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WPLYW NOWELIZACJI KODEKSU PRACY Z DNIA 9 MARCA
2023 ROKU NA GWARANCJE STABILNOSCI ZATRUDNIENIA
PRACOWNIKOW KORZYSTAJACYCH Z UPRAWNIEN
ZWIAZANYCH Z RODZICIELSTWEM

Streszczenie. Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 9 marca 2023 r. wdrozyta do polskiego po-
rzadku prawnego dwie dyrektywy UE — dyrektywe 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkow pracy w UE oraz dyrektywe 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow. Skutkiem implementacji sa nowe uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem i sprawowaniem opieki nad innym cztonkiem rodziny oraz zmiany
w zakresie powszechnej i szczegdlnej ochrony przed wypowiedzeniem umowy o pracg i gwarancji
powrotu do pracy na dotychczasowym stanowisku. Autorka analizuje w opracowaniu, jak zmiany
w przepisach kodeksu pracy wptynety na ochrong stabilnosci zatrudnienia pracownikow realizujg-
cych uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem i sprawowaniem opieki nad innym cztonkiem rodziny.

Stowa kluczowe: uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem, szczegdlna ochrona przed wypo-
wiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy, powszechna ochrona przed wypowiedzeniem, zakaz
rozwigzania umowy o prac¢ z powodu korzystania z uprawnien rodzicielskich, obowiazek dopusz-
czenia pracownika do pracy na dotychczasowym stanowisku

IMPACT OF THE 9 MARCH 2023 AMENDMENTS TO THE
LABOUR CODE ON EMPLOYMENT STABILITY GUARANTEES
FOR EMPLOYEES EXERCISING RIGHTS RELATED TO
PARENTHOOD AND CARING FOR ANOTHER FAMILY MEMBER

Abstract. The amendment to the Labour Code of 9 March 2023 implemented two EU directives
into the Polish legal order — Directive 2019/1152 on transparent and predictable working conditions
in the EU and Directive 2019/1158 on work-life balance for parents and carers. The implementation
results in new entitlements related to parenthood and caring for another family member, as well as
changes to the general and specific protection against termination of employment and guarantees of
return to work in employee’s current position. In the study, the author analyses how the amendments
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to the Labour Code have affected the protection of employment stability for employees exercising
rights related to parenthood and caring for another family member.

Keywords: parental rights, special protection against termination of employment, prohibition
of termination of employment, prohibition of termination of employment for exercising parental
rights, obligation to allow the employee to work in his/her current employment position

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Mocg ustawy nowelizacyjnej z dnia 9 marca 2023 r.' ustawodawca dokonat
implementacji do polskiego porzadku prawnego dwodch dyrektyw unijnych — dy-
rektywy 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy
w Unii Europejskiej (dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 1., Dz. Urz. UE L 2019.186.105, ogloszona dnia 11 lipca 2019 r.) oraz
dyrektywy 2019/1158 w sprawie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym rodzicow i opiekunow (dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2019/1158
z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicow i opiekundéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE,
Dz. Urz. UE L 2019.188.79, ogloszona dnia 12 lipca 2019 r.). Skutkiem implementacji
obu dyrektyw do ustawodawstwa krajowego byto wprowadzenie zarowno nowych
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem i opiekg nad innymi cztonkami rodziny, jak
1 nowych instrumentdw stuzacych szeroko rozumianej ochronie stabilnosci i trwa-
tosci stosunku pracy. Ustawa nowelizacyjna dokonata réwniez zmian w regulacjach
kodeksu pracy dotyczacych ochrony trwatosci stosunku pracy oraz gwarancji po-
wrotu do pracy po zakonczeniu realizacji niektérych uprawnien zwigzanych z ro-
dzicielstwem. Wprowadzone rozwigzania prawne na pierwszy rzut oka rozszerzaja
i wzmacniajg ochrone pracownikéw przed ryzykiem utraty pracy, jednak glebsza
analiza catoksztattu przepiséw dotyczacych pracownikow korzystajacych z upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem ujawnia pewne niekonsekwencje w dziataniu
ustawodawcy. Wydaje si¢ bowiem, ze nie zawsze zakres ochrony jest adekwatny
do sytuacji pracownika. Przedmiotem niniejszego opracowania bedzie analiza
i ocena aktualnego ksztattu i zakresu instrumentow i gwarancji stuzacych ochronie
stabilnosci zatrudnienia pracownikow korzystajacych z nowych i dotychczasowych
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem i opiekg nad innymi cztonkami rodziny.
Majac na wzgledzie fakt, iz niektore watki podejmowane w rozwazaniach wymaga-
ja poréwnania sytuacji pracownikéw korzystajacych z nowych i dotychczasowych
uprawnien, przed rozpoczeciem zasadniczej czesci opracowania niezbedne bedzie
dokonanie krotkiej charakterystyki tych nowych uprawnien wprowadzonych przez
ustawe nowelizacyjng do kodeksu pracy.

! Ustawa z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2023 1. poz. 641).
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2. NOWE UPRAWNIENIA ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM

Ustawa nowelizacyjna wprowadzita do kodeksu pracy nowe artykuty regu-
lujace uprawnienia przystugujace pracownikom majacym obowiazki rodzinne.
Nalezg do nich art. 148'k.p. normujacy zwolnienie od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypad-
kiem, art. 173'k.p. dotyczacy urlopu opiekunczego oraz art. 188' k.p. regulujacy
prawo do wnioskowania o wybrane elastyczne formy organizacji pracy.

Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych wypadkiem lub chorobg ma najszerszy zakres pod-
miotowy. Przystuguje ono bowiem kazdemu pracownikowi w razie wystgpienia
pilnych spraw rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jesli wig-
73 si¢ one z niezbgdng natychmiastowa obecnos$cig pracownika. Sformutowanie
»sprawy rodzinne spowodowane wypadkiem lub choroba” dopuszcza stosunkowo
szerokie ujecie podmiotowe, obejmujac swym zakresem osoby, z ktorymi tacza
pracownika wigzy matzenstwa, pokrewienstwa (dzieci, rodzice, dziadkowie, ro-
dzenstwo) oraz powinowactwa (tesciowie, dziadkowie i rodzenstwo matzonka
pracownika). Mozliwe jest rowniez skorzystanie z tego zwolnienia w razie cho-
roby lub wypadku partnera pracownika czy np. dalszego krewnego, nad ktorym
pracownik sprawuje opieke (Czerniak-Swedziot 2023, 355).

Zwolnienie to przystuguje pracownikowi w wymiarze 2 dni albo 16 godzin
w ciggu roku kalendarzowego 1 jest udzielane na wniosek pracownika, ktory na-
lezy ztozy¢ najpozniej w dniu korzystania z tego zwolnienia. O sposobie wyko-
rzystania zwolnienia decyduje pracownik w pierwszym wniosku w tej sprawie,
sktadanym do pracodawcy w danym roku kalendarzowym. Zwolnienie udzielane
w wymiarze godzinowym w przypadku pracownika zatrudnionego na cze$¢ etatu
ustalane jest proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. Jezeli z tych ustalen wyni-
ka niepelna godzina zwolnienia, to zaokragla si¢ ja w gore do petnej godziny. Jak
wida¢, konstrukcja tego zwolnienia wlasciwie powiela rozwigzanie zastosowane
przy tzw. dniach na dziecko z ta r6znica, ze za okres korzystania z tego zwolnie-
nia pracownikowi przyshuguje polowa wynagrodzenia za pracg. Poza tym, nie
znajduje tu zastosowania zasada, zgodnie z ktéra w sytuacji, gdy do skorzystania
ze zwolnienia uprawnionych jest dwoje pracownikéw (np. w razie choroby lub
wypadku dziecka), to ze zwolnienia skorzysta¢ moze tylko jeden z nich.

Wezsze ujecie podmiotowe dotyczy dwoch pozostatych uprawnien. Urlop
opiekunczy to bezptatne zwolnienie od pracy w wymiarze 5 dni w roku kalen-
darzowym przystugujace pracownikowi w celu zapewnienia osobistej opieki lub
wsparcia cztonkowi rodziny lub innej osobie zamieszkujacej w tym samym gospo-
darstwie domowym, ktorzy wymagaja osobistej opieki lub wsparcia z powaznych
wzgledow medycznych. W tym wypadku ustawodawca wyraznie okreslil, kogo
obejmuje pojecie cztonkoéw rodziny, wskazujac, ze chodzi o syna, corke, matke,
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ojca lub matzonka pracownika. Z urlopu moze tez skorzysta¢ pracownik w celu
osobistej opieki lub udzielenia wsparcia z powaznych wzgledow medycznych
osobie niebedacej cztonkiem rodziny pod warunkiem, ze osoba ta zamieszkuje
pod tym samym adresem co on. Urlop jest udzielany na wniosek pracownika,
w ktorym powinny by¢ wskazane wszystkie okolicznosci stanowigce podstawe
do skorzystania z tego uprawnienia, za§ sam wniosek nalezy ztozy¢ w terminie
nie krotszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. Okres wyko-
rzystanego urlopu zalicza si¢ do stazu pracy.

Prawo do wnioskowania o wybrane formy elastycznej organizacji pracy
natomiast ustawodawca przyznat w art. 188' k.p. pracownikom wychowujacym
dziecko do 8. roku zycia. Mozliwos¢ taka majg rowniez pracownicy uprawnieni
do urlopu opiekunczego, ale jest ona zakotwiczona w art. 173*k.p., nakazujg-
cym odpowiednie stosowanie art. 188'k.p. do pracownikow, o ktoérych mowa
w art. 173'k.p.

Do form elastycznej organizacji pracy, o ktére mogg wnioskowaé uprawnie-
ni pracownicy, ustawodawca zalicza pracg zdalna; systemy: przerywanego cza-
su pracy, skroconego tygodnia pracy i weekendowego czasu pracy; indywidualny
rozklad czasu pracy; ruchomy czas pracy oraz pracg w niepetnym wymiarze czasu
pracy. We wniosku pracownik oprocz danych dziecka i przyczyny koniecznosci
skorzystania z elastycznej organizacji pracy powinien wskaza¢ wybrany rodzaj
elastycznej organizacji pracy, z ktorej planuje skorzystaé oraz termin rozpoczecia
i zakonczenia korzystania z takiej organizacji pracy. Wynika stad, ze korzystanie
z elastycznej organizacji pracy ma zasadniczo charakter terminowy. Niezalez-
nie od terminéw wskazanych we wniosku, prawo do korzystania z elastycznej
organizacji pracy wygasa z chwilg ukonczenia 8. roku zycia przez dziecko wy-
chowywane przez pracownika. Nie jest natomiast jasne, jak mialoby to wygladaé
w przypadku pracownika korzystajacego z urlopu opiekunczego.

Whniosek powinien by¢ ztozony co najmniej 21 dni przed planowana data
rozpoczecia korzystania z elastycznej organizacji pracy. Nie ma on charakte-
ru bezwzglednie wigzacego dla pracodawcy. Zgodnie bowiem z art. 188' § 4
k.p. pracodawca, rozpatrujac wniosek, bierze pod uwagg potrzeby pracownika,
w tym termin rozpocze¢cia oraz przyczyng koniecznosci korzystania z elastycz-
nej organizacji pracy, jak rowniez swoje potrzeby i mozliwosci, w tym koniecz-
nos$¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy
wykonywanej przez pracownika. Pracodawca ma obowigzek poinformowac pra-
cownika zarowno o uwzglednieniu wniosku, jak i o0 odmowie jego uwzglednie-
nia, podajac w tym drugim przypadku przyczyne swojej decyzji. Ustawodawca
przewidzial rowniez trzecig mozliwos¢ w postaci wskazania przez pracodawce
innego mozliwego terminu zastosowania elastycznej organizacji pracy. Prze-
kazanie pracownikowi wskazanych informacji powinno nastapi¢ w ciagu 7 dni
od dnia otrzymania wniosku. Przed uptywem okresu korzystania z elastycznej
organizacji pracy wskazanym we wniosku pracownik ma prawo ztozy¢ wniosek
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o powro6t do poprzedniej organizacji pracy. Takze 1 w tym przypadku pracodaw-
ca rozpatruje wniosek z uwzglednieniem okolicznosci lezacych po jego stronie,
jak i po stronie pracownika, i moze podjac analogiczne decyzje, jak w przypad-
ku rozpatrywania wniosku o skorzystanie z elastycznej organizacji pracy.

3. SRODKI OCHRONNE DOTYCZACE PRACOWNIKOW KORZYSTAJACYCH
Z UPRAWNIEN ZWIAZANYCH Z RODZICIELSTWEM

Nowelizacja z dnia 9 marca 2023 r. oprocz juz istniejgcych instrumentow
ochronnych wprowadzita dodatkowe gwarancje dotyczace pracownikow korzysta-
jacych z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Znajduja si¢ one w przepisach
regulujacych nowe uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem, a oprocz tego zostaty
dodane do tresci dotychczasowych przepiséw regulujacych ochrong pracownikow.

3.1. Gwarancja dopuszczenia do pracy na dotychczasowym stanowisku

Gwarancja ta, wyrazona w art. 186*k.p., polega na obowigzku dopuszczenia
pracownika powracajacego do pracy po zakonczeniu urlopu macierzynskiego?,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu
ojcowskiego oraz urlopu wychowawczego do pracy na dotychczasowym stano-
wisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowa-
nym przed rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej korzystnych od tych,
ktore obowigzywalyby, gdyby pracownik nie korzystat z urlopu. Obecna tres¢
art. 186*k.p. jest wynikiem implementacji art. 10 dyrektywy 2019/1158, wyra-
zajacego zasade zachowania praw nabytych (przed skorzystaniem z urlopu lub
w dniu rozpoczecia urlopu). Ustawodawca objal zakresem tego przepisu wszyst-
kich pracownikéw wracajacych do pracy po zakonczeniu urlopu zwigzanego
z rodzicielstwem bez wzgledu na to, czy jest to urlop odptatny czy nieodptat-
ny, ujednolicajac i uogdlniajac formule gwarancji poprzez uzycie sformutowania
,»ha warunkach nie mniej korzystnych od tych, ktore obowiazywatyby, gdyby pra-
cownik nie korzystat z urlopu™. Co wigcej, na mocy artykutow 148'§ 6 k.p. i 173*

2 Na podstawie ustawy z dnia z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. z 2024 r. poz. 1871), zakres podmiotowy tego przepisu zostat
uzupetniony o pracownikéw korzystajacych z uzupetniajacego urlopu macierzynskiego z moca
obowigzujacg od dnia 19 marca 2025 r.

3 Przed nowelizacjg warunki dopuszczania pracownikéw do pracy po zakonczeniu urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem byty uregulowane w dwoch odrgbnych przepisach, z ktorych jeden
dotyczyt pracownikéw powracajacych do pracy po urlopach ptatnych, a drugi pracownikow wra-
cajacych do pracy po urlopie wychowawczym (bezptatnym). Przepisy te odnosity t¢ gwarancj¢ od-
dzielnie do stanowiska pracy i do wynagrodzenia, jakie pracownik mial otrzymywac po powrocie
do pracy. Gwarancja w zakresie stanowiska pracy w tym samym stopniu odnosita si¢ do wszyst-
kich pracownikow bez wzgledu na rodzaj urlopu, z ktorego korzystali przed powrotem do pracy,
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k.p. powyzsza regulacja ma rowniez zastosowanie do pracownikow wracajacych
do pracy po zakonczeniu odpowiednio: zwolnienia od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych i urlopu opiekunczego. Wprawdzie,
jak wynika z art. 10 dyrektywy, zasada zachowania praw nabytych powinna mie¢
zastosowanie zarowno do urlopow w niej uregulowanych (urlop ojcowski, ro-
dzicielski 1 opiekunczy), jak i czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity
wyzszej, to jednak mozna si¢ zastanawiaé, czy rzeczywiscie konieczne byto sto-
sowanie przez ustawodawce formuty ,,dopuszczania pracownika do pracy na do-
tychczasowym stanowisku”, ktora zasadniczo ma zastosowanie do pracownikow
wracajacych do pracy po dtuzszym okresie nieobecnosci w pracy, ktory zwigksza
prawdopodobienstwo zajscia jakich$ zmian w zakresie warunkow pracy czy placy
na stanowisku zajmowanym przez pracownika. Powstaje pytanie, czy skoro usta-
wodawca przewiduje takg gwarancj¢ w odniesieniu do pracownika korzystajacego
ze zwolnienia z powodu dziatania sity wyzszej, to dlaczego nie ma analogicz-
nej gwarancji dla pracownika, ktéry korzysta z tzw. dni na dziecko, skoro sama
konstrukcja zwolnienia w wymiarze czasowym jest wzorowana na tym wlasnie
uprawnieniu.

3.2. Gwarancje w zakresie ochrony trwalosci stosunku pracy

3.2.1. Szczegolna ochrona trwalosci stosunku pracy

Szczegodlna ochrona trwatosci stosunku pracy w zwigzku z rodzicielstwem
uregulowana jest w dwoch przepisach: w art. 177 k.p. oraz w art. 186® k.p. Noweli-
zacja kodeksu pracy z dnia 9 marca 2023 r. pozostawila bez zmian tre$¢ drugiego
z wyzej wymienionych przepisow, dokonujac jednoczesnie istotnych modyfikacji
w brzmieniu art. 177 k.p., stuzacych wzmocnieniu ochrony pracownikéw objetych
jego zakresem.

Zakaz wypowiedzenia i rozwigzania uregulowany w art. 177 k.p. obecnie nie
dotyczy juz tylko umowy o prace, lecz obejmuje takze inne podstawy stosunku
pracy, co wynika z nowego brzmienia § 1 tego artykutu, w ktorym sformutowanie
,Lumowa o pracg” zastgpiono terminem ,,stosunek pracy” (Maniewska 2024). Mo-
dyfikacja brzmienia powyzszego paragrafu polegata rowniez na zmianie formuty
okreslajacej zakres podmiotowy. Obecnie przepis nie wymienia bezposrednio pra-
cownikow podlegajacych ochronie, lecz zakres podmiotowy okreslony jest przez
pryzmat okresu objetego ochrona. Zgodnie z aktualna trescia zakazy obowiazuja
w okresie cigzy, urlopu macierzynskiego oraz ,,0d dnia ztozenia wniosku o udzie-
lenie urlopu macierzynskiego albo jego czgsci, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego albo jego czgsci, uzupetniajacego urlopu macierzynskiego, urlopu
ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia za-
konczenia tego urlopu”. Tym samym ustawodawca w odniesieniu do pracownikow

natomiast warunki w zakresie wynagrodzenia za prace bylty uregulowane korzystniej w przypadku
pracownikow powracajacych do pracy po urlopach ptatnych.
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korzystajacych z innych niz urlop macierzynski, ptatnych urlopéw zwigzanych
z rodzicielstwem zrezygnowal z konstrukcji odestania do odpowiedniego sto-
sowania art. 177 k.p. na rzecz bezposredniego objecia ich ochrong wynikajaca
z tego przepisu. Ponadto zmienit si¢ rowniez temporalny zakres ochrony takich
pracownikéw — zostal wydhuzony o okres przypadajacy miedzy dniem ztozenia
wniosku o dany urlop albo jego czg¢$¢ a dniem rozpoczecia urlopu. W zwigzku
z tym konieczne stato si¢ doprecyzowanie momentu rozpoczecia ochrony poprzez
powigzanie go z ustawowym terminem ztozenia wniosku o dany urlop albo jego
czesc. I tak, w przypadku pracownika wnioskujacego o cze$¢ urlopu macierzyn-
skiego, okres ochronny rozpoczyna si¢ 14 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu, w przypadku urlopu rodzicielskiego — 21 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z urlopu albo jego czesci, a w przypadku urlopu ojcowskiego — 7 dni
przed rozpoczgciem korzystania z tego urlopu albo jego cz¢$ci. W rezultacie, jak
zwraca uwage B. Godlewska-Bujok, w niektorych przypadkach moze doj$¢ do sy-
tuacji, gdy okres ochrony po zlozeniu wniosku o urlop bedzie dtuzszy niz okres
ochronny w trakcie samego korzystania z urlopu (Godlewska-Bujok 2023, 16)*.

Ustawa nowelizacyjna uchylita tez § 2 art. 177, ktéry wylaczal stosowanie
zakazow wypowiedzenia i rozwigzania umowy o prace w stosunku do pracow-
nic zatrudnionych na podstawie umowy o prace na okres probny nieprzekracza-
jacy miesiagca. W konsekwencji zakazy okreslone w § 1 dotycza rowniez wszyst-
kich pracownic zatrudnionych na podstawie umowy na okres probny bez wzgledu
na dtugos¢ okresu proby.

Wdrazajac dyrektywe 2019/1158, ustawodawca rozszerzyt zakres przedmioto-
wy art. 177 k.p., obejmujac zakazem takze prowadzenie przez pracodawce przygo-
towan do wypowiedzenia lub rozwiazania niezwlocznego, jednak nie zdefiniowat
tego pojecia, co powoduje, Ze mozna je interpretowaé w rézny sposob — szerzej
lub weziej (Godlewska-Bujok 2023, 17). Z pewnoScig za dziatanie przygotowaw-
cze pracodawcy mozna uzna¢ podjecie konsultacji zamiaru wypowiedzenia umo-
WYy 0 prac¢ z reprezentujacg pracownice lub pracownika zaktadowa organizacija
zwigzkowa. Odwotujac si¢ za$ do orzecznictwa, mozna wskaza¢ na orzeczenie
Sadu Najwyzszego z 22 maja 2012 r. (I PK 254/11, OSNP 2013, nr 7-8, poz. 82),
w ktoérym sad uznat mozliwos$¢ zadania przywrdcenia do pracy pracownicy, ktorej
»Wypowiedziano umowe o prace zawartg na czas okreslony, wprawdzie po zakon-
czeniu okresu ochronnego, ale na skutek decyzji podjetej juz w tym okresie i ma-
jacej za przyczyne macierzynstwo pracownicy’. Przyktady takich dziatan sg row-
niez podane w wyroku ETS z dnia 11 pazdziernika 2007 r. C-460/06 w sprawie
Nadine Paquay przeciwko Société d architectes Hoet i Minne SPRL (ZOTSiS
2007/10A/1-8511). Wedtug Trybunatu do dziatan przygotowawczych pracodawcy

* Taka sytuacja moze dotyczy¢ np. wnioskowania o czg¢$¢ urlopu rodzicielskiego, poniewaz
po nowelizacji ustawodawca zrezygnowat z okreslenia minimalnej dtugosci urlopu rodzicielskiego.
Moze zatem zdarzy¢ sig, ze pracownik zawnioskuje o 2 tygodnie urlopu i w konsekwencji bedzie
chroniony przez 21 dni przed rozpoczgciem urlopu i przez 14 dni w trakcie korzystania z urlopu.
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nalezy zaliczy¢ poszukiwanie i prognozowanie definitywnego zastapienia danej
pracownicy, przed koncem okresu ochronnego. Mimo ze oba przytaczane wyzej
wyroki dotycza pracownic ciezarnych, wskazane w nich dziatania pracodawcy
zachowuja aktualno$¢ takze w odniesieniu do innych pracownikow objetych za-
kresem podmiotowym art. 177 k.p.

Niezmienione natomiast pozostaly przestanki uchylajace zakazy wypowie-
dzenia i rozwigzania. Wypowiedzenie umowy o prac¢ mozliwe jest tylko w ra-
zie ogloszenia upadtosci badz likwidacji pracodawcy, a rozwigzanie niezwloczne
moze nastgpic tylko w razie zaistnienia przyczyn zawinionych przez pracownice/
pracownika, jesli reprezentujaca ja/jego zakladowa organizacja zwiazkowa wyra-
zita na to zgodg. W tym miejscu warto przypomnie¢ uchwatg SN z dnia 18 marca
2008 r. (I PZP 2/08, OSNP 2008, nr 15-16, poz. 211), zgodnie z ktoérg w sytuacji,
gdy pracownica nie jest reprezentowana przez funkcjonujacy w zaktadzie pracy
zwiagzek zawodowy, albo gdy u pracodawcy brak jest zwigzkow zawodowych,
dopuszczalne jest rozwigzanie umowy o prace na podstawie art. 52 k.p. Usta-
wodawca wzmocnil jednak sytuacje procesowa pracownika, ktory stracit prace
w wyniku czynno$ci rozwigzujacych pracodawcy, obciazajac tego ostatniego cig-
zarem dowodu na okolicznos¢ istnienia przyczyn stanowiacych podstawe do wy-
powiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy.

Poza zakazami wypowiedzenia i rozwigzania stosunku pracy przepisy kodek-
su zawierajg inng szczegdlng gwarancje zwigzang z zakonczeniem terminowego
stosunku pracy, dotyczaca wytacznie pracownic cigzarnych, ktéra polega na prze-
dtuzeniu umowy o pracg do dnia porodu. Ta gwarancja zostala zachowana w nie-
zmienionej postaci, co oznacza, ze do dnia porodu przedtuza si¢ umowa o pra-
ce zawarta na czas okreslony albo na okres probny przekraczajacy miesigc, ktora
ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy. Nie dotyczy to jednak
umowy na czas okreslony, ktéra zostata zawarta w celu zastepstwa pracownika
w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci. Tym samym ustawodawca czescio-
wo wypehnit zalecenia Komitetu Praw Spotecznych dotyczace realizacji gwaran-
cji ochronnych z art. 8§ EKS w stosunku do pracownic ci¢zarnych. Brak ochrony
pracownic zatrudnionych na podstawie umowy na okres probny byt bowiem dwu-
krotnie przedmiotem negatywnej oceny polskich regulacji przez Komitet Praw
Spotecznych w aspekcie ich zgodnosci z art. 8 § 2 EKS (Swiatkowski 2006, s. 2).

Konczac watek ochrony szczeg6lnej uregulowanej w art. 177 k.p., nalezy
jeszcze dodac, ze ustawodawca nie zrezygnowat zupelnie z konstrukcji odestania
do odpowiedniego stosowania tego przepisu, bowiem rozwigzanie to zastosowa-
no w odniesieniu do pracownika korzystajacego z urlopu opiekunczego. Zgodnie
z art. 1733 k.p. odpowiednio stosuje sie tu art. 177 §§ 1, 1, 4 1 4' k.p.

Przechodzac na grunt drugiej regulacji ustanawiajacej ochrong szczegolna,
nalezy przypomniec¢, ze tres¢ przepisu art. 186* k.p. dotyczacego pracownikow
korzystajacych z urlopu wychowawczego lub z obnizonego wymiaru czasu pracy
nie ulegta zmianie po nowelizacji kodeksu pracy. Pracodawca zatem nie moze
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wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace z pracownikiem korzystajagcym z ur-
lopu wychowawczego w okresie od dnia ztozenia wniosku o udzielenie takiego
urlopu do dnia zakonczenia korzystania z tego urlopu, przy czym w razie ztoze-
nia przez pracownika wniosku w terminie wezesniejszym niz ustawowy termin
21 dni przed wskazang we wniosku datg rozpoczecia urlopu, zakaz zaczyna obo-
wigzywac od daty rozpoczgcia biegu terminu ustawowego. W przypadku pracow-
nika wnioskujacego o obnizenie wymiaru czasu pracy zakaz obowigzuje od dnia
zlozenia wniosku (nie wezesniej niz 21 dni przed datg planowanego rozpoczecia
pracy w obnizonym wymiarze) do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru, ale
nie dtuzej niz przez taczny okres 12 miesiecy. Ustawodawca dopuszcza mozliwose
rozwigzania umowy o prace tylko w przypadku ogloszenia upadtosci badz likwi-
dacji pracodawcy, a takze w razie zaistnienia przyczyn uzasadniajacych rozwia-
zanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika. W sytuacji, gdy pracownik
ztozy jeden z wyzej wskazanych wnioskéw juz po dokonaniu przez pracodawce
czynno$ci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace, to umowa rozwiazuje sie
w terminie wynikajgcym z tej czynnosci. W poréwnaniu z art. 177 k.p. ochrona
ta ma zatem we¢zszy zakres podmiotowy i przedmiotowy. Ustawodawca objat
gwarancjami wynikajacymi z tego przepisu tylko pracownikow umownych. Za-
kres przedmiotowy natomiast nie obejmuje czynnosci przygotowawczych prowa-
dzgcych do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy. Do tresci art. 1868 k.p. nie
wprowadzono réwniez reguty obcigzenia pracodawcy cigzarem dowodu na oko-
liczno$¢ istnienia przyczyn stanowigcych podstawe do wypowiedzenia lub roz-
wigzania umowy o prace.

3.2.2. Ochrona roszczenia o przywrdcenie do pracy i prawo do wynagrodzenia za caly
czas pozostawania bez pracy

Ochrona roszczenia o przywrocenie do pracy przejawia si¢ w zwigzaniu sadu
pracy zadaniem pracownika dochodzacego restytucji stosunku pracy. W §wietle
art. 45 § 3 k.p. sad nie moze zmieni¢ takiego roszczenia na roszczenie o od-
szkodowanie w razie ustalenia, ze przywrdcenie do pracy jest niemozliwe lub
niecelowe. Zastepcze orzeczenie odszkodowania na rzecz pracownika zamiast
przywrocenia do pracy dopuszcza si¢ jedynie w razie ogloszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy. Powyzszy przepis odnosi si¢ do pracownikoéw objetych
ochrong szczegdlng na podstawie enumeratywnie w nim wymienionych arty-
kutow kodeksu pracy. Wsrod nich znajduje si¢ tylko jeden artykul normujacy
ochrong szczegodlng w zwigzku z rodzicielstwem — art. 177 k.p. W konsekwencji
ochrona roszczenia o przywrdcenie do pracy ma zastosowanie do pracownic cie-
zarnych i w trakcie urlopu macierzynskiego oraz pracownikow wnioskujacych
1 korzystajagcych odpowiednio: z urlopu macierzynskiego, uzupehiajacego urlo-
pu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu ro-
dzicielskiego i urlopu ojcowskiego albo ich czesci. W przypadku pracownikoéw
korzystajacych z uzupetniajacego urlopu macierzynskiego regulacja ta znajduje
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zastosowanie na podstawie odestania zawartego w art. 180> § 7 k.p. Nie zostali
nig natomiast objeci pracownicy korzystajacy z urlopu wychowawczego badz ob-
nizonego wymiaru czasu pracy, w czym trudno znalez¢ racjonalne uzasadnienie
(Latos-Mitkowska 2024, 351). Ponadto, zwazywszy ze art. 45 § 3 k.p. zawiera
sformutowanie ,,pracownikéw, o ktorych mowa w (...) art. 1777, niejasna w tym
kontekscie wydaje si¢ sytuacja pracownika korzystajacego z urlopu opiekunczego,
ktory jest wprawdzie objety dziataniem art. 177 k.p., ale nie wprost, a na podsta-
wie odestania do odpowiedniego stosowania tego przepisu, zawartego w art. 173
k.p. Brzmienie przepisu sugeruje, ze sad pracy nie bedzie zwigzany roszczeniem
restytucyjnym takiego pracownika i bedzie mogt orzec zastgpczo o odszkodowa-
niu, jesli ustali, Zze przywrdcenie do pracy jest niemozliwe badz niecelowe.
Odnoszac si¢ do zakresu przedmiotowego art. 45 § 3 k.p., nalezy tez wskazaé
na wyrok SN z dnia 22 wrze$nia 2020 r. (I PK 197/19, LEX nr 3106219), zgodnie
z ktorym
omawiana norma (art. 45 § 3 k.p.) okresla podmioty, do ktorych nie ma zastosowania art. 45
§ 2 k.p., natomiast nie zaweza jego dziatania przedmiotowo jedynie do sytuacji ztamania za-
kazu plynacego ze szczegblnej ochrony stosunku pracy. Przepis kodeksu pracy ma zawsze
zastosowanie do wymienionych w nim pracownikow, a wigc takze wtedy, gdy roszczenie pra-

cownika o przywrdcenie do pracy dotyczy dopuszczalnej prawem jednostronnej czynnosci
pracodawcy (ktérej nie obejmuje szczegodlna ochrona stosunku pracy).

Druga gwarancje zwigzang z przywroceniem do pracy zawiera przepis art. 47
k.p. przewidujacy prawo do wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy. Za-
sada wynikajacg z tej regulacji jest limitowanie okresu, za ktory pracownikowi
przywréconemu do pracy przystuguje prawo do wynagrodzenia. Niektorym ka-
tegoriom pracownikoéw podlegajacych ochronie szczegdlnej ustawodawca przy-
znat prawo do wynagrodzenia za caty czas pozostawania bez pracy, przy czym
nowelizacja kodeksu pracy nieco zmienita w tym zakresie brzmienie powyzsze-
go przepisu. Przed nowelizacja prawo do wynagrodzenia za caty czas pozosta-
wania bez pracy ustawodawca przyznawat (oprocz pracownika, o ktérym mowa
w art. 39) pracownicy, z ktorg rozwigzano umowe w okresie cigzy lub urlopu
macierzynskiego oraz pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko lub pra-
cownikowi innemu cztonkowi najblizszej rodziny w okresie korzystania przez
niego z urlopu macierzynskiego. Obecnie poza pracownica w cigzy i w okresie
urlopu macierzynskiego prawo do wynagrodzenia za caly czas pozostawania bez
pracy przyznano pracownikowi, z ktorym rozwigzano umowe o prace¢ od dnia
ztozenia przez niego wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego lub jego czesci
do dnia zakonczenia tego urlopu. Ustawodawca zatem dostosowat tres¢ przepi-
su do okresu ochronnego wynikajacego z art. 177 k.p. Prawo do wynagrodzenia
za caly czas pozostawania bez pracy zostato rowniez zagwarantowane na podsta-
wie odestania do odpowiedniego stosowania art. 47 k.p. w odniesieniu do uzu-
petniajacego urlopu macierzynskiego (art. 180?§ 7 k.p.), urlopu na warunkach
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urlopu macierzynskiego (art. 183 § 2 k.p.), urlopu ojcowskiego (art. 182§ 3 k.p.)
i urlopu rodzicielskiego (art. 182'¢k.p.). Nie ma natomiast odestania do odpowied-
niego stosowania art. 47 k.p. w przypadku przywrdcenia do pracy pracownika
korzystajacego z urlopu opiekunczego, co wskazuje, ze ustawodawca nie traktuje
takiego pracownika na réwni z innymi pracownikami korzystajacymi z urlopow
zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem.

3.2.3. Ochrona powszechna przed wypowiedzeniem

Rozpatrujgc kwesti¢ powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy, w pierw-
szej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze nowelizacja kodeksu pracy objeta zakresem tej
ochrony takze pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas
okreslony. Obowiazek pracodawcy wskazania przyczyny wypowiedzenia umo-
wy o prace oraz wymog konsultacji zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia umowy
dotyczy zatem takze wypowiadania tego rodzaju umowy o prace. W konsekwencji
pracownikom zatrudnionym na jej podstawie przyznano réwniez co do zasady
roszczenie o przywrocenie do pracy. W obecnym stanie prawnym roszczenie to nie
przyshuguje pracownikowi tylko wtedy, gdy uptynat juz termin, do ktérego umo-
wa miata trwac lub gdy przywrécenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu
na krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu. Z takiej ochrony beda
mogli skorzysta¢ pracownicy wychowujacy dziecko do lat 8 objeci zakazem pra-
cy w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej oraz w systemie przerywanego
czasu pracy czy tez zakazem delegowania poza state miejsce pracy. Bedzie ona
réowniez przystugiwata pracownikom wnioskujacym o indywidualny rozktad czasu
pracy, ruchomy czas pracy lub przerywany czas pracy w trybie art. 142' k.p. i pra-
cownikom wnioskujagcym o prace zdalng na podstawie art. 67§ 6 k.p.

Odnoszac si¢ do obowigzku wskazywania przez pracodawce przyczyny wy-
powiedzenia umowy o pracg, trzeba zwroci¢ uwage na nowe rozwigzanie wprowa-
dzone w tym zakresie w odniesieniu do pracownikow korzystajacych z niektorych
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Chodzi tu o pracownikow korzystaja-
cych z elastycznej organizacji pracy i z urlopu opiekunczego. W przypadku tych
pracownikow ustawodawca wskazat bowiem na okolicznosci, ktore nie mogg sta-
nowi¢ przyczyny uzasadniajgcej zarowno czynnosci rozwigzujacych po stronie
pracodawcy, jak i dziatan przygotowawczych w tym zakresie. Zgodnie z art. 188!
§ 7 k.p. ztozenie przez pracownika wniosku o zastosowanie wobec niego elastycz-
nej organizacji pracy nie moze stanowic ,,przyczyny uzasadniajacej wypowie-
dzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
1 przyczyny uzasadniajacej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia lub
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia”.

Dodatkowo ustawodawca obcigzyl pracodawce cigzarem dowodu na oko-
licznos$¢, ze przy rozwigzaniu kierowal si¢ innym powodem niz ztozenie wy-
zej wskazanego wniosku przez pracownika. Co ciekawe, w $wietle brzmienia
art. 188'§ 7 k.p. powodem podjecia decyzji w sprawie rozwigzania umowy o prace
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teoretycznie mogloby by¢ ztozenie przez pracownika wniosku o powroét do po-
przedniej organizacji pracy przed uptywem terminu okre§lonego we wniosku
0 zastosowanie elastycznej organizacji pracy, bowiem ta okolicznos$¢ nie zostata
objeta zakazem (Raczka, Zwolinska 2024).

Instrumenty ochronne przewidziane w art. 188' k.p. nie maja natomiast zasto-
sowania do pracownikow, ktorzy sktadaja wnioski na podstawie art. 142'1 art. 67"
§ 6 k.p. o wybrane elastyczne formy organizacji czasu pracy wskazane w tych
przepisach.

4. UWAGI PODSUMOWUJACE

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze po nowelizacji kodeksu pracy
wdrazajacej unijne dyrektywy 2019/1152 1 2019/1158 gwarancje dotyczace stabi-
lizacji zatrudnienia pracownikow korzystajacych z szeroko rozumianych upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem sg zréoznicowane w zalezno$ci od tego, z ja-
kich uprawnien korzysta dany pracownik. Ustawodawca wprowadzit dodatkowe
srodki ochronne, ale tylko w odniesieniu do pracownikow korzystajacych z tych
uprawnien rodzicielskich badz zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad inny-
mi cztonkami rodziny, o ktorych stanowi dyrektywa 2019/1158, pomijajac tych
pracownikow, ktorzy korzystaja z podobnych uprawnien, ktore funkcjonowaty
jeszcze przed implementacja. Tytulem przyktadu mozna wskazaé pracownikow
wnioskujacych o niektore formy elastycznej organizacji pracy na innej podstawie
niz art. 188'k.p., czyli tych wnioskujacych o indywidualny rozktad czasu pracy
na podstawie art. 142'k.p. czy o prace zdalna na podstawie art. 67 § 6 k.p. Wnio-
ski sktadane przez pracownikow na podstawie dwoch ostatnich przepiséw maja
charakter wzglgednie wigzacy, bowiem przestanka odmowy realizacji wniosku
jest niemozno$¢ jego uwzglednienia wynikajaca z organizacji lub rodzaju pra-
cy wykonywanej przez pracownika. Charakter wniosku moze zatem wplywaé
na zwigkszenie po stronie pracodawcy ,.checi pozbycia si¢” pracownika. Tym-
czasem w $wietle obecnych przepiséw pracownik sktadajacy taki wniosek nie
podlega ochronie przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy o prac¢ ani
tez ztozenie przez niego wniosku w trybie powyzszego przepisu nie stanowi za-
kazanej przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace. Wydaje sig,
ze przynajmniej drugie ze wskazanych rozwigzan mogtoby mie¢ zastosowanie
w tym wypadku. Dyrektywa nie stoi na przeszkodzie wprowadzeniu uregulo-
wan korzystniejszych od tych wynikajacych z jej tresci, wigc mozliwe byloby
objecie podobng ochrong pracownikow korzystajacych z podobnych uprawnien.
Tymczasem w obecnym stanie prawnym jedyne co pozostaje pracownikowi
w takiej sytuacji, to powotanie si¢ na przepisy ustanawiajace zakaz dyskrymina-
cji, w ktorych pojawia si¢ otwarty katalog kryteriow dyskryminacyjnych. Przy
okazji godzi si¢ w tym miejscu zauwazy¢, ze cho¢ dyrektywa implementowana
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omawiang nowelizacjg mocno akcentuje ochrong pracownikéw przed dyskrymi-
nacja, to ksztalt prawny rozwigzan przyjetych przez ustawodawce jest uznawany
za niewystarczajgce jej wdrozenie w tym zakresie, jednak szersze przedstawienie
tej materii wykracza poza ramy niniejszego opracowania.
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