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Zwolnienie od pracy z powodu

dzialania sity wyzszej

Time off from work on grounds of force majeure

Streszczenie

Wsréd przepiséw, ktére zostaty dodane do kodeksu pra-
cy w wyniku tegorocznej nowelizacji znajduje sie unor-
mowanie dotyczace zwolnienia od pracy z powodu
dziafania sity wyzszej. Autor analizuje te regulacje, sku-
piajac sie zwlaszcza na przestankach i zasadach udziele-
nia tego zwolnienia, a takze jego wymiarze. Wskazuje
takze btedy ustawodawcy, ktére moga wptywac na sto-
sowanie Nnowego przepisu.

Stowa kluczowe
zwolnienie od pracy, sita wyzsza

JEL: K31

Uwagi wstepne

Dyrektywa 2019/1158 (dalej: dyrektywa work-life balan-
ce) stanowi odpowiedz Unii Europejskiej na zmieniajace
si¢ warunki pracy, a takze na potrzeby pracownikow w za-
kresie zycia rodzinnego i osobistego. Nie tylko jest wyra-
zem troski o sytuacje kobiet na rynku pracy, ale takze sta-
nowi istotny instrument promocji bardziej sprawiedliwe-
go i partnerskiego podzialu obowigzkow zwigzanych
z opieka nad dzie¢mi. Drugim aspektem reformy wpro-
wadzanej ta dyrektywa jest podejscie oparte na cyklu zy-
cia, ktore jest szczegdlnie skierowane na kwestie zwigza-
ne z faczeniem obowiagzkéw pracowniczych i rodzinnych.
W przeciwiefistwie do poprzednich ram prawnych, ktore
koncentrowaly sie na rodzicach, uznaje si¢, ze potrzeba
pogodzenia pracy i rodziny przez pracownikdw moze po-
jawi¢ sic w kazdym momencie ich zycia zawodowego.
W szczeg6lnoSci nie powinno si¢ ogranicza¢ niekt6rych
uprawnien jedynie do okresu, w ktorym istnieje potrzeba
opieki nad dzie¢mi. Co wiecej, regulacje zwigzane z go-
dzeniem zycia zawodowego i osobistego powinny obej-
mowac zaréwno tych pracownikow, ktorzy maja dzieci,
jak rowniez gdy ich nie maja, a ich szczeg6lne potrzeby
w tym zakresie wynikaja, m.in. z posiadania ci¢zko chore-
go czlonka rodziny.
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Abstract

This year's amendment to the Labour Code
introduced exemption from work due to force
majeure. The author analyses this regulation, focusing
in particular on the grounds for granting this
exemption, as well as its dimension. He also points
out the legislator's mistakes that may affect the
application of the new provision.
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Zakres zmian prawnych bedacych nastgpstwem wdra-
zanej polityki unijnej jest w dyrektywie zroznicowany.
Czgs¢ z nich obejmuje wdrozenie nowych regulacji (do-
tyczy to m.in. urlopoéw ojcowskich czy opiekunczych), in-
ne natomiast sprowadzaja siec do wzmocnienia istnieja-
cych wczeéniej uprawnien pracowniczych (np. w odnie-
sieniu do urlopu rodzicielskiego). Na tym tle nieco inny
charakter ma regulacja poswigecona zwolnieniu od pracy
w zwiazku z wystapieniem sily wyzszej. Autorzy projek-
tu polskiej ustawy implementujacego wspomniane prze-
pisy powoluja si¢ w tym wzgledzie na przepisy dyrekty-
wy 2019/1158 i niewatpliwie dyrektywa ta w art. 7 takie
zwolnienie od pracy przewiduje. Jednakze, o czym zapo-
mina si¢ zar6wno w uzasadnieniu projektu, jak i w pi-
$miennictwie, analogiczna regulacja juz wczeéniej istnia-
ta w prawie unijnym. Zwolnienie to wprowadzita dyrek-
tywa 2010/18/UE juz w 2010 roku. Dyrektywa work-life
balance uchylifa dyrektywe 2010/18/UE, powtarzajac jej
niektére unormowania, w tym wtasnie to, ktére odnosi
si¢ do omawianego zwolnienia od pracy. Nalezy zatem
wytknaé opieszalo$¢ polskiego ustawodawcy w imple-
mentacji prawa unijnego w tym zakresie.

Dyrektywa work - life balance zostala przyjeta
w 2019 r., a pafistwa cztonkowskie zostaly zobowigzane
do wprowadzenia w zycie przepisow niezbednych do wy-



konania tej dyrektywy do dnia 2 sierpnia 2022 r. Nie
oznacza to, ze wszystkie panstwa UE wykonaly to zobo-
wigzanie i dokonaly odpowiedniej implementacji prze-
pisow wewnetrznych. Przeciwnie, w sierpniu 2022 jedy-
nie jedno panstwo (Szwecja) spetnilo wszystkie wymogi
stawiane przepisami dyrektywy. W pozostatych krajach
czlonkowskich wystepuja istotne braki w jednym lub kil-
ku obszarach. Obszary, w ktorych wystepuje najwigcej
luk, obejmuja urlop lub zasitek rodzicielski (w 20 kra-
jach), elastyczng organizacje pracy (19 krajach) i ochro-
n¢ prawng (17 krajach) (De la Corte-Rodriguez, 2022,
s. 127). W zakresie omawianego zwolnienia od pracy sy-
tuacja jest jednak nieco odmienna. W wigkszosci krajow
czfonkowskich istnieja rozwigzania, ktore w pewnym
stopniu stanowig odzwierciedlenie takiego uprawnienia
pracowniczego, cho¢ maja one rozny zakres podmioto-
wy 1 przedmiotowy.

Przestanki korzystania ze zwolnienia
od pracy z powodu sily wyzszej

Polski ustawodawca, w §lad za regulacjami dyrektywy
2019/1158, takze zdecydowat si¢ rozbudowac uprawnie-
nia rodzicielskie odnoszace si¢ do czasu pracy, wprowa-
dzajac omawiane zwolnienie od pracy. W tym celu wpro-
wadzono do Kodeksu pracy art. 148!. Umiejscowienie
tego przepisu nie jest najlepsze, bowiem zwolnienie od
pracy nie odnosi si¢ do tytulu rozdziatu IV dzialu
VI Kodeksu pracy, ktdry powinien obejmowac regulacje
poswiecone systemom i rozkladom czasu pracy. Wydaje
sie, ze lepszym miejscem dla omawianej regulacji bylby
rozdziat III, ktory wprawdzie zatytutowany jest ,,Okresy
odpoczynku”, jednakze poswigcony jest takze innym
przerwom w $wiadczeniu pracy.

Zwolnienie wynikajace z omawianego unormowania
ma charakter powszechny. Przystuguje ono wszystkim
pracownikom, niezaleznie od podstawy zatrudnienia,
stazu pracy czy sytuacji rodzinnej i osobistej pracowni-
ka. Dla realizacji tego uprawnienia indyferentna jest
kwestia posiadania badz wychowywania dzieci przez
pracownika.

Ustawodawca zdecydowal si¢ okresli¢ dwie przestan-
ki, ktorych spetnienie uprawnia do skorzystania z oma-
wianego zwolnienia od pracy.

Pierwsza z nich jest wysta}pienie sity wyzszej. Wpraw
dzie Kodeks pracy, j jak i Kodeks cyw11ny, poslugu]a sie
p0]<;c1em sity wyzszej, jednak nie zwieraja jej defIDIC]l
nie wskazuja tez kryteriéw niezbgdnych do uznania pew-
nych zdarzefi za site wyzsza. W doktrynie prawa cywilne-
go, jak i w judykaturze, dominuje stanowisko opowiada-
jace sie za koncepcja obiektywna. W mysl tej koncepcii,
do zdarzeh uznawanych za sile wyzsza zalicza si¢ zdarze-
nia zewnetrzne w stosunku do podmiotu, ktdrego dzia-
talnos¢ jest rozpatrywana. Zdarzenia takie muszg by¢
nadzwyczajne i w konsekwencji nieuchronne oraz w da-
nym ukfadzie stosunkoéw niemozliwe do przewidzenia,
czyli innymi sfowy ,,przemozne”. Nalezy je uzna¢ za ta-
kie, jezeli ze wzgledu na tkwigcg w nich moc oddziatywa-
nia nie bylo przed nimi - a §ciflej przed ich skutkami —
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obrony (Gudowski, Bieniek, 2018, kom. do art. 435 k.c.).
Zdarzenia wykazujace te wlasciwos¢ tradycyjnie ujmuje
si¢ w trzy grupy: (1) kleski zywiotowe (vis naturalis), np.
powddz, uderzenie pioruna, burza o ogromne;j sile, hu-
ragan, obfite opady $niegu lub nieprzenikniona mgta;
(2) akty wtadzy (vis imperii), np. akty normatywne, decy-
zje administracyjne, etc. i (3) dzialania zbrojne (vis
armata), np. wojny, rewolucje, zamieszki, rozruchy (Gu-
dowski, Bieniek, 2018, kom. do art. 435 k.c.). Jak stusz-
nie wskazuje si¢ w piSmiennictwie, na gruncie prawa
pracy nalezy przyja¢ tozsame pojecie sity wyzszej (Gone-
ra, 2017, kom. do art. 293 k.p.). Jednakze w przypadku
uprawnienia do korzystania z omawianego zwolnienia
od pracy rzadko bedzie dochodzi¢ do wystapienia sity
wyzszej w drugim ze wymienionych przejawéw. W tym
przypadku bedziemy zatem mieli do czynienia gtéwnie
z dzialaniem sil przyrody lub zjawiskami spolecznymi
lub politycznymi o olbrzymiej skali.

Warunkiem skorzystania ze zwolnienia jest zwigzek
omowionej wyzej sily wyzszej z wystapieniem pilnych
spraw rodzinnych spowodowanych choroba lub wypad-
kiem. Ustawodawca nie okredlit blizej tego warunku,
jednak biorac pod uwage cel wprowadzenia tego unor-
mowania wydaje sie, ze nalezy przyja¢ jego szeroka in-
terpretacje. W szczegOlnoSci uznaé trzeba, iz choroba
czy wypadek moze dotyczy¢ kazdego czionka rodziny
pracownika. Uwazam, ze nie mozna ogranicza¢ zakresu
podmlotowego jedynie do na]bhzsze] rodziny pracowm-
ka, bowiem wiezy uczuciowe i wynikajace z nich powm-
noSci nie musza pokrywac si¢ z formalnymi wigzami ro-
dzinnymi. W szczeg6lnos$ci moze dotyczy¢ to takze osdb
nie bedacych formalnie rodzina, lecz pozostajacych
w Scislych relacjach o takim charakterze (np. partnerzy,
dzieci partnerdw, etc.). Wydaje sig, ze przestanke moze
stanowi¢ tu wspdlne zamieszkiwanie, cho¢ nie uwazam
jej za przestanke sine qua non. Szeroka interpretacje
podkresla fakt, iz ustawodawca nie postuzyt si¢ w przy-
padku tego zwolnienia od pracy formufa, ktora zastoso-
wal we wprowadzonym w art. 173! k.p., urlopie opiekun-
czym w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia
osobie bedacej czlonkiem rodziny. W przepisie tym
wskazal enumeratywnie czlonkéw rodziny — s3 to syn,
corka, matka, ojciec oraz matzonek.

Warto podkreSli¢ jednak, ze sposob sformutowania
tej przestanki wskazuje, ze musi ona dotyczy¢ czlonkoéw
rodziny pracownika, nie za$ jego samego. Zatem regula-
cja ta wyklucza sytuacje, w ktorej zwolnienie to bytoby
wykorzystane w zwiazku z zachorowaniem czy innym
zdarzeniem dotyczacym samego pracownika. W takim
przypadku pracownik moze skorzysta¢ z innych upraw-
nien wynikajacych z prawa pracy (np. zwolnienia z po-
wodu choroby badz urlopu na zadanie).

Podobnie szeroka interpretacj¢ nalezy przyja¢ w od-
niesieniu do wypadku. Uzna¢ trzeba, ze w gre wchodzi
kazdy wypadek, niezaleznie od miejsca i okolicznoSci
zdarzenia. Moze dotyczy¢ to wypadku komunikacyjne-
go, jak rdwniez zdarzenia w domu, w szkole lub miejscu
pracy czlonka rodziny pracownika. Uwazam, ze podob-
nie szeroka wykfadni¢ trzeba przyja¢ w odniesieniu do
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roli, jaka odegrat cztonek rodziny w omawianym wypad-
ku. Moze zatem by¢ zardwno jego ofiara, jak i sprawca,
a w niektorych sytuacjach nawet $wiatkiem (np. gdy jest
to zwigzane ze sktadaniem zeznafi lub wigze si¢ ze szcze-
gdlnie trudnymi przezyciami czfonka rodziny).

Druga przestanka skorzystania z omawianego zwol-
nienia jest konieczno$¢ natychmiastowej obecnosci pra-
cownika w zwigzku z wystapieniem sity wyzszej, choroby
lub wypadku. Rozpatrujac, czy taka konieczno$¢ wysta-
pita, nalezy wzia¢ pod uwage nadzwyczajno$¢ wydarze-
nia. Oczywiste jest, ze w przypadku naglego zdarzenia,
zwlaszcza zagrazajacemu czlonkom rodziny kazdy od-
czuwa €igzaca na nim powinno$¢ obecnosci czy udziele-
nia pomocy. Nie zawsze uczucie to jest racjonalne, nie
zawsze tez obiektywne okolicznoéci sprawy wymagaja
obecno$ci pracownika, jednakze interpretujac te prze-
stanke nie nalezy abstrahowa¢ od faktu, iz mamy do czy-
nienia z sytuacja o nadzwyczajnym i nagltym charakterze.
Stad tez badajac owa konieczno$¢ warto uwzglednic stan
psychiczny pracownika i uczucia, jakie on zywi do czlon-
ka rodziny, wobec ktérego doszto do wypadku czy za-
chorowania.

Warto doda¢, ze w pierwszej wersji projektu rozdzie-
lono przestanki wystapienia sily wyzszej i wypadku lub
choroby, przez co przepis zawieral trzy a nie dwie prze-
stanki zastosowania omawianego zwolnienia od pracy.
Przepis w aktualnym brzmieniu jest blizszy regulacjom
unijnym. Jednakze dostrzec trzeba, iz w obecnym
brzmieniu sita wyzsza oraz wypadek lub choroba musza
pozostawaé w zwigzku, jednakze ustawodawca nie okre-
Sla blizej charakteru tej relacii.

Warto zauwazy¢, ze w polskim prawie pracy istnieja
juz unormowania, ktore pozwalaja pracownikowi na od-
stapienie od obowiazku wykonywania pracy w niekto-
rych sytuacjach zwigzanych z naglymi sytuacjami rodzin-
nymi. Nalezy do nich, m.in. usprawiedliwiona nieobec-
nos$¢ w pracy pracownika z powodu koniecznosci osobi-
stego sprawowania opieki nad cztonkiem rodziny. Kata-
log przestanek zwigzanych z wykonywaniem takiej opie-
ki zostat okreSlony w art. 32 ustawy z 25 czerwca 1999 r.
o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spofeczne-
go w razie choroby i macierzyfistwa (tekst jedn. Dz.U.
22021 r., poz. 1632). Do niektorych zdarzen o charakte-
rze naglym, zwigzanych z sytuacja rodzinng pracownika,
znajduja takze zastosowanie przepisy rozporzadzenia
o zwolnieniach od pracy (rozporzadzenie Ministra Pra-
cy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposo-
bu usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz udzie-
lania pracownikom zwolnief od pracy, tekst jedn. Dz.U.
z 2014 r., poz. 1632). Tytulem przyktadu mozna tu wska-
za¢ zwolnienie od pracy w przypadku urodzenia dziecka
lub zgonu czfonka rodziny, unormowane w § 15 tego
rozporzadzenia. Innym uprawnieniem jest wynikajace
z art. 188 k.p. zwolnienie od pracy w celu opieki nad
dzieckiem. Jednakze zakres podmiotowy uprawnienia
do tego zwolnienia jest wezszy niz zwolnienia zwigzane-
go z sita wyzsza, obejmuje bowiem jedynie tych pracow-
nikéw, ktorzy wychowuja przynajmniej jedno dziecko
w wieku do 14 lat. W niektorych sytuacjach, wymagaja-

cych obecnosci pracownika moze on skorzysta¢ z urlopu
na zadanie o ktorym mowa w art. 1672 k.p. Pamietac jed-
nak nalezy, ze urlop na zadanie jest urlopem wypoczyn-
kowym, a zatem jego cel jest odmienny od zwolnienia
zwigzanego z wystapieniem sily wyzsze;.

Wymiar zwolnienia

Ustawodawca ograniczyl wymiar opisywanego zwolnie-
nia od pracy do 2 dni lub 16 godzin w roku kalendarzo-
wym. Oznacza to, ze pracownik moze wykorzysta¢ peine
dwa dni zwolnienia albo roztozy¢ czas korzystania z te-
go zwolnienia na r6zne dni, po kilka godzin. Wymiar go-
dzinowy znajduje zastosowanie w odniesieniu do pra-
cownikow, ktorych na mocy odrgbnych przepisow, do-
bowa norma czasu pracy obejmuje mniejsza liczbe
godzin niz osiem (np. osoby niepetnosprawne zaliczone
do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetno-
sprawnoSci, ktorych czas pracy nie moze przekraczaé
7 godzin na dobe, zob. art. 15 ust. 2 ustawy z 27 sierpnia
1997 r. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz za-
trudnianiu osob niepetnosprawnych, tekst jedn. Dz.U.
z 2021 r., poz. 573). Warto zauwazy¢, ze nie tylko regu-
lacje pozakodeksowe skracaja czas pracy ponizej 8 go-
dzin, podobne unormowanie mozna znalez¢ w art. 145
k.p. Pozostaje zalowaé, ze ustawodawca tego nie do-
strzegl i postulowaé, aby opisywane unormowanie odsy-
tato nie tylko do odrgbnych przepisow, ale takze do
wskazanego przepisu Kodeksu pracy.

Nieco inaczej ustawodawca potraktowal pracowni-
kow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy.
W stosunku do nich omawiane zwolnienie udzielane jest
w wymiarze godzinowym, przy czym wymiar zwolnienia
obliczony jest proporcjonalnie do ich wymiaru czasu
pracy. W takiej sytuacji niepeina godzing zwolnienia od
pracy zaokragla sie w gdére do petnej godziny. Oznacza
to, ze dla pracownika zatrudnionego na pot etatu zwol-
nienie bedzie obejmowato 8 godzin, za$ dla pracownika
zatrudnionego na 3/4 etatu bedzie to 12 godzin, nato-
miast pracownik zatrudniony na 1/10 etatu bedzie dys-
ponowal prawem do 2 godzin zwolnienia. Warto doda¢,
ze w innych krajach Unii Europejskiej wymiar upraw-
nienia do czasu wolnego zwigzanego z wystgpieniem si-
ly wyzszej jest rozny. Waha si¢ on od 1 dnia rocznie
(np. w Chorwacji) do 10 dni (w Rumunii) (Sarek-Sadu-
rska, 2023).

Sposob wykorzystania zwolnienia w danym roku ka-
lendarzowym pracownik powinien okre§li¢ w pierwszym
wniosku o udzielenie takiego zwolnienia. Jest to regula-
cja analogiczna z art. 188 § 2 k.p. Stylistyka przepisu
wskazuje, ze pracodawca ma obowigzek uwzglednié
whniosek pracownika (Wtodarczyk, 2020, kom. do art. 188
k.p.). Wniosek ten umieszcza si¢ w dokumentacji pra-
cowniczej prowadzonej przez pracodawce. Warto do-
strzec, ze zwolnienie w zwigzku z wystapieniem sity wyz-
szej przystuguje pracownikowi we wskazanym rocznym
wymiarze niezaleznie od ewentualnych zmian praco-
dawcow w ramach danego roku. Stad w §wiadectwie pra-
cy nalezy zamiesci¢ informacje niezb¢dne do ustalenia
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uprawnienia do tego zwolnienia od pracy. Z aprobata
nalezy odnotowa¢ wprowadzenie odpowiednich zmian
w rozporzadzeniu dotyczacym dokumentacji pracowni-
czej (rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji
pracowniczej, Dz.U. poz. 2369), oraz rozporzadzeniu
dotyczacym $wiadectwa pracy (rozporzadzenie Ministra
Rodziny, Pracy i Polityki Spofecznej z 30 grudnia 2016 1.
w sprawie $wiadectwa pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2020 r.,
poz. 1862).

Termin zlozenia wniosku

Ustawodawca wskazal termin, w ktorym pracownik po-
winien wystapi¢ o omawiane zwolnienie od pracy. Jed-
nakze w regulacji tej brakuje precyzji. Zgodnie z art. 148!
§ 3 k.p., wniosek zawierajacy zadanie udzielenia tego
zwolnienia pracownik powinien zglosi¢ najp6zniej
w dniu korzystania z tego zwolnienia. Przepis ten jest
zblizony do art. 1672 k.p., ktory dotyczy urlopu na zada-
nie. W chwili, gdy przepis ten wszedt w zycie, w doktry-
nie sformufowano kilka interpretacji odnoszacych si¢ do
terminu zgloszenia takiego zadania. Wskazywano, ze
pracownik ma obowiazek zgloszenia zadania najp6zniej
w dniu kalendarzowym, w ktérym urlop si¢ rozpocznie,
ale przed godzing rozpoczgcia pracy przez pracownika
badz tez do korica dniéwki roboczej, rozumianej jako
normalne godziny pracy pracownika zglaszajacego
wniosek (Sobczyk, 2004, s. 12). Inne stanowisko zapre-
zentowal Sad Najwyzszy, ktdry przyjal, ze wniosek
o0 udzielenie urlopu ,,na zadanie” powinien by¢ zgtoszo-
ny najp6zniej w dniu rozpoczecia urlopu, jednak do
chwili przewidywanego rozpoczgcia pracy przez pracow-
nika wedlug obowiazujacego go rozktadu czasu pracy.
Jednocze$nie Sad Najwyzszy uznal, ze regulamin pracy
albo przyjeta u pracodawcy praktyka zakladowa (zwy-
czaj) moga przewidywac pozniejsze zgloszenie wniosku
o0 udzielenie takiego urlopu (por. wyroki Sadu Najwyz-
szego z: 15 listopada 2006 1., I PK 128/06 oraz 7 lutego
2008 r., IT PK 162/07). Wobec uzycia przez ustawodaw-
ce analogicznego sformutowania w odniesieniu do opi-
sywanego zwolnienia od pracy, przyja trzeba, ze wy-
kfadnia ta znajduje peine zastosowanie do wniosku
o skorzystanie z omawianego zwolnienia od pracy.

Zwolnienie od pracy z powodu
sily wyzszej a czas pracy

Czas zwolnienia od pracy ze wzgledu na site wyzsza nie
podlega wliczeniu do czasu pracy. Za czas zwolnienia
pracownikowi przystuguje prawo do potowy wynagro-
dzenia. Takze w odniesieniu do tej kwestii ustawodawca
nie wykazal si¢ precyzja. Brakuje szczegdtowego okre-
§lenia, w jaki sposob nalezy rozumie¢ pojecie polowy
wynagrodzenia. O ile w czasowych systemach wynagro-
dzefi nie powinno powodowac to wigkszych problemdow
interpretacyjnych, to w przypadku wynagrodzefi akordo-
wych lub prowizyjnych obliczenie potowy wynagrodze-
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nia moze stanowi¢ problem. Wydaje si¢, ze trzeba w tym
przypadku przyjaé, iz powinna by¢ to pofowa wynagro-
dzenia naleznego pracownikowi gdyby w tym czasie nor-
malnie wykonywal swoja prace. Nalezy do tego wyna-
grodzenia zaliczy¢ wszystkie przystugujace pracowniko-
wi sktadniki wynagrodzenia.

Ustawodawca zdecydowal o wyposazeniu regulacji
art. 148! § 6 k.p. w odestanie do odpowiedniego stosowa-
nia art. 1864 k.p. We wczesniejszych projektach przepis
odsytat do art. 1832 k.p., co nie ma wigkszego znaczenia
dla oceny sytuacji prawnej. Odestanie to nie jest w pelni
zrozumiafe. Przepis, do ktérego odsyla opisywana regu-
lacja, naktada na pracodawce obowiazek dopuszczenia
pracownika po zakoficzeniu urlopu wychowawczego do
pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym
przed rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku od-
powiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za wyna-
grodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za pracg
przystugujacego pracownikowi w dniu podjecia pracy na
stanowisku zajmowanym przed tym urlopem. O ile
w przypadku pracownika powracajacego do pracy po
urlopie macierzyfiskim, rodzicielskim czy wychowaw-
czym takie unormowanie jest uzasadnione, to trudno do-
szuka¢ si¢ racjonalnego uzasadnienia w odniesieniu do
pracownika powracajacego do pracy po trwajacym kilka
godzin lub najwyzej 2 dni zwolnieniu od pracy. Odestanie
to tym bardziej budzi watpliwosci, ze taka regulacja nie
wystepuje w odniesieniu do innych zwolnien od pracy ani
urlopéw (np. wypoczynkowego, szkoleniowego, etc.).
Trudno zatem uznac celowo$¢ i sensowno$¢ wprowadze-
nia takiego odestania. Ponadto, warto doda¢ zostalo ono
biednie sformutowane. Stosujac bowiem wyktadnie jezy-
kowa mozna uznaé, ze przepis, do ktérego odsyta, znaj-
duje zastosowanie do wszystkich pracownikdw, niezalez-
nie czy skorzystajg z opisywanego zwolnienia od pracy,
czy te nie. Skoro odestanie ma mie¢ zastosowanie do
pracownika o ktorym mowa w § 1, a przepis ten stanowi,
ze pracownikowi przystuguje prawo do zwolnienia od
pracy, to mozna uznaé, ze odeslanie ma charakter po-
wszechny, co bytoby wnioskiem absurdalnym. Stad warto
postulowac usunigcie tego odestania.

Odestanie to nie jest niestety jedynym bledem usta-
wodawcy, podkreslenia wymaga takze stabo$¢ poziomu
legislacyjnego calego komentowanego przepisu. Wyzej
wskazano zardwno brak precyzji, jak i liczne bledy, jakie
popenit ustawodawca w tej niezbyt rozbudowanej regu-
lacji. Nalezy takze zauwazy¢, ze ustawodawca po raz ko-
lejny w niewtasciwy sposob dokonuje implementacji
prawa unijnego. Wprowadzony do kodeksu pracy prze-
pis w zasadzie powtarza regulacje art. 7 dyrektywy
2019/1158. Nie jest to zabieg wlasciwy, poniewaz imple-
mentacja nie powinna polega¢ na powtdrzeniu regulacji
unijnych, a na ich odpowiednim dopasowaniu do syste-
mu prawnego panstwa cztonkowskiego (Stefafiski, 2016,
s. 154; Trubalski 2013). Wydaje si¢, ze polskiemu usta-
wodawcy takze w tym przypadku zabrakto refleks;ji ko-
niecznej w procesie stanowienia prawa.
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Uwagi koncowe

Podsumowujac nalezy uzna¢, ze polski ustawodawca wy-
pelnit ciazacy na nim obowigzek implementacji Dyrek-
tywy Work-Life Balance w zakresie zwolnienia zwiaza-
nego z wystapieniem sily wyzszej. Niestety nie uniknat
licznych uchybiefi, ktore nie tylko $wiadczg o niskim po-
ziomie legislacyjnym nowego przepisu, ale takze beda
mieé istotne znaczenie w praktyce jego stosowania.
Warto po raz kolejny postulowaé o glebsza refleksje
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