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Abstrakt: W ciggu ostatnich dziesi¢ciu lat kodeks pracy znaczaco zwigkszyt uprawnienia pra-
cownikow zwigzane z rodzicielstwem, a co za tym idzie rola pracodawcy w zakresie ich realizacji
takze zmienita si¢ zasadniczo.

Pracodawca pozostaje zobowiazany do wypelniania kodeksowych podstawowych praw pra-
cownika jako rodzica. Jednakze polski ustawodawca zdecydowanie za bardzo obcigza podmiot
zatrudniajacy rolg jedynego wykonawcy tych ogolnych zasad spotecznych zwigzanych z ochrona
macierzynstwa i rodziny, co doprowadza do wyraznego zachwiania w realizacji konstytucyjnych
obowiazkow panstwa wobec swoich obywateli.

Przygladajac si¢ poszczegdlnym etapom zatrudnienia: od okresu cigzy, w ktérym ochrona
ma szczegolnie mocny wydzwigk, przez obowiazek realizacji prawa do urlopow rodzicielskich
i zobowigzania natozone na pracodawce do zatrudnienia pracownika po wykorzystaniu urlopow,
na ochronie w okresie sprawowania opieki nad dzieckiem konczac, wida¢ wyraznie znaczace ogra-
niczenia i obcigzenia dla pracodawcy. Obcigzenia naktadane na konkretnego pracodawce czgsto
pozostaja catkowicie nieproporcjonalne w stosunku do jego mozliwosci.

Pracodawca ponosi koszty polityki spotecznej, ktore powinny by¢ realizowane przez panstwo,
a wiec pelni funkcje gwaranta w zabezpieczaniu interesoOw spotecznych. Rozwigzania przyjete
przez polskiego ustawodawce stoja w wyraznej opozycji do regulacji prawa miedzynarodowego.

Spoczywajace aktualnie na pracodawcy obciazenia wynikajace z przepiséw kodeksu pracy
mogtyby by¢ realizowane w znacznym stopniu przez odpowiednie publiczne systemy ubezpie-
czeniowe. De lege ferenda obowiagzek ochrony macierzynstwa oraz rodziny jako konstytucyjny
obowiazek spoteczny winien by¢ realizowany wspolnie przez panstwo i pracodawce. De lege lata
wyraznie widoczna w obowigzujacych przepisach nieproporcjonalnos¢ znaczaco ogranicza za-
sad¢ wolnosci gospodarczej oraz whasno$ci pracodawcy w szczegdlnosci w stosunku do matych
przedsigbiorcow.

Stowa kluczowe: pracodawca, uprawnienia rodzicielskie

WSTEP

W ciagu ostatnich dziesigciu lat kodeks pracy znaczaco zwigkszyt uprawnie-
nia pracownikow zwigzane z rodzicielstwem i tym samym zasadniczo zmienita
si¢ rola pracodawcy w zakresie ich realizacji. Niewatpliwie jednym z jego pod-
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24 JUSTYNA CZERNIAK-SWEDZIOL

stawowych obowigzkow jest dbato$¢ o dobro pracownika, co oznacza powinnosé
dostarczania pracownikowi informacji i dokumentéw istotnych z punktu widzenia
uprawnien majacych swoje zrodto w stosunku pracy'. Zgodnie z zasada wyrazong
w art. 94 pkt 1 k.p. pracodawca pozostaje w bezwzglednym obowigzku zaznaja-
miania pracownikow z ich podstawowymi uprawnieniami, w tym uprawnieniami
rodzicielskim. Pracodawca ma zatem zapewni¢ kazdemu pracownikowi-rodzicowi
mozliwosci zrealizowania uprawnien zwigzanych z ta znaczaca rolg spoleczna,
jaka jest rodzicielstwo. Zreszta jak wynika z orzecznictwa Sadu Najwyzszego?,
pracownik moze dochodzi¢ przed sadem pracy nakazania udzielenia przez pra-
codawce informacji majacych istotne znaczenie dla jego sytuacji pracownicze;j.

Przygladajac si¢ pracodawcy jako podmiotowi wypetniajacemu podstawowe
prawa pracownika-rodzica, nalezy dokona¢ wyraznego podziatu i rozréznienia na
te bezposrednio zwigzane z realizacja funkcji ochronnej oraz te zwigzane z dosto-
sowywaniem i organizacjg procesu pracy. Niniejszy artykul bedzie nie tylko spoj-
rzeniem na to, jak pracodawca, zgodnie z kodeksem pracy, winien realizowac swoje
podstawowe obowigzki wzgledem pracownika-rodzica, lecz takze proba odpowie-
dzi na pytanie, czy ustawodawca za bardzo nie obciazyl pracodawcy obowigzkiem
jedynego wykonawcy ogoélnych zasad spotecznych zwigzanych z ochrong macie-
rzynstwa i rodziny, co doprowadza do wyraznego zachwiania w realizacji konsty-
tucyjnych obowiazkow panstwa wobec swoich obywateli. I czy takie przerzucenie
obowiazkow nie doprowadza w istocie do obawy i zniechecenia pracodawcy przed
zatrudnieniem kobiet czy tez pracownikéw majacych juz dzieci. Analiza poszcze-
golnych etapéw zatrudnienia od okresu cigzy, w ktorym ochrona ma szczegdlnie
mocny wydzwiek, przez obowigzek realizacji prawa do urlopéw rodzicielskich
i zobowigzanie nalozone na pracodawce do zatrudnienia po ich wykorzystaniu, po
ochrone w okresie sprawowania opieki nad dzieckiem, pozwoli odpowiedzie¢ na po-
stawione pytania i sktoni do sformutowania wnioskow de lege lata i de lege ferenda.

I. REALIZACJA FUNKCJI OCHRONNE] Z TYTULU UPRAWNIEN
RODZICIELSKICH

A) GWARANCJE PRACODAWCY W ZAPEWNIENIU STABILNOSCI ZATRUDNIENIA
KOBIETY W CIAZY ORAZ PRACOWNIKA-RODZICA KORZYSTAJACEGO
Z URLOPU MACIERZYNSKIEGO

Rozwazania na temat roli i miejsca pracodawcy w realizacji funkcji ochronnej
przy uprawnieniach rodzicielskich rozpocza¢ nalezy od omoéwienia gwarancji, kto-
re od ustawodawcy otrzymali: kobieta bedaca w cigzy i jednoczesnie pozostajaca

' D. Dérre-Kolasa, Komentarz do art. 94 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk,
Warszawa 2017, s. 455.
2 Wyrok SN z dnia 16 wrze$nia 1999 r., I PKN 331/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 314.
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w zatrudnieniu oraz pracownicy-rodzice uprawnieni do urlopu macierzynskiego.
Przedmiotem dokonywanej przeze mnie oceny bedzie przede wszystkim regula-
cja art. 177 k.p., sprowadzona do dwoch instytucji — zakazu wypowiadania/roz-
wigzania przez pracodawce umowy w okresie cigzy/urlopu macierzynskiego oraz
przedtuzania z mocy prawa niektorych terminowych umow o prace do dnia porodu.

Zgodnie z dyspozycja art. 177 § 1 k.p. zakaz wypowiadania i rozwigzywa-
nia dotyczy wszystkich rodzajow uméw o prace, z wyjatkiem umowy w okresie
prébnym nieprzekraczajacym jednego miesigca’. Nie podlega zadnej dyskusji, ze
fundamentem ochrony macierzynstwa jest przede wszystkim szczegoélna ochro-
na stabilnosci zatrudnienia zwigzana z ciagzg i rodzicielstwem, ktora wskazany
przepis w peini realizuje. Wprowadzona konstrukcja znaczaco ogranicza, wrecz
wytacza swobode dzialania pracodawcy w tym zakresie, a jednocze$nie daje
pracownikowi pelne prawo do zakonczenia stosunku pracy z pracodawca. Przepis
ten nie dotyczy takze rozwigzania umowy o prace na mocy porozumienia stron.
Nie nalezy jednak zapominac¢ o orzeczeniach Sadu Najwyzszego dopuszczajacych
mozliwo$¢ uchylenia si¢ od o§wiadczenia woli ztozonego przez pracownice, ktora
w chwili zawierania porozumienia o rozwigzaniu umowy o prace nie wiedziata,
ze jest w cigzy*. Podobna lini¢ orzeczniczg mozna zauwazy¢ przy wypowiedze-
niu umowy o prace¢ przez pracownice, ktora nie wiedzac, ze jest w ciazy, ztozyta
o$wiadczenie woli zmierzajace do rozwigzania umowy o prace>.

Realizacja przez pracodawce obowiazku ochronnego polega nie tylko na tym,
Ze nie moze on wypowiedzie¢ umowy o prace w okresie, w ktorym kobieta jest
w cigzy, lecz takze na tym, ze zajScie w ciazg¢ w okresie wypowiedzenia czyni
wczesniej ztozone przez pracodawce wypowiedzenie wadliwym i wowczas musi
on przywrdci¢ pracownice do pracy, wypetniajac jednoczesnie, w obu przypad-
kach, niezwykle wazng, wyrazona w konstytucji zasade spoteczng — ochrone
macierzynstwa. Nalezatoby wigc zada¢ niezwykle istotne pytanie, a mianowicie:
czy przyjety przez ustawodawce model ochrony pracownika-rodzica jest wia-
$ciwy, zwazywszy na podmiot obcigzony jego wykonaniem, czyli pracodawce?
Zgodnie z art. 18 Konstytucji RP® ochrona rodziny, macierzynstwa i rodziciel-
stwa jest obowigzkiem spolecznym. Nakaz zapewnienia wskazanym warto$ciom

3 W literaturze zaprezentowany zostat poglad, ze ochrona powinna wystepowaé niezaleznie
od dtugosci faktycznego zatrudnienia, zob. T. Liszcz, Ochrona pracy kobiet i pracownikow wy-
chowujgcych dzieci — propozycje zmian, P1ZS 1989, z. 1, s. 22-28.

4 Zob. wyrok SN z dnia 19 marca 2002 r., I PKN 156/01, OSNP 2004, nr 5, poz. 78; krytyki
tego orzeczenia oraz orzeczenia dotyczacego wadliwo$ci rozwigzania umowy o prace mimo nie-
wadliwosci wypowiedzenia, zob. wyrok SN z dnia 2 czerwca 1995 r., I PRN 23/95, OSNP 1995,
nr 22, poz. 276, dokonat A. Sobczyk, Komentarz do art. 177 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
s. 713; idem, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2. Wybrane problemy i instytucje prawa
pracy a ochrona konstytucyjnych praw i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 194—-195; zob. takze
wyrok SN z dnia 25 kwietnia 2012 r., IT PK 209/11, M.P.Pr. 2012, nr 9, s. 450.

3> Por. wyrok SN z dnia 11 czerwca 2003 1., I PK 206/02, OSNP 2004, nr 16, poz. 278.

6 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. poz. 483, ze zm.).
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nie tylko ochrony, lecz takze opieki obcigza panstwo. Zaréwno matzenstwo, jak
i rodzina sa bowiem elementami tadu spotecznego i porzadku prawnego. Takze
z art. 71 Konstytucji wynika gwarancja prawnej ochrony macierzynstwa. Tres¢
art. 71 ust. 1 zd. 1 zawiera zasady opieki i ochrony panstwa nad rodzing, wyrazonej
w art. 18 Konstytucji. Natomiast art. 71 ust. 2 Konstytucji jest uszczegdlowieniem
ustrojowej zasady ochrony macierzynstwa’. Czy mozna zatem natozy¢ obowigzek
ochrony i opieki tych wartosci na konkretny, indywidualny podmiot zatrudniajacy?
Zdaniem A. Sobczyka® oczywiscie jedno nie wyklucza drugiego w tym znaczeniu,
iz obowigzek ten moze by¢ realizowany zar6wno przez panstwo, jak i pojedynczego
pracodawce, ale — jak podkresla autor — przy zachowaniu wlasciwej proporcji
obcigzenia w jego wykonaniu. Tymczasem z brzmienia obowigzujacych przepisow
kodeksu pracy wywodzony jest obowigzek ochrony spoczywajacy wylacznie na
pracodawcy. Malo tego, obcigzenie konkretnego pracodawcy moze by¢ catkowicie
nieproporcjonalne do jego mozliwosci i podzielam poglad, ze takie rozwiazane
jest absolutnie nie do przyjecia. Ustawodawca nie uwzglednia przy tym, czy kon-
kretnego pracodawce w ogole stac na realizacje owego celu spotecznego. Przeciez
pracodawca zobowigzany pozostaje do ponoszenia konkretnych kosztow zwigza-
nych z zatrudnianiem kobiety w ciazy i to bez mozliwosci zwolnienia jej z pracy
oraz bez mozliwosci obnizenia jej wynagrodzenia i to nie tylko w sytuacji, kiedy
moze nie mie¢ pracy dla takiej kobiety, nie mie¢ zapotrzebowania na taka prace, ale
réowniez w sytuacji, kiedy taka praca, silg rzeczy, staje si¢ mniej wydajna. Zgodnie
z brzmieniem art. 179 k.p., ktory odnosi si¢ do ochrony zycia i zdrowia zar6wno
kobiety, ptodu, jak i dziecka, na pracodawce nalozony zostaje bezwzgledny obo-
wiazek przeniesienia pracownicy do innej pracy wzglednie zwolnienia jej na czas
niezbedny z obowiazku $wiadczenia pracy, niezaleznie od wigzacych si¢ z tym
trudno$ciami natury organizacyjnej i kosztami. Instytucja przeniesienia, o ktorej
mowa w tym przepisie, stanowi ingerencj¢ pracodawcy w tre§¢ umowy o prace,
ktory bez zgody pracownicy powierza jej inng prace. W tym przypadku nie znaj-
dzie zastosowania art. 42 k.p. i dlatego tez kryterium kwalifikacji pracownicy nie
jestw ogdle uwzgledniane. Pracodawca, stosujac to rozwigzanie, nie moze naruszy¢
zakazu dyskryminacji ani tez przekroczy¢ zasad chronigcych godno$¢ takiej pra-
cownicy. Oczywiscie podstawowym celem przeniesienia jest unikniecie sytuacji,
w ktorej pracodawca bedzie z powoddw socjalnych ponosit koszty wynagrodzenia,
bez §wiadczenia wzajemnego, ale nie zawsze ten podstawowy cel pracodawca moze
osiagna¢. W tej sytuacji, co do zasady, wyptata wynagrodzenia rowniez nie moze
zosta¢ zmieniona, nawet gdy praca na nowym stanowisku jest mniej wartosciowa.
Obnizone wynagrodzenie zostaje bowiem zrekompensowane stosownym dodat-
kiem wyréwnawczym, ktory nie jest wynagrodzeniem, ale §wiadczeniem o charak-

7 Zob. S. Stecko, Konstytucyjna zasada ochrony macierzynstwa i rodzicielstwa oraz wyni-
kajgce z niej uprawnienia kobiet-pracownic w zwiqzku z urodzeniem dziecka, ,,Przeglad Prawa
Publicznego” 2017, nr 5, s. 59—68.

8 A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2, s. 195.
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terze socjalnym®. Jego podstawowym celem jest zapewnienie pracownicy docho-
dow w nieobnizonej wysokosci niezaleznie od wartosci ekonomicznej §wiadczonej
przez nig pracy. Zgodnie z linia orzecznicza zmniejszona wydajnos¢ pracy na no-
wym stanowisku nie moze zawazy¢ ujemnie na wysokosci naleznego pracownicy
w cigzy dodatku wyréwnawczego, ze wzgledu na koniecznos¢ zabezpieczenia inte-
resu spotecznego przez zagwarantowanie matce warunkéw zdrowotnych, a dziecku
warunkow whasciwego rozwoju'?. Jezeli stan cigzy uniemozliwia pracownicy osia-
ganie wynikow uzasadniajacych utrzymanie wezesniejszych dochodow, to i tak —
zdaniem Sadu Najwyzszego'! — nalezy sie jej dodatek wyréwnawczy. Pracownicy-
-lekarzowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przewidziany w art. 179 § 2 k.p.,
jezeli poprzednio petnita dyzury zakladowe, za ktore otrzymywata dodatkowe
wynagrodzenie, a ze wzgledu na cigze nie moze ich petni¢!?. Rowniez w przypadku
zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy pracownica, mimo ze zachowuje prawo
do dotychczasowego wynagrodzenia, w istocie otrzymuje nie wynagrodzenie, lecz
stosowne §wiadczenie odpowiadajace jego wysokosci. Ze wzgledu na brak cechy
wzajemnos$ci przy wyplacie tego swiadczenia petni ono — podobnie jak dodatek
— funkcje¢ socjalna, ktora spoczywa na pracodawcy i to bez rozrdéznienia na jego
wielko$¢ rozumiang przez site gospodarcza !>,

Konkludujac, przepisy kodeksu pracy w obecnym ksztalcie obciazaja pra-
codawce kosztami polityki spolecznej, ktore powinno realizowa¢ panstwo. Tym
samym pracodawca jest gwarantem zaspokojenia interesow spotecznych. Panstwo
przez ustawodawce nakazuje pracodawcy zapewni¢ ,,byt zawodowy” kobiecie
w ciazy bez wzgledu na zwigzane z tym koszty i bez wzgledu na to, czy mozna
lub tez nie mozna uzyskac do takiej pracownicy $wiadczenie wzajemne w postaci
wykonywania pracy'*. Rozwiazania przyjete przez polskiego ustawodawce stoja
w wyraznej opozycji do regulacji prawa miedzynarodowego, jasno wskazujacego
na wspolny obowigzek w zapewnieniu pracownicy ochrony podczas cigzy oraz na
gwarancj¢ zatrudnienia dla pracownicy powracajacej z urlopu macierzynskiego
na tym samym lub rownorzednym stanowisku przy dotychczasowym wynagro-

dzeniu'® i ochrony rodziny pracownika jako naturalnej i podstawowej komorce
spoteczenstwa'®.

16

9 A. Sobezyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 720.

10° Zob. wyrok SN z dnia 5 maja 1976 r., I PRN 32/76, LEX 14309; wyrok SN z dnia 5 maja
1976 1., 1 PRN 27/76, OSP 1977, nr 6, poz. 101.

1 Por. uchwata SN (7) z dnia 15 marca 1979 r., V PZP 13/78, OSNCP 1979, nr 6, poz. 110.
Zob. takze uchwate SN z dnia 29 czerwca 1979 r., LEX 14501.

12 Uchwata SN (7) z dnia 28 kwietnia 1994 r., I PZP 6/94, OSNP 1994, nr 8, poz. 125.

13 A. Sobezyk, Komenatrz do art. 179 k.p., [wi] Kodeks pracy. Komentarz, s. 721.

14" A. Sobezyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2, s. 196.

15 Konwencja MOP nr 183 dotyczaca rewizji Konwencji dotyczacej ochrony macierzynstwa
(zrewidowanej) z 1952 r., art. 8 ust. 2.

16 powszechna deklaracja praw cztowicka ONZ z 1948 r., art. 16 ust. 3, http://www.unesco.
pl/fileadmin/user_upload/pdf/Powszechna_Deklaracja Praw_Czlowieka.pdf (dostgp 13.08.2018).
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Pracodawca wystepujacy w roli podmiotu zobowigzanego do zatrudniania
socjalnego pojawia si¢ roéwniez przy przedtuzaniu do dnia porodu z mocy prawa
terminowej umowy o prace zawartej z kobieta bedaca w cigzy. Sama koncepcja
ustawodawcy wydaje si¢ z zalozenia stuszna i zastugujaca na aprobate, albowiem
nadrzedna jest bezposrednia ochrona interesu ekonomicznego kobiety i posrednia
ochrona dziecka, ale ponownie dochodzi tutaj do zachwiania proporcji w realizacji
celéw spotecznych wylacznie kosztem podmiotu zatrudniajacego. Ustawodawca
nie dba o interesy pracodawcy i nie zwaza kompletnie na to, ze zatrudnienie
terminowe mogto mie¢ przeciez dla pracodawcy uzasadnienie gtownie ekono-
miczne. Bagatelizuje si¢ tez sam charakter umowy na okres probny. Zdaniem
A. Sobczyka!” kobieta w okresie probnym nie powinna byé chroniona w ogéle,
co wynika z aksjologicznego celu tej umowy. W opinii tego autora skoro okres
proby moze dowies¢ nieprzydatnosci pracownicy do pracy, to zobowigzanie pra-
codawcy do zatrudnienia kreuje konstrukcje zatrudnienia wytacznie o charakterze
socjalnym'®. Pozostaje w przekonaniu, iz takie zapatrywania sg zbyt daleko idace
i pozbawiajace pracownice w cigzy stosownej ochrony przy odgérnym zatozeniu
jej nieprzydatnosci do pracy. Pozbawienie kobiety w cigzy ochrony w okresie
proby mogloby prowadzi¢ do znacznych naduzy¢ ze strony pracodawcy, ktory
wiedzac o ciagzy, celowo nie przedtuzyltby pracownicy umowy o prace. [ to nie tyle
z powodu jej nieprzydatnos$¢ do pracy, ile z powodu obawy zatrudnienia kobiety,
ktora za chwile przestanie ja $wiadczy¢ i ,,wypadnie” z zatrudnienia przynajmniej
na rok.

Stoje na stanowisku, iz ochrona zatrudnienia wyrazona w art. 177 § 3 k.p.
powinna zosta¢ zachowana, ale obowigzek utrzymania takiej kobiety do dnia po-
rodu przeniesiony winien zosta¢ na panstwo!’. Zwracam uwagg, iz stosunkowo
niedawno ustawodawca dokonal stosownych zmian w zakresie ochrony trwatosci
zatrudnienia pracownicy tymczasowej2’, ktére tez kreuja model zatrudnienia so-
cjalnego obarczajgcego pracodawce. Dotychczas umowy o prace na czas okreslony
pracownic tymczasowych nie przedtuzaty si¢ do dnia porodu ze wzgledu na wy-
laczone stosowanie do nich art. 177 § 3 k.p. Od dnia 1 czerwca 2017 r. pracownica
tymczasowa, ktéra ma co najmniej dwumiesigczny okres skierowania do wykony-

17" A. Sobezyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2,'s. 197.

18 Ibidem.

19 Por. I. Czerniak-Swedziol, Zakres uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem w przypadku
zatrudnienia na podstawie terminowej umowy o prace, [w:] Terminowe umowy o prace, red. M. Me-
drala, Warszawa 2017, s. 135 n.; zob. takze eadem, Uwagi de lege lata i de lege ferenda w przedmio-
cie umowy o prace na zastepstwo, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 22, 2015,
s. 300-303; autorka migdzy innymi poddaje krytyce wylaczenie w stosunku do kobiety w ciazy
zatrudnionej na zastgpstwo ochrony gwarantowanej art. 177 § 3 k.p.

20 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymeczasowych (tekst jedn.
Dz.U.2016.360).
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wania pracy tymczasowej przez dang agencj¢ pracy na podstawie umowy o prace,
korzysta z ochrony polegajacej na przedtuzeniu umowy o prace do dnia porodu?!

Niechronienie intereséw pracodawcy przy zatrudnieniu kobiety w cigzy wi-
doczne jest na gruncie obowigzujacych przepisow prawa pracy. Pomijajac kwestie
przymusu zatrudnienia (co przeczy zasadzie dobrowolnosci), to realnie pracodaw-
ca nie moze zwolni¢ kobiety w ciazy, gdy jej praca jest nieefektywna, wadliwa,
mniej wartosciowa niz innych pracownikow albo gdy jej zachowanie uzasadnia
utrate zaufania do pracodawcy, a nawet moze generowac ryzyko wyrzadzenia
pracodawcy szkody??. W petni podzielam poglad A. Sobczyka?3, ze nie moze byé
tu argumentem przemawiajacym za stosowaniem takich rozwiazan uzasadnienie,
ze sytuacja kobiety w cigzy na rynku pracy jest trudna i stad wynika konieczno$¢
objecia jej ochrong u dotychczasowego pracodawcy?*. Zdaniem autora owo twier-
dzenie, cho¢ prawdziwe, oznacza, ze ustawodawca nie wierzy w ochrong prawna
kobiety w cigzy przez zakaz dyskryminacji na etapie rekrutacji. Kobieta w ciazy
powinna by¢ traktowana tak samo jak inni kandydaci do pracy. Niestety, swia-
domos$¢ niemozliwosci stworzenia skutecznych mechanizméw ochrony kobiety
W cigzy na poziomie mozliwosci podjecia zatrudnienia nie pozbawia ustawodawcy
ztudzen, do maksimum eksploatujacego dotychczasowego pracodawce, ktorego
pracownica zaszta w cigzg, i nie pozostawiajac mu wilasciwie zadnego wyboru,
obarcza obowigzkiem, wrecz przymusem utrzymania takiego zatrudnienia kosz-

tem jego whasnych interesow?>.

B) OBOWIAZEK PRACODAWCY W PRZEDMIOCIE REALIZACJI PRAWA
DO URLOPOW RODZICIELSKICH

Obowiagzek uwzglednienia wniosku uprawnionego pracownika-rodzica
o udzielenie jednego z przystugujacych mu urlopéw rodzicielskich?® spoczywa
na pracodawcy. Zasada ta zostaje nieco zmodyfikowana w przypadku realizacji
prawa do urlopu macierzynskiego po porodzie, ktory uruchamiany jest nie w trybie
wnioskowym, lecz z mocy prawa z dniem porodu (art. 180 § 3 k.p.). W pozostatych
przypadkach jednak pracownik powinien ztozy¢ stosowny wniosek zgodnie z wy-

2l Ustawa z dnia 7 kwietnia 2017 r. (Dz.U.2017.962) zmieniajaca ustawe o zatrudnieniu pra-
cownikow tymczasowych z dniem 1 czerwca 2017 r., art. 13 ust. 3 zmieniony art. 1 pkt 8 lit. b.

22 A. Sobezyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 197.

23 A. Sobezyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 2, s. 197.

24 Zob. U. Jackowiak, Sytuacja pracownicza kobiet, Gdanisk 1994.

25 A. Sobezyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. 2, s. 197.

26 Pod pojeciem urlopdw rodzicielskim rozumiem urlop macierzynski, urlop rodzicielski,
urlop ojcowski, urlop z tytutu przysposobienia dziecka oraz urlop wychowawczy, zob. takze
J. Czerniak-Swedziot, Ewolucja urlopu rodzicielskiego, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki
Spotecznej” 23, 2016, s. 49—-62.
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maganiami stawianymi mu przez ustawodawce w rozporzadzeniu wykonawczym
22015 r.27 do art. 186 (8a) k.p.

Zgodnie z brzmieniem obowigzujacych przepisow (art. 179 (1) § 5 k.p.,
art. 182 (1d) k.p.) pracodawca pozostaje w obowiazku uwzgledni¢ wnioski urlo-
powe uprawnionych pracownikéw-rodzicow. Zatem pracownik nie moze udac
si¢ na zawnioskowany urlop bez zgody pracodawcy. Niemniej jednak ze wzgledu
na warto$ci chronione urlopami rodzicielskimi mozna przyjaé, ze pracodawca, nie
reagujac, tym samym takg zgode wydaje?®. Nalezy przy tym jednak zaznaczy¢, ze
pracodawca nie moze nie udzieli¢ jednego z przystugujacych urlopow rodziciel-
skich, jezeli pracownik-rodzic zachowal wymagany termin, a wniosek urlopowy
jest kompletny, i to nawet gdyby skorzystanie z urlopu mogto naruszy¢ interes
gospodarczy pracodawcy. Ochrona wartosci stojacych za instytucja urlopéw ro-
dzicielskich zdecydowanie przewyzsza wartosci ekonomiczne pracodawcy i jego
wolno$¢ w prowadzeniu dziatalnosci gospodarcze;.

Zgodnie z orzeczeniem Trybunatu Konstytucyjnego®® restrykcyjne terminy
wzgledem pracownikow wynikaja z potrzeby zapewnienia pracodawcy mozli-
wosci przeorganizowania pracy i zapewnienia zastepstwa za pracownika, ktory
ubiega si¢ o urlop. Nie nalezy przy tym zapomina¢, ze dwudziestojednodniowy
termin dotyczy nie tylko procedury nabycia uprawnien urlopowych, lecz takze
uprawnien zasitkowych. Jednak pracodawca, co do decyzji o udzieleniu urlopu,
w przypadku niedochowania przez pracownika terminu nie zachowuje juz takiej
petnej dowolnosci. W kazdym razie dopoki pracodawca urlopu nie udzieli, dopoty
pracownik-rodzic nie ma prawa urlopu rozpocza¢. Prawo do urlopu to zdaniem
A. Sobczyka3? prawo publiczne prywatne podmiotowe, a pracodawca musi w tym
zakresie kierowac si¢ przede wszystkim wartoscig konstytucyjna, ktora jest ochro-
na rodziny. Jakie zatem przepisy powinien stosowac¢ pracodawca w tym przypad-
ku? Przepisy kodeksu postepowania administracyjnego?! sg elastyczne i pozwalaja
rozstrzygac¢ na korzy$¢ uprawnionego, co idzie w parze z kodeksowa zasada ko-
rzystnos$ci. Jezeli zatem pracodawca begdzie w stanie (obiektywnie) przygotowac
si¢ na nieobecnos¢ pracownika-rodzica i przeorganizowac proces pracy oraz za-
pewni¢ zastepstwo, to mimo niezachowania terminu po stronie pracodawcy nie ma
uzasadnienia nieuwzglednienia (odrzucenia) takiego sp6znionego wniosku. Z tym
ze jezeli przeorganizowanie bylo obiektywnie mozliwe, a mimo to pracodawca

27 Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 8 grudnia 2015 r.
w sprawie wnioskow dotyczacych uprawnien pracownikow zwigzanych z rodzicielstwem oraz
dokumentow dotaczanych do takich wnioskow (Dz.U.2015.2243).

28 A. Sobczyk, Komentarz do art. 179(1) k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 197.

29 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 24 marca 2015 r., P 42/13, OTK-A 2015, nr 3,
poz. 33 (Dz.U.2015/486).

30 A Sobezyk, Komentarz do art. 182 (1d) k.p., [wi] Kodeks pracy. Komentarz, s. 740.

31 Ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. Kodeks postepowania administracyjnego (tekst jedn.
Dz.U.2017.1257).
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odrzucit wniosek urlopowy pracownika, to wowczas ciezar udowodnienia spoczy-
wa¢é bedzie wylacznie na pracowniku3?. Takze gdy niedochowanie terminu byto
przez pracownika-rodzica dziataniem niezawinionym, nie powinno powodowac
to utraty prawa do urlopu, jezeli pracodawca mial mozliwo$¢ rozpozna¢ wniosek
do dnia rozpoczecia korzystania z urlopu lub jego czesci. Zasadno$¢ stosowania
przepiséw kodeksu postepowania administracyjnego w zakresie nieuregulowanym
w kodeksie pracy jest w opinii A. Sobczyka3® podparta réwniez tym, ze tam,
gdzie prawo do urlopu zwiazane jest z prawem do zasitku, to pracodawca wyste-
puje de facto w pozycji analogicznej jak Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, czyli
rozstrzyga o publicznym prawie podmiotowym (poza urlopem wychowawczym),
aw analogicznym postepowaniu przed organem ubezpieczeniowym w przypadku
ubezpieczonego niebedacego pracownikiem rowniez stosuje si¢ przepisy kodeksu
postepowanie administracyjnego (art. 180 § 1 k.p.a.).

Kodeks pracy ani tez rozporzadzenie wykonawcze do art. 186 (8a) k.p. nie
rozstrzygaja o konsekwencjach dla pracownika-rodzica w razie niedochowania
wymogow zwigzanych z wnioskiem urlopowym, jak rowniez nie dajg pracodawcy
zadnych wytycznych co do procedowania w tym zakresie. Jezeli wniosek urlopo-
wy nie spetnia wymogow merytorycznych, a dokumenty do niego dotgczone nie
sg kompletne, to pracodawca do czasu uzupetnienia brakow moze wniosku nie
uwzglednia¢. Pracodawca powinien, zgodnie z art. 64 ust. 2 k.p.a., wezwac pra-
cownika do uzupetnienia brakéw wniosku urlopowego w terminie siedmiu dni pod
rygorem pozostawienia wniosku bez rozpoznania. Problemy moga zaistnie¢, jezeli
pracownik-rodzic nie wypetni wezwania pracodawcy w zakreslonym terminie.
Wowczas taki nieuwzgledniony wniosek oznacza, iz pracownik nie nabyt prawa do
urlopu, a wiec powinien zjawic si¢ w pracy, inaczej jego nieobecno$¢ potraktowana
bedzie jako nieusprawiedliwiona. Oczywiscie pracodawca ma prawo rozpatrzy¢
wniosek urlopowy pozytywnie mimo brakoéw formalnych, jezeli ma stosowna
wiedze z urzedu uzasadniajaca prawo pracownika-rodzica do urlopu34.

Realizacja prawa pracownika do ochrony rodziny przez udzielenie urlopow
rodzicielskich wykazuje — w opinii A. Sobczyka®® — znacznie wiecej cech ad-
ministracyjnych niz przy urlopach wypoczynkowych. Urlopy zwigzanie z rodzi-
cielstwem sa przez pracodawce ,,udzielane” (pracodawca pozostaje obowiazany do
udzielenia tego urlopu), a nie sg przez pracownika ,,brane”. To z kolei sprawia, ze
prawo do urlopéw zwiazanych z rodzicielstwem w opinii autora nie moze by¢ trak-
towane jako uprawnienie umowne. Pracownik-rodzic ma prawo do urlopu, ale nie
moze z niego samodzielnie skorzysta¢, oprocz urlopu macierzynskiego rozpoczy-
najacego si¢ z dniem porodu. Nalezy zauwazy¢, ze pracodawca prowadzi klasyczne

32 A. Sobezyk, Komentarz do art. 179(1) k.p., s. 724.

33 A. Sobezyk, Komentarz do art. 180 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 7132; idem,
Komentarz do art. 182 (1d) k.p., s. 739.

34 A. Sobczyk, Komentarz do art. 182 (le) k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 741.

35 A. Sobezyk, Komentarz do art. 182 (1d) k.p., s. 739.
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postepowanie (administracyjne) wszczynane na wniosek uprawnionego (forma pi-
semna/odpowiednie wyprzedzenie), stosujac wzgledem wnioskodawcy indywidu-
alny akt pracodawcy. Poza tym pracodawca musi dokona¢ rozstrzygniecia, ktorej
z 0sOb uprawnionych przystuguje urlop w danym stanie faktycznym (dlatego bada
dokumentacje drugiego uprawnionego, a wnioskodawca musi jg przedtozy¢, badany
jest wymiar urlopu oraz mozliwos$¢ jego podziatu na czesci). Gdy zostang spetnione
warunki formalne i merytoryczne wniosku, wowczas pracodawca ma obowiazek
uwzgledni¢ wniosek uprawnionego pracownika-rodzica.

Zwazywszy na te rozwazania, w pelni popieram poglady o koniecznosci sto-
sowania przepisow kodeksu postgpowania administracyjnego w procedowaniu
w zakresie wnioskow urlopowych pracownika-rodzica, zardowno z powodu przy-
chylnosci i korzystnosci rozstrzygnig¢ wzgledem wnioskujacego, jak i z powodu
jasnych regut dla pracodawcy. Stosowanie procedur administracyjnych uzasadnione
pozostaje takze dlatego, ze pracodawca przy wyplacie zasitku macierzynskiego
rozporzadza srodkami publicznymi, gdyz zasitek macierzynski wyptacany jest
wiasnie ze srodkow publicznych, a zatem wykonuje akt wladczy w zakresie reali-
zacji funkcji ogélnospotecznych®. Pracodawca, udzielajac urlopéw zwiazanych
z uprawnieniami rodzicielskimi, jednoczesnie przesadza o prawie do zasitku dla
uprawnionego rodzica i dokonuje jego wyptaty, a Zaktad Ubezpieczen Spotecz-
nych w pewnych przypadkach nie wydaje nawet decyzji w tym zakresie. Nie
mozna jednak uznaé, ze w procesie tym ZUS zostaje zupelnie pominigty. Decy-
zja zasitkowa musi by¢ wydana, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz dwadzie-
$cia 0sOb, natomiast w duzych zaktadach pracy decyzje te wydaje (zastgpuje)
pracodawca aktem udzielenia urlopu. W mojej opinii samg okoliczno$¢ ztozenia
whniosku i przyznanie pracodawcy prawa do ,,udzielenia” urlopu rodzicielskiego
traktowac nalezy wyltacznie jako wymog formalny, porzadkujacy procedure po-
stepowania w tych sprawach. Nie nalezy tez zapomina¢, ze pracodawca nie ponosi
ryzyka socjalnego zwigzanego z macierzynstwem na takich zasadach jak przy
urlopie chorobowym, co uznaé nalezy za stuszne®’.

W rozwazaniach o roli pracodawcy w realizacji prawa do urlopéw rodziciel-
skich nalezy pamieta¢ o wszelkich innych formach dziatan pracodawcy ksztattu-
jacych sytuacje prawna pracownika-rodzica, na przyktad w zakresie wyrazenia
przez pracodawce zgody na rezygnacje z urlopu rodzicielskiego czy tez aprobaty
odnos$nie do mozliwosci taczenia urlopu rodzicielskiego z praca u dotychczasowego
pracodawcy (art. 182 (le) k.p.). Zgodnie z przepisami kodeksu pracy ustawodawca
przyznat pracownikowi korzystajgcemu z urlopu rodzicielskiego prawo do zre-
zygnowania z tego urlopu w kazdym czasie, za zgoda pracodawcy, i powro6t do
pracy. Na pracowniku spoczywa formalny obowiazek ztozenia wniosku — zgodnie
a art. 186 (8a) pkt 3 k.p. — co oznacza, ze pracownik ma nie tyle prawo do rezy-

36 A. Sobczyk, Komentarz do art. 184 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 753.
3T Ibidem.

Przeglad Prawa i Administracji 113, 2018
© for this edition by CNS



ROLA PRACODAWCY W REALIZOWANIU UPRAWNIEN PRACOWNIKOW 33

gnacji (ksztattujace), ile jedynie prawo do ztozenia wniosku o skrocenie urlopu lub
jego czesci®®. Z kolei swoboda pracodawcy do nieuwzglednienia wniosku pracow-
nika-rodzica zostaje ograniczona podstawowa zasada prawa do pracy (art. 10 k.p.),
stad tez ewentualna odmowa pracodawcy winna zosta¢ obiektywnie uzasadniona.
Podobnie odno$nie do odmowy pracodawcy na taczenie pracy z urlopem rodziciel-
skim, ktéra moze by¢ wytacznie catkowita. W doktrynie wyrazany jest poglad>?, ze
bezzasadna odmowa zatrudnienia uzasadnia roszczenie o zado$¢uczynienie oraz
odszkodowanie ze wzgledu na naruszenie wolnos$ci pracy jako dobra osobistego
pracownika-rodzica oraz naruszenie jego prawa do opieki nad dzieckiem.

C) PRACODAWCA JAKO GWARANT ZATRUDNIENIA PO WYKORZYSTANIU
URLOPOW RODZICIELSKICH PRZEZ PRACOWNIKA-RODZICA

W mysl obowiazujacych przepiséw (art. 1832 k.p., art. 186 (4) k.p.) praco-
dawca pozostaje zobowiazany do zapewnienia zatrudnienia (powierzenia pracy,
dopuszczenia do pracy) pracownikowi-rodzicowi powracajacemu do pracy po za-
konczonym urlopie zwigzanym z uprawnieniami rodzicielskimi. Regulacje te maja
w swym ogolnym zatozeniu charakter gwarancyjny, co niewatpliwie zastuguje na
aprobate, ale nie oznacza, ze nie sg one problematyczne, czemu dano juz wyraz
niejednokrotnie w literaturze przedmiotu*?.

W imie ochrony stabilno$ci zatrudnienia ustawodawca w art. 1832 k.p. zezwala
pracodawcy na podjgcie autonomicznej decyzji i dokonanie jednostronnej zmiany
tre$ci umowy o prace bez konieczno$ci stosowana wypowiedzenia zmieniajace-
go*!. Taka wyktadnia jest powszechna, podparta orzecznictwem Sadu Najwyz-
szego*? i argumentem o koniecznosci dbania przez pracodawce o dobro pracow-
nika-rodzica. Tylko nie jest juz takie pewne, czy w tej sytuacji dobro pracownicze
jest wystarczajaco chronione. Jak zauwaza A. Sobczyk™®, sytuacja pracownika
zostaje znaczaco ostabiona, jako ze nie moze on odmowi¢ podjecia zatrudnienia
na nowym, nieuzgodnionym, stanowisku, albowiem gdyby nie byt zainteresowany
propozycja pracodawcy, jedyne co mu wowczas pozostaje, to wypowiedzie¢ umo-
we o pracg. Poza tym wytacznie gdyby umowa o prace nie okreslata stanowiska
pracy, lecz tylko rodzaj pracy, to przepis mialby dla pracownika rzeczywiscie
charakter gwarancyjny**. Nie byloby bowiem mozliwe dokonywanie przesunieé
pracownika na rézne stanowiska pracy w ramach rodzaju pracy, co przy urlopach

38 A. Sobezyk, Komentarz do art. 182 (1d) k.p., s. 740.

3 A. Sobezyk, Komentarz do art. 182 (Ie) k.p., s. 741.

40 Zob. J. Czerniak-Swedziot, Sytuacja prawna pracownika powracajgcego do pracy po
wykorzystaniu urlopow zwiqzanych z rodzicielstwem — uwagi de lege ferenda, ,,Studia z Zakresu
Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 24, 2017, nr 2, s. 89-102.

41 A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2, s. 207.

42 7Zob. wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1984 r., 1 PRN 129/84, OSNCP 1985, nr 7, poz. 93.

4 A. Sobezyk, Komentarz do art. 183 (2) k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 751.

44 A. Sobezyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 2, s. 207-208.
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zwigzanych z opieka nad dzieckiem jest przeciez zasadniczo zabronione. Oma-
wiany przepis nie zabrania pracodawcy dokonania wypowiedzenia zmieniajacego
lub wypowiedzenia definitywnego powracajacemu pracownikowi-rodzicowi, ale
dopdki pracodawca ma alternatywne mozliwosci zatrudnienia takiego pracownika
zgodnie z jego kwalifikacjami, nie bedzie to mozliwe do zrealizowania.

Zgodnie z pogladem wyrazonym przez Sad Najwyzszy*®, ktory poddaé nalezy
zdecydowanej krytyce, pracodawca nie moze odmowi¢ zatrudnienia pracownicy
po urlopie wychowawczym, nawet gdy nie dysponuje stanowiskiem dotychcza-
sowym, rownorzednym lub odpowiadajacym jej kwalifikacjom. Zdaniem SN do-
puszczenie do pracy stanowi bezwzgledny obowigzek pracodawcy, ale nie oznacza,
ze nie mozna wypowiedzie¢ umowy o prace po powrocie z urlopu wychowawcze-
go. Pozbawione jakiegokolwiek sensu jest uznanie, ze zaréwno art. 1832 k.p., jak
i art. 186 (4) k.p. stuza temu, aby jedynie dopusci¢ pracownika-rodzica do pracy,
a nastepnie go zwolni¢. Ratio legis tych regulacji sprowadza si¢ do zapewnienia
takiemu pracownikowi zatrudnienia po wykorzystaniu urlopu zwigzanego z rodzi-
cielstwem. Przy czym zapewnienie zatrudnienia w imi¢ ochrony praw pracowni-
ka-rodzica nie powinno sprowadza¢ si¢ do zapewnienia jakiejkolwiek pracy i nie
powinno odbywac si¢ kosztem catkowitego ograniczenia wolno$ci gospodarczych
pracodawcy.

D) SYTUACJA PRAWNA PRACOWNIKA-RODZICA W OKRESIE SPRAWOWANIA
OPIEKI NAD DZIECKIEM A ROLA PRACODAWCY

Rozwigzania kodeksu pracy chroniace pracownika-rodzica w okresie spra-
wowania opieki nad dzieckiem sa wynikiem propagowanego przez Uni¢ Euro-
pejska rozwiazania majacego stuzy¢ godzeniu zycia zawodowego i prywatnego
pracownika-rodzica przez umiejetne godzenie pracy zawodowej z osobista opieka
na dzieckiem*®. W zwiazku z tym pracownik-rodzic, ktéremu przyshiguje upraw-
nienie do urlopu wychowawczego, moze zada¢ od pracodawcy obnizenia wymiaru
etatu w okresie sprawowania opieki nad dzieckiem, a to zgodnie z art. 186 (7) k.p.#’
Pracodawca, tak jak przy urlopach rodzicielskich, ma obowigzek uwzgledni¢ wnio-
sek pracownika. Majac na wzgledzie brzmienie komentowanego przepisu, nalezy
jednak zauwazy¢, ze pracownik moze wnioskowac o obnizenie wymiaru etatu, ale
juz nie o modyfikacje rozkladu czasu pracy. Wniosek pracownika-rodzica w tym
ostatnim zakresie nie jest dla pracodawcy wiazacy, cho¢ nie ma przeszkod, aby

45 Zob. uzasadnienie uchwaty SN z dnia 30 grudnia 1985 r., Il PZP 50/85, OSNCP 1986,
nr 7-8, poz. 118.

46 Por. L. Mitrus, Ochrona rodzicielstwa w swietle zmian Kodeksu pracy, [w:] Jednosé¢ w réz-
norodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i polityki spolecznej. Ksiega
pamiqgtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu, red. A. Patulski, K. Walczak,
Warszawa 2009, s. 192 n.

47 P, Sottys, Problematyka prawna obnizenia wymiaru etatu przez pracownika-rodzica wy-
chowujgcego dziecko, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 21, 2014, s. 85 n.
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zostal uwzgledniony zgodnie z oczekiwaniami pracownika. Woéwczas na mocy
swoistego porozumienia stron dojdzie do ustalenia indywidualnego rozktadu czasu
pracy oraz obnizenia wymiaru etatu. Tak wiec efektywne korzystanie z obnizone-
€0 Wymiaru czasu pracy wymaga porozumienia stron stosunku pracy, zwlaszcza
ze pracodawca moze zupetnie legalnie wykona¢ swoj ustawowy obowiazek, ktory
z perspektywy opieki nad dzieckiem moze okazaé si¢ zupetie dysfunkcjonalny*®,
Zasadnicze pytanie, jakie tu si¢ pojawia, dotyczy pracodawcy: czy bedac zwigzany
whnioskiem pracownika-rodzica, moze odmoéwi¢ mu udzielenia obnizenia wymiaru
etatu? Jezeli wniosek pracownika stuzy realizacji celu, jakim jest sprawowanie
osobistej opieki nad dzieckiem*®, to odmowa pracodawcy jako nieuzasadniona
doprowadzi do naruszenia konstytucyjnych praw pracownika-rodzica. Jesli jednak
pracownik w czasie sktadania wniosku prowadzi inng aktywno$¢ zawodowa lub
spoleczna, ktora dowodzi, ze obnizenie etatu nie stuzy jego celowi, to pracodaw-
ca ma prawo odmoéwi¢ obnizenia etatu lub stwierdzi¢ wygasniecie tego prawa>’.
Podzielam zapatrywanie, ze przyczyna, dla ktorej pracodawca moze odmowic
uwzglednienia wniosku, bedzie réwniez symboliczne wnioskowanie o obnizenie
wymiaru stuzace jedynie pozyskaniu stosownej ochrony — na gruncie art. 186 (8)
§ 1 k.p. — przez pracownika-rodzica’'. Taki wniosek nie bedzie dla pracodawcy
wigzacy 1 nalezy potraktowac go jako naduzycie prawa z powodu niemozno$ci
racjonalnego wykonywania obowiazku opieki nad dzieckiem. Pracodawca, jako ze
realnie wplywa na sposdb wykonywania tego ustawowego obowiazku przez pra-
cownika-rodzica, ma pelne prawo oczekiwac wspotpracy z pracownikiem w tym
zakresie, aby kazdy przypadek oceni¢ indywidualnie wzglgdem konkretnej sytu-
acji zyciowej danego pracownika.

Dokonujac zatem cato$ciowej oceny tych rozwigzan z pozycji samego podmio-
tu zatrudniajacego, wskazac nalezy, ze kolejny raz mamy do czynienia z regulacja
zdecydowanie naruszajaca zasade proporcjonalnosci ingerencji w swobode dziatal-
nosci gospodarczej pracodawcy. Idea okresowego obnizenia wymiaru etatu w okre-
sie opieki nad dzieckiem zastuguje na aprobatg, ale jednostronne uprzywilejowanie
pracownika kosztem pracodawcy zostalo juz, zreszta bardzo stusznie, poddane
krytyce przez przedstawicieli doktryny>2. Rola pracodawcy, juz po raz kolejny,
przy realizacji uprawnien pracowniczych zwigzanych z rodzicielstwem ograniczo-
na zostaje do minimum. W istocie brakuje jakichkolwiek regulacji kodeksowych

48 A. Sobczyk, Komentarz do art. 186 (7) k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 762.

49 Osobista opieka nad dzieckiem nie oznacza koniecznosci przebywania z nim stale, jak tez
tego, ze nie mozna skorzysta¢ z pomocy innych cztonkéw rodziny czy odpowiednich placowek
(ztobek, przedszkole, klub dziecigcy) niezaleznie od liczby godzin pobytu dziecka w tych placow-
kach, jesli nie nastapito trwalte zaprzestanie sprawowania opieki przez rodzica. Por. wyrok NSA
z dnia 25 marca 2011 r., I OSK 2066/10, LEX nr 1079748.

30 A. Sobezyk, Komentarz do art. 186 (7) k.p., s. 763.

31 Zob. L. Pisarczyk, Zmniejszenie wymiaru czasu pracy — odpowied? na potrzeby pracow-
nikow i kryzys przedsiebiorstwa, PiZS 2010, nr 6, s. 2 n.

52 A. Sobezyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji, t. 2, s. 206-212.
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stabilizujgcych sytuacje gospodarcza pracodawcy i uwzgledniajacych jego interesy.
Pracodawca wystawiony jest wytacznie na decyzje pracownika i w zasadzie nie ma
realnej mozliwo$ci weryfikacji jego sytuacji. W perspektywie omawianego prze-
pisu nie zostata w ogole uwzgledniona sytuacja matych pracodawcow, dla ktorych
taka niestabilnos¢ godzi¢ moze w bezpieczenstwo prowadzenia racjonalnej dziatal-
nosci gospodarczej oraz generuje wysokie koszty, zwigzane chocby z zastepstwem
za czg$¢ pracy. Poza tym praca w obnizonym wymiarze jest czesto pozbawiona
ekonomicznego sensu, szczegdlnie na wysokich jednoosobowych stanowiskach
(dyrektorskich, menedzerskich), odnosnie do ktorych obnizenie wymiaru etatu
moze by¢ trudne w realizacji, a nawet sparalizowa¢ wykonywanie pracy wtasnie
z powodu jej charakteru. Rowniez wynagrodzenie za taka prace zostaje oderwane
od warto$ci §wiadczenia wzajemnego i staje si¢ wsparciem socjalnym pracownika-
-rodzica. Widoczna jest tu mechaniczna ochrona pracownika-rodzica, nie odnosi
si¢ bowiem ona do przyczyn zwiazanych z rodzicielstwem.

II. OBOWIAZKI PRACODAWCY W PRZEDMIOCIE ORGANIZACIJI
PROCESU PRACY PRACOWNIKA-RODZICA

Obcigzenie pracodawcy konsekwencjami zmian w organizacji procesu pracy,
a w pewnym zakresie tez ryzykiem ptacowym, jest przejawem zaangazowania
podmiotu zatrudniajacego w realizacjg¢ istotnych celéw spotecznych, zwigzanych
z ochrong zycia i zdrowia pracownika, rodziny i macierzynstwa. Zdaniem L. Pi-
sarczyka>> ich osiggniecie bez udziatu pracodawcy nie bytoby mozliwe, dotyczy to
zwlaszcza przerwania procesu pracy przy jednoczesnym utrzymaniu wiezi praw-
nej istniejgcej migdzy stronami stosunku pracy. Obowiazki pracodawcy zwigzane
z koniecznoscia zmiany organizacji procesu pracy pracownika-rodzica mozna
podzieli¢ na dwie grupy, to znaczy te zwiazane z dostosowaniem warunkow pra-
cy dla kobiety w cigzy oraz kobiety karmiacej i te odnoszace si¢ do modyfikacji
dotychczasowych warunkéw pracy ze wzgledu na sprawowanie przez pracownika
obowigzkow rodzica.

Polski pracodawca, zgodnie z art. 176 k.p.>*, ma prawo zawrze¢ umowe o pra-
c¢ z pracownica w cigzy lub karmiaca, nawet jezeli dotyczy to prac wzbronio-
nych tej grupie kobiet, ale juz nie bedzie mdgt dopusci¢ do wykonywania takiej
pracy, jesli wie o stanie pracownicy. Inaczej jest, jesli pracodawca nie wie o sta-

33 L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 257.

34 W przepisach dotyczacych ochrony pracy kobiet wystepuja obok siebie dwa pojecia zwig-
zane z ograniczeniami dla pracodawcy w mozliwos$ci swiadczenia pracy przez kobiet¢ w cig-
zy. Mianowicie w art. 176 k.p. mowa jest o niedopuszczalno$ci wykonywania pracy, natomiast
w art. 178 k.p. oraz art. 178" k.p. ustawodawca uzywa okreslenia o niemozliwosci zatrudnienia.
Stuszng metode interpretacji tych przepiséw w tym zakresie przeprowadzit A. Sobczyk, [w:] Ko-
deks pracy. Komentarz, s. 716.
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nie kobiety — wodwczas ma prawo zazadac¢ ujawnienia takich informacji, o ile
uzasadni, ze jego zamiarem jest zatrudnienie przy takich pracach. Poglad taki
mozna wyprowadzi¢ a contrario z tezy orzeczenia Sadu Najwyzszego>, uzna-
jacego, ze kobieta nie ma obowiazku udziela¢ informacji o fakcie pozostawania
w cigzy, jezeli praca, jaka zamierza podjac, nie jest zabroniona (niedozwolona)
ze wzgledu na ochrone macierzynstwa. Skoro prawo nie zabrania zatrudniania
kobiety w ciazy, a odmowa zatrudnienia tylko z powodu ciazy bylaby uznana
za dyskryminacje®, to w zasadzie pracodawca zostaje przymuszony do zatrud-
nienia. Jednak z powodu niemozno$ci dopuszczenia kobiety w cigzy/karmiacej
do umowionej pracy, musi zapewnic jej inng prace albo zwolni¢ ja z obowiazku
$wiadczenia tej pracy (art. 179 k.p.), co generuje wysokie koszty. Ewentualnie
moze odmowic¢ zatrudnienia z powodu stanu pracownicy i narazi¢ si¢ na zarzut
dziatania dyskryminujacego. Z tym ze jezeli pracodawca miatby zatrudnic tylko po
to, aby nastepnie zwolni¢ pracownice z obowigzku $wiadczenia pracy i wyptacac
za ten czas wynagrodzenie, dosztoby do naruszenia konstytucyjnej zasady pro-
porcjonalnosci obciazen, a pracodawca stalby sie zaktadnikiem wlasnych decyzji.
Totez podzielam poglad, ze w pewnych przypadkach pracodawca moze odmowié¢
zatrudnienia kobiety w ciazy/karmiacej, jezeli wie o takim stanie, koszty za$,
jakie musiatby ponie§¢ w zwiazku z zapewnieniem innej pracy lub zwolnieniem
z obowigzku jej S$wiadczenia, bylyby istotne, a odmowa taka nie bedzie dyskry-
minacja®’. Analogicznie jest z pracownicg w cigzy zatrudniong w porze nocnej
(art. 178! k.p.). Takze w tym przypadku, jezeli dokonanie zmian w rozkladzie czasu
pracy lub stanowiska pracy jest niemozliwe lub niecelowe, pracodawca pozostaje
zobowiazany do zwolnienia pracownicy ze $wiadczenia pracy przy catkowitym
pominigciu jego wielkosci i sity ekonomiczne;.

Jak wynika z przedstawionej analizy, polski ustawodawca przewidzial dos¢
istotne ograniczenia w organizowaniu procesu pracy kobiety w ciazy oraz kobie-
ty karmiacej, wlacznie ze zwolnieniem z obowiazku $wiadczenia pracy. Zasada
pozostaje wowczas ponoszenie przez pracodawce petnego ryzyka ptacowego, co
stanowi efekt wliczania przerw do czasu pracy lub zagwarantowania takiej pra-
cownicy za czas zwolnienia od pracy wynagrodzenia obliczanego jak ekwiwalent
za urlop wypoczynkowy>®. To petne ryzyko ptacowe pracodawcy uzasadnia sie
oczywiscie sytuacja zyciowa takiej pracownicy oraz ochrong wartosci wyzszych.
Pojawia sie tylko pytanie, czy rozwigzanie przyjete w kodeksie pracy jest stuszne
i czy nie prowadzi do stosowania przez pracodawcow niedopuszczalnych praktyk
selekcyjnych wzgledem tej grupy kobiet. Odpowiedz wydaje sie oczywista, szcze-
gdlnie w konfrontacji z rozwigzaniami przyjetymi w prawie miedzynarodowym.
Odejscie od indywidualnego obciazenia pracodawcy ryzykiem ptacowym to za-

35 Wyrok SN z dnia 17 kwietnia 2007 ., I UK 324/06, M.P.Pr 2007, nr 12, poz. 654.

%6 Wyrok SN z dnia 11 stycznia 2006 r., I UK 51/05, OSNP 2006, nr 23-24, poz. 366.
ST A. Sobezyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, s. 711.

38 }.. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, s. 261.
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sada wyrazona w art. 6 ust. 8§ Konwencji MOP nr 183, przewidujaca tworzenie
obowigzkowego systemu ubezpieczen i funduszy publicznych przeznaczonych
wiasnie na ten cel. Do zasadniczego zwolnienia pracodawcy z ryzyka ptacowego
zwigzanego z uprawnieniami rodzicielskimi doszto we wszystkich krajach czton-
kowskich Wspélnoty Europejskiej>”.

Bez watpienia prawo pracy w wysokim stopniu uwzglednia interesy pra-
cownikéw-rodzicow, ale w rownie nie mniejszym interesy socjalne oraz zdrowie
dziecka. W zwigzku z tym na pracodawcy spoczywa wiele obowiazkow orga-
nizacyjnych w zakresie dostosowania czasu pracy pracownika-rodzica wtasnie
z powodu potrzeb jego dziecka®®. Jako przyktad wskaza¢ mozna art. 178 § 2 k.p.
oraz art. 148 pkt 3 k.p., mowigce o obowigzku pozyskania przez pracodawce zgody
od pracownika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukonczenia przez nie czwartego
roku zycia w kwestii zatrudnienia takiego pracownika miedzy innymi w godzi-
nach nadliczbowych czy porze nocnej. Przykladem kolejnej regulacji obcigzaja-
cej pracodawce jest konieczno$¢ zapewnienia pracownicy przerw zwigzanych
z karmieniem dziecka (art. 187 k.p.) przy jednoczesnym utrzymaniu obowigzku
wyplaty wynagrodzenia za czas takiej przerwy, ktéra wliczana jest do czasu pracy.
Pracodawca ma obowiazek udzielania odptatnych zwolnien z pracy zwigzanych
z opieka nad dzieckiem wilacznie z opieka nad dzieckiem zdrowym (art. 188 k.p.).
Regulacje te ukazuja znaczne ograniczenie uprawnien pracodawcy jako organiza-
tora procesu pracy z powodu ochrony pracownikow-rodzicéw przed naktadaniem
na nich obowigzkow, ktore moglyby kolidowa¢ z wykonywaniem istotnej roli
spolecznej, jaka jest bycie rodzicem.

Prawo pracy chroni takze interesy innych cztonkéw rodziny pracownika, co
wyraza sie w przepisach dotyczacych zwolnien od pracy. Obowigzki pracodawcy
majg wowczas przede wszystkim charakter organizacyjny, nakazujacy udzielanie
w sytuacjach koniecznych czasu wolnego oraz zakazujacy wyciggania z powodu
takich nieobecnos$ci negatywnych konsekwencji wobec pracownika®!.

I11. UWAGI KONCOWE

Przeprowadzona analiza w temacie roli pracodawcy w realizowaniu upraw-
nien pracownikow zwiazanych z rodzicielstwem sktania niestety do krytycznych
refleksji. W obecnym ksztalcie przepisow kodeksu pracy podmiot zatrudniajacy
pozostaje zbyt obcigzony na rzecz ochrony szeroko rozumianego rodzicielstwa

9 Ibidem.

60 Zob. L. Latos-Mitkowska, Godzenie pracy zawodowej z Zyciem rodzinnym w przepisach
o czasie pracy, P1ZS 2008, nr 7, s. 8 n.

61 A. Sobczyk, Prawo pracy w $wietle konstytucji, t. 1. Teoria publicznego i prywatnego
indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 228-229.
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pracownika. Obcigzenia zwigzane sg przede wszystkim z polityka spoteczna,
a pracodawca wystepuje w roli jedynego wykonawcy obowiazkow spotecznych
zwiazanych z ochrong zycia i zdrowia pracownika, macierzynstwa, rodzicielstwa
irodziny, pozostajac zobowigzany, a nawet i przymuszony do zatrudnienia socjal-
nego takiego pracownika-rodzica. Spoczywajace aktualnie na pracodawcy obcia-
zenia wynikajace z przepisow kodeksu pracy moglyby by¢ realizowane w znacz-
nym stopniu przez odpowiednie publiczne systemy ubezpieczeniowe. De lege
ferenda obowigzek ochrony macierzynstwa oraz rodziny jako konstytucyjny obo-
wigzek spoteczny winien by¢ realizowany wspolnie przez panstwo i pracodawce,
ale przy zachowaniu odpowiednich proporcji obcigzenia w jego wykonaniu oraz
przy uwzglednieniu mozliwosci ekonomicznych i wielkosci konkretnego podmiotu
zatrudniajacego. De lege lata wyraznie widoczna w obowigzujacych przepisach
nieproporcjonalno$¢ znaczaco ogranicza zasade wolnosci gospodarczej oraz wla-
snosci pracodawcy, w szczegolnosci w stosunku do matych przedsiebiorcow. Egze-
kwowana do$¢ wyraznie przez ustawodawce gwarancja w zapewnieniu stabilnosci
zatrudnienia dla pracownika-rodzica uderza bezposrednio w kondycj¢ finansowa
oraz osobista kazdego pracodawcy, ale szczego6lnie mocno dotyka mikropracodaw-
cow. Nie uwazam przy tym, aby pozostawia¢ pracodawce bezkarnym w sytuacji
naruszenia zasady ochrony pracy z powodu rodzicielstwa, ale stawiajac wniosek
de lege lata, za stuszne uznaje sankcjonowanie tych naruszen na gruncie przepisow
prawa cywilnego, a nie przymusem zatrudnienia stanowigcym zaprzeczenie zasa-
dy dobrowolnosci. Rowniez bezwzgledna ochrona kobiety w cigzy nie prowadzi
do niczego dobrego. Czyni prawo nieskutecznym, wrecz zniecheca do zatrudnia-
nia kobiet, co zdecydowanie pogarsza ich sytuacje na i tak trudnym rynku pracy.
Totez o wiele lepszym rozwigzaniem byloby wzmocnienie systemu $wiadczen
ubezpieczeniowych przyznawanych takim kobietom na okoliczno$¢ utraty przez
nie zatrudnienia. Ponadto, juz sam fakt, ze krajowe rozwiazania odnoszace si¢
do sytuacji i roli pracodawcy wzgledem obowigzku ochrony pracownika-rodzica
ewidentnie odstajg do regulacji migdzynarodowych, powinien sktoni¢ nie tylko
do refleksji, lecz przede wszystkim do podjecia konkretnych dziatan w zakresie
zmian w obowigzujacych regulacjach prawnych.

THE ROLE OF THE EMPLOYER IN REALIZING THE RIGHTS
OF EMPLOYEES RELATED TO PARENTHOOD

Summary

Over the last ten years, the Labor Code has significantly expanded employees’ rights related
to parenthood, and thus the role of the employer in the field of their implementation has changed
fundamentally.

The employer remains obliged to fulfill the employee’s basic rights enumerated in the Labour
Code as a parent. However, the Polish legislator excessively burdens the employer with the role of
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the sole contractor of these general social principles related to the protection of motherhood and
family, which causes a clear upset in the implementation of the constitutional obligations of the
state towards its citizens.

Looking at individual stages of employment from the period of pregnancy, in which protection
is particularly strong, through the obligation to exercise parental leave and obligations imposed on the
employer to employ an employee after taking leave, on protection during the period of custody, these
are clearly noticeable limitations and burdens for the employer. The burden imposed on a particular
employer often remains completely disproportionate to its capabilities. The employer bears the costs
of social policy, which should be implemented by the state, thus it is fulfilling the role of the guarantor
in securing social interests. The solutions adopted by the Polish legislator stand in clear opposition
to the regulation of international law.

The burdens currently imposed on the employer resulting from the provisions of the Labor
Code could be implemented to a large extent by relevant public insurance systems. De lege ferenda,
the obligation to protect motherhood and the family as a constitutional social obligation should be
carried out jointly by the state and the employer. De lege lata, the lack of proportionality is clearly
visible in the regulations in force and it significantly limits the principle of economic freedom and
employer’s property, in particular in relation to small entrepreneurs.

Keywords: employer, parental rights
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