powigzania
z osobami niepetnosprawnymi” - Rzecznik Generalny.

W komentarzach zwraca sie uwage na zwrot ,ze wzgledu
na’, ktéry wydaje sie by¢ pojeciem szerszym i obejmujacym
zakresem swojego ,dziatania” takze sytuacje, w ktérych do-
szto do nieréwnego traktowania i w ktorych czynnik niepet-
nosprawnosci odegrat jakas role — dr Krzysztof Smiszek,
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego.
Wsréd utrwalonych rozwiazan, ktére moga by¢ dedyko-
wane opiekunom, wskaza¢ mozna: dtuzszy urlop wycho-
wawczy; urlop bezpfatny w ustawie o pomocy spotecznej;
Swiadczenia rodzinne podlegajace jednak wielu zmianom
i preferujace opiekunéw dzieci; prawo do rezygnacji z za-
trudnienia z obowigzkowym ubezpieczeniem emerytal-
no-rentowym; wczedniejsza emerytura dla kobiet (przepis
uchylony). Patrzac na powyzsze regulacje mozna odnie$¢
wrazenie, ze ustawodawca te osoby wypycha z rynku pra-
cy. Wszystkie te Swiadczenia majg charakter dtugofalowy,
wiazg sie z rezygnacja z zatrudnienia. Nie mamy rozwia-
zan proaktywnych i prozatrudnieniowych. Majg charakter
ochronny, ale nie pozwalajg utrzymac zatrudnienia. Wyj-
$cie opiekuna z rynku pracy wiaze sie z wyzszymi kosztami
ekonomicznymi dla spoteczenistwa, gdyz po wyjsciu z ryn-
ku opiekun czesto popada w tzw. putapke swiadczeniowa
(jest tendencja zatrzymywania w domu dziecka z niepet-
nosprawnoscig przez rodzica, bo do dziecka przywigzane
jest Swiadczenie, a to jest zrédto utrzymania dla rodzi-
ny). Nie ma tez rozwigzan wspierajacych powrét do pracy
w sytuacji, kiedy opieka dot. osoby nietrwale niepetno-
sprawnej, np. matzonek po wylewie.

Pojawit sie ,Program Za Zyciem", awnim:

- wsparcie cztonkdw rodziny w opiece nad osoba niepet-
nosprawna przez mozliwos¢ uzyskania pomocy w for-
mie tzw. opieki wytchnieniowej (pomoc w zatatwieniu
codziennych spraw, zastepstwo cztonka rodziny/opie-
kuna w przypadku jego odpoczynku lub podjecia pracy
- do 120 godzin rocznie);

- przekazanie urzedom pracy dodatkowych $rodkéw na
dziatania aktywizacyjne dla bezrobotnych rodzicéw
i opiekunéw oséb niepetnosprawnych, niezbedne do

dr Barba

Na zdjeciu dr Barbara Godlewska-Bujok (Uniwersytet Warszawski).

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) -.
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Na zdjeciu od lewej: A. Pawlowska-Lis (PiP), dr B. Godlewska-Bujok (Uniwersytet Warszawski), dr K. Roszewska (UKSW), dr hab. M. Gtadoch
(UKSW), prof. M. Tomaszewska (Uniwersytet Gdanski).

podjecia zatrudnienia lub rozpoczecia dziatalnosci gos-
podarczej;
— okres opieki z ustawy zasitkowej.

Zdaniem dr Roszewskiej nalezy uporzadkowac terminolo-
gie dot. pojecia opiekuna. Poruszyta takze temat telepracy.
W Kodeksie pracy i regulacji dot. telepracy jest zapis, ze
pracodawca w uzgodnieniu z przedstawicielstwem lub
zwigzkiem zawodowym moze uregulowac warunki tele-
pracy. Zadata pytanie: Dlaczego nie uregulowac¢ uprzywi-
lejowanej pozycji niektorych osob, ktére sa bardziej obcia-
zone pewnymi obowigzkami rodzinnymi chociazby wia-
$nie w ramach telepracy?

Doktor Barbara Godlewska-Bujok (Uniwersytet War-
szawski) w wystgpieniu pt.,100 lat doswiadczen - aktual-
nos¢ koncepcji uprawnien rodzicielskich w polskim prawie
pracy” moéwita m.in. o ustawie z 2 lipca 1924 r. w przedmio-
cie pracy mtodocianych i kobiet. Ustawa ta wprowadzata
wiele modeli, ktére wykorzystujemy do tej pory, byta ona
bardzo ciekawa i odwotywata sie do regulacji miedzynaro-
dowych - w tym czasie powstawata Liga Narodéw (19201.)
i odbyly sie juz pierwsze konwencje MOP. Przeciwko wpro-
wadzeniu przepiséw z ustawy oponowaty zwigzki zawodo-
we, zaréwno te komunistyczne, socjalistyczne jak i chadec-
kie. W uchwalonym w 1974 r. Kodeksie pracy, czes¢ przepi-
sow pochodzi wtasnie z ustawy z 1924 r. Z ciekawych roz-
wigzan wprowadzonych w ustawie z 1924 r. warto zauwazy¢
art. 15, ktoéry nakfadat obowiazek na pracodawce zatrud-
niajacego powyzej 5 kobiet, urzadzenie osobnych ustepdw,
przebieralni i umywalni. Ponadto w zakfadach, w ktérych

.- Biuletyn: materiaty z konferencji
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zatrudniano powyzej 100 kobiet, powinny by¢ ,urzadzenia
kapielowe” oraz ztobek dla niemowlat. Matkom karmia-
cym przystugiwata dwu i pét godzinna przerwa na karmie-
nie, wliczana w czas pracy. W art. 16 wprowadzono szcze-
g6lng ochrone stosunku pracy kobiet ciezarnych, by nie
mozna byto ich zwolnic.

Jako ostania gtos zabrata Agata Pawlowska-Lis (Gtéwny
Inspektorat Pracy) przedstawiajac ,Wyniki kontroli PIP na
temat stanu przestrzegania przepiséw prawa pracy w za-
kresie uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem”. Do 2015 r.

Czesto w sytuadji, gdy dotyka nas
koniecznos¢ potqczenia zycia
zawodowego z opiekq nad ciezko

i dtugotrwale chorym cztonkiem
rodziny, prawo pracy, prawo
ubezpieczen spotecznych i prawo
administracyjne nie dajg nam zbyt
wiele - niezadawalajqce sq regulacje
dot. swiadczen opiekuriczych ani to,
ze sktadki dot. emeryturirent sq na
poziomie minimalnym.




Panstwowa Inspekcja Pracy corocznie przeprowadzata
kontrole planowe, wg jednolitych wytycznych, ukierun-
kowane na kompleksowe zbadanie zagadnienia prze-
strzegania uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzi-
cielstwem. W ramach tego, w 2015 r. inspektorzy pracy
skontrolowali 688 pracodawcoéw, zatrudniajacych ponad
75 tysiecy pracownikéw, w tym ponad 43 tysigce kobiet.
Z przeprowadzonych kontroli wynikato, ze najwiecej nie-
prawidtowosci polegato na nieopracowaniu wykazu prac
wzbronionych kobietom, jego nieaktualnosci lub niedo-
stosowaniu do specyfiki danego zaktadu pracy (art. 104
§ 1 pkt 6 k.p.). Na 477 pracodawcéw zobowigzanych do
utworzenia regulaminu pracy, u 83 stwierdzono brak wy-
kazu prac wzbronionych kobietom (17,4%), a u 53 - wyka-
zano w nim nieprawidtowosci (11,1%). Druga najczesciej
stwierdzana nieprawidtowos$¢ polegata na nieodbiera-
niu od pracownikéw oswiadczen o zamiarze lub braku
zamiaru korzystania z uprawnien zwigzanych z rodziciel-
stwem (art. 189" k.p.). Wsréd 589 zbadanych w tym za-
kresie pracodawcéw brak takich o$wiadczen ujawniono
u 204 (34,6%). W przypadku pozostatych zagadnien obje-
tych tematem kontrolnym, nieprawidtowosci stwierdzo-
no u mniej niz 4% wszystkich kontrolowanych pracodaw-
cow. Gtéwnie dotyczyty one:
— nieprzedtuzenia umowy zawartej na czas okreslony do
dnia porodu (3,82%);
- nieudzielenia badZ nieprawidtowosci przy udzielaniu
urlopu wychowawczego (3,81%);
- nieprawidtowosci przy udzielaniu urlopu ojcowskiego
(2,34%);

Wykres 7. Mozliwos¢ uzgadniania godzin pracy

W tak, mogg¢ uzgodni¢ godziny pracy wspolnie z pracodawca

B tak, samodzielnie decydujg o godzinach swojej pracy
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- nieudzielenia badZ nieprawidtowosci przy udzielaniu
pracownikowi wychowujacemu przynajmniej jedno
dziecko w wieku do 14 lat zwolnienia od pracy, o kto-
rym mowa w art. 188 k.p. (1,81%);

- niewyptacania $wiadczen zwigzanych z cigza i macie-
rzynstwem lub uchybien w tym zakresie (1,75%);

- nieprawidtowosci przy udzielaniu urlopu rodzicielskie-
go (1,55%);

- nieprawidtowosci przy udzielaniu dodatkowego urlopu
macierzynskiego (1,54%);

- nieprawidtowosci w zakresie ochrony trwatosci stosun-
ku pracy kobiet w cigzy oraz kobiet i mezczyzn w okre-
sie korzystania z urlopu macierzynskiego (1,31%);

- nieprzestrzegania zakazu zatrudniania kobiet w cigzy
powyzej 8 godzin na dobe (1,01%).

Nie stwierdzono zadnych nieprawidtowosci w zakresie:

- udzielania pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziec-
ko niewykorzystanej przez matke czesci urlopu macie-
rzynskiego;

- udzielania pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziec-
ko dodatkowego urlopu macierzyrnskiego oraz rodzi-
cielskiego;

- ochrony trwatosci stosunku pracy w okresie urlopu
ojcowskiego, dodatkowego urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego oraz do-
datkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, a takze w okresie obnizenia wymiaru czasu pracy
przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowaw-
czego,

9,3%

M nie, nie mam zadnego wplywu na to, w jakich godzinach pracujg; decyduje o tym wytacznie pracodawca

Zrédto: Pracodawcy przyjazni rodzinie - wyniki ogélnopolskiego badania pracownikéw-rodzicéw przeprowadzonego przez KPRP (2015).

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) . .
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— dopuszczenia pracownika do pracy po zakonczeniu
urlopu wychowawczego na dotychczasowym stanowi-
sku, réwnorzednym lub innym odpowiadajagcym jego
kwalifikacjom zawodowym - za wynagrodzeniem nie
nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujacego
mu w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym
przed urlopem;

- prawa pracownika uprawnionego do urlopu wycho-
wawczego do obnizenia jego wymiaru czasu pracy do
wymiaru nie nizszego niz potowa petnego wymiaru
czasu pracy w okresie, w ktérym mogtby korzystac
z takiego urlopu.

Nieprawidtowosci w kontrolowanym zakresie wystepo-
waty zaréwno u duzych, jak i u matych pracodawcéw.
W duzych zaktadach pracy rzadziej dochodzito do przy-
padkéw nieprzestrzegania przepiséw dotyczacych upraw-
nien rodzicielskich, gdyz dysponuja one wyspecjalizowa-
nymi stuzbami kadrowo-ptacowymi, posiadajacymi dale-
ko idaca swiadomos$¢ prawng w zakresie prawa pracy.
Najwiecej nieprawidtowosci stwierdzano u matych i sred-
nich pracodawcéw, ktérzy obstuge kadrowg prowadzili
samodzielnie. Podczas kontroli czes¢ pracodawcéw zgta-
szata nieche¢ wobec rozszerzania przez ustawodawce ka-
talogu uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Ich zda-
niem zmiany przepiséw prawa pracy powodujg narasta-
jace uciazliwosci organizacyjne, chocby z tego wzgledu,
Ze obecnie cigze skutkuja wielomiesiecznymi nieobecno-
$ciami pracownic przebywajacych najpierw na zwolnie-
niach lekarskich, potem zas na urlopach macierzynskim
i rodzicielskim. Pracodawcy zwracaja tez uwage, ze prze-
pis pozwalajacy na taczenie opieki nad dzieckiem z praca
zawodowg poprzez obnizenie wymiaru czasu pracy pra-
cownikowi uprawnionemu do urlopu wychowawczego
jest czesto naduzywany i petni w gtéwnej mierze funk-
cje ochronng przed rozwigzaniem stosunku pracy. Zda-
niem pracodawcéw czesto osoby zatrudnione na zastep-
stwo okazuja sie lepszymi pracownikami, a prawo swo-
bodnego doboru kadry pracowniczej jest w tym przy-
padku ograniczone. Ponadto pracodawcy zatrudniajacy
kilku pracownikéw uwazajg, ze po kilkuletniej nieobecno-
$ci pracownika trudno zapewni¢ odpowiednie stanowi-

nr3/2017 (21)
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sko pracy — zgodnie z przepisami prawa pracy.,0d 2016 r.
odstapilismy — z uwagi na stosunkowo matg liczbe niepra-
widlowosci - od przeprowadzania ww. kierunkowych
kontroli dotyczacych przestrzegania uprawnien pracow-
nikéw zwigzanych z rodzicielstwem. Kwestia ta jest obec-
nie badana w ramach rutynowych kontroli obejmujacych
réwniez inne zagadnienia” — moéwita.

W 2016 r. inspektorzy pracy w trakcie prowadzonych kon-

troli ujawnili nieprawidtowosci dotyczace uprawnien pra-

cownikéw zwigzanych z rodzicielstwem u 635 pracodaw-

cow. W zwigzku z tym skierowali 548 wnioskéw w wysta-

pieniach oraz wydali 22 polecenia. Najczesciej stwierdza-

nymi nieprawidtowosciami byty:

- brak wykazu prac wzbronionych kobietom — u 158 pra-
codawcow;

- nieprawidtowy wykaz prac wzbronionych kobietom -
u 81 pracodawcow;

- nieprawidtowe udzielenie zwolnienia od pracy przewi-
dzianego w art. 188 k.p. — u 18 pracodawcow;

- nieudzielenie w ogdle zwolnienia od pracy przewidzia-
nego w art. 188 k.p. — u 4 pracodawcow;

- zatrudnianie pracownikéw opiekujgcych sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 4 roku zycia, bez ich zgody,
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139 k.p., oraz delego-
wanie poza state miejsce pracy — u 12 pracodawcéw;

- zatrudnianie kobiet przy pracach szczegdlnie uciazli-
wych lub szkodliwych dla zdrowia — u 12 pracodawcéw;

- nieprawidtowe udzielanie urlopu wychowawczego -
u 10 pracodawcow;

- wypowiadanie lub rozwigzywanie uméw o prace w okre-
sie cigzy — u 14 pracodawcow (7 i 7);

- wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy o prace w okre-
sie urlopu wychowawczego (od dnia ztozenia wniosku
o urlop wychowawczy do dnia zakornczenia urlopu) —
u 5 pracodawcoéw.

W 2016 r. struktura rodzajowa ujawnionych nieprawidto-
wosci niewiele sie zmienita. Nadal najczesciej stwierdzang
nieprawidtowoscia byto nieopracowanie wykazu prac
wzbronionych kobietom badz jego niedostosowanie do
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specyfiki zaktadu pracy. Ze stosowanej u pracodawcow
praktyki wynika, ze wewnatrzzaktadowe Zrédta prawa pra-
cy nie s3 tworzone w sposéb uwzgledniajacy organizacje
i zagrozenia wystepujace w danym zaktadzie pracy. Obo-
wigzujace regulaminy powielaty przepisy kodeksowe, a wy-
kazy prac wzbronionych kobietom byty czesto kopig obo-
wigzujacego rozporzadzenia, niedostosowana swojg trescig
do specyfiki danego podmiotu. Znajomos¢ nowych upraw-
nien rodzicielskich, wprowadzanych do Kodeksu pracy na
przestrzeni ostatnich kilku lat coraz lepiej funkcjonuje za-
rowno wsréd pracownikéw jak i pracodawcédw. Regulacje
prawne, ktérych celem byto utatwienie wspétuczestnicze-
nia ojcdw w procesie wychowania dziecka, s3 prawidtowo
stosowane w zakfadach pracy. Ojcowie nadal rzadziej niz
kobiety korzystajg z przystugujacych im uprawnien rodzi-
cielskich, np. w zakresie wykorzystania czesci urlopu macie-
rzynskiego, rodzicielskiego czy tez wychowawczego, jed-
nakze - jak wynika z przeprowadzonych kontroli - coraz
wiecej pracownikéw — ojcédw korzysta z uprawnien wynika-
jacych z przepiséw Kodeksu pracy, w szczegdélnosci z prawa
do urlopu ojcowskiego. Przepisy Kodeksu pracy w zakresie
uprawnien pracownikéw zwiagzanych z rodzicielstwem nie
powoduja wiekszych probleméw interpretacyjnych i s na
0got przestrzegane. Jak wynika z przeprowadzonych kon-
troli, skala nieprawidtowosci w tym zakresie jest stosunko-
wo niewielka. Ujawnione nieprawidtowosci miaty w znacz-
nej mierze charakter formalny i nie powodowaty faktyczne-
go pozbawienia pracownikéw przystugujacych im upraw-
nien wynikajacych z przepisdw prawa pracy. Wydaje sie, iz
kontrole omawianych zagadniert majg w duzej mierze cha-
rakter prewencyjny.

Prelegentka przedstawita liczbe skarg za 2017 r. zgtoszonych
do PIP w | kwartale 2017 r., poniewaz wyniki rutynowych
kontroli, podczas ktérych zostang stwierdzone nieprawidto-

wosci z omawianego zakresu, bedg podsumowane dopiero
na poczatku 2018 r. W | kwartale 2017 r. do Panstwowej In-
spekgji Pracy wptyneto 68 skarg dotyczacych naruszenia
uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem za-
wierajacych 78 probleméw, z czego - jak ustalono - 18 byto
zasadnych (35 - bezzasadnych, a pozostate — niemozliwe
do ustalenia). Dla poréwnania w catym 2015 r. w zakresie
uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem tacz-
na liczba probleméw wskazanych przez skarzacych wynios-
ta 298 (0,3%). Do PIP wptyneto wtedy tacznie blisko 44 tys.
skarg, ktére zawieraty ponad 90 tys. probleméw. Najwie-
cej problemow zgtaszanych w skargach dotyczyto wynagro-
dzen i innych swiadczen pienieznych (32,5 tys.) oraz nawia-
zywania i rozwigzywania stosunku pracy (19,9 tys.).

Skargi w 2017 r. dotyczyty najczescie;j:

- wypowiadania lub rozwigzywania umoéw o prace
w okresie cigzy (art. 177 § 1 k.p.);

- niewyptacania badz zanizania wynagrodzenia za czas
choroby w okresie cigzy (art. 92 § 1 k.p.);

- nieudzielenia zwolnienia od pracy przewidzianego
w art. 188 k.p.;

- nieudzielenia pracownikowi urlopu wychowawczego
(art. 186 k.p.);

- nieprzedtuzenia do dnia porodu umowy o prace zawar-
tej na czas okreslony albo na okres probny przekracza-
jacy jeden miesiac, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po upty-
wie trzeciego miesigca ciazy (art. 177 § 3 k.p.);

- zatrudniania w godzinach nadliczbowych kobiet w cia-
zy (art. 178 8§ 1 k.p.);

- zatrudniania pracownikéw opiekujacych sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 4. r.z., bez ich zgody, w go-
dzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
czasu pracy, o ktérym mowa w art. 139 k.p., oraz delego-
wania poza state miejsce pracy (art. 178 § 2 k.p.);

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) -.
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nieprawidtowosci przy udzielaniu pracownikowi urlopu

rodzicielskiego (art. 182> k.p.);

- dopuszczenia pracownika do pracy na dotychczaso-
wym badz réwnorzednym stanowisku, po zakonczeniu
urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu
ojcowskiego - z naruszeniem art. 1832 k.p.;

- wypowiedzenia albo rozwigzania umowy o prace z pra-
cownikiem, ktéry ztozyt wniosek o obnizenie wymiaru
czasu pracy na podstawie art. 1867 k.p. (art. 1868 k.p.);

— zatrudniania kobiet w cigzy lub karmigcych dziecko

piersig przy pracach uciazliwych, niebezpiecznych lub

szkodliwych dla zdrowia (art. 176 k.p.).

W 2013 r. Komisja do Spraw Kontroli Panstwowej zwrdcita
sie o przekazanie informacji o skali zjawiska rozwigzywania
umow o prace z osobami powracajacymi z urlopédw macie-
rzynskich. W zwigzku z tym inspektorzy pracy podczas
kontroli (przede wszystkim zwigzanych z badaniem prze-
strzegania uprawnien pracowniczych zwigzanych z rodzi-
cielstwem), dokonali rozpoznania polegajacego na pozy-
skaniu od pracodawcow informacji o liczbie oséb, ktérych
urlopy macierzynskie zakonczyty sie w latach 2012-2013
oraz o liczbie oséb nalezacych do tej grupy, ktérym wypo-
wiedziano, badz z ktérymi rozwigzano umowe o prace
w okresie do pét roku po zakornczeniu urlopu. Informacje
w wyzej wskazanym zakresie uzyskano u 581 pracodaw-
cow. W toku czynnosci kontrolnych inspektorzy ustalili, iz
w roku 2012 z urlopu macierzynskiego (zaréwno podsta-
wowego, jak i dodatkowego) powrdcito 962 pracownikow,
w tym 875 kobiet i 87 mezczyzn, natomiast w roku 2013 —
824 pracownikéw, w tym 785 kobiet i 39 mezczyzn. Spo-
$rod tej liczby pracownikéw w 2012 r. w okresie do 6 mie-
siecy po zakonczeniu urlopu, wypowiedziano lub roz-
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wigzano stosunek pracy z 61 pracownikami (50 kobiet

i 11 mezczyzn) oraz w 2013 r. - z 38 pracownikami (34 ko-

biety i 4 mezczyzn). Jak wynikato z przeprowadzonych

kontroli do rozwigzania stosunku pracy z pracownikami po
urlopie macierzynskim dochodzito najczesciej:

- na mocy porozumienia stron (czesto na wniosek pra-
cownicy);

- zuptywem czasu, na ktéry umowa byta zawarta;

- z zachowaniem okresu wypowiedzenia - przez praco-
dawce (rozwigzanie umowy terminowej za 2-tygodnio-
wym wypowiedzeniem; rozwigzanie umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony, najczesciej z przyczyn
niedotyczacych pracownika, np. zmiany organizacyjne,
ekonomiczne, redukcja etatéw, likwidacja stanowiska).

Stosunkowo duzo przypadkéw rozwigzania z pracowni-
kami umoéw o prace po powrocie z urlopéw macierzyni-
skich dotyczyto umoéw terminowych. Pracodawcy badz
nie przedtuzali stosunku pracy z pracownikami poprzez
zawarcie kolejnych uméw o prace, badZz w przypadku
umow na czas okreslony, dtuzszy niz 6 miesiecy, zawiera-
jacych klauzule o mozliwosci wczedniejszego rozwigzania
umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem — rozwia-
zywali w ten sposéb umowe z pracownikiem. Z uwagi na
fakt, iz przepisy prawa nie zobowiagzujg pracodawcy do
uzasadniania wypowiedzenia takiej umowy, nie byto
mozliwe ustalenie przyczyn wypowiedzenia takich uméw.
W przypadkach dotyczacych wypowiedzenia i rozwigzy-
wania uméw o prace zawartych na czas nieokreslony, in-
spektorzy pracy nie majg mozliwosci weryfikowania
przyczyny wypowiedzenia pracownikowi umowy. Ocena
zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace nalezy do
sadu pracy. Tylko sad na skutek ztozonego przez pra-
cownika odwotania moze w sposéb wiazacy i ostateczny



rozstrzygnac o prawdziwosci przyczyny wypowiedzenia
i dopuszczalnosci rozwigzania umowy. Inspektor pracy
moze jedynie stwierdzi¢, czy doszto do naruszenia przepi-
séw prawa pracy przy rozwigzywaniu tych umoéw. Z prze-
prowadzonych kontroli wynikato, ze tylko w 2 przypad-
kach inspektorzy stwierdzili naruszenie przepiséw doty-
czacych wypowiadania lub rozwigzywania umoéw o prace
(oba przypadki dotyczyty wreczenia pracownicom wy-
powiedzenia umowy po dniu ztozenia przez nie wniosku
0 obnizenie wymiaru czasu pracy na podstawie art. 186’
k.p. - tj. w okresie, gdy zgodnie z art. 1868 k.p. korzystaty
juz z ochrony stosunku pracy). Nalezy zaznaczy¢, iz prze-
pisy Kodeksu pracy gwarantujg pracownikom powracaja-
cym do pracy po urlopie macierzyriskim powrét na do-
tychczasowe stanowisko pracy (badz réwnorzedne z zaj-
mowanym przed rozpoczeciem urlopu), jednakze nie za-
bezpieczaja przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
stosunku pracy po tym okresie. Zgodnie z art. 183 k.p.
pracodawca ma obowiagzek dopusci¢ pracownika po za-
konczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlo-
pu ojcowskiego do pracy na dotychczasowym stanowi-
sku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzed-
nym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na
innym stanowisku odpowiadajgcym jego kwalifikacjom
zawodowym, za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzy-
mywatby, gdyby nie korzystat z urlopu. W zwigzku z bra-
kiem ochrony przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
stosunku pracy po powrocie do pracy po urlopie macie-
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rzynskim, czes¢ oséb korzysta z mozliwosci obnizenia
wymiaru czasu pracy na podstawie art. 186’ k.p. (czesto
nawet w sposéb symboliczny, np. wnioskujac o obnizenie
wymiaru czasu pracy o 1/10) tylko po to, aby mie¢ zapew-
niong ochrone wynikajaca z art. 1868 k.p. Analiza zebra-
nych informacji na temat przypadkéw rozwigzywania
umow o prace z osobami powracajacymi z urlopu macie-
rzyfiskiego wskazywata, iz skala tego zjawiska nie byfa
duza. Nalezy jednak zauwazy¢, iz mniejsza liczba oséb po-
wracajacych z urlopéw macierzynskich w 2013 r. w stosun-
ku do roku 2012 mogta wynika¢ ze zmian w przepisach
prawa pracy zwigzanych z wprowadzeniem nowego ro-
dzaju urlopu - urlopu rodzicielskiego. Cze$¢ pracownikéw
po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego (podstawowe-
go i dodatkowego) nie wracata do pracy, lecz korzystata
z mozliwosci diuzszego pozostania z dzieckiem w ramach
urlopu rodzicielskiego.

W zwigzku z pojawiajacymi sie pytaniami prelegentéw,
prof. Marek Pliszkiewicz wyjasnit, ze przebieg prac Komisji
Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, ktéra pracuje nad nowym Ko-
deksem pracy nie moze by¢ tematem rozméw publicznych.
Nie dlatego Ze poruszane tematy sg tajne, ale dlatego, ze
dopodki ustalenia nie zostang zaakceptowane przez caty
Komisje i nie zostang przekazane do Ministerstwa Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej, to nie moga by¢ upubliczniane.
Przyznat, Ze jesli chodzi o kryteria dyskryminacji, w ramach
posiedzen Komisji odbyty sie ciekawe i dtugie dyskusje.

Stawomir Adamczyk (NSZZ ,Solidarnos¢”) poinformowat
zebranych, ze na poziomie europejskim rozpoczeta sie
dyskusja, w ktérej biorg udziat zwigzki zawodowe. Komisja
Europejska otworzyta pierwszy etap konsultacji, w ramach
artykutu 155 Traktatu, dotyczacych zmiany w Dyrektywie
Rady nr91/533, ktéra dot. zakresu informacji, jakie powin-
no przedstawiac sie pracownikom. Okazuje sie, ze Komisja
chce zmieni¢ status tej Dyrektywy przeksztatcajac jg z czy-
sto informacyjnej w dyrektywe normatywna, gdzie zawie-
ratby sie pewien minimalny prég uprawnien dla wszyst-
kich pracownikéw, dla wszystkich oséb wykonujacych pra-
ce, czyli takze dla oséb samozatrudnionych.

Biuletyn: materiaty z konferencji nr3/2017 (21) - .
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Centrum Partnerstwa Spotecznego ,DIALOG" im. A. Baczkowskiego - zapewnia profesjonalng obstuge
oraz petng infrastrukture do przeprowadzenia konferencji, debat i szkolef.

Centrum nasze to osrodek badawczo-doradczy o Swietnej lokalizacji. Miejsce wielu spotkan
np. Rady Dialogu Spotecznego. Tu organizowane sg konferencje, seminaria i warsztaty partneréw dialogu
spotecznego, stuzy mediacjom spofecznym, wspiera porozumienie spoteczne.

Gwarantujemy organizacje konferengji i spotkaf na najwyzszym poziomie.

Posiadamy nowoczesne zaplecze konferencyjno-noclegowe.

Oferujemy 6 klimatyzowanych sal konferencyjnych.

Zapewniamy nowoczesne wyposazenie konferencyjne: sprzet nagtasniajacy, kabiny do ttumaczen
symultanicznych, facze internetowe, sprzet komputerowy i multimedialny wraz z profesjonalna
obstuga techniczna.

Ponad to oferujemy:

«  ustugi cateringowe;

* 44 miejsca noclegowe - pokoje wyposazone w telewizje kablowa i peten wezet sanitarny;
«  goscie mogg korzystac z bezprzewodowego internetu, sali restauracyjnej i parkingu.
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