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Summary Wysokie zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikéw na rynku pracy sprawia, ze rosna ich
oczekiwania co do zapewniania nie tylko godziwego wynagrodzenia, ale i innych swiadczen wptywajacych na bez-
pieczenstwo i funkcjonowanie pracownika zaréwno w zyciu prywatnym, jak i srodowisku zawodowym. Sposé6b za-
pewnienia bezpieczenstwa bedzie zalezny od podejscia pracodawcy do kwestii Swiadczen na rzecz pracownikow
w ogble i roli odgrywanej przez te Swiadczenia w zwigkszaniu postulowanej efektywnosci pracy. Zdaniem autoréw
wpisywanie dodatkowych uprawnien rodzicielskich w system zaktadowych Zrédet prawa pracy wydaje sie by¢ uza-
sadnione, a wpisanie ich wfasnie tam — szczegélnie usprawiedliwione w obliczu zr6znicowanych mozliwosci fi-
nansowych pracodawcow*.

Keywords: prawo pracy, prawo zatrudnienia, zakladowe Zrédta prawa pracy, opiekunowie dzieci.

Streszczenie Due to the high demand for qualified employees on the labor market, their expectations for providing
fair pay, but also other benefits affecting the safety and functioning of the employee, both in private life and in the
professional environment, are growing. The way to ensure safety will depend on the employer's approach to the issue
of employee benefits in general and the role they play in increasing the postulated work efficiency. Entering
additional parental rights into the system of company sources of labor law seems to be justified, and entering them
there -— especially justified in the face of diverse financial possibilities of employers.

Stowa kluczowe: labour law, employment law, company's sources of labour law, children carers.

Uwagl wstepne czasem wydaje si¢, ze zasada ta nabiera nowego znacze-

Zabezpieczenie rodzicow-pracownikéw (poczatkowo ma-
tek) w trakcie sprawowania opieki nad dzie¢mi pojawia
si¢ w dziataniach ustawodawcy od ponad 150 lat. Od co
najmniej 20 lat jest przedmiotem debaty publicznej, skie-
rowanej na argumenty demograficzne!. Od niedawna da-
je si¢ zauwazy¢ symptomy wprowadzania udogodnien czy
dodatkowych $wiadczen dla rodzicow-pracownikow przez
pracodawcow w politykach przedsigbiorstw?.

Ponadto w ciagu ostatnich lat zasada wyrazona w art. 16
kodeksu pracy dotyczaca zaspokajania bytowych, socjal-
nych i kulturalnych potrzeb pracownika ulegta do pewne-
go stopnia dewaluacji w zwiazku ze zwykle waskim jej
pojmowaniem, jako podstawy aksjologicznej, niemal wy-
tacznie do stanowienia i interpretacji przepisow dotycza-
cych zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych. Tym-

nia w zwigzku z rozwojem postrzegania miejsca i roli ro-
dzicielstwa w zyciu pracownik6w i dzialaniami podejmo-
wanymi przez pracodawcow.

W okresie od 2013 r. mozna zaobserwowac rewolucyj-
na wrecz zmiang systemu uprawniefi rodzicielskich, pole-
gajaca m.in. na rozszerzeniu kregu uprawnionych o osoby
niebedace pracownikami w znaczeniu art. 2 k.p. i czton-
koéw ich rodzin, zwigkszenie mozliwosci dzielenia opieki
nad dzieckiem przez czlonkdw rodziny, pewne uelastycz-
nienie zasad korzystania z uprawnief przez rodzicOw
i cztonkow rodzin. Uprawnienia te stanowia cze$¢ upraw-
nief pracowniczych i wywolujg pewne obowiazki zaréwno
po stronie pracownika, jak i pracodawcy. Zakladowe sys-
temy Zrodel prawa co do zasady moga ustanawia¢ warun-
ki i nadawac uprawnienia wykraczajace poza te okre$lone
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w kodeksie pracy. Dotyczy to rowniez uprawnief rodzi-
cielskich. O ile semiimperatywnos$¢ norm kodeksu pracy sta-
nowi podstawe do ustalenia minimum praw pracownikow,
nie oznacza ona granicy tych praw, a wiec strony moga do-
wolnie (przy zachowaniu tego minimum) ustanawia¢ wyzsze
standardy prawne. Zasady prawa pracy maja fundamental-
ne znaczenie dla prawa pracy, poniewaz stanowia wskazow-
ke, jak przepisy rozumie¢ i interpretowaé, wdrazac, ale
przede wszystkim stanowig dyrektywe dla ustawodawcy.

Argumenty ekonomiczne
przyznania dodatkowych uprawnien
opiekunom dzieci

Zasadno$¢ naukowego zainteresowania si¢ problematyka
opiekundw dzieci wydaje si¢ bezdyskusyjna z wielu powo-
dow i to zaréwno makro-, jak i mikroekonomicznych, nie
wspominajac o spotecznych. Jezeli chodzi o kwestie ma-
kroekonomiczne, to na pierwszym miejscu nalezy zwrdcié
uwage na te zwigzane z uwarunkowaniami demograficz-
nymi, a wigc podnoszong przez politykow, ale i przez Sro-
dowiska naukowe, konieczno§¢ promowania zwigkszenia
dzietnosci wsrdd obywateli naszego kraju. Stanowi to
obecnie istotne zagadnienie spoleczne, i to nie tylko
w Polsce (Kotowska, 2007, s. 13), lecz rowniez w innych
krajach, takze w obliczu spodziewanego kryzysu klima-
tycznego. Temu celowi w zamierzeniach ustawodawcy
maja stuzy¢ m.in. wprowadzony na mocy ustawy z 11 lute-
go 2016 r. o pomocy pafistwa w wychowywaniu dzieci
(DzU z 2018 1. poz. 2134 ze zm.) tzw. program 500+, tzw.
becikowe w wysokosci 1000 zt na kazde nowo narodzone
dziecko (zob. ustawa z 28 listopada 2003 r. o $wiadcze-
niach rodzinnych, DzU z 2018 r. poz. 2220 ze zm.), czy tez
— w pewnym sensie — uprawnienia opiekunéw dzieci za-
warte w kodeksie pracy (por. Czerniak-Swedziof, 2016, in
corpore). Przy czym, na co nalezy zwrdci¢ uwage, na pod-
stawie art. 1751 k.p. w zwiazku z art. 180 i 18212 k.p. od
1 stycznia 2017 r. $wiadczenia z ubezpieczenia spofeczne-
go w okresie rownym wymiarowi pracowniczego urlopu
macierzyfiskiego i rodzicielskiego przystuguja rowniez
osobom wykonujacym pracg na innej podstawie niz stosu-
nek pracy, o ile odprowadzaja sktadki na ubezpieczenia
chorobowe (Uscifiska, 2019, s. 17 i n.). A wigc, jak widac,
sam ustawodawca zauwaza konieczno$¢ objecia tymi
uprawnieniami wszystkich rodzicéw, bez wzgledu na for-
malng podstawe zatrudnienia (Babifiska-Gorecka, 2017,
s. 127 i n.), co tez, naszym zdaniem, powinno mie¢ miej-
sce rowniez w przypadku innych §wiadczen i ulatwien dla
tej grupy zatrudnionych i stanowi przejaw procesu, jakie-
mu ulega prawo pracy, ewoluujac w prawo zatrudnienia
(por. Gersdorf, 2013, in corpore).

Osiggniecie celu ustawodawcy poprzez jego wylaczne
dziatanie w tym zakresie nie jest wystarczajace. Dlatego
tez, w naszej ocenie, wydaje si¢ niezbedne, aby problema-
tyka ta znalazta swoje odzwierciedlenie w dziatalno$ci
pracodawcow. Bowiem bez wsparcia tych ostatnich moz-
liwos¢ prawdziwej opieki nad dzie¢mi przez osoby zatrud-
nione bedzie fikcja. W konsekwencji prowadzi to do tego,
ze wskazany wyzej cel makroekonomiczny, a wigc promo-
wanie zwigkszenia liczby dzieci, bedzie bardzo ograniczo-
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ne albo nie bedzie go weale. Jak wskazuja bowiem bada-
nia prowadzone juz od wielu lat, problem spadku dziet-
nosci kobiet w Europie jest SciSle zwigzany z mozliwoscig
pofaczenia wykonywania zawodu i posiadania rodziny
(por. np. McDonald, 2002, s. 417 i n.).

Jezeli za$ chodzi o przyczyny mikroekonomiczne, to
pracownicy, ktorzy juz pos1ada]q dzieci, bez Wsparma pra-
codawcow ufatwiajacych im opieke nad nimi, nie beda
chcieli i mogli wykonywaé pracy z pelnym zaangazowa-
niem, co przektada si¢ bezpo$rednio na efektywnos¢ or-
ganizacji. Co wiecej, w niektorych przypadkach moga by¢
wrecz zmuszeni zrezygnowac z pracy, co doskonale widac,
jesli weZzmie si¢ pod uwage wskazniki aktywnosci ekono-
micznej kobiet np. w podziale na wiek (GUS, 2019, s. 24).

Podobna argumentacja moze stanowi¢ podstawe dla
niepodjecia zatrudnienia u konkretnego pracodawcy, je-
zeli si¢ okaze, ze nie gwarantuje on zapewnienia mozli-
wosci godzenia zycia zawodowego z osobistym (work life
balance) czy tez w szczegdlnosci z rodzinnym (work fami-
ly balance). Dylemat ten dobrze oddaje stwierdzenie:
,Work-life balance zawsze byt istotny dla pracownikow,
jednak w ostatnich latach aspekt ten stal si¢ kluczowy”
(Koc, 2019). Przy obecnej sytuacji na rynku pracy, na kto-
rym trwa ,walka o talenty”, ktorymi ze wzgledu na wiek
sg najczesciej osoby w wieku prokreacyjnym lub tez juz
posiadajace dzieci, niezapewnienie tej rownowagi moze
stanowi€ przyczyn¢ powaznych problemdw bezposrednio
dla samych podmiotéw zatrudniajacych.

Ramy prawne dodatkowych
uprawnien opiekunow

Na inny aspekt tego samego zagadnienia zwraca uwage
Unia Europejska, w szczeg(’)lnoéci w motywie 10 dyrekty-
wy Parlamentu Europe]sklego i Rady (UE) 2019/1158
z 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagl miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz
uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L
188, s. 79), w ktérym wskazuje si¢, ze rOwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym wciaz jest duzym wy-
zwaniem dla wielu rodzicow i pracownikéw pelniacych
obowiazki opiekuficze, zwlaszcza z uwagi na coraz wiek-
sza powszechno$¢ wydtuzonych godzin pracy oraz zmien-
nych rozktadow pracy, co ma negatywny wplyw na zatrud-
nienie kobiet. Znaczacym czynnikiem wplywajacym na
niedostateczng reprezentacje kobiet na rynku pracy jest
trudnos¢ w godzeniu obowiqzk(’)w zawodowych i rodzin-
nych. Kobiety, ktore maja dzieci, zwykle poswigcaja mniej
godzm na pracg zarobkowa, a wiecej czasu na Wypelnla
nie nieodptatnych obowiazkow opiekuficzych. Fakt posia-
dania chorego lub niesamodzielnego krewnego rowniez
okazuje si¢ mie¢ negatywny wplyw na zatrudnienie kobiet
i powoduje, ze niektore z nich zupelnie wycofuja si¢ z ryn-
ku pracy. Na powyzsze uwarunkowania zwracaja réwniez
uwage przedstawiciele firm rekrutacyjnych. I tak zdaniem
CEO Kiwi Jobs, K. Godlewskiej, dla kobiet, znacznie czg-
Sciej niz dla mezezyzn, istotne sa czynniki takie jak bli-
sko$¢ miejsca pracy i miejsca zamieszkania, warunki
w miejscu pracy, elastyczno$¢ godzinowa czy forma za-
trudnienia. Moze to mie¢ duzy zwiazek z faktem, ze to
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wecigz kobiety petnig zwykle tradycyjna w Polsce role gtow-
nej odpowiedzialnej za opieke nad domem i dzieCmi —
stad potrzeba bliskoSci do domu czy elastycznosci godzin
pracy (Polka na rynku pracy ma si¢ catkiem niezle, 2019).

Po 1989 r. w wyniku reform gospodarczych dziatalno$é
socjalna ulegta drastycznemu ograniczeniu jako niezwigza-
na z realizacja gfownych celow biznesowych przedsig-
biorstw. Cele kosztowe staly si¢ gtownym wyznacznikiem
wartosci przedsiebiorstwa. Nie oznacza to jednak, ze obec-
nie nie ma w tym wzgledzie zadnych uregulowan. I tak, na-
dal obowigzuje, mimo rozwazanego jej usunigcia, wyrazona
w art. 16 k.p. jedna z podstawowych zasad prawa pracy,
zgodnie z ktdrg pracodawca, stosownie do mozliwosci i wa-
runkow, zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne potrzeby
pracownikéw, a wigc — mozna wnioskowaé — i te zwigza-
ne z urodzeniem czy wychowaniem dzieci. Dodatkowo art.
94 pkt 8 k.p. stwierdza, iz pracodawca jest obowiazany za-
spokaja¢ w miar¢ posiadanych §rodkéw socjalne potrzeby
pracownikow. Realizacja tego przepisu jest obecnie najcze-
Sciej utozsamiana z dzialaniem zakfadowego funduszu
$wiadczefi socjalnych, uregulowanego w ustawie z 4 marca
1994 1. 0 zakladowym funduszu §wiadczen socjalnych (DzU
z 2019 1. poz. 1352). Takie podejscie do tego zagadnienia
nie jest jednak, naszym zdaniem, wystarczajaco uzasadnio-
ne. Bowiem mimo iz prowadzenie dziatalnosci socjalnej na-
lezy do podstawowych obowiazkoéw pracodawcy, podkresle-
nia wymaga fakt, ze przepisy powyzsze nie daja pracowni-
kowi prawa do domagania si¢ okreSlonego §wiadczenia od
podmiotu zatrudniajqcego — wyznaczaj@ one cel, do ktore-
go pracodawca powinien dqzyc nie precyzu]qc w jaki spo-
sob, ani nie okreslajac, co moze grozi¢ pracodawcy za nie-
zaspokojenie socjalnych potrzeb pracownikéw. Opini¢ po-
wyzsza wyrazit Sad Najwyzszy w wyroku z 15 lipca 1987 .,
I PRN 25/87 (OSNC 1988/12/180), wskazujac, ze swiadcze-
nia te maja charakter uznaniowy, a ich przyznanie zalezy
przede wszystkim od spetnienia warunkow okreslonych w re-
gulaminie korzystania z omawianych $wiadczen, z ktorych
najwazniejszym jest sytuacja materialna osoby uprawnione;j.
Dlatego tez, jak wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z 20 sierp-
nia 2001 r., I PKN 579/00 (OSNAPiUS 2003/14/331), praco-
dawca administrujacy Srodkami zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych nie moze ich wydatkowa¢ niezgodnie
z regulaminem zaktadowej dziatalnosci socjalnej, ktdrego
postanowienia nie moga by¢ sprzeczne z zasada przyznawa-
nia §wiadczen wedtug kryterium socjalnego, to jest uzaleznia-
jacego przyznawanie ulgowych ustug i $wiadczeh wylacznie
od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnio-
nej do korzystania z Funduszu. W zwigzku z powyzszym ist-
nieje mozliwo$¢ wprowadzenia uregulowar, ze niektdre gru-
py uprawnionych osob, ale o najwyzszych dochodach, nie
otrzymuja $wiadczen na dzieci lub tez otrzymuja je w znacze-
nie nizszej wysokosci ze wzgledu na charakter socjalny. Dla-
tego tez nie mozna uzna¢ tych §wiadczen za typowo skiero-
wanych do opiekunéw dzieci jako takich, ale jako wsparcie
socjalne.

Przy takim podejsciu cel przyciagnigcia i utrzymania
wysokiej klasy menedzeréw lub specjalistow, a wiec naj-
bardziej istotnych pracownikéw, nie moze by¢ spetniony.
Jak wskazuja bowiem badania, z punktu widzenia zarza-
dzania talentami rozdzwieck miedzy oczekiwanymi
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a otrzymywanymi benefitami czy niski udzial matek, kt6-
re korzystaja z przystugujacych im praw, pokazuje, ze jest
w tym obszarze wciaz wiele do poprawy (Pracuj. pl, 2019).

Uklady zbiorowe pracy
jako podstawa przyznania
dodatkowych uprawnien opiekunczych

Dlatego tez, naszym zdaniem, realizujac polityke bezpo-
Sredniego wsparcia dla opiekunow dzieci, obowiazek przy-
znania okreslonego $wiadczenia lub udogodnienia niewy-
nikajacego z prawa powszechnego moze po pierwsze po-
chodzi¢ z zakladowego prawa pracy, zwanego tez autono-
micznym (Walczak, 2014, s. 8 i n.). Po drugie Zrédiem ta-
kich uprawniefl moga by¢ umowy o prace, ktore albo do-
precyzowuja postanowienie prawa zaktadowego, albo tez
ze wzgledu na specyfike uprawniefi/$wiadczen sa wytacz-
nym miejscem ich regulowania (zob. art. 142, 1421, 143,
144,679 § 516 k.p.). Po trzecie uprawnienia takie moga wy-
nikaé z tzw. soft law lub tez z samego zwyczaju czy tez po-
lityki firmy, o czym pracownicy dowiadujg si¢ z procedur,
kodeksow postepowania, broszur informacyjnych lub in-
nych dokumentéw wewngtrznych, niemajacych jednak
przymiotu Zrodta prawa. Jako przyktad mozna podac pro-
jekty Family Care w firmie UBS Poland, Do Szkoly z Bie-
dronkg w firmie Jeronimo Martins Polska czy Bedziemy
w kontakcie w firmie IBM Polska. Ten ostatni jest skiero-
wany do mtodych mam przebywajqcych na urlopie macie-
rzynsklm badz wychowawczym, majacy na celu ich wspar-
cie w integracji ze Srodowiskiem pracy po powrocie z urlo-
pu poprzez utrzymanie kontaktu z firma, przetozonymi
i wspotpracownikami (Przewodnik, 2007, s. 79). Taka for-
ma moze wzbudzaé watpliwoSci, czy nie jest to zbyt duza
ingerencja w zycie prywatne, czy Wrecz naruszenie warun-
kéw odbywania urlopu macierzynskiego, ale nie wyklucza
realizacji ewentualnej potrzeby utrzymywania kontaktu
z pracodawca czy wrecz dotychczasowym zyciem. Dlatego
tez z punktu widzenia czysto InOtlel] acego do podjecia za-
trudnienia w konkretnej orgamzacp pozostania w niej
i dodatkowo jeszcze angazowania si¢, optymalne wydaje
si¢, naszym zdaniem, wprowadzenie ich w autonomicznych
zrédlach prawa pracy. Tylko bowiem w tym miejscu quq
one mogly realizowac trzy podstawowe role, jakie ma]q
szeroko rozumiane $wiadczenia przyznawane pracowni-
kom, a zawarte w trzech anglojezycznych stowach attract,
motivate 1 retain (przyciagnaé, zmotywowac i utrzymac).
OczywiScie uprawnienia zawarte w umowach o prace spef-
niaja rowniez te cechy, ale ze wzgledu na ich indywidualny
charakter trudno jest dokonywac ich szerszej oceny.

Wskazane wyzej podejscie odpowiada zreszta na we-
zwanie UE, ktora w motywie 50 cytowanej wyzej dyrekty-
wy 2019/1158 zachgca panstwa cztonkowskie, aby zgodnie
z praktykq krajowa promowaiy dlalog spoIeczny z partne-
rami spolecznyml w celu wspierania godzenia 7 zyma Zawo-
dowego i prywatnego, w tym poprzez promowanie §rod-
kow na rzecz réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym w miejscu pracy.

Jak dotad, kwestie uprawniefi dla opiekunéw dzieci
w autonomicznych Zrodtach prawa zatrudnienia nie byly
w Polsce przedmiotem poglebionych badafi empirycz-
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nych, mimo iz na temat samych uprawniefi cz¢sto pisze
si¢ w literaturze, w tym zwlaszcza w publikacjach praso-
wych, dlatego tez postanowili§my zbadaé, jaka jest prak-
tyka w tym zakresie w podmiotach gospodarczych dziata-
jacych w Polsce, i na tej podstawie, uwzgledniajacej row-
niez wzorce istniejace w przesziosci, chcielibySmy wycia-
gna¢ wnioski de lege ferenda.

Jako normatywna podstawe dla uznania, ze pracodaw-
cy powinni wprowadza¢ dodatkowe uprawnienia dla pra-
cownikow-opiekunéw dzieci, traktuje sie art. 16 k.p.
Zgodnie z tym przepisem pracodawca, stosownie do moz-
liwosci i warunkdw, zaspokaja bytowe, socjalne i kultural-
ne potrzeby pracownikow. Nalezy przy tym wskazad, ze
przepis ten zostal zaliczony do podstawowych zasad pra-
wa pracy. Oznacza to, jak stusznie wskazuje si¢ w doktry-
nie, ze ma on nie tylko deklaratywny, ale i normatywny
charakter (Tomaszewska, 2008, s. 413). Natomiast zda-
niem K. Raczki (2010, s. 71) mamy tu do czynienia nie ty-
le z obowiazkiem sensu stricto, ile w zasadzie z powinno-
Scig prawng. Tak wigc wynikajace z tego artykutu normy
stanowia dyrektywe zaréwno dla ustawodawcy jak i dla
partnerdw spotecznych, w jaki sposdb tworzy¢ prawo na
poziomie ogdlnokrajowym i zakladowym. Uzupetnienie
tej regulacji znajdujemy w art. 94 pkt 8 k.p., zgodnie
z ktdrym pracodawca jest obowigzany w szczegdlnoSci za-
spokaja¢ w miare posiadanych Srodkéw socjalne potrzeby
pracownikéw. Niewatpliwie kwestia dodatkowych upraw-
nien z tytulu opieki nad dzie¢mi miesci si¢ w zakresie
przedmiotowym tego artykutu. Problemem jest natomiast
ze zasada ta rozumiana jest zwykle w waskim kontekscie,
jako uzasadnienie dziatania zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych (por. np. Romer, 2010, s. 692; Gers-
dorf, 2010, s. 538; Raczka, 2010, s. 71; Baran, 2018, s. 694
i in.) co, naszym zdaniem, nie wyczerpuje jej potencjatu
jako przesfanki do tworzenia i interpretowania prawa.
Potwierdzeniem naszej tezy jest chociazby art. 183
§ 2 pkt 3 k.p., zgodnie z ktdrym zasady rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania proporcjonal-
ne do osiggniecia zgodnego z prawem celu roznicowania
sytuacji pracownika, polegajace na stosowaniu Srodkdw,
ktore r6znicuja sytuacje prawna pracownika ze wzgledu
na ochrong rodzicielstwa (Walczak, 2016, s. 228 i n.).

Mozna tez zwrdci€ uwage na zmian¢ podejscia ustawo-
dawcy do tej tematyki, chociazby przez pryzmat zmiany
nazewnictwa tytutu dziatu 6smego kodeksu pracy (Mitrus,
2009, s. 190). W pierwotnej wersji kodeksu pracy brzmiat
on ,,Ochrona pracy kobiet”. Ustawa z 25 kwietnia 2001 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy (DzU nr 52, poz. 538)
zmienita go na ,,Ochrong pracy kobiet i me¢zczyzn wycho-
wujacych dziecko”. Nastepnie ustawa z 24 sierpnia 2001 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektd-
rych innych ustaw (DzU nr 128, poz. 1405 ze zm.) wpro-
wadzita aktualnie obowigzujace brzmienie, czyli ,,Upraw-
nienia pracownikdw zwiazanych z rodzicielstwem” i wska-
zuje na rowne prawa w korzystaniu z praw do opieki nad
dzieckiem zarowno kobiety, jak i m¢zczyzny. Mozna by
powiedzie¢, ze nastapita rewolucja w przepisach na ko-
rzy$¢ ojcow opiekunow dzieci, poniewaz uzyskali oni m.in.
prawo do urlopu macierzynskiego, jak réwniez prawo do
korzystania z pozostalych urlopow.
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Aby moc analizowaé sposoby, w jakich autonomiczne
Zrodta prawa pracy moga ksztattowac uprawnienia pra-
cownikow, w tym opiekundw dzieci, niezbedne jest okre-
Slenie ich wewngtrznej hierarchii, majac na wzgledzie ist-
niejaca w prawie pracy zasadg¢ korzystnoSci (Walczak,
2015, s. 271 i n.). I tak, zgodnie z art. 9 § 2 k.p. postano-
wienia autonomicznych Zrodet prawa nie moga by¢ dla
pracownika mniej korzystne niz przepisy kodeksu pracy
oraz innych ustaw i aktoéw wykonawczych. W ramach
uktadow zbiorowych pracy istnieja dwa rodzaje aktow:
ponadzaktadowy i zakladowy. Ich wzajemne relacje regu-
luje bezposrednio art. 24126 § 1 k.p., zgodnie z ktérym po-
stanowienia uktadu zaktadowego nie moga by¢ mniej ko-
rzystne dla pracownikow niz postanowienia obejmujace-
go ich uktadu ponadzaktadowego. Relacja ta jest jedno-
znaczna i nie budzi w praktyce watpliwoSci.

Jak wskazali§my wyzej, uklady zbiorowe pracy uznano
za podstawowe zrodio uregulowan uprawnien pracowni-
czych, art. 9 § 3 k.p. stanowi, ze postanowienia regulami-
now i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracow-
nikéw niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i po-
rozumiefi zbiorowych. Tak jak mozna broni¢ w pewnym
zakresie rdznicy znaczenia uktadéw zbiorowych pracy, ja-
ko aktoéw dwustronnych, od regulamindw, jako aktow jed-
nostronnych, tak nie widzimy takiego uzasadnienia
w przypadku regulamin6éw, w tym zwlaszcza regulamindw
wynagradzania, wydanych w uzgodnieniu ze zwigzkami za-
wodowymi, ktore, naszym zdaniem, powinny by¢ trakto-
wane jako porozumienia zbiorowe, a zatem mie¢ réwniez
ich moc wiazaca (Walczak, 2010, s. 97 i n.). Przy czym dla
pracownika ta rdznica nie ma w praktyce znaczenia, bo-
wiem tak jak to wynika bezposrednio z tresci art. 18 § 1 k.p.
postanowienia uméw o pracg oraz innych aktdw, na ktd-
rych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy
(do ktorych zalicza si¢ autonomiczne zrodia prawa pracy).

Mowiac o zakresie podmiotowym autonomicznych
zrodet prawa nalezy odnieS¢ si¢ do dwoch podmiotow,
a wiec pracodawcy oraz osoby wykonujacej pracg. W tym
pierwszym przypadku mozna mowi¢ o poziomie zaklado-
wym oraz ponadzaktadowym. W Polsce, mimo istnienia
stosownych uregulowan (patrz art. 15 ustawy z 24 lipca
2015 r. o Radzie Dialogu Spolecznego i innych instytu-
cjach dialogu spofecznego, DzU z 2018 r. poz. 2232 ze
zm., oraz rozdziat II dzialu jedenastego k.p.), na razie
brak jest w sektorze podmiotéw gospodarczych szerszej
praktyki ich zawierania (Walczak, 2012a, s. 253 i n.).

Od 1 stycznia 2019 r. sytuacja w tym zakresie ulegta zna-
czacej zmianie. Od tej bowiem daty na mocy ustawy z 5 lip-
ca 2018 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz
niektorych innych ustaw (DzU z 2018 1. poz. 1608) prawo
do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, a w konse-
kwencji 1 negocjowania uktadow zbiorowych pracy, nabyly
rowniez osoby, ktore swoja aktywnos$¢ zawodowa realizujg
w ramach jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej oraz
umow o charakterze cywilnoprawnym w rozumieniu kodek-
su cywilnego. W konsekwencji osoby te moga by¢ rowniez
obecnie beneficjentami odrgbnych ukfadéw zbiorowych
pracy lub niektorych ich czgsci, jezeli sa one zawierane dla
wszystkich niezaleznie od podstawy prawnej zatrudnienia.
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Dlatego tez, naszym zdaniem, od tej daty nie mozna juz
mowi¢ w Polsce tylko o zbiorowym prawie pracy, ale
o0 zbiorowym prawie zatrudnienia. Jezeli jest to teza praw-
dziwa, o czym jesteSmy przekonani, to od strony aksjolo-
gicznej nie ma logicznego uzasadnienia, aby ktokolwiek
byt nadal pozbawiony uprawniefi, ktore s3 immanentnie
zwigzane nie z sama pracg, ale z byciem rodzicem. Takie
réznicowanie mozna, w naszej ocenie, uzna¢ wrecz za dys-
kryminacj¢ w zatrudnieniu (Walczak, 2012b, s. 119 i n.).
Jak juz wspominano, podejscie takie, chociaz w oparciu
o inne uzasadnienie, znajdujemy zreszta w dziafaniach sa-
mego ustawodawcy, ktory od 2013 r. rozszerza niektore
uprawnienia rodzicielskie na osoby niebedace pracowni-
kami w rozumieniu art. 2 k.p., a takze odchodzi od para-
dygmatu polegajacego na uzaleznieniu przyznania upraw-
niefi rodzicielskich od statusu pracowniczego matki (God-
lewska-Bujok, 2015, s. 17 i n.). W podobnym duchu nale-
zy tez interpretowac dyrektywe Parlamentu Europejskie-
go i Rady 2010/41/UE z 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowa-
nia zasady rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn prowa-
dzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek oraz uchylajaca
dyrektywe Rady 86/613/EWG (Dz. Urz. UE L 180, s. 1).

Podsumowanie

Stoimy w obliczu zmieniajacego sie rynku pracy. Poprzez
zwigkszone zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pra-
cownikow rosng ich oczekiwania co do zapewniania nie
tylko godziwego wynagrodzenia, ale i innych $wiadczen
wplywajacych na bezpieczefistwo i funkcjonowanie pra-
cownika zar6wno w zyciu prywatnym, jak i Srodowisku za-
wodowym (Godlewska-Bujok, 2019, s. 234 i n.), wplywaja
réwniez na motywacj¢ pracownika. Sposdb zapewnienia
bezpieczenstwa bedzie zalezny od podejscia pracodawcy
do kwestii $wiadczen na rzecz pracownikow w ogdle i ro-
li odgrywanej przez nie w zwigkszaniu postulowanej efek-
tywnosci pracy. Wpisywanie dodatkowych uprawnieni ro-
dzicielskich w system zakladowych Zrodet prawa pracy
wydaje si¢ by¢ uzasadnione, a wpisanie ich wiasnie tam —
szczegdlnie usprawiedliwione w obliczu zr6znicowanych
mozliwosci finansowych pracodawcow.

* Tekst artykutu zostal opublikowany w ramach projektu ,,Za-
sada zaspokajania bytowych i socjalnych potrzeb pracownika
w zakladowych Zrodiach prawa pracy w odniesieniu do rodzi-
cielstwa”, finansowanego ze $§rodkéw Narodowego Centrum
Nauki (2017/25/B/HS5/00940).

I Co zresztg po czeSei bylo wynikiem dos¢ kuriozalnych argu-
mentéw podczas debaty w Sejmie, w 1998 r., nad przystapie-
niem Polski do Unii Europejskiej, i wskazaniem, ze zeby odgry-
wac istotng role w Unii Europejskiej Polska musi by¢ wielka,
wiec ludzie muszg si¢ rozmnazac.

2 Por. np. Guza L. (2015, 9 lutego). Ulatwienia dla rodzicéw to
zysk dla pracodawcy. Jak firmy mogg pomagac ciezarnym pra-
cownicom? Pozyskano z https://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-
-i-kariera/artykuly/852209,przywileje-dla-opiekunow-ulatwie-
nia-dla-rodzicow-to-zysk-dla-pracodawcy.html; Dobosz A.

t. LX, nr 12/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.12.3

(2014, 27 maja), Jak utatwic prace matkom, pozyskano z: https:
/[porady.pracuj.pl/zycie-zawodowe/jak-ulatwic-prace-matkom/
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