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Dr Michatl Boni

RYNEK PRACY W_POLSCE, WYZWANIA ELASTYCZNOSCI,

LACZENIE PRACY Z FUNKCJAMI RODZINNYMI. WARUNKI 1

I

REKOMENDACJE DLA POLITYKI ZATRUDNIENIA

Wyzwania polskiego rynku pracy charakteryzowane sa po wielokro¢ — w pracach analitycznych,
raportach, a takze opracowaniach powstajacych w ramach programu EQUAL, gdzie odniesienie
si¢ do podstawowych cech polskiego rynku pracy jest kluczowe dla realizacji wyznaczonych

celow.

Wysokie bezrobocie (17% - 18%) oraz najnizszy wsrdd 25 krajéw UE wskaznik zatrudnienia
(ciagle, mimo ozywienia gospodarczego — ok. 52%) definiuja skalg problemow. Specyficznymi
cechami polskiego rynku pracy sa jednak w szczegdlnosci:

Wysoka stopa bezrobocia ludzi mtodych (19 — 24 lata), na poziomie ok. 36%, co oznacza
trudne warunki startu zyciowego 1 zawodowego mtodej generacji wyzu demograficznego
Niska stopa zatrudnienia kobiet w wieku 19 — 24 lata (do 20%), 1 najwigksza luka w
zatrudnieniu pomigdzy megzczyznami a kobietami w grupie wiekowej 25 — 29 lat, co
swiadczy o trudnos$ciach kobiet w wejSciu, ale tez i utrzymaniu obecno$ci na rynku pracy
Zjawisko (nie do konca jeszcze zdefiniowane co do objawdw 1 przyczyn)
bezzatrudnieniowego wzrostu gospodarczego, jakie mozna obserwowac od 2/3 lat
Wysoki udziat wsrdd bezrobotnych osob dlugotrwale bezrobotnych (ciagle ok. 50%), a
takze wysoka stopa bezrobocia dlugotrwalego — 10,5% w pordéwnaniu z ok. 4%
przecigtnie w krajach UE

Wysoki udzial w bezrobociu mieszkancoéw obszarow wiejskich (nie rejestruje si¢ osob
posiadajacych cho¢by 1 — 2 ha ziemi na wlasno$¢), prawie 45%, co jednak nie zamyka
problemu, gdyz procesy restrukturyzacyjne rolnictwa moga pociagna¢ za soba wzrost
bezrobocia o ok. 1 mln 0s6b (dzisiaj — bezrobocie ukryte)

Niski wskaznik zatrudnienia osob w wieku 55+ (do uzyskania wieku emerytalnego), na
poziomie 26% oraz najnizszy w UE wskaznik wyjscia z rynku pracy — 58 lat (tylko 17%
kobiet przechodzi na emerytur¢ w wieku ustawowym, reszta wczesniej, a wsrod
mezczyzn jest to ok. 30%)

Niski stopien udziatu w aktywnos$ci zawodowej (16,5%) oraz zatrudnieniu (13%) - 0sob
niepelnosprawnych

Rosnacy w ostatnich latach wskaznik zatrudnionych na czas okreslony w populacji
pracujacych (z 6% w koncu lat 90. do 25% obecnie), obok Hiszpanii jeden z najwyzszych
w UE

Nieduzy stopien udziatu wérdd pracujacych, oséb zatrudnionych w formule part time job
(ok. 10% - 12%, 1 to w rolnictwie, czyli bez wykorzystania tej formy zatrudnienia dla
taczenia pracy zawodowej z funkcjami rodzinnymi)

Wysoka skala zatrudnienia sezonowego, co wyraza si¢ nie tylko wielkos$cia zatrudnienia
na czas okreslony, ale i rozpigtoscia w wielkos$ci liczby pracujacych pomigdzy
kwartatami — rzad ok. 600/700 tysiecy

Wedle réznych badan — wysoka skala zatrudnienia w szarej strefie, az do 800tys. — 1 mln
0s6b (z dominacja zatrudnienia krotkotrwalego)

Rosnace zatrudnienie w formie pracy czasowej (za posrednictwem agencji pracy
czasowej) — prawdopodobnie do ok. 300 tys. osob w 2005 roku



e Rosnaca migracja czasowa do krajow europejskich, szczegélnie Irlandii i Wielkiej
Brytanii (w skali 250 — 300tys. 0s6b rocznie do tych 2 krajow), w sumie ok. 800 /900 tys.
rocznie.

Ten krotki przeglad specyficznych cech charakterystycznych polskiego rynku pracy pokazuje
uwarunkowania dotyczace nastepujacych, kluczowych dla tematu projektu, spraw:
Wykorzystywania w Polsce elastycznych form zatrudnienia, organizacji pracy i czasu pracy
jako waznego elementu sprzyjajgcego wzrostowi zatrudnienia;

oraz

Warunkow dla wzrostu dzietnosci w mlodym pokolenia, startujqcym zawodowo na takim
wlasnie, a nie innym rynku pracy.

I1.

Problematyka elastycznosci rynku pracy jest jedna z podstawowych dla rozumienia
wspotczesnej roli pracy i zatrudnienia w zmieniajacym si¢ $wiecie.

Z jednej bowiem strony elastyczno$§¢ w roznych jej postaciach (dynamicznego rynku pracy,
form prawnych ulatwiajacych zwalnianie i zatrudnianie pracownikow, nowych form
zatrudnienia bardziej dopasowanych do biezacych potrzeb i obciazania kosztami pracodawcow,
zmiennej organizacji pracy i wykorzystywania czasu pracy w sposob maksymalnie dostosowany
do oczekiwan rynku i klientow) jest odpowiedzia na zmieniajaca si¢ gospodarke i reguty nia
rzadzace. Totez, jesli w globalnej ekonomii szybkos$¢ operacji i decyzji, przetwarzanie
informacji, wykorzystywanie wiedzy, umiej¢tne budowanie przewag w réznych dziedzinach
(takze kosztowej) wpltywaja na konkurencyjno$¢ podmiotdw gospodarczych, krajowych
gospodarek, czy obszarow gospodarczych (jak Unia Europejska), to oznacza to, iz istnieje
zwiqzek pomiedzy dqzeniem do wzrostu konkurencyjnosci a wykorzystaniem elastycznosci rynku
pracy. Przedsigbiorstwa, by sprosta¢ konkurencji musza by¢ adaptacyjne. A elastycznos¢ na
rynku pracy i rynku pracy sprzyja adaptacyjnosci.

Z drugiej jednak strony — elastyczno$¢ rynku pracy i podporzadkowanie réznych form
zatrudnienia i sposobow organizacji pracy zasadzie adaptacyjnos$ci przedsigbiorstw, wymusza
adaptacyjnos¢ pracownikow. Z pewnego punktu widzenia, oczekiwana obecnie adaptacyjnosé
pracownikow oznacza zmniejszenie ich poczucia bezpieczenstwa i pewnosci. Jest to tym bardziej
widoczne, iz wyrasta ze sprzecznosci migdzy dotychczasowym modelem i filozofia pracy — a
obecnymi wymogami rynku pracy.

Wzrost gospodarczy w czasach industrialnych pozwalal na maksymalne wykorzystanie zasobow
ludzkich w procesie pracy, szczegdlnie w okresach koniunktury. Dlatego bezrobocie bylo czgsto
zjawiskiem cyklicznym, powigzanym z r6znymi fazami rozwoju gospodarczego. Konsekwencja
tych zjawisk byla realizowana w praktyce — jako element umowy spolecznej migdzy praca a
kapitalem — zasada tzw. pelnego zatrudnienia (czyli bezrobocia na poziomie ok. 4 -5%, by
spelniato ono rolg mechanizmu fluktuacji i dopasowywania podazy i popytu pracy). W ramach,
przyjetego dosy¢ powszechnie po Il wojnie $wiatowej, klasycznego modelu welfare state —
oprdcz gwarancji pracy istotne byly réwniez: stabilno$¢ zatrudnienia na etacie (od szkoty az do
emerytury), gwarancja placy minimalnej, ale 1 stalego wzrostu wynagrodzenia, pewnos$¢
emerytury wedle modelu zdefiniowanego $wiadczenia, ochrona pracy z mocy prawa krajowego
oraz gwarantowanej obrony przez silne zwiazki zawodowe jako reprezentacje wigkszosSci
pracownikow, pewno$¢ dostgpu do systemu ochrony zdrowia oraz edukacji. Nie mowiac juz o
tych sktadnikach modelu welfare state, ktore gwarantowaly zabezpieczenie socjalne poprzez
réznego rodzaju $wiadczenia indywidualne i1 rodzinne na wypadek utraty lub pomniejszenia
dochodow (ubytek zdrowia, okresy macierzynskie i1 wychowawcze, wsparcie dla nisko
zarabiajacych lub bez pracy — zasilki).

Zmiana modelu gospodarki, wzrost konkurencyjnosci, rosnace znaczenie 1 skala ushug (takze
przyrost zatrudnienia w ustugach), innowacyjnos¢, informacyjnos¢ oraz informatyzacja we



wspotczesne] gospodarce i spoleczenstwach — przenosza w inne miejsca kluczowe punkty
cigzkos$ci. Stabilno$¢ jest wypierana przez zmienno$¢ 1 dynamike, pewno$¢ — przez niepewnosc,
gwarancje panstwa przez indywidualna odpowiedzialnos¢. I nie jest to tylko pochodna dominacji
koncepcji neoliberalnych od poczatku lat 80. ubiegtego wieku.

Klasyczny model welfare state wypierany jest przez koncepcje workfare state.

Zrédlem tej koncepcji byto przeswiadczenie, iz panstwo opiekuncze staje si¢ zbyt kosztowne i
nadmiernie sprzyjajace biernosci jednych grup spotecznych na koszt drugich. Stad potrzeba
wzmocnienia polityki aktywizacji i wprowadzania na rynek pracy grup o nizszym potencjale
,»zatrudnialno$ci” — takze poprzez potaczenie instrumentéw polityki rynku pracy oraz polityki
integracji spolecznej. Zasadniczym sposobem przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu ma
by¢ praca, a dostep do niej staje si¢ kluczowa kwestia.

Dostep do pracy staje si¢ jednak problemem z kilku innych jeszcze, dodatkowych powodow.
Gospodarka wymaga coraz to wyzszych i nowych, zmieniajacych si¢ i unowoczesnianych
kwalifikacji. Formula life long working zastgpowana jest przez koncepcje life long learning.
Planowanie kariery zawodowej, to projektowanie zmian, sposobdéw podejmowania nowych
wyzwan 1 ciaglego uczenia sig, a nie koncentracja na kolejnych ,,nalezacych si¢” z mocy ukladu
zbiorowego pracy podwyzkach i awansach. Przesunigcia z jednego miejsca pracy do drugiego,
»outsourcowanie” funkcji przedsigbiorstw, a wraz z tym rél pracownikow, odchodzenie od
trwalo$ci stosunku pracy na rzecz indywidualizacji kontraktéw, nie gwarantowanych umowa
zbiorowa (bo rola zwiazkéw zawodowych radykalnie maleje) - to kolejne przejawy zmian na
rynku pracy, ktore determinuja dostgp do pracy. W efekcie powstaja dualne rynki pracy.
Dualizacja rynku pracy i jego segmentacja zwiazana z typami i poziomami wyksztatcenia
pracownikow, czy dominacja sposobOw zatrudniania — staje si¢ oczywisto$cia. Jedni pracownicy
maja zatrudnienie bardziej stabilne, inni — jako rotacyjni, nie maja dostepu do tego, co
wspieratoby ich na przyszto$¢. Zwiazki zawodowe juz nie na poziomie przedsigbiorstw walcza o
uniwersalizacj¢ warunkéw pracy w pewnych typach zawodow (np. warunki dla
telepracownikow), ale na poziomie prawa krajowego, czy jak w Europie — na poziomie dyrektyw
UE.

Elastyczno$¢ rynku pracy, deregulacja prawa pracy, spory o filozofi¢ pracy 1 formy ochrony
pracownikow, niebezpieczenstwa dominacji pracodawcoéw nad pracownikami w stosunkach
pracy — to tematy debat publicznych w ostatnich kilkunastu latach, zaréwno w Europie, jak i
Ameryce, czy innych krajach. Wyniki tych debat, zmiany w prawie i zwyczajach — wyraziscie
rzutowaly na to, co dzialo si¢ 1 dzieje na rynkach pracy oraz w politykach rynku pracy.
Elastycznos¢ stajac si¢ symbolem obopolnej adaptacyjnosci: pracodawcy i pracownika, ich
dopasowaniem do nowych wymogoéw gry rynkowej, stata si¢ rowniez synonimem wszelkich
zmian na wspotczesnym rynku pracy, synonimem modernizacji rynku pracy.

Taka dyskusja toczy si¢ takze w Polsce, ale zdominowana jest nadmiernym konserwatyzmem
postawy zwiazkéw zawodowych, nie akceptujacych generalnie elastycznosci jako szansy na
pracg dla roznych kategorii pracownikdw w warunkach strukturalnych zmian funkcjonowania
rynku pracy. Nie wida¢ tez zrozumienia dla uchwycenia sensu tych zmian w postawach
artykutowanych oficjalnie przez administracj¢ rzadowa. Te dwie strony dialogu spotecznego
(zwiazki zawodowe 1 administracja rzadowa) traktuja rynek pracy jeszcze w kategoriach modelu
industrialnego, a nie postindustrialnego. A juz na pewno nie w perspektywie orientacji na
globalna gospodarke ustug i1 informacji. Trzeci partner spotecznego dyskursu — organizacje
pracodawcow, patrza na zachodzace procesy przez pryzmat wasko pojmowanych interesow
wiasnych, czyli traktowania réznych form elastycznosci jako sposobu oszczednos$ci kosztowych,
co dla pozycji przedsigbiorstw ma znaczenie, ale nie obejmuje przeciez wszystkich problemow.
Wydaje si¢ zatem az dziwne, iz w latach 2001 — 2003 udato si¢ dokona¢ takich zmian w
przepisach prawa pracy, ze z punktu widzenia migdzynarodowych poréwnan tzw. indeksow
elastycznos$ci — Polska nie jest juz krajem ,,sztywnos$ci” rynku pracy, a raczej stata si¢ krajem o



wzglednie wysokim poziomie elastycznos$ci. Nie jest to jednak powiazane z powszechna
swiadomoscia 1 czgsto$cia stosowania elastycznych rozwiazan na rynku pracy przez maly i duzy
biznes.

1.

Jesli uznaé, ze dotychczasowy model rynku pracy, uksztaltowany w obregbie klasycznego welfare
state — charakteryzowata stabilno$¢ (wraz z koncepcja tzw. pelnego zatrudnienia), to obecnie -
problemem jest sprawnos¢ lub witasnie jej brak! Sprawno$¢ rozumiana jest w tym wypadku jako
istnienie warunkéw dla dopasowania si¢ zasobow pracy do zmiennych wymogdéw rynku pracy,
ale takze funkcjonowania warunkéw zwigkszajacych mozliwosci przeptywu z biernosci do
zatrudnienia, z bezrobocia do pracy, z nauki i edukacji do zatrudnienia po raz pierwszy oraz z
jednej pracy do drugie;.

Co ta zmiana o charakterze ekonomicznym i spolecznym, a mozZe tez i cywilizacyjnym -
polegajaca na przejsciu od modelu stabilnego do modelu sprawnego rynku pracy ma oznaczac?
W pierwszym modelu - polityka zorientowana byta na stabilnos$¢, niskie bezrobocie, popytowe
uwarunkowania rGwnowagi na rynku pracy; w drugim za$ - polityka musi by¢ zorientowana na
wsparcie dynamiki, dopasowywania si¢ pracownikdw do zmieniajacej si¢ pracy, sprzyjanie
wzrostowi zatrudnienia mimo rdéznorodnych strukturalnych barier, wigksza réwnowage
popytowych i podazowych instrumentéw balansowania rynku pracy.

Sprawno$¢ rynku pracy mozna postrzega¢ w dwoédch wymiarach. Pierwszy wiaze sig ze
sprawnoSciq funkcjonowania instytucji rynku pracy wspomagajacych przeptywy do zatrudnienia,
takze osob 1 grup szczegdlnie wysokiego ryzyka (o niskim potencjale ,,zatrudnialnosci”), co
stanowi wazny skladnik prowadzonej przez panstwo Aktywnej Polityki Rynku Pracy. Istotnym
elementem uzyskiwanej sprawnosci w realizacji tego celu (ktory oczywiscie prowadzi do
wzrostu zatrudnienia 1 obnizania stopy bezrobocia) jest efektywno$¢ 1 jakos¢ ushug
zatrudnieniowych, $wiadczonych 1 dostarczanych bezrobotnym, czy osobom poszukujacym
pracy. W Polsce kluczowa kwestia jest w tym obszarze wigksza otwarto$¢ instytucji publicznych
na zewngtrzne kontraktowanie — ustug zatrudnieniowych - na rynku ws$rdéd podmiotow
komercyjnych oraz organizacji pozarzadowych, majacych specyficzne umiejgtnosci w docieraniu
do niektorych grup klientow.

Drugi wymiar usprawniania rynku pracy powiazany jest bezposrednio nie z faza przechodzenia
od bezrobocia, ze stanu biernosci, czy jednego rodzaju pracy - do pracy, czy nowego
zatrudnienia, ale ze stosowaniem takich form zatrudnienia, organizacji pracy i wykorzystywania
czasu pracy, oraz sposobu i warunkow zatrudniania i zwalniania pracownikow, ktore utatwiajq
pracodawcy proces zatrudniania, i utrzymywania w zatrudnieniu pracownikow tak, by nie
kolidowato to z wymogami konkurencyjnosci, a sprzyjato rOwnoczesnie adaptacyjnosci firm.

Sa to réznorodne instrumenty prawne zwiazane ze sposobem zatrudnienia - zatrudnienie na czas
okreslony, a nie staly, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienie czasowe,
czyli poprzez agencj¢ czasu pracy, a nie bezposrednio u pracodawcy (klasyczny pracodawca jest
tu uzytkownikiem), rézne formy kontraktowania pracy, w tym 1 wykorzystywanie
samozatrudnienia, czyli umowy z pracownikami prowadzacymi wilasna dzialalno$¢ gospodarcza
(kwestie charakteru umow cywilno-prawnych), czy zatrudnianie w formie umowy o dzieto, czy
umowy zlecenia etc.

Jest to zroznicowane wykorzystanie organizacji pracy — w réznych postaciach: kontraktowane;j
zadaniowo pracy indywidualnej, pracy zespotowej w tradycyjnym modelu taylorowskiego
procesu, nowoczesne] pracy zespolowej o charakterze zadaniowym, pracy w domu, telepracy,
r6znych formut pracy naktadczej itp.

Czy dodatkowo, jest to zréznicowane wykorzystanie i rozliczanie czasu pracy - w krotszych lub
dhuzszych okresach. Ale takze w réznych godzinach, okresach tygodnia i miesiaca, niepelnym
wymiarze czasu pracy, czy formule typu job sharing.



W  wielu pracach badawczych rdéznorodne sposoby elastycznego zatrudniania oraz
organizowania pracy i stosowania czasu pracy - sa dokladnie opisane. W naszych badaniach —
poswigca temu uwage 1 Aleksandra Rusielewicz, oraz w opisie  wykorzystywania w
praktycznym zarzadzaniu personelem réznych form elastycznosci - Bartlomiej Piotrowski.

Jedno z kluczowych dla oceny efektywnosci tych narzedzi, pytan - brzmi: czy stosowanie tej
roznorodnosci form zatrudniania i pracy, a takze swoboda wypowiadania pracy i uproszczenie
form przyjmowania do pracy - stuzy realnie wzrostowi zatrudnienia z jednej stromy, oraz
adaptacyjnosci, a w efekcie - konkurencyjnosci przedsiebiorstw z drugiej?

Wydaje sig, ze jest to oczywiste.

Elastyczno$¢ rynku pracy w tym wymiarze powoduje albo wzrost liczby miejsc pracy, albo ich
utrzymanie, gdyz niewatpliwie sprzyja rozwojowi przedsigbiorstw i ich konkurencyjnosci, na
pewno wzmacniajac budowanie kosztowych przewag konkurencyjnych (koszty pracy) Zjawisko
to jest jeszcze bardziej istotne w krajach, gdzie koszty pracy, szczegoélnie pozaptacowe, i
specjalnie te, ktore okreslaja skalg wielkos$ci klina podatkowego - sa wysokie. Do takich krajow
nalezy Polska. Dlatego tak wazna jest elastyczno$¢ rynku pracy, jak zreszta rowniez dazenie do
obnizania kosztow pracy. Dodatkowo jednak - elastyczno$¢ organizacyjna i w wykorzystywaniu
czasu pracy - wspiera sil¢ dopasowywania si¢ firm do oczekiwan klientow, buduje wigc
mocniejsza pozycje rynkowa, czyli zwigksza trwato$¢ produktywnych miejsc pracy.

Ale pamigta¢ trzeba, ze w generalnym rozrachunku - pozytywne oddzialywanie wzrostu
elastycznosci jest tym bardziej widoczne, im bardziej powiazane jest z innymi instrumentami
polityki zatrudnienia. I im mniej liczymy na wylaczno$¢ pozytywnego oddziatywania tylko
pojedynczych narzedzi. Poprawa sytuacji na rynku pracy, jego usprawnienie nastepuje
wowczas, gdy rozne instrumenty polityki zatrudnienia i polityki rynku pracy osiqgajq efekt
synergii.

Jesli o pierwszym wymiarze sprawnos$ci rynku pracy decyduja rozwiazania instytucjonalne i ich
model, o tyle o drugim - decyduja warunki prawne (prawo pracy) oraz nawyki 1 wzory
postgpowania u pracodawcow. Ale tez i wzory relacji pomigdzy pracodawcami a pracownikami
(dawne stosunki przemystowe, moze lepiej dzis powiedzie¢ - stosunki pracy). Zmiany w tych
dziedzinach musza si¢ zatem wiaza¢ z reformami instytucji rynku pracy oraz reformami prawa
pracy i reformami stosunkow pracy. Na cato$¢ tych zjawisk 1 procesOw czgsto w terminologii
uzywa si¢ okres$lenia - reformy rynku pracy. I to jest klucz - reformy rynku pracy jako czynnik
sprzyjajqcy sprawnosci rynku pracy.

IV.
Waznym elementem rownowazenia relacji pomigdzy pracodawcami a pracownikami na
wspotczesnym rynku pracy — jest okreslenie potrzeb, jakie pracownicy moga wobec modelu
pracy zglasza¢ z mysla o swoich interesach. A takze charakterystyka oczekiwan dotyczacych
zdolnosci adaptacyjnej modelu pracy do zyciowych potrzeb cztowieka. Kluczowym sktadnikiem
jest tu oczywiscie zwiazek pomigdzy czasem zycia (biegiem zycia) a czasem pracy (biegiem
kariery zawodowej). W tym kontekScie specjalnego znaczenia nabierajq kwestie dotyczqce
tqczenia funkcji zawodowych z funkcjami rodzinnymi w roznych fazach zycia.
Nie jest to problem nowy. Wyraznie nabieral on znaczenia od lat 20/30. ubieglego wieku.
Wyrdézni¢ mozna trzy gltoéwne obszary dziatan zmierzajacych do rozwiazania problemow
godzenia przez pracownikow ich zadan zawodowych z obowiazkami i planami rodzinnymi oraz
Zyciowymi.
Pierwszy obszar, w znaczacej czgSci mocno zdefiniowany w konwencjach MOP i
migdzynarodowych standardach - obejmuje problematyke wsparcia pracownikow w sytuacjach
przerw w zatrudnieniu, spowodowanych roznymi przyczynami:

e Utrata pracy i stanem bezrobocia



e Urodzeniem dziecka i potrzeba urlopu macierzynskiego lub ojcowskiego (w jakiej$
mierze lub w specjalnych sytuacjach - adopcja matych dzieci)

e Potrzeba realizacji funkcji opiekunczych wobec dzieci (urlopy rodzicielskie lub
wychowawcze realizowane obecnie w wielu krajach przez przedstawicieli obojga plci)

e Potrzeba urlopu w celu opieki nad starszymi czlonkami rodziny lub wynikajacymi z
choroby cztonkow rodziny (w tym dzieci — urlop na okoliczno$¢ choroby dziecka wraz z
wyplata zasitku chorobowego)

e Innymi urlopami, o jakie moze wystapi¢ pracownik (ptatnymi lub bezptatnymi) w celu
podnoszenia kwalifikacji (nauka, szkolenia) lub rozwoju zawodowego (tzw. ,,sabbatical”)

e Brakiem aktywnosci zawodowej, co powodowa¢ moze radykalne obnizenie dochodow
nie tylko indywidualne, ale i w danym gospodarstwie domowym, az do granic ubdstwa,
czy progu interwencji pomocy spolecznej

e Utrata zdrowia uniemozliwiajaca pelne wykonywanie zawodu, co prowadzi do czasowe;j
lub statej renty inwalidzkiej (z ograniczeniami co do rownoczesnego wykonywania pracy
w r6éznych krajach, ale 1 zachgtami do rehabilitacji zdrowotnej i zawodowej, by wraca¢ na
rynek pracy)

e Uzyskaniem uprawnienia do wczesniejszej emerytury.

Przedstawione sytuacje obrazuja okolicznos$ci roznych doswiadczen, mozliwych w okresie
kariery zawodowej pracownikow. Na cz¢$¢ z nich pracownik ma wplyw - decyzje o posiadaniu
dzieci, ich wychowywaniu, czy wiasnych potrzebach szkoleniowo-rozwojowych, lub
ewentualno$ci przechodzenia na wczesniejsza emeryturg. Czes$¢ tych doswiadczen jednak nie
zalezy od woli pracownikéw, jest ryzykiem, ktore ich spotyka. I w jednym jednak, i w drugim
przypadku - rozwiazania instytucjonalne i prawne dwudziestowiecznej polityki spotecznej staraly
si¢ odpowiada¢ pozytywnie. To oznaczato, iz prawnie zdefiniowano te sytuacje oraz okreslono
warunki pozwalajqce dopuszczac¢ do korzystania czy to z uprawnienia do uzyskania statusu
(bezrobocie, wczesna emerytura, renta), czy z gwarantujqcej powrot do pracy przerwy w jej
wykonywaniu (urlop macierzynski, wychowawczy), czy ze swiadczenia z nimi powiqzanego.
Wystandaryzowane na poziomie migdzynarodowym rozwiazania mialy oczywiscie swoje
krajowe formy realizacji. Ale jasno zaznaczono tez minima - np. czas otrzymywania okreslonego
Swiadczenia, czy jego wysokos$¢.

Glownym celem stworzenia sieci bezpieczenstwa socjalnego na wypadek niemozno$ci pracy
bylo z jednej strony zapewnienie dochodow (bo brak pracy oznaczal ich ubytek), z drugiej —
ciqgltosci w utrzymywaniu ubezpieczen spotecznych (ptacenie sktadki zdrowotnej, czy
emerytalnej), z trzeciej natomiast - stworzenie warunkow poczucia bezpieczenstwa, a niekiedy i
pewnosci co do powrotu do pracy (np. po przerwie na urlop macierzynski, czy wychowawczy
itp.).

System taki wpisywat si¢ w model transferow socjalnych rodzac problem kosztow - wielkosci 1
zroédet finansowania. Ale jednocze$nie wywotujac kwesti¢ efektywnos$ci — czy stosowane
transfery, instrumenty wspierajace dochodowo sprzyjaja zachecie do powrotu na rynek pracy,
czy tworza pulapke uzaleznienia od narzedzi pomocy spotecznej i degraduja aktywnos¢
indywidualna w procesie powrotu na rynek pracy.

Utrzymanie takich systemoéw wymagato rozbudowania ubezpieczen spotecznych, finansowanych
ze sktadek w ramach modeli solidarnosci spolecznej, czgsto jednak nie samowystarczalnych,
wigc wymagajacych dotacji z budzetu - co oslabialo stan finansow publicznych 1 mozliwosci
rozwojowe gospodarek, nie moéwiac o obcigzaniu pracodawcow i firm nadmiernymi kosztami
pracy. W wielu krajach - systemy takie istnieja sprawnie, tylko dzigki wysokim podatkom i
odpowiedniej redystrybucji poprzez dziatania panstwa.

Z punktu widzenia pracodawcow - ich podstawowe obciazenie wiaze si¢ najczescie] z
koniecznosciq akceptacji istniejqcych rozwiqzan, gdy:z sq one prawem krajowym, nie
negocjowalnym, a najczesciej wynikajq ze standardow miedzynarodowych, co dodatkowo



,usztywnia” ich funkcjonowanie. Ponadto - bywa, iz realizacja niektérych norm i standardéw
odbywa si¢ bezposrednio na koszt pracodawcy. Waznym elementem niektorych rozwiazan jest
swoisty ,,przymus” dla pracodawcy, by akceptujac przerwe w pracy swojego pracownika na jaki$
okres - gwarantowal mu prawo powrotu na to samo miejsce po zakonczeniu np. urlopu
wychowawczego, czy macierzynskiego. Z punktu widzenia interesdw pracodawcy, dazenia do
wzrostu wydajnosci 1 konkurencyjnos$ci, jego potrzeby ciaglosci wykonywanej pracy na danym
stanowisku, czyli przyjecia kogo$ na zastgpstwo w okresie przerwy - moze to wywotywac rozne
reakcje 1 by¢ uznawane za nieefektywne.
Niemniej jednak, wydaje sig, ze we wskazanych sytuacjach — rozwiqzania uniwersalne 7
krajowymi odmiennosciami i specyfikami, zostaly generalnie przyjete jako norma w modelu
kultury pracy. Spory moga oczywiscie dotyczy¢ kwestii np. dtugosci urlopu macierzynskiego — i
sa kraje, ktore stosuja si¢ do normy MOP (14 tygodni), a sa takie, ktore okresy chronionej 1
finansowanej opieki macierzynskiej wydtuzaja, jak obecnie Polska do 26 miesigcy.
Drugim obszarem, na ktorym realizowane sa r6zne zadania zwigzane z laczeniem obowiazkow
kariery zawodowej z planami zyciowo-rodzinnymi i fazami zycia, sq programy rzqdowe. Zalezq
one od wyboru priorytetow i hierarchii zadan politycznych. Trzy problemy nasuwaja si¢ tutaj
samoistnie.
Niewatpliwie we wspotczesne] gospodarce, bardzo czgsto obserwuje si¢ trudniejsza w
poréwnaniu z innymi grupami na rynku pracy - sytuacje startu zawodowego ludzi miodych.
Bezrobocie miodych jest najczesciej dwukrotnie wyzsze, niz przecigtne na danym rynku pracy.
Brak praktycznego do$wiadczenia zawodowego powoduje, iz mtodzi ludzie, nawet lepiej
wyksztalceni, ptaca albo przedtuzonym startem zawodowym, albo nizszymi w stosunku do ich
warto$ci - wynagrodzeniami. To powoduje, iz w wielu krajach stosuje si¢ specjalne programy
aktywizacji mtodych, wspierajace ich start zyciowo-zawodowy (czy wszystkich, czy w
okres$lonych grupach wyksztalcenia, czy na wskazanych obszarach geograficznych). Narzgdziami
moga by¢ migdzy innymi:
e Subsydiowanie pierwszego zatrudnienia tak, by obnizy¢ koszty pracodawcom
e Dodatkowe wsparcie szkoleniowe, by zwigkszy¢ praktyczne umiejgtnosci zawodowe
oraz zarzadzanie wlasna kariera zawodowa
e Stosowanie reguty nizszej o ok. 10 -20% ptacy minimalnej, by bylo to zachgta do
zatrudniania mlodych o nizszych kwalifikacjach i nizej ptatnych
e Odpowiednie wykorzystywanie elastycznych form zatrudnienia (a takze organizacji
pracy i czasu pracy), by dawac choc¢by czastkowa prace mtodym ludziom
e Lepszy dostep do kredytow na podjecie wlasnej dziatalno$ci gospodarcze;.
Do realizacji takich programéw w skali poszczegdlnych krajow, czy grup krajow (UE, czy
specjalna sie¢ zatrudnienia miodych - Youth Employment Network, ktoérej patronuje MOP)
uzywa si¢ roznorodnych instrumentéw. Od prawnych (specjalne ustawy i rozwigzania), poprzez
programowe (pokazywanie wzoréw dziatania i1 szukanie liderow dzialan - zrédta dobrych
przyktadow), az do finansowych (bodzZce ekonomiczne do zatrudniania, obnizanie kosztéw pracy
itp.). Stopien angazowania narzedzi z roznych dziedzin - bywa zréznicowany. Tak, jak i efekty
takich programow.
Problemem réwnie wyraziscie widocznym, szczegédlnie w ostatnich latach — jest powiqzana z
zagrozeniami demograficznymi i starzeniem si¢ spoleczenstw, kwestia wydtuzania aktywnosci
zawodowej pracownikow. Przesuwanie wieku wyjscia z rynku pracy po to, by odpowiedzialne
publicznie instytucje panstwowe mogly unie$¢ ci¢zar finansowy systemow emerytalnych, by
poprawiata si¢ relacja i proporcja miedzy pracujacymi a pobierajacymi §wiadczenia, wreszcie -
by stymulowa¢ wzrost wskaznikéw zatrudnienia (to bardzo wazne dla Polski) wiaze si¢ miedzy
innymi z konieczno$cia podejmowania nast¢pujacych dziatan :
e Ograniczanie mozliwos$ci przechodzenia na wcze$niejsze emerytury



e Poprawa funkcjonowania systemu rentowego, tak by byl bardziej zorientowany na
rehabilitacje 1 przywracanie do pracy

e Stopniowe podnoszenie ustawowego wieku emerytalnego (w tym wyrownywanie wieku
emerytalnego kobiet i mgzczyzn)

e Stworzenie systemu wsparcia 0sOb starzejacych si¢ w mozliwosci uzupehienia
kwalifikacji 1 kompetencji pozwalajacych im utrzymywa¢ swoja przydatnos¢ w
zatrudnieniu

e Tworzenie elastycznych warunkéw dla taczenia czg$ciowej emerytury i mozliwos$ci
pracy

e Wykorzystywanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, by starsi ludzie
mogli taczy¢ funkcje zawodowe (ich niezbgdno$¢ dla pracodawcy i firmy) z wlasnymi
uwarunkowaniami zyciowymi i zdrowotnymi

e Upowszechnienie w firmach 1 wérdéd pracodawcow polityki zarzadzania wiekiem jako
instrumentu pozwalajacego godzi¢ wlasny interes (biznesu) z utrzymywaniem w
zatrudnieniu osob starszych.

Sa kraje, w ktorych te roznorodne narzedzia w specjalnych programach rzqdowych odpowiednio
wykorzystano uzyskujqc zaskakujqco efektywne rezultaty. W Finlandii, gdzie na poczqtku lat 90.
wskaznik zatrudnienia osob powyzej 55 roku zycia wynosit ok. 24% (dzis w Polsce - 26%), a
obecnie znajduje sie na poziomie ok. 50% - osiagnigto ten rezultat dzigki partnerskiemu w skali
kraju programowi publicznemu, skoncentrowanemu na utrzymywaniu w zatrudnieniu osob
starzejacych sig.

I trzecim problemem, najczesciej stanowiacym podstawe do tworzenia odpowiedniej polityki,
specjalnego programu dziatan - sq kwestie zwiqzane ze stymulacjq polityki rodzinnej,
wspierajqcej poprawe wskaznika dzietnosci i budowe warunkow dla przysztej rownowagi
demograficznej.

Wigkszo$¢ krajow europejskich boryka si¢ z tym problemem i ma do pogodzenia dwie tendencje,
jesli chce budowac skuteczna polityke. Pierwsza tendencja jest zmieniajacy si¢ model kulturowy
(takze ze wzgledéw konsumpcyjnych), co powoduje przesuwanie wieku urodzin pierwszego
dziecka, czesto ograniczenie si¢ do jednego dziecka w rodzinie, lub brak czasu i odpowiedniego
wieku na rodzenie dzieci nastgpnych w okresie rozwijajacej si¢ kariery zawodowej kobiety. Z
cywilizacyjnego punktu widzenia patrzac — zmienia si¢ model 1 sita trwatosci rodziny, czesciej
bardziej stabilny model partnerski buduje si¢ w drugim zwiazku, a nie pierwszym. Trzeba
pamigtac, iz procesom kulturowym i cywilizacyjnym nie mozna si¢ przeciwstawia¢ (nie przynosi
to po prostu rezultatdow), nalezy je integrowaé w odpowiedni sposéb z programami
prorodzinnymi. Tylko wowczas przynosi to efekty, jak w krajach skandynawskich, czy Francji.
A ta druga tendencja - jest potrzeba wzrostu dzietnosci, wynikajaca z oczywistych zagrozen
demograficznych.

Jak mozna to osiaga¢? Przy uzyciu jakich instrumentéw dzieje si¢ to w roéznych krajach
europejskich? Z przegladu doswiadczen 1 porownan wynika, iz stosowane sa mi¢dzy innymi:

o Wykorzystywanie elastycznych form zatrudnienia i pracy, by sprzyjac¢ taczeniu funkc;ji
zawodowych i rodzinnych za obop6lna korzys$cia pracodawcow i rodzin

e Wsparcie startu zawodowego kobiet na rynku pracy, by ich pozycja 1 przydatnos¢ byty
na tyle silne, iz nie powinny zniechgca¢ pracodawcoOw decyzje kobiet i rodzin dotyczace
macierzynstwa

e Wsparcie procesu powrotu kobiety na rynek pracy po urodzeniu pierwszego dziecka tak,
by zdobywata pelnoprawna pozycje zawodowa

e Promocja partnerstwa relacji megzczyzna — kobieta, tak by oboje podejmowali
wspotodpowiedzialnos¢ za dzieci dzielac si¢ w réznych okresach i momentach karier
zawodowych funkcjami rodzinnymi i nat¢zeniem w ich realizacji
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e Stworzenie optymalnych warunkow dla powszechnie dostgpnej opieki nad dzie¢mi
(ztobki 1 przedszkola — rola samorzadoéw i pracodawcow, jak we Francji)), by ich
stosowanie sprzyjato aktywnosci zawodowej rodzicow

e Stymulacja podatkowa (a takze inne bodzce finansowe, np. w sferze wsparcia edukacji
itp.) zachgcajaca do posiadania drugiego i trzeciego dziecka poprzez zwigkszenie
poczucia bezpieczenstwa ekonomicznego

e Dostgpnos¢ urlopéw macierzynskich (ich dlugos¢ — w niektorych krajach zwraca si¢ na
to szczegdlna uwage) 1 wzmocnienie gwarancji utrzymania i stabilizowania na dtuzej
zatrudnienia po powrocie do pracy

e Wzrost znaczenia ptatnego urlopu wychowawczego, czy rodzicielskiego (jak w Szwecji
— z $rodkoéw publicznych do 1,5 roku) pozwalajacego na skupienie wysitku na
problemach rodzinnych, bez troski o szybki powrdt do pracy ze wzgledu na sytuacje
materialna

e Specjalne bonusy za urodzenie dziecka, czy to dla rodzin ubogich, czy powszechne (w
Polsce znane jako ,becikowe”) — Wilochy stosuja ten instrument od 5 lat, bez
widocznych efektow dla wzrostu wskaznika dzietnos$ci.

Jak wida¢ - istnieje mnoéstwo roznorodnych narzedzi. Istotne natomiast jest, na ktore z nich dany
kraj w swoich programach kiadzie nacisk. Czy na wsparcie finansowo-dochodowe, czy na
wzmocnienie pewnosci powrotu i bycia na rynku pracy, czy w jakiej$ mierze na oba te czynniki
rownoczes$nie? Niewatpliwie jednak jest to wazne pole publicznych wyboréw, ktére winny by¢
poprzedzone rzetelnymi debatami spotecznymi, a nie ideologiczna propaganda (przyktad Polski
niestety §wiadczy o tym ostatnim zjawisku).

Jezeli jednak - w obszarze taczenia funkcji zyciowych z zawodowymi panstwo ma tyle do
powiedzenia poprzez regulacje wynikajqce ze standardow miedzynarodowych, czy realizacje
waznych spotecznie programow polityki spolecznej w tym zakresie, to czy jest to — i ma byc
jedyny podmiot odpowiedzialny za efekty? Wydaje sig, ze w wielu krajach coraz wigksza role do
odegrania maja pracodawcy i przedsigbiorstwa.

Bowiem to w przedsigbiorstwie wypracowaé moina w oparciu o istniejqce ramy prawne i
programowe (migdzynarodowe oraz wynikajace z krajowych programoéw specjalnych) -
odpowiednie zestawy narzedzi sprzyjajgcych lqczeniu funkcji rodzinnych, Zyciowych z roinych
faz - z zawodowymi.

Istnieja w tym obszarze dwa sposoby postepowania.

Pierwszy wynika z tradycji i roli umow zbiorowych, zawieranych w dialogu spotecznym
pomiedzy pracodawcami, czy wlascicielami a reprezentacjami zwigzkowymi. W te umowy, w
interesujacych nas kwestiach — wpisywano niekiedy rozwiazania tworzace tradycj¢ danej firmy. I
tak, w wielu przedsigbiorstwach niemieckich, w ramach uktadow zbiorowych pracy realizowano
ustalenia dotyczace tego, iz np. kobiety przebywajace na urlopach wychowawczych powinny co
najmniej jeden miesiac w roku przepracowac oraz uczestniczy¢ we wszystkich szkoleniach. Ich
powrot do pracy nie byl zatem dla nikogo ,,szokiem”. Pracodawca mogt oczekiwaé, iz
pracownica wracajac — jest przystosowana do wszystkich zmian, jakie w czasie jej nieobecnosci
mogly zaj$¢ w organizacji pracy, technologiach itp. Nie musi wigc nagle ponosi¢ dodatkowych
kosztow, by ja wdrozy¢ do realizacji zadan wypetiajac zobowiazanie prawne gwarantujace jej
powr6t po tym urlopie na swoje miejsce pracy.

Trzeba pamigtac, iz istotq umow zbiorowych jest, Ze wpisuje si¢ w nie to, co jest dodatkowe w
stosunku do istniejgcego prawa krajowego. Je$li wigc prawo krajowe jest nadmiernie
szczegOtowe, a minima dla wszystkich sa zagwarantowane na bardzo wysokim poziomie - to
pracodawcom trudno jest wnie$¢ co$ dodatkowego do propozycji wiasnych umoéw zbiorowych.
Dlatego wlasnie, sens ma dqZenie do decentralizacji prawa pracy i otwarcie pol dla negocjacji
pomiedzy partnerami, a nie gwarantowanie wszystkiego w ustawodawstwie krajowym (co
niestety ma miejsce w Polsce). Tylko wtedy uktady zbiorowe pracy moga by¢ narzedziem do
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szukania specyficznych, dodatkowych rozwiqzan w sferze wspomagania lqczenia pracy
zawodowej i aspiracji rodzinnych, zZyciowych.

Drugi sposob postepowania wynika z uznania wagi kapitatu ludzkiego i jego rozwoju — jako
czynnika istotnego dla wzrostu firmy, co pozwala traktowac sprawe inwestowania w kapitat
ludzki bardzo rozlegle. Jest to do§wiadczenie firm amerykanskich, ktore wypracowaty model
programow rownowagi: pracy i Zycia, przejety pozniej (od konca lat 90.) 1 promowany oraz
stosowany w Unii Europejskie;j.

W tych rozwiazaniach, ktére nastawione sa na obopdlnosé interesow pracownika i pracodawcy -
przedmiotem ustalen moga by¢ bardzo rozne rozwigzania i ich formy. Cho¢ generalnie w
wigkszosci takie, ktore znamy ze standardow, czy praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi.
Interesem pracodawcy jest, by pracownik byt maksymalnie efektywny - i jesli trzeba mu pomoc,
by odciazy¢ go od opieki nad starymi rodzicami lub da¢ mu wolne, by mogt to robi¢ normalnie,
nie opuszczajac planowych godzin pracy - nalezy to uczyni¢ dla realizacji wlasnego interesu, a
nie tylko z pobudek humanistycznych. Jes§li pracownik potrzebuje urlopu rozwojowego
(,,sabbatical™), bo czuje si¢ ,,wypalony” - to nalezy z punktu widzenia pracodawcy poniesé
dodatkowe koszty takiego rozwiazania, bo na przyszto$¢ to si¢ optaca. Zwrot z takiej inwestycji
nastapi, a nawet istnieja doktadne sposoby mierzenia skali tego zwrotu - metoda ROI Jacka
Philipsa (Return of Investment). Podobne rozwigzania mozna odnalez¢ w sferze bezposrednich
funkcji rodzinnych.

Powstaje jednak pytanie. Czy adresatem takiej polityki pracodawcy wobec pracownika jest kazdy
pracownik? Czy kazdy ma taka sama warto$¢? Przeciez segmentacja rynku pracy, dualizacja
grup pracowniczych ze wzgledu na kwalifikacje, ale 1 przydatnos¢ — powoduje, iz mamy do
czynienia z pracownikami tworzacymi grupg kluczowa, stabilng, ale i takimi, ktdrzy sa mniej
potrzebni jako stali - moga by¢ rotacyjni, czyli w nich moze nie warto az tak inwestowac... To
prawdziwy dylemat wspolczesnego rynku pracy.

Niemniej jednak, kiedy przeglada si¢ rdéznorodne narzedzia wspierania taczenia funkcji
zawodowych z rodzinnymi, wystgpujace w réznych krajach, to widaé jak rosmie rola
pracodawcow i przedsigbiorstw wypracowujqcych wlasne rozwiqzania. A w sytuacji
zmniejszajace] si¢ roli zwiazkow zawodowych — rozwiazania te zaleza juz nie tyle od efektu
negocjacji umowy zbiorowej, ile od dobrej woli 1 wyobrazni zarzadczej lideréw firmy. Tym
samym indywidualizacja takich rozwiazan, ich dopasowywanie do aktualnych potrzeb firmy, ale
1 grup, w ktore nalezy inwestowal - staje sie przedmiotem polityki zarzqdzania zasobami
ludzkimi w takiej samej mierze, jak stosowanie elastycznych form zatrudnienia 1 organizacji
czasu oraz pracy jest przedmiotem dbalosci o wzrost adaptacyjnosci firmy - czgsto zreszta takze
ze strony 0sob prowadzacych polityke zasobow ludzkich.

W jednym obszarze spotykaja si¢ wigc kwestie: elastycznosci, adaptacyjnosci i rGwnowagi:
pracy i zycia - jako narzedzia inwestycji w kapitat ludzki, stosowane w nowoczesnych metodach
zarzadzania zasobami ludzkimi. We wspoélczesnej gospodarce ten kierunek wydaje sig
najbardziej pozadany i rozwojowy.

V.

Jakie sa podstawowe wyzwania dla polskiej polityki rodzinnej, czyli jak wyglqdajq realnie
uwarunkowania sprzyjajqce lub ograniczajqce wzrost wskaznika dzietnosci w Polsce? 1 jak ma
si¢ to do sytuacji na polskim rynku pracy?

Kluczowym elementem jest uswiadomienie sobie, co naprawd¢ powoduje, iz w Polsce jest tak
niski wskaznik dzietno$ci (1,2) - przy stopie zastgpowalno$ci gwarantujacej réwnowage
generacyjna na poziomie 2,16. W ciagu ostatnich kilkunastu lat przesunat si¢ tylko lekko wiek
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urodzin pierwszego dziecka - z ponizej 23 lat do troche powyzej 25 lat. O wiele bardziej
przesunat si¢ wiek urodzin drugiego dziecka — z ponizej 25 lat do troch¢ powyzej 29 lat,
chociaz nadal jest to lepiej, niz w wielu krajach Europy Zachodniej, gdzie drugie dziecko rodzi
si¢ mocno powyzej 30 roku zycia. Natomiast zmienita si¢ w Polsce struktura urodzin dzieci, juz
ponad 50% rodzacych si¢ w skali roku dzieci, sa to pierwsze dzieci - zmniejszyt si¢ udziat
urodzin drugiego 1 trzeciego dziecka. Taka sytuacja wymaga analiz, namystu i propozycji
rozwiazan.

Moga one obejmowac dwie glowne sfery dziatan - wsparcia zasitkowo-finansowego dla rodzin i
matek (formuta ,,becikowego”), oraz wsparcia pozycji miodych rodzicow, ale jednak przede
wszystkim kobiet na rynku pracy. Druga opcja wydaje si¢ by¢ istotniejsza strukturalnie - cho¢
niewatpliwie jest trudniejsza, jesli chodzi o znalezienie rozwiazan.

Podstawq musi by¢ analiza sytuacji kobiet na rynku pracy, ktora w zarysie przedstawiam
ponizej (punktem odniesienia jest sytuacja na rynku pracy w roku 2004).

Problemy:

e niski udzial kobiet w rynku pracy (wskaznik zatrudnienia w grupie 15 — 60, ok. 46%, z
roéznica 11 pkt. w stosunku do mezczyzn (57%), co jest wazne 1 ma podtoze kulturowe:
Hiszpania wchodzac do UE miata tg roznicg na poziomie ok. 25%, a Irlandia do dzi§ ma
ja wysoka — ledwie ponizej 20%. W Polsce generalnie zaangazowanie kobiet w pracg
byto wysokie, ale to si¢ bardzo zroznicowato

e bardzo niskie zatrudnienie w wieku powyzej 55 lat — tylko 21%, ponadto: tylko 15%
kobiet przechodzi na emeryturg¢ w wieku emerytalnym, reszta wczesniej, co swiadczy o
wczesnej 1 duzej skali dezaktywizacji kobiet na rynku pracy

e niski wskaznik zatrudnienia w wieku 19 — 24 lata (tylko 17%), ale i u mgzczyzn jest tu
niski wskaznik (23%), co $wiadczy generalnie o trudnym starcie zawodowym mtodych

e w grupach wiekowych: 25 — 44 wskaznik zatrudnienia wynosi 65%, a dla populacji 35 —
44, wynosi az 70% (wskazniki $rednie dla Strategii Lizbonskiej zatrudnienia kobiet w
roku 2010 — na poziomie 60%), czyli szczyt aktywizacji przypada na okres 35 — 44 lat

e roznica migdzy zatrudnieniem megzczyzn 1 kobiet jest najwigksza w populacji 25 — 34 lata
(az 17 pkt. procentowych roéznicy) (mgzczyzn w wieku 25 — 34 lata pracuje 2mln 231
tys., a kobiet 1mln 713 tys.)

e powyzsze dane oznaczaja, iz kobiety maja w pewnym sensie przymusowo pozniejszy
pely start zawodowy (po 30, 35 roku zycia) i ze wczesnie zaczynaja wychodzi¢ z rynku
pracy (juz powyzej 45 roku zycia, a bardzo powyzej 50 (biernych zawodowo w grupie 50
— 54 lata jest dwukrotnie wigcej, niz w grupie 45 — 49 lat) 1 55 roku zycia, co wplywa na:

- grozbe niskich emerytur (krotszy staz, nizsze dochody - nizsza stopa zastapienia)

- dhugoletnia biernos¢ zawodowa (dtugos¢ zycia — do 78 lat przecigtnie)

- potrzebe uzupetniania dochodéw przy niskich $wiadczeniach rentowych i
emerytalnych, co kieruje ku zatrudnieniu w ,,szarej strefie”

- presje na korzystanie z rent rodzinnych po $mierci mgza (a Srednia wieku
mezezyzn to ok. 70/71 lat, za$ kobiet 78 lat) — bo to wybdr wyzszego §wiadczenia,
co podraza koszty systemu rentowego (koszt rent rodzinnych wdowich — to ok. 10
— 12 mld zt rocznie)

e pozniejszy start zawodowy nie jest zarazem oznaka zjawiska przekladania si¢ na skalg
urodzin (wskazniki dzietno$ci w Polsce - 1,2; a w Europie 1,4, czyli bardzo niskie 1
grozne demograficznie), raczej $wiadczy¢ moze o barierach w zatrudnianiu mtodych
kobiet (450 tys. bezrobotnych kobiet w wieku 25 — 34 lata, nie mowiac juz o 330 tys. w
wieku 20 — 24 lata, to dane BAEL, nie rejestrowe bezrobocie), co czgsto powoduje
»ucieczke” w nieaktywnos¢, w biernos¢ (w populacji kobiet 25 — 29 lat: catos¢ 1478 tys.,
pracuje 871 tys. 266 tys. jest bezrobotne, 341 tys. biernych). Ta grozba ,,biernosci” jest
bardzo niebezpieczna!
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w grupie bezrobotnych kobiet przeszto 33%, to osoby z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym, a ok. 30% tylko z policealnym, co oznacza, iz kobiety wypadaja z rynku
pracy w zawodach, gdzie nie trzeba wysokich kwalifikacji, gdzie moga by¢ czgsto
rotowane — dla poprawy ich sytuacji potrzebne jest zainwestowanie W rozwoj
kompetencji 1 kwalifikacji

w roznych krajach europejskich jednym ze sposobow utrzymywania kobiet w
zatrudnieniu jest praca w niepelnym wymiarze czasu pracy (part-time job) — Holandia ok.
25% catego zatrudnienia, w tym ok. 80% zatrudnionych to kobiety. W Polsce skala
zatrudnienia typu part-time job, to ok. 11% wsrod pracujacych (ok. 1,5 mln os6b, w tym
—910 tys. kobiet, czyli 60%), z czego przeszto 60% w rolnictwie. A zatem part-time job
nie pelni tej funkcji, co w innych krajach - uzupelniajaca dla dochodéw gospodarstw
domowych i pozwalajaca na taczenie funkcji zawodowych i1 rodzinnych praca dla kobiet,
najczesciej w sferze ustug. Mamy przestarzate wykorzystywanie tej formy zatrudnienia
(tak maja wszystkie nowe kraje cztonkowskie w UE, czyli jest to kwestia cywilizacyjna?)
réznice w wynagrodzeniu jeszcze 20 lat temu wynosity ok. 27%, dzisiaj — ok. 18% (w
Danii, to jest ok. 7-10%, ale w WIk. Brytanii i Irlandii — przeszto 20%). Trend si¢
poprawia, ale za wolno. Tym, co dziwi jest fakt, iz poziom wynagrodzen kobiet i
mezczyzn (prawie zawsze z lekka przewaga wysokosci wynagrodzen mezczyzn) jest
stosunkowo zblizony w grupach zawodow (50 — 100 zt): pracownicy przy pracach
prostych; rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i1 rybacy; pracownicy biurowi (identyczne!); lekko
rosng te réznice (250 350 zl) — wsrdd operatorow i monteréw, pracownikéw ustug
osobistych i sprzedawcoéw; jeszcze bardziej (600- 700 zt) : robotnikow oraz technikdéw i
innego $redniego personelu, ale najbardziej sa widoczne — wsérod specjalistow (prawie
1000 zt r6znicy) oraz wyzszych urzednikéw i kadry kierowniczej (1500 zt)

Inne cechy charakterystyczne:

w 1992 roku kobiet z wyzszym wyksztatceniem bylo 755 tys., dzisiaj jest przeszto 1 min
600 tys. (a mgzczyzn — mniej niz 1,4 mln). Przyrost o przeszto 100%, to wielki potencjat
do wykorzystania, szkoda, ze nie przektada si¢ to akurat w tej grupie na wyrdwnywanie
wynagrodzen!

w biznesie (jako pracodawcy oraz prowadzace wiasny biznes pracuje ok. 1mln kobiet -
35% w tej grupie zawodowej, cho¢ na poczatku transformacji, w trudnym roku 1993 byto
to ok. 1,5 min)

prawie 70% osob zatrudnianych w uslugach, to kobiety. Jest to wigc z punktu widzenia
modernizacji rynku pracy zjawisko pozytywne. Ale z drugiej strony — tu jest duzo mniej
firm, wigksza konkurencja, wigksze rozproszenie zatrudnionych, czyli w efekcie -
wigksza grozba bycia zatrudnianym na ztych warunkach, az do lamania prawa pracy
wlacznie (zwolnienia, zte warunki pracy — hipermarkety, niskie wynagrodzenia itp.)
przeszto 1 mln sposrod prawie 8,5 mln kobiet biernych zawodowo (w tym 4, 2 mln w
wieku produkcyjnym) deklaruje, iz nie pracuje i nie moze podja¢ pracy ze wzgledu na
obowiazki rodzinne

prawie 800 tys. bezrobotnych kobiet wraca do pracy po przerwie w karierze zawodowej
(krotszej, dtuzszej, ale jest to problem!), z czego przeszto 360 tys. chce podjac pracg po
raz pierwszy (a absolwentki, to tylko 15%) — majac stabe praktyczne przygotowanie do
wykonywania zawodu.

Whnioski i dzialania:

potrzebna jest promocja wartosci, potencjatu i zaradnosci kobiet — po to, by wzmacniaé
ich pozycje publiczna, ale i poprawia¢ klimat dla réwnego traktowania i przestrzegania
istniejacych juz (antydyskryminacyjnych) przepisow prawnych

tylko mocne uderzenie na alarm! i wielka akcja publiczna mogaq spowodowac
wyrownywanie poziomow wynagrodzen, szczegOlnie dla kobiet z wyzszym
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wyksztatlceniem i lepszymi kwalifikacjami (bo to jest paradoks, ze takie zjawisko
nierdwnos$ci w ptacach w tych grupach wlasnie wystepuje)
e potrzebne jest ograniczenie ,,ucieczki” z rynku pracy kobiet starszych, co musi oznaczac:

z jednej strony rygory dotyczqce rent i wezesniejszych emerytur

z drugiej strony pomoc w uzyskiwaniu dodatkowych kompetencji i kwalifikacji
(wsparcie edukacyjne dla dorostych ze strony panstwa) starszych kobiet — moze
tez z ukierunkowaniem na prace w innych dziedzinach: opieka nad starszymi,
opieka nad dzie¢mi w roznych formach wsparcia przedszkolnego, prace biurowe,
praca w domu — sprzatanie, ale na legalnych zasadach

po trzecie — promocja wsrod pracodawcow takiej polityki zatrudnienia, by
widzieli wartos¢ w starszych pracownikach (ich do$wiadczenie), by chcieli
jeszcze inwestowacé w ich rozwoj, wreszcie by wykorzystywali elastyczne formy
zatrudnienia — bo moze to bedzie lepsze dochodowo dla tych kobiet, niz niska
emerytura

e dla roéznych grup kobiet potrzebne jest (szczegélnie potencjalnie zagrozonych
bezrobociem):

dostep do programow restartingu zawodowego (aktualizacja kwalifikacji i
uzyskanie wiary w siebie i swoje mozliwosci), mato jest takich programow
oferowanych z §rodkéw Funduszu Pracy (i mala skala korzystania np. z pomocy
doradcow zawodowych wsrod kobiet powyzej 25 roku zycia)

promocja umieszczania proaktywizacyjnych zapisow w uktadach zbiorowych
pracy oraz umowach indywidualnych, iz podczas urlopu wychowawczego np.
kobieta jest zobowiazana do przepracowywania 1 miesiaca w roku oraz
uczestniczenia we wszystkich szkoleniach zawodowych, by nie odstawata po
powrocie do pracy od innych ze swoimi umiej¢tno$ciami

promocja elastycznych form zatrudnienia (praca sezonowa, w niedzielg, poprzez
agencje pracy czasowej, part-time job, telepraca, jesli trzeba by¢é w domu), by
zwigksza¢ uczestnictwo w rynku pracy (cho¢ to zalezy od skali i tempa rozwoju
gospodarki)

promocja poprawy kwalifikacji (dostep do edukacji dorostych, nie tylko dla osob
bezrobotnych, ale wszystkich, ktérzy tego potrzebuja — do dyskusji zrodia i
sposoby finansowania takich programow, w sporej czgsci moga to by¢ srodki UE)
walka o klimat przestrzegania praw pracowniczych w roéznych segmentach
gospodarki, bo to zwigkszy dochody, ale i otworzy §rodowiska pracownicze na
stosowanie elastyczno$ci zatrudnienia 1 pracy, a nie uleganie presji wymuszanej
elastycznosci

wsparcie startu zawodowego miodych kobiet, tak jak i mtodych w ogoéle
wsparcie wzrostu poczucia bezpieczenstwa i szans na rynku pracy dla mtodych kobiet,

zeby nie przesuwat si¢ ich start zawodowy, zeby nie uciekaly w biernos¢, oraz zeby byty
bardziej gotowe na taczenie funkcji zawodowych z rodzinnymi (nie ba¢ si¢ posiadania
dziecka ze wzgledu na zagrozenie utrata pracy):

generalna poprawa sytuacji na rynku pracy (bo to 1 praca dla me¢zczyzn)
mozliwos¢  szybszego powrotu do pracy i utrzymywania dyspozycyjnosci
oczekiwane] przez pracodawceg poprzez dostep do tamiej opieki nad malymi
dzie¢mi (rola samorzadow finansujacych ztobki i przedszkola, ew. rola zaktadow
pracy wspotfinansujacych co$ takiego w ramach programéw réwnowagi: praca —
zycie, ew. tania oferta od oséb i podmiotéw prowadzacych mate przedszkola —
zaktadane 1 prowadzone bez nadmiaru biurokracji i dopasowane do godzin pracy
kobiet, czy rodzicow, np. popotudnia i wieczory)
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- rownoprawnosc¢ i partnerstwo obojga rodzicow, ktdrzy winni orientowacé swoje
kariery zawodowe na mozliwo$¢ godzenia ich z planami rodzinnymi, ale i
zaangazowaniem Ww rodzing obojga partnerow - megska opieka nad dzieémi,
urlopy wychowawcze itp. (w tej dziedzinie mozliwe jeszcze bardziej otwarte
zapisy w prawie pracy)

- lepsze wykorzystywanie elastycznej organizacji pracy i czasu pracy (lacznie z
praca w domu)

- przeglad systemu swiadczen rodzinnych pod katem ich efektywnosci oraz
przydatnosci do zachgcania do pracy, a nie tylko uzalezniania si¢ od rdéznego
rodzaju zasitkow 1 form wsparcia (lepiej okreslone srodki przeznaczaé¢ na
dofinansowanie przedszkoli, niz $wiadczenia wspomagajace opiek¢ nad dzieémi i
pobyt w domu, a nie powr6t do pracy)

- poszukiwanie rozwiqzan przyjaznych rodzinie na poziomie przedsiebiorstwa
(mozliwo$¢ dni wolnych kiedy niezbedna jest opieka nad cztonkami rodziny — i
odrabianie czasu zaleglego, rézne swiadczenia wewngtrzne wspierajace rodzing —
takze dla mezczyzn) — czyli w formie zdecentralizowanej, a nie powiazanej tylko
z obowiazkami panstwa

- zachety w systemie podatkowym przy posiadaniu np. 2 i 3, 1 kolejnych dzieci
(kwoty wolne od podatku - zwigkszane przy posiadaniu dzieci)

- system stypendialny wspomagajacy juz od wczesnych lat nauke dzieci, ale tez i
wyrownawcza rola przedszkola (zwigkszy¢ udzial w korzystaniu) i szkoty — by
rodzice podejmujac decyzje o poszerzeniu rodziny, nie bali si¢ o materialng
przysztos$¢ dziecka az tak bardzo

e promocja przedsigbiorczosci wsréd kobiet (doradztwo, dziatania informacyjne,
wyspecjalizowane agencje wsparcia powstawania biznesu) — tak, by zwigkszata sig
liczba kobiet podejmujacych dziatalno$¢ gospodarcza.

Co jest dodatkowo wazne?

Kluczowe jest postawienie celu — jakim jest wsparcie startu zawodowego i1 zyciowego mtodej
rodziny, wowczas mozna mys$le¢ o efekcie synergii réznych dziatan (np. m.in. rozwdj
mieszkalnictwa). To jest cel, ze wzgledu na wyzwania demograficzne — dla Polski najwazniejszy
z punktu widzenia priorytetéw spolecznych.

VL.

Opracowanie doktadnych, 1 w pelni udokumentowanych rekomendacji — wymaga jeszcze wielu
analiz 1 badan. Niemniej jednak warto wskaza¢ w obecnej fazie prac nad projektem generalne
obszary, na ktorych nalezy poszukiwac rekomendacji i propozycji rozwiqzan, by wykorzystywac
efektywnie elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy oraz czasu

pracy - dla lepszego laczenia funkcji zawodowych z rodzinnymi, realizowanymi w roéznych
fazach zycia.

Wskazywane obszary to:

e uwarunkowania budowania modelu sprawnego rynku pracy w Polsce, zwigkszajacego
stopien wykorzystywania elastycznos$ci rynku pracy w celach zaspakajajacych obopdlne
potrzeby: pracodawcow (kosztowe 1 efektywno$ciowe) i pracownikow (laczenie pracy z
wyborami stylu i modelu zycia)

e promocja stosowania elastycznych form zatrudnienia i sposobow organizacji pracy
(uzytecznos$¢ dla pracodawcoéw rozwiazan prawnych juz istniejacych oraz oczekiwanych
oraz §wiadomos$¢ prawna pracownikow, by nie czuli si¢ przymuszani do ,,niechcianych”
form)
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e ramy prawne elastycznosci — krajowe ustawodawstwo a potrzeba decentralizacji prawa
pracy (wzrost znaczenia prawa uktadowego i1 przestrzeni dla negocjowania rozwiazan
pomigdzy partnerami stosunkdéw pracy — grupowymi i1 indywidualnymi)

e analiza efektywnosci stosowanych w Polsce narzedzi polityki prorodzinnej (w konteks$cie
efektywnosci roznych, czterech podstawowych europejskich modeli socjalnych, a takze
skuteczno$ci wypelniania norm 1 standardow MOP) — zasitki, urlopy, prawa i
$wiadczenia, problem gwarancji — a obciazenia panstwa oraz pracodawcow

o wybor instrumentow sprzyjajacych tqczeniu pracy z funkcjami rodzinnymi w mtodym
pokoleniu (instrumenty wsparcia startu zyciowego i zawodowego, poprawa sytuacji
zawodowej 1 na rynku pracy mtodych kobiet)

e ramy wyboru polskiego modelu kompleksowej polityki prorodzinnej (gldwne kierunki i
nastawienie)

e rozwoj roznych form wspotodpowiedzialnosci panstwa i przedsiebiorstw za rozwdj
programow rownowagi: pracy i Zycia (dobre przyktady z firm, motywacja biznesu do
takich dziatan, pojmowanie inwestycji w kapitat ludzki).

Zalacznik:

Prezentacja: RODZICE — PRACOWNIKAMI (rynek pracy, elastycznos¢, zatrudnienie,
polityka rodzinna)
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Aleksandra Rusielewicy

ZAGADNIENIA PRAWNE DOT. URLOPU WYCHOWAWCZEGO

1. JAKIE PRAWA MAJA KOBIETY W CIAZY I MATKI

Ochrona przed zwolnieniem z pracy

Przepisy ograniczaja mozliwos¢ rozwiazania umowy o prace w okresie cigzy oraz urlopu
macierzynskiego pracownicy. Zakazuja roéwniez pogarszania warunkow jej pracy i
obnizania pensji. Umozliwiaja wigc kobiecie utrzymanie miejsca pracy, przygotowanie si¢
do porodu, a po urodzeniu dziecka sprawowanie nad nim opieki.

Zakaz wypowiadania umow

W czasie ciazy oraz bezposrednio po porodzie bardzo trudne lub wrgcz niemozliwe byloby
znalezienie nowego zatrudnienia przez kobietg. Dlatego tez przepisy zakazuja pracodawcy
wypowiadania i rozwigzywania umoéw o prac¢ w okresie ciazy oraz urlopu macierzynskiego. W
ten sposob nie sa jednak chronione umowy o prace zawarte na okres probny krotszy niz 1
miesiac.

W okresie ochronnym pracodawca nie tylko nie moze wypowiedzie¢ umowy, ale takze ztozone
wczesniej (gdy nie wiedzial o ciazy pracownicy) wypowiedzenie moze zosta¢ uznane za
bezskuteczne. Zakazane jest roOwniez rozwigzanie umowy z pracownica, ktéra wprawdzie w
momencie ztozenia wypowiedzenia nie byla w ciazy (lub nie wiedziata o swoim stanie), ale
zaszta w ciazg lub dowiedziala si¢ o tym fakcie w trakcie wypowiedzenia. Stanowisko takie zajat
SN w wyroku z 29 marca 2001 r. (I PKN 330/00; OSNP z 2003 r. nr 1, poz. 11) stwierdzajac, ze
»pracownica, ktora poczatkowo nie kwestionowata wypowiedzenia jej umowy o pracg, moze
zada¢ uznania tej czynnos$ci za bezskuteczna, gdy po dokonaniu wypowiedzenia okazato sig, ze
jest w ciazy lub gdy w okresie wypowiedzenia zaszta w ciazeg”.

Ponadto w wyroku z 16 grudnia 1999 r. (I PKN 468/99; Pr. Pracy z 2001 r. nr 5, poz. 31) SN
zauwazyt, ze ,,ochrona trwalosci stosunku pracy ze wzgledu na ciazg (art. 177 par. 1 k.p.)
obejmuje takze sytuacje, gdy ciaza zakonczyla si¢ poronieniem przez uptywem okresu
wypowiedzenia. Cigzar udowodnienia cigzy spoczywa na pracownicy’.

Ochrona przystuguje wigc kobiecie, jezeli w chwili wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o
prace byta w ciazy. Nie ma natomiast znaczenia termin wykazania tej okolicznosci (wyrok SN z
15 stycznia 1988 r., I PRN 74/87). Jezeli wigc pracownica ze spOznieniem poinformowata
pracodawceg o swoim stanie, nie traci uprawnien. W wyroku z 2 czerwca 1995 r. (I PRN 23/95;
OSNP z 1995 r. nr 22, poz. 276) SN stwierdzil, ze ,,powiadomienie zaktadu pracy o ciazy juz po
rozwiazaniu umowy o prac¢ moze mie¢ wpltyw tylko na roszczenie o wynagrodzenie za okres
pozostawania bez pracy, nie ma natomiast znaczenia dla oceny nieprawidtowo$ci rozwigzania
umowy o praceg’”.
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Wypowiedzenie zmieniajace

W czasie ciazy i1 urlopu macierzynskiego pracodawca nie moze dokona¢ wypowiedzenia
zmieniajacego (art. 42 k.p.), a wigc pogorszy¢ warunkoéw pracy i ptacy pracownicy. Jednak taka
zmiana jest mozliwa ma mocy porozumienia zmieniajacego.

Ponadto pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy i placy, jezeli dalsze zatrudnienie
pracownicy na dotychczasowym stanowisku nie jest mozliwe ze wzgledu na przyczyny
dokonywania zwolnien grupowych (art. 1 ust. 1 1 5 ustawy o zwolnieniach grupowych). Jezeli
wypowiedzenie warunkoéw pracy i1 placy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy
przystuguje do konca okresu ochronnego dodatek wyrownawczy (art. 5 ust. 4 1 5 ustawy o
zwolnieniach grupowych).

Natomiast pracownica w ciazy moze zosta¢ czasowo przeniesiona do innej pracy (art. 42 par. 4
k.p.). W takim przypadku nie sa bowiem wypowiadane dotychczasowe warunki pracy i placy.
Pracodawca moze jej powierzy¢ wykonywanie innej pracy, gdy jest to uzasadnione jego
potrzebami, na okres nieprzekraczajacy 3 miesigcy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje
to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada jej kwalifikacjom.

Umowy terminowe

W okresie ochronnym w szczegolny sposob traktowane sa umowy terminowe (na czas okreslony,
na czas wykonania okreslonej pracy, na okres probny przekraczajacy 1 miesiac). Jezeli taka
umowa miataby si¢ rozwiazaé po uplywie trzeciego miesigca ciazy, ulega przedtuzeniu do dnia
porodu. Bez wzgledu wigc na ustalony poczatkowo przez strony termin zakonczenia takiej
umowy, rozwiaze si¢ ona dopiero w dniu porodu.

W przypadku umowy na czas okreslony i na czas wykonania okreslonej pracy nie ma przy tym
znaczenia, jak dlugo taka umowa miata trwaé. Mozliwa jest wigc sytuacja w ktérej umowa
terminowa, ktora zawarto na bardzo krétki okres, np. na dwa tygodnie czy miesiac, przedtuzy si¢
automatycznie do dnia porodu, jezeli termin jej rozwiazania przypadalby po uptywie trzeciego
miesiaca ciazy.

Dhlugo$¢ umowy ma znaczenie jedynie w przypadku umow na okres probny. Umowa taka
przedtuzy si¢ do dnia porodu, jezeli poczatkowo zawarto ja przynajmniej na jeden miesiac.
Umowy krétsze nie podlegaja takiej ochronie. Ponadto do dnia porodu nie ulegaja przedtuzeniu
umowy na zastgpstwo. Cel i termin takiej umowy jest bowiem $cisle okreslony. Jest to
zastapienie ,,statego” pracownika w okresie jego usprawiedliwionej nieobecnosci (np. choroba,
urlop macierzynski). Po powrocie zastgpowanego pracownika do pracy odpada wigc podstawowa
przyczyna jej zawarcia.

W razie likwidacji lub upadlosci

Pracodawca moze rozwiaza¢ umoweg za wypowiedzeniem w okresie ciazy lub urlopu
macierzynskiego tylko w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Jest to wyjatek
od zasady szczegdlnej ochrony stosunku pracy takich pracownic. W takim przypadku
pracodawca powinien jedynie uzgodni¢ termin rozwigzania umowy o pracg z reprezentujaca
pracownice zakladowa organizacja zwiazkowa. Jezeli wigc pracownica nie nalezy do zwiazku
zawodowego 1 nie wystapita do organizacji zwiazkowej o udzielenie jej ochrony, decyzje
podejmuje samodzielnie pracodawca.
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Do momentu rozwiazania umowy pracodawca powinien zapewni¢ pracownicy w ciazy inne
zatrudnienie. Jezeli nie jest to mozliwe, do dnia porodu przystuguje jej zasitek w wysokosci
zasitku macierzynskiego, a po urodzeniu dziecka nabywa prawo do zasitku macierzynskiego.
Okres pobierania tych $wiadczen wlicza si¢ do okresu zatrudnienia, od ktorego zaleza
uprawnienia pracownicze, np. wyzszy wymiar urlopu wypoczynkowego.

Ponadto mozliwe jest wypowiedzenie umowy w ramach zwolnien indywidualnych
dokonywanych z przyczyn dotyczacych pracodawcy (art. 10 ustawy o zwolnieniach grupowych).
W tym przypadku warunkiem zwolnienia w tym trybie jest niezgloszenie sprzeciwu przez
zaktadowa organizacje zwiazkowa w ciagu 14 dni od dnia otrzymania zawiadomienia o
zamierzonym wypowiedzeniu.

Dyscyplinarnie

Pracodawca moze w okresie ochronnym dyscyplinarnie zwolni¢ pracownicg, jezeli zachodza
przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy w tym trybie. Zwolnienie dyscyplinarne jest
mozliwe, gdy pracownica:

* dopuscita si¢ cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkdéw pracowniczych,

* popehnita w czasie trwania umowy o pracg przestgpstwo, ktore uniemozliwia jej dalsze
zatrudnienie na zajmowanym stanowisku, jezeli przestgpstwo jest oczywiste lub zostato
stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

* ze swojej winy utracita uprawnienia konieczne do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku.

Jezeli pracownica nalezy do zwiazku zawodowego lub organizacja zwiazkowa wyrazita zgodg na
reprezentowanie jej interesOw, pracodawca musi uzyskaé zgode zwiazkéw na rozwiazanie
umowy. W przypadku pozostalych pracownic pracodawca podejmuje decyzj¢ samodzielnie.

Natomiast w okresie ciazy pracodawca nie moze rozwiaza¢ umowy o prace bez wypowiedzenia z
przyczyn niezawinionych przez pracownicg (art. 53 k.p.), np. zwolni¢ pracownicy, ktoéra w czasie
ciazy z powodu choroby jest nieobecna w pracy.

Gdy pracownica chce odejs¢

Umowg o pracg w okresie ciazy lub urlopu macierzynskiego mozna rozwiazac¢ za porozumieniem
stron. Ponadto pracownica moze wypowiedzie¢ taka umowg.

Umowa rozwiaze sig, jezeli pracownica, sktadajac takie o§wiadczenia, zdawala sobie sprawe z
tego, ze jest w ciazy 1 $wiadomie rezygnowata z uprawnien przystugujacych z tego tytutu. Jezeli
godzac sig na rozwigzanie umowy za porozumieniem stron lub wypowiadajac ja nie wiedziala, ze
jest w ciazy, moze uchyli¢ si¢ od swojego oswiadczenia woli jako ztozonego pod wpltywem
btedu. W wyroku z 11 czerwca 2003 r. (I PK 206/02; OSNP z 2004 r. nr 16, poz. 278) SN
stwierdzil, ze ,,0$wiadczenie woli pracownicy o wypowiedzeniu umowy o prac¢ dotyczy
czynnos$ci prawnej odplatne;j.

Dla uchylenia si¢ od skutkow prawnych takiego o$wiadczenia woli, w przypadku ztozenia go

przez pracownicg pozostajaca w biedzie co do stanu ciazy, nie jest wymagane, by btad zostat
wywolany przez pracodawce, chociazby bez jego winy, albo by pracodawca wiedzial o btedzie
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lub z tatwoscia moégt go zauwazy¢ (art. 84 par. 1 k.c. stosowany odpowiednio i zgodnie z
zasadami prawa pracy — art. 300 k.p.)”.

Wygasnigcie umowy

Umowa o pracg pracownicy cig¢zarnej oraz przebywajacej na urlopie macierzynskim, tak jak
wszystkie umowy o pracg, wygasa w razie zaistnienia wskazanych w przepisach okolicznosci.

Jest tak przede wszystkim w przypadku $mierci pracodawcy, gdy zaktad pracy nie zostal przejgty
przez nowego pracodawce na podstawie art. 231 k.p. Jezeli natomiast firm¢ po zmartym przejat,
np. jego spadkobierca, stosunek pracy trwa nadal, bowiem nowy pracodawca z mocy prawa staje
si¢ jego strona (art. 632 k.p.).

Umowa o pracg wygasa rOwniez w razie $§mierci pracownicy (art. 631 k.p.), a takze po uptywie 3
miesiecy nieobecnosci w pracy z powodu tymczasowego aresztowania (art. 66 k.p.) 1 w
przypadku nieogtoszenia powrotu do pracy w ciagu 7 dni od daty rozwiazania stosunku pracy z
wyboru, chyba ze opdznienie nastapito z przyczyn niezawinionych przez pracownice (art. 74
k.p.).

Odwolaé mozna

Pracownica zatrudniona na podstawie powotania moze zosta¢ w okresie ciazy 1 urlopu
macierzynskiego odwotana ze stanowiska. Jezeli odwotanie nastapilo w czasie ciazy, pracodawca
powinien zapewni¢ jej inna pracg, odpowiednia ze wzgledu na kwalifikacje zawodowe.
Przystuguje jej rowniez wynagrodzenie w wysokosci wyptacanej przed odwotaniem przez okres
rowny okresowi wypowiedzenia. Jednak gdy pracownica nie zgodzi si¢ na podjecie innej pracy,
stosunek pracy rozwiaze si¢ z uptywem okresu rownego okresowi wypowiedzenia liczonego od
dnia zaproponowania na piSmie innej pracy.

Natomiast gdy pracownice odwotano ze stanowiska w trakcie urlopu macierzynskiego, bieg
wypowiedzenia rozpoczyna si¢ z chwila zakonczenia urlopu macierzynskiego. Zgodnie bowiem
z art. 71 par. 1 k.p., jezeli odwotanie nastapito w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci w
pracy, bieg wypowiedzenia rozpoczyna si¢ po uptywie tego okresu.

Co zwolniona pracownica moze uzyskac¢ w sadzie

Przepisy ochronne gwarantuja pracownicom bedacym w ciazy oraz przebywajacym na urlopach
macierzynskich utrzymanie miejsca pracy i statego dochodu w tym okresie. Wypowiedzenie i
rozwiazanie umowy o pracg z pracownica podlegajaca szczegodlnej ochronie jest sprzeczne z
przepisami (z art. 177 k.p.). Jednak gdy pracodawca podejmie takie dzialania, np. wypowie
umowe, w celu wyegzekwowania swoich uprawnien pracownica musi wystapi¢ do sadu pracy z
zadaniem uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, przywrocenia do pracy na poprzednich
warunkach lub o odszkodowanie. Jezeli nie podejmie tych dziatan lub wniesie pozew po
terminie, uUmowa o pracg rozwiaze sie.

W przypadku ciazy i urlopu macierzynskiego z zadaniem przywrocenia do pracy oraz uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne moga wystapi¢ nie tylko pracownice zatrudnione na podstawie
umowy o pracg na czas nieokreslony, ale takze pracownice, z ktérymi podpisano umowg o prace
na czas okreslony i na czas wykonania okreslonej pracy. W razie nieprawidlowego rozwiazania
tych uméw poza okresem ochronnym, pracownica moze domagac si¢ jedynie odszkodowania.
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Natomiast w tym przypadku sad moze przywroéci¢ ja do pracy lub uznaé wypowiedzenie za
bezskuteczne.

Pracownicy przywrdconej do pracy przystuguje wynagrodzenie za caty okres pozostawania bez
pracy (pod warunkiem ze podejmie pracg po przywrodceniu). Natomiast z uwagi na fakt, ze
podstawowym celem przepiséw ochronnych jest umozliwienie pracownicy utrzymania miejsca
pracy, sad moze zasadzi¢ odszkodowanie tylko w przypadku upadlosci lub likwidacji
pracodawcy.

Jednak nie w kazdym przypadku sad uzna roszczenie pracownicy. W niektérych sytuacjach,
mimo obiektywnego stanu cigzy pracownicy, uznanie jej zadania byloby sprzeczne z zasadami
wspotzycia spotecznego. Jest tak przede wszystkim, gdy ona dopuscita si¢ powaznych uchybien,
np. zostala przylapana na kradziezy mienia pracodawcy. Jezeli wigc postgpowanie pracownicy
bylo naganne, sad moze odméwié przywrdcenia jej do pracy czy uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne. W wyroku z 6 stycznia 1977 r. (I PRN 127/76; OSNC z 1977 r. nr 8, poz. 143) SN
podkreslit, ze ,,nie mozna ocenia¢ ochrony, przyslugujacej pracownicy w okresie ciazy, w
oderwaniu od wypelniania przez nia podstawowych obowiazkoéw pracowniczych, migdzy
uprawnieniami 1 obowiazkami pracowniczymi istnieje bowiem wspoizaleznose”.

* Pozew nalezy wnie$¢ w ciagu 7 dni od dnia otrzymania pisma wypowiadajacego umowe o
pracg, jezeli pracownica odwoluje si¢ od wypowiedzenia umowy o prace lub w ciagu 14 dni, gdy
wnosi o przywrocenie do pracy lub o zasadzenie odszkodowania w razie sprzecznego z prawem
zwolnienia dyscyplinarnego lub wygasnig¢cia umowy.

» W razie wniesienia pozwu po terminie, sad moze termin przywréci¢ na wniosek pracownicy i
rozpoznac sprawe.

* Termin uptywu trzeciego miesiaca ciazy (art. 177 par. 3 k.p.) oblicza si¢ w rOwnej miary
miesigcach ksi¢zycowych — 28 dni (wyrok SN z 5 grudnia 2002 r., I PK 33/02; OSNP z 2004 r.
nr 12, poz. 204).

* Pamigtaj, ze przestrzeganie zakazu pracy w porze nocnej, zmiana rozktadu czasu pracy,
przeniesienie do innej pracy lub zwolnienie z pracy na czas niezbgdny jest obowiazkiem
pracodawcy. W razie naruszenia tego zakazu moze zosta¢ ukarany grzywna do 5 tys. ztotych.

Osoby wykonujace prace nakladcza

Pracownikom §wiadczacym prace nakladcza przystuguje urlop macierzynski. Niedopuszczalne
jest wypowiedzenie i rozwigzanie umowy z kobieta wykonujaca pracg naktadcza w okresie ciazy
1 urlopu macierzynskiego. Jednak naktadca moze rozwiaza¢ umowe:

* bez wypowiedzenia z przyczyn zawinionych przez chalupniczkg, m.in. w razie cigzkiego
naruszenia obowiazkow wynikajacych z umowy,

*za wypowiedzeniem w razie ogloszenia likwidacji lub upadtosci naktadcy,
* za wypowiedzeniem z powodu zaniechania systemu pracy nakladcze;.

Ochrona zdrowia
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Pracownic w ciazy oraz karmiacych dziecko piersia nie mozna zatrudniaé¢ przy pracach
szkodliwych, a takze w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych. Zakazy te sa
bezwzgledne i za ich naruszenie pracodawca moze zosta¢ ukarany grzywna.

Prace wzbronione kobietom

Pracodawca nie moze zatrudnia¢ kobiet przy pracach szczegdlnie szkodliwych lub uciazliwych
dla zdrowia nawet za ich zgoda (art. 176 k.p.). Wykaz takich prac zawiera rozporzadzenie Rady
Ministréw (patrz podstawa prawna) oraz przepisy branzowe. W poszczegdlnych firmach
regulacje te doprecyzowuja regulaminy pracy i uklady zbiorowe. Wskazuja one stanowiska, na
jakich w danym zaktadzie pracy nie wolno zatrudnia¢ kobiet.

W szczegblny sposob traktowane sa pracownice cigzarne oraz karmiace dziecko piersia. W tych
okresach rozszerzony jest katalog prac, ktorych nie moga wykonywac.

Pracodawca zatrudniajacy kobietg¢ w ciazy lub karmiaca dziecko zobowiazany jest przenies$¢ ja
do innej pracy, gdy dotychczas wykonywata prace dozwolona dla kobiet, ale zabroniona
kobietom w ciazy i1 karmigcym dziecko, bez wzgledu na stopien narazenia na czynniki szkodliwe
dla zdrowia lub niebezpieczne. Jezeli jest to niemozliwe, powinien zwolni¢ ja na czas niezbg¢dny
z obowiazku §wiadczenia pracy.

Natomiast w przypadku zatrudniania przy innych pracach niewskazanych ze wzgledu na stan
ciazy lub karmienie dziecka piersia (ze wzgledu na stopien narazenia na czynniki szkodliwe),
pracodawca w celu wyeliminowania zagrozen dla zdrowia lub bezpieczenstwa pracownicy,
powinien dokona¢ odpowiednich zmian na dotychczasowym stanowisku pracy (np. zmniejszy¢
narazenie na halas czy promieniowanie) lub skroci¢ jej czas pracy. Jezeli podjecie takich dziatan
jest niemozliwe lub niecelowe, zobowiazany jest przenies¢ pracownice do innej pracy.

W razie braku takiej mozliwo$ci powinien zwolni¢ ja na czas niezbedny z obowiazku
swiadczenia pracy. Pracodawca powinien podja¢ identyczne dzialania, réwniez gdy
przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy wynikaja z orzeczenia
lekarskiego.

Jezeli zmiana warunkéw pracy na dotychczasowym stanowisku, skrocenie czasu pracy lub
przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje
dodatek wyréwnawczy. Natomiast gdy ze wzgledu na stan ciazy zostata zwolniona z obowiazku
$wiadczenia pracy, ma prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

Godziny pracy

Pracownica w ciazy nie moze pracowac¢ dtuzej niz 8 godzin dziennie. Ponadto w przypadku
kobiet w ciazy oraz karmiacych dziecko piersia prace w pozycji stojacej nie moga tacznie
przekracza¢ 3 godzin w czasie zmiany roboczej. Kobieta w ciazy nie moze rowniez dtuzej niz 4

godziny na dob¢ wykonywac¢ prac przy obstudze monitoréw ekranowych.

Pracownicy w ciazy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych. Jest to zakaz
bezwzgledny, ktorego nie znosi nawet zgoda kobiety na wykonywanie pracy w nadgodzinach.

Natomiast bez zgody pracownicy w cigzy nie mozna jej delegowaé poza stale miejsce pracy ani
zatrudnia¢ w systemie przerywanego czasu pracy. W literaturze prawa pracy nie ma jednolitego
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stanowiska, jak nalezy rozumie¢ pojecie ,,statle miejsce pracy”. Czg$¢ autorow uwaza, ze zgoda
pracownicy jest potrzebna tylko w razie delegowania jej do innej miejscowos$ci. Natomiast inni
wskazuja, ze pracodawca powinien uzyskac taka zgode w kazdym przypadku zmiany stalego
miejsca pracy, réwniez w obregbie tej samej miejscowosci (szczegdlnie duzej aglomeracji
miejskiej).

Praca w nocy

Pracownicy w ciazy nie wolno zatrudnia¢ w porze nocnej. Pora nocna obejmuje 8 godzin migdzy
21.00 a 7.00. Por¢ nocna w poszczegdlnych zakladach okreslaja akty wewnatrzzaktadowe, np.
regulamin pracy.

Pracodawca zatrudniajacy pracownic¢ w porze nocnej jest obowiazany na okres ciazy:

» zmieni¢ rozktad czasu pracy w sposdb umozliwiajacy wykonywanie pracy poza pora nocna,
* przenie$¢ pracownicg do innej pracy, ktorej wykonywanie nie wymaga pracy w porze nocnej —
jezeli zmiana rozktadu czasu pracy  jest niecelowa lub niemozliwa,
» zwolni¢ pracownic¢ na czas niezbedny ze $wiadczenia pracy — w razie braku mozliwosci
zmiany rozkladu czasu pracy i przeniesienia do innej pracy.

Jezeli zmiana rozktadu czasu pracy lub przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie
wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyrownawczy. Natomiast gdy ze wzgledu na
stan cigzy nastapito zwolnienie z obowiazku §wiadczenia pracy, pracownica zachowuje prawo do
dotychczasowego wynagrodzenia.

Po ustaniu przyczyn uzasadniajacych przeniesienie pracownicy do innej pracy, skrdcenia jej
czasu pracy lub zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy, pracodawca obowiazany jest
zatrudni€ ja przy innej pracy i w wymiarze czasu pracy okreslonym w umowie o prace.

Urlopy i przerwy w pracy

Aby pogodzi¢ sprawowanie opieki nad dzieckiem z wykonywaniem dzialalnoSci
zarobkowej, ustawodawca przyznal pracujacym rodzicom lub opiekunom wiele uprawnien.
Moga oni korzysta¢ z urlopu macierzynskiego, a po jego zakonczeniu z wychowawczego.
Kazdy pracownik wychowujacy dziecko w wieku do 14 lat ma tez prawo do 2 dni na tzw.
opieke. W razie choroby dziecka pracownik moze je pielegnowaé¢ i za okres opieki
przystuguje mu zasilek opiekunczy. Karmiacej piersia matce przystuguja platne przerwy.

Komu przystuguje urlop macierzynski

Urlop macierzynski udzielany jest na wniosek pracownicom na czas porodu, na regeneracj¢ sit
po odbytym porodzie oraz w celu umozliwienia sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem w
pierwszych miesiacach jego zycia. W pewnych sytuacjach prawo do niego przystuguje réwniez

ojcu dziecka.

Dhugos$¢ urlopu macierzynskiego zalezy od liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie oraz
liczby porodéw. Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:

* 16 tygodni — przy pierwszym porodzie,
* 18 tygodni:
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— przy kazdym nastgpnym porodzie,

— przy pierwszym porodzie, jezeli wychowuje dziecko przysposobione lub przyjeta dziecko na
wychowanie jako rodzina zastgpcza (z wyjatkiem rodziny zast¢pczej pelniacej zadania
pogotowia rodzinnego),

* 26 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Urlop macierzynski ze wzgledu na jego funkcje powinien by¢ wykorzystany w naturze w sposob
nieprzerwany. Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzynskiego mozna wykorzysta¢ przed
przewidywana data porodu. Jezeli pracownica skorzystata z tej mozliwo$ci, po porodzie
przystuguje jej urlop macierzynski niewykorzystany przed porodem.

KROTSZY URLOP. W pewnych sytuacjach pracownicom przystuguje krotszy urlop
macierzynski. Jest tak w przypadku zgonu dziecka oraz rezygnacji przez matkg ze sprawowania
nad nim opieki. W tych sytuacjach jedynym celem urlopu jest regeneracja zdrowia kobiety.

W razie urodzenia martwego dziecka lub jego zgonu przed uptywem 8 tygodni zycia, matce
przystuguje urlop w wymiarze 8 tygodni po porodzie. Jednak urlop nie moze zakonczy¢ sig
wczesniej niz 7 dni od dnia $mierci dziecka. Jezeli dziecko umrze po uptywie 8 tygodni zycia,
pracownica zachowuje prawo do urlopu macierzynskiego przez 7 dni od dnia zgonu. Natomiast
gdy przy jednym porodzie przyszto na $wiat wigcej niz jedno dziecko, urlop macierzynski
przystuguje w wymiarze stosownym do liczby dzieci pozostatych przy zyciu.

Jezeli matka rezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie w celu przysposobienia
lub do domu matego dziecka, nie przystuguje jej cze$¢ urlopu macierzynskiego po dniu oddania
dziecka. Jednak po porodzie urlop moze by¢ krotszy niz 8 tygodni.

Przesunigcie terminu urlopu. Urlopu macierzynskiego nie dzieli si¢ na czg$ci. Jedynie w razie
pobytu dziecka w szpitalu pracownica moze wnioskowa¢ o udzielenie czg$ci urlopu
macierzynskiego w pozniejszym terminie. Fakt hospitalizacji dziecka nalezy potwierdzi¢
zaswiadczeniem lekarskim. Jednak rowniez w tym przypadku urlop macierzynski po porodzie
nie moze by¢ krétszy niz 8 tygodni.

Po wyjsciu dziecka ze szpitala pracownica wykorzystuje pozostata czg$¢ urlopu. Pracodawca
udziela go w terminie wskazanym przez nig we wniosku.

SKROCENIE URLOPU. Pracownica moze zrezygnowac¢ z czesci urlopu macierzynskiego, jezeli
po porodzie wykorzysta co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego. W takim przypadku
niewykorzystanej czgsci urlopu udziela si¢ pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko, na jego
pisemny wniosek.

Pracownica, ktora zamierza skroci¢ urlop macierzynski, musi wystapi¢ do pracodawcy z
pisemnym wnioskiem. Deklaruje w nim che¢ i termin wcze$niejszego powrotu do pracy.
Whiosek nalezy zlozy¢ najpdzniej na 7 dni przed przystapieniem do pracy. Pracodawca musi
bowiem mie¢ czas na przygotowanie dla niej stanowiska pracy.

Do wniosku dofacza si¢ zaswiadczenie pracodawcy zatrudniajacego pracownika-ojca
wychowujacego dziecko, potwierdzajace termin rozpoczecia przez niego urlopu
macierzynskiego. W celu uzyskania urlopu ojciec musi wystapi¢ ze stosownym wnioskiem do
swojego pracodawcy. Wskazany przez niego we wniosku termin urlopu powinien przypadaé
bezposrednio po terminie rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego przez matke dziecka.
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Ponadto prawo do niewykorzystaniej przez pracownicg czg¢sci urlopu przyshuguje pracownikowi-
ojcu wychowujacemu dziecko w razie jej zgonu w czasie urlopu macierzynskiego.

Przerwanie urlopu

Urlop macierzynski powinien zosta¢ wykorzystany w sposob nieprzerwany bezposrednio po
urodzeniu dziecka. Jest wigc on w zasadzie niepodzielny, tzn. pracownica nie moze
wykorzystywac¢ go w cze$ciach, nawet gdy w tym czasie moze zapewni¢ dziecku opieke innych
0s0b.

Przepisy kodeksu pracy umozliwiaja przerwanie urlopu macierzynskiego i wykorzystanie go w
p6zniejszym terminie tylko w jednym przypadku. Pracownica ma do tego prawo w razie
urodzenia dziecka wymagajacego opieki szpitalnej. Musza wigc by¢ spelnione tacznie dwa
warunki:

* stan zdrowia dziecka wymaga jego hospitalizacji,
* po porodzie pracownica wykorzystata 8 tygodni urlopu macierzynskiego.

Pozostata czg$¢ urlopu macierzynskiego pracownica moze wykorzysta¢ w terminie pozniejszym,
po wyjsciu dziecka ze szpitala. Pracownica, ktéra zdecyduje si¢ na przerwanie urlopu
macierzynskiego, powinna ztozy¢ stosowny wniosek do pracodawcy. Nalezy dolaczy¢ do niego
zaswiadczenie lekarskie potwierdzajace fakt przebywania dziecka w szpitalu. Pracodawca nie
moze odméwic zgody na przerwanie urlopu.

Ojciec na urlopie rodzicielskim

Jezeli pracownica po porodzie wykorzystata co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego, ma
prawo zrezygnowac z pozostatej czesci tego urlopu. W takim przypadku pozostata czg$¢ urlopu
udziela si¢ pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko, na jego pisemny wniosek.

Pracownica zglasza pracodawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z czgSci urlopu
macierzynskiego, najpézniej na 7 dni przed przystapieniem do pracy. Do wniosku nalezy
dotaczy¢ zaswiadczenie pracodawcy zatrudniajacego pracownika-ojca wychowujacego dziecko,
potwierdzajace termin rozpoczecia urlopu macierzynskiego przez pracownika, wskazany w jego
wniosku o udzielenie urlopu.

Termin rozpoczecia urlopu przez ojca powinien przypada¢ bezposrednio po terminie rezygnacji z
czesci urlopu macierzynskiego przez matke dziecka. Jezeli zostana spelnione te warunki,
pracodawca musi uwzgledni¢ wniosek pracownicy 1 dopusci¢ ja do pracy. Natomiast pracownica
nie moze zrezygnowac z cze$ci urlopu macierzynskiego, gdy nie jest mozliwe skorzystanie z
tego urlopu przez ojca dziecka, np. jest osoba bezrobotna.

W przypadku skrocenia przez matke urlopu macierzynskiego, maksymalna dlugo$¢ urlopu
pracownika-ojca wychowujacego dziecko stanowi réznicg migdzy wymiarem urlopu
macierzynskiego przyslugujacego w danym przypadku pracownicy a 14-tygodniowym
obowiazkowym urlopem po porodzie, ktory musi wykorzysta¢ pracownica i urlopem
wykorzystanym przed porodem. Pracownik moze wigc maksymalnie przebywac na urlopie:
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* 2 tygodnie — w przypadku pierwszego dziecka,
* 4 tygodnie — w przypadku narodzin kolejnego dziecka,
* 12 tygodni — jezeli wigcej niz jedno dziecko urodzito si¢ przy jednym porodzie.

Ponadto pracownik-ojciec wychowujacy dziecko ma réwniez prawo do urlopu macierzynskiego
w przypadku zgonu matki dziecka (pracownicy). Wydaje sig, ze w takiej sytuacji prawo do
pozostalej czgsci urlopu uzyska réwniez ojciec, ktory podjat opieke nad dzieckiem dopiero po
$mierci matki. Po $mierci matki dziecka ojciec ma prawo do cze$ci urlopu niewykorzystanej
przez nia. Dhugo$¢ jego urlopu zalezy wigc od tego, czy matka dziecka korzystala z urlopu przed
porodem oraz w jakim terminie od porodu nastapit jej zgon.

Z urlopu macierzynskiego moze skorzysta¢ ojciec wychowujacy dziecko bedacy pracownikiem.
Przepisy nie wymagaja natomiast, aby rodzice dziecka pozostawali w zwiazku matzenskim.

PRZYSPOSOBIENIE DZIECKA. Pracownik, ktory przyjat dziecko na wychowanie i wystapit
do sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczgcie postgpowania w sprawie przysposobienia
dziecka lub ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny
zastgpczej pelniacej zadania pogotowia rodzinnego, ma prawo do 16 tygodni urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 12
miesigcy zycia. Jezeli pracownik przyjat dziecko w wieku do 1 roku, ma prawo do 8 tygodni
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego.

Zasilek macierzynski

Zasitek macierzynski jest §wiadczeniem ubezpieczeniowym. Krag osob uprawnionych do zasitku
jest znacznie szerszy niz uprawnionych do urlopu macierzynskiego. Swiadczenie to przystuguje
bowiem osobom, ktore obowiazkowo lub dobrowolnie z jakiego$ tytutu podlegaja ubezpieczeniu
chorobowemu (np. pracownicy, osoby prowadzace dziatalno§¢ gospodarcza, zleceniobiorcy) i
optacaja sktadki na te ubezpieczenie. W pewnych przypadkach zasitek przystuguje rowniez po
ustaniu ubezpieczenia chorobowego, np. pracownicy zwolnionej z pracy z powodu ogloszenia
likwidacji lub upadtosci pracodawcy.

PRAWO DO ZASILKU. Zasitek macierzynski moze uzyska¢ ubezpieczona, ktéra w okresie
ubezpieczenia chorobowego lub urlopu wychowawczego:

* urodzita dziecko,

* przyjela dziecko w wieku do 1 roku na wychowanie i wystapita do sadu opiekunczego w
sprawie jego przysposobienia,

* przyjeta dziecko w wieku do 1 roku na wychowanie w ramach rodziny zastgpczej, z wyjatkiem
rodziny zastgpczej petniacej zadania pogotowia rodzinnego.

W pewnych sytuacjach zasitlek moze pobiera¢ ojciec dziecka lub inny cztonek najblizszej rodziny
($mier¢ ubezpieczonej, porzucenie przez nia dziecka, skrocenie przez matk¢ okresu pobierania
zasitku macierzynskiego). Podstawowym warunkiem uzyskania przez te osoby zasitku jest
podleganie ubezpieczeniu chorobowemu w okresie, w ktérym powstala konieczno$¢ podjecia
przez nich osobistej opieki nad dzieckiem.

Kolejnym warunkiem jest przerwanie zatrudnienia lub innej dzialalno$ci zarobkowej w celu
zajecia si¢ dzieckiem. Ponadto ubezpieczonemu $wiadczenie to przystuguje réwniez w razie
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przyjecia dziecka w wieku do 1 roku na wychowanie i wystapienia do sadu opiekunczego w
sprawie jego przysposobienia lub w ramach rodziny zastgpcze;.

OKRES ZASILKOWY. Zasitek macierzynski mozna pobiera¢ przez okres ustalony w kodeksie
pracy jako okres urlopu macierzynskiego lub urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego (art.
180-183 k.p.). Minimalny okres pobierania zasitku macierzynskiego to 8 tygodni, a maksymalnie
Swiadczenie to jest wyplacane przez 26 tygodni. Jezeli zasitek jest wyptacany ojcu lub innej
osobie z najblizszej rodziny sprawujacej osobista opieke nad dzieckiem, okres jego wyptaty tym
osobom zmnigjsza si¢ o czas pobierania tego $wiadczenia przez matke dziecka.

Miesigczny zasitek macierzynski wynosi 100 proc. podstawy jego wymiaru. Zasitek przystuguje
za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wytaczajac dni wolnych.

TYLKO DLA PRACOWNIC. Osoba niepodlegajaca ubezpieczeniu chorobowemu moze uzyskaé
zasilek macierzynski w wyjatkowych sytuacjach. Prawo do tego $wiadczenia przyznano
pracownicom przebywajacym na urlopie wychowawczym, a takze kobietom, z ktérymi w okresie
clagZy rozwiazano z umowg o pracg z naruszeniem przepisow. Warunkiem wyplaty zasitku jest
przedtozenie prawomocnego wyroku sad potwierdzajacego nieprawidlowosci  przy
rozwigzywaniu stosunku pracy. Zasitek przystuguje przez okres odpowiadajacy czgsci urlopu
macierzynskiego, ktora przypada po porodzie.

W szczegblny sposob jest rowniez traktowana pracownica, z ktdra w czasie ciazy rozwiazano
umowe o prace z powodu ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Jezeli nie zapewniono
jej innego zatrudnienia, do dnia porodu jest jej wyplacany zasilek w wysokos$ci zasitku
macierzynskiego, a po urodzeniu dziecka zasitek macierzynski.

Prawo do zasitku macierzynskiego po ustaniu ubezpieczenia przyznano réwniez pracownicy,
ktéra byta zatrudniona na podstawie umowy terminowej (umowy o pracg na czas okreslony lub
na czas wykonywania okreslonej pracy) i z ktéora umowe o prace z powodu ciazy przedtuzono do
dnia porodu.

KIEDY BEZ ZASILKU. Zasitlek macierzynski nie przystuguje za okres, w ktorym mimo
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem ubezpieczony na podstawie przepisOw o
wynagradzaniu zachowuje prawo do wynagrodzenia. Okresy te wlicza si¢ do okresu
zasitkowego.

Ponadto zasitku macierzynskiego nie uzyska osoba przebywajaca na urlopie bezptatnym oraz
tymczasowo aresztowana, a takze odbywajaca kar¢ pozbawienia wolnosci, z wyjatkiem
przypadkow, w ktéorych prawo do zasitku wynika z ubezpieczenia chorobowego o0s6b
wykonujacych odptatnie pracg na podstawie skierowania do pracy w czasie odbywania kary
pozbawienia wolnos$ci lub tymczasowego aresztowania.

* Wniosek o urlop wychowawczy trzeba ztozy¢ na co najmniej 2 tygodnie przed terminem
okreslonym we wniosku.

* Aby wycofa¢ wniosek o urlop wychowawczy, nalezy zlozy¢ pracodawcy pisemne
oswiadczenie w tej sprawie, nie pozniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem tego urlopu.

* Osobom wychowujacym dziecko, ktore nie ukonczyto 14 lat, przystuguje w ciagu roku
kalendarzowego zwolnienie (ptatne) od pracy na 2 dni.
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2. KOMU PRZYSLUGUJE URLOP WYCHOWAWCZY

Celem urlopu wychowawczego jest stworzenie warunkow umozliwiajacych rodzicom lub
opiekunom sprawowanie osobistej opieki nad malym dzieckiem. Prawo do korzystania z
tego urlopu przystuguje tylko pracownikom.

Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesigcy ma prawo do urlopu wychowawczego w
wymiarze do 3 lat w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem, nie dluzej jednak niz do
ukonczenia przez nie 4 roku zycia. Do szeSciomigsigcznego okresu zatrudnienia wlicza si¢
poprzednie okresy zatrudnienia (art. 186 par. 1 kodeksu pracy). Nie ma przy tym znaczenia:

* dlugos¢ przerw migdzy okresami zatrudnienia,

* wymiar czasu pracy (nie przelicza si¢ potowy etatu na caty etat),

* tryb rozwigzania stosunku pracy (wlicza si¢ okres wypowiedzenia oraz okres pracy zakonczony
np. natychmiastowym rozwigzaniem umowy o pracg z winy pracownika).

Do okresu =zatrudnienia wliczeniu podlegaja takze okresy urlopu macierzynskiego,
nieswiadczenia pracy z powodu choroby, a takze okresy zaliczane do stazu pracy na podstawie
przepisow szczeg6élnych, np. okres pobierania zasitku dla bezrobotnych, udokumentowane
okresy zatrudnienia za granica. Nie wlicza si¢ natomiast urlopu bezplatnego, z wyjatkiem urlopu
udzielonego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy (art. 174" par. 2 kodeksu pracy).

Warto zaznaczy¢, ze szeSciomiesigczny okres zatrudnienia nie musi przypada¢ przed urodzeniem
dziecka.

Prawo do urlopu przystuguje pracownikowi, bez wzgledu na podstawe nawiazania stosunku
pracy, rodzaj umowy o pracg i rodzaj pracodawcy, wymiar czasu pracy.

Prawa do urlopu wychowawczego nie maja natomiast osoby wykonujace pracg na innej
podstawie niz stosunek pracy, np. zatrudnieni na podstawie umowy zlecenia, umowy o dzielo,
umowy agencyjnej oraz tzw. samozatrudnieni (czyli osoby prowadzace wlasng dziatalno$¢
gospodarcza).

Urlop wychowawczy przystuguje rodzicom oraz opiekunom dziecka. Opiekunem dziecka, ktory
ma prawo do urlopu wychowawczego, jest zarowno osoba, ktérej sad opiekunczy powierzyt
piecz¢ nad dzieckiem, jak i osoba sprawujaca faktycznie opiek¢ nad dzieckiem, ktéra nie jest
opiekunem ustanowionym przez sad.

Prawo do urlopu wychowawczego przystuguje na rownych prawach kobiecie 1 mgzczyznie, pod
warunkiem Ze sa oni pracownikami.

Zasadniczo tylko jeden rodzic lub opiekun moze korzysta¢ z urlopu wychowawczego.
Wyjatkowo z urlopu moga korzysta¢ jednocze$nie oboje rodzice lub opiekunowie dziecka, przez
okres nieprzekraczajacy trzech miesigcy (art. 186 par. 3 kodeksu pracy).

Wymiar urlopu
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Urlop wychowawczy przystuguje w wymiarze do 3 lat (moze by¢ wykorzystany w 4 czg$ciach),
jednak nie dituzej niz do ukonczenia przez dziecko 4 lat. Oznacza to, ze pracownik moze
korzysta¢ z urlopu wychowawczego:

* bezposrednio po urlopie macierzynskim,
* bezposrednio po urlopie macierzynskim 1 urlopie wypoczynkowym,
* jakis$ czas po urlopie macierzynskim.

Inaczej niz w przypadku urlopu macierzynskiego, urlop wychowawczy przystuguje w takim
samym wymiarze zarowno dla pracownicy, ktéra urodzita lub przyjeta na wychowanie 1
dziecko, jak i1 dla pracownicy, ktora urodzila lub przyjela na wychowanie wigcej dzieci.
Natomiast w razie urodzenia lub przyjecia na wychowanie kolejnego dziecka, pracownica ma
prawo do kolejnego, ,,nowego” urlopu wychowawczego.

Jezeli pracownica przebywajaca na urlopie wychowawczym urodzi kolejne dziecko, wowczas
urlop wychowawczy trwa nadal. Nie zostaje przerwany ani zawieszony. Pracownica nadal
korzysta z urlopu wychowawczego, nie ma prawa do urlopu macierzynskiego, ale przystuguje jej
zasilek macierzynski za okres odpowiadajacy cze¢sci urlopu macierzynskiego, ktora przypada po
porodzie, czyli krotsza o 2 tygodnie (art. 29 ustawy o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i macierzynstwa).

Wyjatek od zasady, ze urlop wychowawczy przystuguje w wymiarze 3 lat, dotyczy
pracownikow:

» zatrudnionych na podstawie umoéw terminowych (na czas okreslony, na czas wykonania
okreslonej pracy, na okres probny),
* znajdujacych si¢ w okresie wypowiedzenia.

W pierwszym przypadku pracownica ma prawo do urlopu wychowawczego na okres nie dtuzszy
niz do konca czasu, na jaki zostata zawarta umowa o prace. Natomiast, jezeli pracodawca udzieli
urlopu na okres dluzszy niz czas trwania stosunku pracy, uwaza si¢, ze strony zawarty nowa
umowe o pracg, jezeli istnieja podstawy do wniosku, ze taki byt zgodny zamiar pracodawcy 1
pracownika (por. wyrok SN z 21 listopada 1978 r., sygn. akt I PZP 28/78, OSNZ z 1979 r. nr 5,
poz. 92).

W drugiej sytuacji pracownica ma prawo do urlopu do konca zatrudnienia. Zgodnie bowiem z
art. 1861 par. 2 kodeksu pracy, w przypadku ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie
urlopu wychowawczego po dokonaniu czynnosci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace,
umowa rozwiazuje si¢ w terminie wynikajacym z tej czynnosci. Oznacza to, ze wniosek o urlop
wychowawczy ztozony w okresie wypowiedzenia (zarowno wowczas, gdy umowe¢ wypowiada
pracodawca, jak i pracownik) rodzi po stronie pracodawcy obowiazek udzielenia urlopu na okres
nie dluzszy niz do dnia rozwiazania umowy o pracg. Taka sama zasada obowiazuje, gdy strony
Zawra porozumienie o rozwigzaniu umowy i okresla termin jej rozwiazania za kilka miesigcy lub
tygodni.

W szczegdlnej sytuacji jest pracownik, ktory ma chore dziecko (posiadajace orzeczenie o
niepetnosprawnosci lub stopniu niepetnosprawnosci), wymagajace jego osobistej opieki. Jesli ma
on sze$ciomiesieczny okres zatrudnienia, bez wzgledu na to, czy korzystat z urlopu
wychowawczego czy tez nie, moze skorzysta¢ z tego urlopu w wymiarze do 3 lat, nie dtuzej
jednak niz do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia (art. 186 par. 2 kodeksu pracy). Zatem w
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przypadku dziecka niepelnosprawnego, pracownik ma prawo maksymalnie do 6 lat urlopu
wychowawczego.

Podstawa uzyskania ww. urlopu nie jest zwykte zaswiadczenie lekarskie o stanie zdrowia
dziecka, ale orzeczenie o niepelnosprawnosci (dotyczy dziecka do ukonczenia przez nie 16 roku
zycia) lub stopniu niepetnosprawnosci (dotyczy dziecka w wieku 16-18 lat).

Urlop moze by¢ dzielony

Urlop wychowawczy przystuguje w wymiarze 3 lat i moze by¢ dzielony, ale najwyzej na 4
czesci (art. 186 par. 4 kodeksu pracy). Bardzo istotne jest, ze to pracownik, a nie pracodawca
decyduje o tym, ile wykorzysta urlopu, na ile czgsci go podzieli i jak dtugo bedzie trwaé kazda z
czesci urlopu.

Pracownik nie ma obowiazku powiadomienia pracodawcy, jak roztozy wykorzystanie urlopu
wychowawczego — wystepuje z wnioskiem o udzielenie urlopu oddzielnie na kazda jego czesc.
Jezeli pracownik wykorzystat urlop w nizszym wymiarze niz przystugujacy, moze wystapi¢ o
udzielenie mu dalszej czg$ci urlopu, az do ukonczenia przez dziecko czwartego roku zycia.

Moze mie¢ miejsce sytuacja, ze pracownik wykorzysta cztery czgsci urlopu, ale nie wykorzysta
3-letniego wymiaru urlopu. W takiej sytuacji nie bgdzie moégt skorzysta¢ z reszty urlopu
wychowawczego, gdyz oznaczaloby to podziat urlopu na wigcej niz 4 czgsci.

Wyjatek od zasady, ze urlop wychowawczy przystluguje w wymiarze 3 lat, dotyczy
pracownikow:

» zatrudnionych na podstawie umow terminowych (na czas okreslony, na czas wykonania
okreslonej pracy, na okres probny),
» znajdujacych si¢ w okresie wypowiedzenia.

W pierwszym przypadku pracownica ma prawo do urlopu wychowawczego na okres nie dtuzszy
niz do konca czasu, na jaki zostata zawarta umowa o pracg. Natomiast, jezeli pracodawca udzieli
urlopu na okres dluzszy niz czas trwania stosunku pracy, uwaza sig, ze strony zawarly nowa
umowe o prace, jezeli istnieja podstawy do wniosku, ze taki byl zgodny zamiar pracodawcy i
pracownika (por. wyrok SN z 21 listopada 1978 r., sygn. akt I PZP 28/78, OSNZ z 1979 r. nr 5,
poz. 92).

W drugiej sytuacji pracownica ma prawo do urlopu do konca zatrudnienia. Zgodnie bowiem z
art. 1861 par. 2 kodeksu pracy, w przypadku ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie
urlopu wychowawczego po dokonaniu czynnos$ci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace,
umowa rozwiazuje si¢ w terminie wynikajacym z tej czynnosci. Oznacza to, ze wniosek o urlop
wychowawczy zlozony w okresie wypowiedzenia (zarowno wowczas, gdy umoweg wypowiada
pracodawca, jak i pracownik) rodzi po stronie pracodawcy obowiazek udzielenia urlopu na okres
nie dluzszy niz do dnia rozwigzania umowy o pracg. Taka sama zasada obowiazuje, gdy strony
zawra porozumienie o rozwiazaniu umowy i okres$la termin jej rozwiazania za kilka miesigcy lub
tygodni.

W szczegdlnej sytuacji jest pracownik, ktory ma chore dziecko (posiadajace orzeczenie o

niepelnosprawnosci lub stopniu niepelnosprawnosci), wymagajace jego osobistej opieki. Jesli ma
on sze$ciomiesigczny okres zatrudnienia, bez wzgledu na to, czy korzystat z urlopu
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wychowawczego czy tez nie, moze skorzysta¢ z tego urlopu w wymiarze do 3 lat, nie dhuzej
jednak niz do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia (art. 186 par. 2 kodeksu pracy). Zatem w
przypadku dziecka niepelnosprawnego, pracownik ma prawo maksymalnie do 6 lat urlopu
wychowawczego.

Podstawa uzyskania ww. urlopu nie jest zwykte zaswiadczenie lekarskie o stanie zdrowia
dziecka, ale orzeczenie o niepelnosprawnosci (dotyczy dziecka do ukonczenia przez nie 16 roku
zycia) lub stopniu niepetnosprawnosci (dotyczy dziecka w wieku 16-18 lat).

Urlop moze by¢ dzielony

Urlop wychowawczy przystuguje w wymiarze 3 lat i moze by¢ dzielony, ale najwyzej na 4
czesci (art. 186 par. 4 kodeksu pracy). Bardzo istotne jest, ze to pracownik, a nie pracodawca
decyduje o tym, ile wykorzysta urlopu, na ile czgsci go podzieli i jak dtugo bedzie trwaé kazda z
czesci urlopu.

Pracownik nie ma obowiazku powiadomienia pracodawcy, jak roztozy wykorzystanie urlopu
wychowawczego — wystepuje z wnioskiem o udzielenie urlopu oddzielnie na kazda jego czesc.
Jezeli pracownik wykorzystat urlop w nizszym wymiarze niz przystugujacy, moze wystapi¢ o
udzielenie mu dalszej czg$ci urlopu, az do ukonczenia przez dziecko czwartego roku zycia. Moze
mie¢ miejsce sytuacja, ze pracownik wykorzysta cztery czgsci urlopu, ale nie wykorzysta 3-
letniego wymiaru urlopu. W takiej sytuacji nie bedzie mogl skorzysta¢ z reszty urlopu
wychowawczego, gdyz oznaczaloby to podziat urlopu na wigcej niz 4 czgsci.

Whiosek o urlop i zalaczniki

Pracodawca udziela urlopu wychowawczego na pisemny wniosek pracownika (art. 186 par. 4
kodeksu pracy). Zatem niezbedne do skorzystania z urlopu jest ztozenie pisemnego wniosku oraz
wskazanie w nim terminu rozpoczgcia urlopu. Pracodawca bez wniosku pracownika nie moze
wysta¢ go na urlop. Z drugiej strony nalezy pamigtaé, ze jezeli pracownik ztozy wniosek o urlop
wychowawczy, pracodawca ma obowiazek tego urlopu udzielic.

Do wniosku dotacza si¢ pisemne o$wiadczenie drugiego z rodzicéw lub opiekunéw dziecka o
braku zamiaru korzystania z urlopu wychowawczego przez okres wskazany we wniosku.
Oswiadczenia takiego nie sktada si¢ w razie:

* ograniczenia lub pozbawienia drugiego z rodzicéw wladzy rodzicielskiej,

* ograniczenia lub zwolnienia z opieki drugiego z opiekunéw dziecka,

* ¢dy zachodza niedajace si¢ usuna¢ przeszkody do uzyskania takiego oswiadczenia (np. jedno z
rodzicoOw przebywa za granica, w szpitalu lub kontakt z nim jest bardzo utrudniony — w takich
sytuacjach pracownik dotacza do wniosku dokumenty potwierdzajace wymienione okoliczno$ci,
a jesli ich dolaczenie nie jest mozliwe, konieczne jest ztozenie pisemnego o$§wiadczenia w tej
sprawie).

* gdy dziecko ma tylko jednego rodzica albo opiekuna.

Do wniosku o wudzielenie urlopu wychowawczego pracownik powinien takze dolaczy¢

oswiadczenie o tym, ze nie posiada innych tytutow do ubezpieczen w tym okresie oraz ze nie
posiada ustalonego prawa do emerytury lub renty. Oswiadczenie to jest wazne, gdyz wskazuje,
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czy pracodawca ma obowiazek naliczania sktadek na ubezpieczenia z tytulu przebywania
pracownika na urlopie wychowawczym.

Jak wyzej zaznaczono, zasada jest, ze z urlopu wychowawczego moze korzysta¢ jeden z
rodzicow albo opiekunéw dziecka. Wyjatkowo rodzice lub opiekunowie dziecka, jezeli spetniaja
warunki do korzystania z urlopu wychowawczego, moga jednoczesnie z niego skorzystac przez
okres nieprzekraczajacy 3 miesigcy (art. 186 par. 3 kodeksu pracy). W takim przypadku do
wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego dolacza si¢ pisemne oswiadczenie drugiego z
rodzicow lub opiekunow dziecka o okresie, w ktérym zamierza on korzysta¢ z takiego urlopu.

Pracownica moze wycofa¢ wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie podzniej jednak niz
na 7 dni przed rozpoczgciem tego urlopu. Wycofanie wniosku z zachowaniem terminu 7 dni nie
wymaga zgody pracodawcy. Natomiast od swobodnego uznania pracodawcy zalezy
uwzglednienie prosby pracownika o wycofanie wniosku na krocej niz 7 dni przed rozpoczgciem
urlopu. Wycofanie wniosku powinno mie¢ forme¢ pisemna. Po rozpoczgciu korzystania z urlopu
pracownik nie moze wycofa¢ wniosku, ma natomiast prawo zrezygnowania z urlopu.

UBEZPIECZENIE PRACOWNIKA NA URLOPIE WYCHOWAWCZYM. Osoby
przebywajace na urlopie wychowawczym podlegaja z tego tytutu obowiazkowo ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym, jezeli speilniaja dwa warunki: nie maja ustalonego prawa do
emerytury lub renty oraz nie maja innych tytuldéw rodzacych obowiazek ubezpieczen
spotecznych (np. nie sa zatrudnione na podstawie umowy o pracg, zlecenia, nie prowadza
pozarolniczej dziatalno$ci). Korzystanie z urlopu wychowawczego nie jest natomiast tytulem do
ubezpieczenia chorobowego i wypadkowego. Ubezpieczenie zdrowotne jest obowiazkowe, gdy
przebywajacy na urlopie nie podlega temu ubezpieczeniu z innego tytutu.

Sktadki na ubezpieczenia osob przebywajacych na urlopach wychowawczych sa w catosci
finansowane przez budzet panstwa.

Szczegdélna ochrona podczas urlopu

Pracownik korzystajacy z urlopu wychowawczego podlega tzw. szczegdlnej ochronie przed
rozwiazaniem stosunku pracy. Polega ona na tym, ze pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwiaza¢ umowy o prace w okresie od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie
urlopu wychowawczego do dnia zakonczenia tego urlopu. Rozwiazanie przez pracodawceg
umowy w tym czasie jest dopuszczalne w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy
(art. 1861 par. 1 kodeksu pracy).

Natomiast nie jest jednoznaczne postanowione, czy mozna wypowiedzie¢ umoweg pracownikowi
przebywajacemu na urlopie wychowawczym, na podstawie tzw. ustawy o zwolnieniach
grupowych — ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow. Zgodnie z przewazajaca opinia:

* podczas zwolnien indywidualnych (np. likwidacja stanowiska pracy) na podstawie ww. ustawy
pracownikowi korzystajacemu z urlopu wychowawczego (co najmniej 3 miesigcy) mozna
wypowiedzie¢ umowg o pracg, pod warunkiem niezgloszenia sprzeciwu przez zakladowa
(migdzyzaktadowa) organizacje zwiazkowa (wypowiedzenie warunkoéw pracy lub placy jest
mozliwe niezaleznie od czasu trwania urlopu),
* podczas zwolnien grupowych na podstawie ww. ustawy pracownikowi korzystajacemu z urlopu
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wychowawczego (co najmniej 3 miesigcy) mozna wypowiedzie¢c umowe¢ o prace
(wypowiedzenie warunkow pracy lub ptacy jest mozliwe niezaleznie od czasu trwania urlopu).

Inni specjalisci, powotujac si¢ na art. 1861 par. 1 kodeksu pracy, twierdza, ze ani w ramach
zwolnien indywidualnych, ani w ramach zwolnien grupowych nie mozna wypowiedzie¢ umowy
o prace pracownikowi korzystajacemu z urlopu wychowawczego. Przewazajaca jest pierwsza
opinia. Jednak w tej sprawie nie wypowiedzial si¢ jeszcze Sad Najwyzszy. Z tego wzgledu,
pracodawca, ktéory na podstawie tzw. ustawy o zwolnieniach grupowych (zar6wno przy
zwolnieniu indywidualnym, jak i zbiorowym) wypowie umowg pracownikowi korzystajacemu z
urlopu wychowawczego, powinien liczy¢ si¢ z mozliwoS$cia przegrania sprawy w sadzie.

Nalezy podkresli¢, ze nie ma watpliwosci, ze wypowiedzenie warunkow pracy lub placy jest
mozliwe, niezaleznie od czasu trwania urlopu, zarOwno przy zwolnieniach grupowych, jak i
indywidualnych (art. 5 ust. 4 1 art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych).

Ponadto podczas urlopu wychowawczego umowa o pracg moze rozwiazac sig:

* jezeli zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy
pracownika, czyli wskazane w art. 52 par. 1 kodeksu pracy, tj. w przypadku cigzkiego naruszenia
przez pracownika podstawowych obowiazkoéw pracowniczych, popetnienia przez pracownika w
czasie trwania umowy o pracg przestepstwa, ktoére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na
zajmowanym stanowisku, jezeli przestgpstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone
prawomocnym wyrokiem, zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku,

* gdy pracownik trwale zaprzestal sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem i nie stawit si¢ do
pracy na wezwanie pracodawcy,

* na mocy porozumienia stron,

* na mocy przepiséOw szczegdlnych (por. np. art. 13 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r.
o pracownikach urzedow panstwowych, t.j. Dz.U z 2001 r. nr 86, poz. 953 z p6zn. zm.; art. 10
ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzadowych, t.j. Dz.U. z 2001 r.
nr 141, poz. 1593 z p6zn. zm.).

Sytuacja pracownika podczas urlopu

Podczas korzystania z urlopu wychowawczego nastgpuje zawieszenie stosunku pracy. Pracownik
nie ma obowiazku $wiadczenia pracy, a pracodawca — obowiazku powierzania mu pracy za
wynagrodzeniem. Jednakze okres urlopu wychowawczego, w dniu jego zakonczenia, wlicza si¢
do okresu zatrudnienia, od ktérego zaleza uprawnienia pracownicze, czyli np. dtugos¢ okresu
wypowiedzenia, wymiar urlopu, prawo do dodatku za staz pracy, nagrody jubileuszowe;j (art.
1865 kodeksu pracy). Urlop wychowawczy wlicza si¢ zaréwno do zaktadowego, jak i tacznego
stazu pracy. Przy nabyciu prawa do emerytury, okres urlopu wychowawczego uwzglednia si¢
jako okres niesktadkowy. Jezeli jednak pracownica otrzymywata podczas urlopu zasitek
macierzynski, wowczas okres otrzymywania tego zasitku jest okresem sktadkowym.

Jezeli w trakcie korzystania z urlopu wychowawczego uptynat okres pracy uprawniajacy do
nagrody jubileuszowej, to pracownica nabywa do niej prawo w dniu uptywu okresu
uprawniajacego do tej nagrody (uchwata SN z 19 sierpnia 1992 r., sygn. akt I PZP 49/92,
OSNCP z 1993 1., nr 3, poz. 34). Pracodawca powinien wyptaci¢ nagrodg z dniem zakonczenia
urlopu.

W czasie urlopu przystuguje:
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 $wiadczenie z tytutlu opieki nad dzieckiem, ktérego wyptata i wysoko$¢ sa uzaleznione od
dochodu na jedna osobg w rodzinie uprawnionego 1 uregulowane przez ustawe o §wiadczeniach
rodzinnych (o prawie do =zasitku rodzinnego i1 dodatku do niego napiszemy dalej),
» prawo do $wiadczen zdrowotnych dla pracownika korzystajacego z urlopu i cztonkéw jego
rodziny,

* prawo do korzystania z lokalu mieszkalnego lub innego pomieszczenia mieszkalnego bedacego
w dyspozycji pracodawcy, a zaymowanego przed urlopem wychowawczym.

Praca w czasie urlopu

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podja¢ pracg zarobkowa u
dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng dziatalnos$¢, a takze nauke lub szkolenie, pod
warunkiem ze nie wylacza to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem (art. 186>
par. 1 kodeksu pracy). Pracownik moze zatem podja¢ prace u dotychczasowego lub innego
pracodawcy. Moze to by¢ zatrudnienie na podstawie stosunku pracy albo umowy
cywilnoprawnej (np. zlecenia, o dzielo). Istnieje takze mozliwo$¢ prowadzenia wlasnej
dziatalnosci gospodarczej albo innej dziatalnosci, np. wolontariat, praca spoteczna.

Pracownik nie ma obowiazku wystepowaé¢ do pracodawcy o zgod¢ na podjecie pracy,
dziatalnos$ci lub nauki, a pracodawca nie moze mu tego zabroni¢. Jedynym warunkiem taczenia
faktu przebywania na urlopie wychowawczym z podjgciem pracy, dzialalnosci albo nauki jest to,
by pracownik miat nadal mozliwo$¢ sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Nie ma przy
tym znaczenia, w jakim miejscu bedzie on sprawowal osobista opieke nad dzieckiem — nie musi
to by¢ miejsce zamieszkania pracownika.

Jezeli pracodawca ustali, ze pracownik trwale zaprzestal sprawowania osobistej opieki nad
dzieckiem, ma prawo odwota¢ pracownika z urlopu i wezwaé go do stawienia si¢ do pracy w
terminie przez siebie wskazanym, nie pozniej jednak niz w ciagu 30 dni od dnia powzigcia takiej
wiadomosci i nie wezesniej niz po uptywie 3 dni od dnia wezwania (art. 186” par. 2 kodeksu
pracy). Takie same uprawnienia ma pracodawca, jezeli stwierdzi, ze z urlopu wychowawczego
korzystaja w tym samym czasie oboje rodzice lub opiekunowie dziecka przez okres
przekraczajacy 3 miesiace.

Z urlopu mozna zrezygnowaé
Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wychowawczego:

* w kazdym czasie — za zgoda pracodawcy,
* po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy — najpdzniej na 30 dni przed terminem
zamierzonego podjecia pracy (art. 186> kodeksu pracy).

Pracownik ma prawo zrezygnowac z calego udzielonego urlopu albo z jego czg$ci. Pracodawca
musi przyja¢ pracownika z powrotem do pracy, jezeli zawiadomi go on o zamiarze podjecia
pracy najp6zniej na 30 dni przed terminem podjgcia pracy. OsSwiadczenie pracownika o
rezygnacji z urlopu moze mie¢ form¢ ustng albo pisemna. Forma pisemna jest wskazana ze
wzgledow dowodowych. Pracownik nie ma obowiazku uzasadniania rezygnacji z urlopu. Nie jest
tez wymagany ani minimalny okres wykorzystania przez niego urlopu, ani wykorzystanie
pozostatej czgsci urlopu przez drugiego z rodzicéw lub opiekundow.
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Nalezy odrézni¢ rezygnacje¢ z urlopu od wycofania wniosku o udzielenie urlopu. Pracownik
moze wycofa¢ wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie pdzniej niz na 7 dni przed
rozpoczgciem tego urlopu. Wymagana jest forma pisemna wycofania wniosku, ale nie ma
obowiazku podawania przyczyny.

Zamiast urlopu krotszy czas pracy

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ pracodawcy wniosek o
obniZenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz potowa pelnego wymiaru
czasu pracy w okresie, w ktorym moglby korzysta¢ z takiego urlopu. Pracodawca jest
obowiazany uwzgledni¢ wniosek pracownika (art. 186’ kodeksu pracy).

Z powyzszego wynika, ze pracownik moze wystapi¢ o obnizenie wymiaru czasu pracy nie
nizszego jednak niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy, moze wigc na przyktad wnioskowac o
3/4 etatu.

W przepisach nie okreslono:

 w jakim terminie przed zmiana wymiaru czasu pracy pracownik powinien zawiadomic
pracodawcg,

* ile razy moze wystepowac z wnioskiem o zmniejszenie wymiaru czasu pracy w okresie, w
ktérym pracownik moglby korzystaé z urlopu,

» zasad rezygnacji z obnizonego wymiaru urlopu,

« formy wniosku o zmniejszenie wymiaru czasu pracy i wnioskOw o rezygnacje ze zmniejszenia,
» zasad szczegolnej ochrony przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy osob
korzystajacych ze zmniejszonego wymiaru czasu pracy.

Ze wzgledow dowodowych wnioski nalezy skilada¢ na pi$mie. Pracodawca ma obowiazek
wyrazi¢ kazdorazowo zgode na kolejny wniosek. Pracownik powinien jednak uwzgledniaé
potrzeby pracodawcy zwiazane z organizacja pracy. Jezeli pracownik zamierza zrezygnowac z
obnizenia wymiaru czasu pracy, wydaje si¢, ze pracodawca powinien uwzgledni¢ jego wniosek
w terminie mozliwym ze wzgledu na konieczne zmiany organizacyjno-personalne. Natomiast w
razie, gdy pracownik zamierza zrezygnowac¢ z obnizonego wymiaru etatu i skorzysta¢ z urlopu
wychowawczego, powinien zlozy¢ stosowny wniosek na omowionych zasadach.

Przyjmuje sig, ze pracownik korzystajacy ze zmniejszonego wymiaru czasu pracy nie podlega
szczegblnej ochronie przez wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy.

Jezeli jeden z rodzicow lub opiekunow korzysta ze zmniejszonego wymiaru czasu pracy,
wowczas drugi moze jednoczesnie korzysta¢ z urlopu wychowawczego lub ze zmniejszenia
wymiaru czasu pracy jedynie przez 3 miesiace. Zatem do wniosku o zmniejszenie wymiaru czasu
nalezy — tak jak w przypadku wniosku o urlop — dotaczy¢ pisemne oswiadczenie drugiego z
rodzicow lub opiekundow dziecka o braku zamiaru korzystania z urlopu wychowawczego przez
okres wskazany we wniosku.

Co po zakonczeniu urlopu
Pracodawca dopuszcza pracownika po zakonczeniu urlopu wychowawczego (takze w razie

rezygnacji) do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku
rownorzegdnym z zajmowanym przed rozpoczgciem urlopu lub na innym stanowisku
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odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem nie nizszym od
wynagrodzenia za pracg przystugujacego pracownikowi w dniu podjgcia pracy na stanowisku
zajmowanym przed urlopem (art. 186* kodeksu pracy).

Pracownik niezdolny do pracy w dniu zakonczenia urlopu wychowawczego powinien
powiadomi¢ o tym pracodawce. Powiadomienie to jest rOwnoznaczne ze zgloszeniem gotowosci
do pracy i wywiera skutki, jakie przepisy wiaza z podjgciem pracy. Jezeli zatem pracownik nie
moze podjac pracy, np. z powodu choroby, od dnia zawiadomienia pracodawcy o tym nabywa
prawo do wynagrodzenia za czas choroby, a nast¢pnie do zasitku chorobowego.

Powierzenie réwnorzednego lub innego stanowiska odpowiedniego ze wzgledu na posiadane
przez pracownika kwalifikacje nie wymaga wypowiedzenia warunkow pracy lub ptacy, jezeli
pracownik nie bgdzie otrzymywal nizszego wynagrodzenia (por. wyrok SN z 1 pazdziernika
1984 r., I PRN 129/84, OSNCP z 1985 r. nr 7, poz. 93).

Przez kwalifikacje zawodowe nalezy rozumie¢ kwalifikacje posiadane przez pracownika
zard6wno przed rozpoczeciem urlopu wychowawczego, jak i1 te, ktore uzyskal w nastgpstwie
przyuczenia do pracy zaproponowanego przez pracodawce (por. uzasadnienie uchwaty SN z 10
grudnia 1979 r., sygn. akt [ PZP 40/79, OSNCP z 1980 r. nr 6, poz. 111).

Jezeli w czasie, w ktorym pracownik przebywal na urlopie wychowawczym, pracodawca
przeprowadzit regulacje plac, powinien je uwzgledni¢ w wysokosci wynagrodzenia
zaproponowanego pracownikowi po powrocie z urlopu wychowawczego. Niezgodne z
przepisami jest zatrudnienie pracownika po urlopie wychowawczym na stanowisku, dla ktorego
gérna granica wynagrodzenia jest nizsza niz dla stanowiska poprzednio przez niego
zajmowanego (por. uchwal¢ SN z 27 wrzesnia 1979 r., sygn. akt I PZP 37/79, OSNCP z 1980 r.
nr 2, poz. 22).

Z powyzszego wynika, ze pracodawca ma obowiazek dopusci¢ pracownika do pracy po urlopie
wychowawczym. Czgsto jednak okazuje sig, ze poprzednie stanowisko pracownika zostato
zlikwidowane, a pracodawca nie ma mozliwosci zatrudnienia pracownika na stanowisku
réwnorzegdnym. W takiej sytuacji pracodawca w zasadzie powinien zatrudni¢ pracownika na
stanowisku, ktore nie bedzie ani rownorzedne ani odpowiadajace kwalifikacjom pracownika.

Jednakze Sad Najwyzszy stwierdzil, ze brak mozliwos$ci zatrudnienia pracownicy po urlopie
wychowawczym na stanowisku rownorzednym z zajmowanym przez nia przed urlopem lub
zgodnym z jej kwalifikacjami uzasadnia wypowiedzenie umowy o pracg (wyrok z 3 listopada
1994 r., sygn. akt I PRN 77/94, OSNAPiUS z 1995 r. nr 2, poz. 24). Przyczyna wypowiedzenia
bedzie wowczas ,,niedotyczaca pracownika”, a zatem, jezeli pracodawca zatrudnia co najmniej
20 pracownikéw, bedzie mial obowiazek zastosowania tzw. ustawy o zwolnieniach grupowych 1
wyplacenia odprawy.

Nalezy zauwazy¢, ze pracownik ma prawo odwota¢ si¢ do sadu pracy zaréwno od
wypowiedzenia umowy o pracg, jak i od wypowiedzenia warunkéw pracy lub placy. W
konkretnej sytuacji sad pracy oceni, czy pracodawca celowo, aby ,zablokowac” powrot
pracownika z urlopu wychowawczego, zatrudnit na jego stanowisku pracy nowego pracownika
na podstawie umowy na czas nieokreslony.

2 dni na opieke nad dzieckiem

37



Pracownikowi (obojga ptci) wychowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat
przyshuguje w ciagu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy na 2 dni, z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia. Wprowadzenie takiego zwolnienia od pracy ma utatwi¢ zalatwienie spraw
zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem. Dwudniowe zwolnienie przyshuguje w
kazdym roku kalendarzowym, w razie faktycznego wychowywania dziecka (moze to by¢ dziecko
wlasne, przysposobione a takze przyjete na wychowanie w ramach rodziny zastgpczej). Wymiar
tego zwolnienia jest staty 1 nie zalezy od liczby wychowywanych dzieci.

Z uprawnienia do zwolnienia od pracy moze skorzysta¢ nie tylko pracownica, ale takze
pracownik. Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka sa zatrudnieni, z prawa do zwolnienia
od pracy moze skorzysta¢ jedno z nich. Z uwagi na brak w przepisach ograniczen wydaje sig, ze
pracownik moze skorzysta¢ z dni wolnych od pracy takze wowczas, gdy drugi rodzic albo
opiekun nie pracuje i moze sprawowac opieke nad dzieckiem.

Aby skorzysta¢ z wolnych dni, nie ma koniecznosci dokumentowania, w jakim celu to
zwolnienie bedzie wykorzystane. Warto tez wiedzie¢, ze prawo do omawianych dni wolnych nie
jest uzaleznione od stazu pracy i ze niewykorzystane w roku kalendarzowym dni nie przechodza
na rok nastepny.

Przerwy na karmienie

Aby pracownica, ktora po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego wraca do pracy, mogta karmic¢
dziecko piersia, wprowadzono przerwy na karmienie. Ich dtugo$¢ zalezy od wymiaru czasu pracy
i liczby dzieci karmionych piersia. Przerwy na karmienie nie przysluguja pracownicy
zatrudnionej przez czas krétszy niz 4 godziny dziennie, czyli w nizszym niz pot etatu wymiarze
czasu pracy.

Przerwy w pracy na karmienie wliczane sa do czasu pracy i przystuguje za nie wynagrodzenie
obliczane jak wynagrodzenie za urlop. Sa one udzielane przez caly okres karmienia piersia.

Pracodawca udziela pracownicy przerw na karmienie na jej wniosek. We wniosku musi ona
zlozy¢ o$wiadczenie, ze karmi dziecko piersia. Pracodawca moze zazada¢, aby pracownica
potwierdzita ten fakt zaswiadczeniem lekarskim. Pracodawca wyznacza konkretny czas przerw.
Powinien w tym wzgledzie uwzgledni¢ wniosek pracownicy, ale musi tez wzia¢ pod uwage
funkcjonowanie zaktadu pracy. Na wniosek pracownicy przerwy na karmienie moga by¢
udzielane tacznie. Czgsto kumulowane sa dwie przerwy i udzielane przed praca albo po pracy.

Pracodawca ma obowiazek udzieli¢ przerw na karmienie. Jesli pozbawi pracownicy tego prawa,
narazi si¢ na odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa.

Albo matka, albo ojciec

Jezeli oboje rodzice albo opieckunowie dziecka sa pracownikami, to z okreslonych uprawnien
(wymienionych w tabeli na str. 8) moze korzysta¢ tylko jedno =z nich.
Zatem niektore prawa, co trzeba wyraznie podkresli¢, zwiazane z opieka 1 wychowaniem dziecka

moga przystugiwac nie matce, opiekunce dziecka ale jego ojcu, opiekunowi.

Kiedy przystuguje zasilek opiekunczy
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Zasitek opiekunczy przystuguje wytacznie: pracownikom, cztonkom rolniczych spotdzielni
produkcyjnych 1 spoéldzielni kotek rolniczych oraz osobom odbywajacym stuzbeg zastgpcza.
Mozna go otrzymaé zaréwno za opiek¢ nad zdrowym, jak i chorym dzieckiem wlasnym,
malzonka, przysposobionym albo obcym przyj¢tym na wychowanie i utrzymanie.

Liczba i dlugos¢ przerw na karmienie dziecka

Czas pracy

. Wymiar zwolnienia od pracy
pracownicy

Kroétszy niz 4

godziny dziennie Przerwy nie przystuguja

Jedna przerwa polgodzinna, a w przypadku
pracownicy karmiacej wigcej niz jedno
dziecko 45-minutowa.

Nie przekracza 6
godzin dziennie

Dwie przerwy 30-minutowe, a w przypadku
pracownicy karmiacej wigcej niz jedno
dziecko dwie przerwy 45-minutowe.

Powyzej 6 godzin
dziennie

Za opieke nad zdrowym dzieckiem zasitek przystuguje do ukonczenia przez dziecko 8 lat i tylko
wtedy gdy zaistnieje jedna z ponizszych sytuacji:

* nieprzewidziane zamknigcie ztobka, przedszkola lub szkoty, do ktorych dziecko uczgszcza
(uwaza sie, ze zamknigcie placowki, np. zlobka, przedszkola, szkoty, jest nieprzewidziane, gdy
pracownik zostanie o tym powiadomiony w terminie krotszym niz 7 dni przed dniem ich
zamknigcia),

* porod lub choroba matzonka ubezpieczonego, stale opiekujacego si¢ dzieckiem, jezeli porod
lub choroba uniemozliwia temu matzonkowi sprawowanie opieki,
* pobyt matzonka ubezpieczonego, stale opiekujacego si¢ dzieckiem, w stacjonarnym zaktadzie
opieki zdrowotne;.

Z kolei za opieke nad chorym dzieckiem zasitek opiekunczy przystuguje do ukonczenia przez nie
14 lat. Gdy dziecko ukonczy 14 lat, warunkiem otrzymania przez pracownika zasitku jest
pozostawanie z nim we wspdolnym gospodarstwie domowym w okresie sprawowania opieki.

GDY RODZICE PRACUJA NA ZMIANY. Z uwagi, ze wielu rodzicow i opiekundéw pracuje w
systemie pracy zmianowej oraz w zwiazku z licznymi watpliwos$ciami, jakie sa w takiej sytuacji
zasady korzystania z zasitku opiekunczego, ZUS postanowit, ze:

» w przypadku gdy rodzice dziecka w wieku do lat 8 zatrudnieni sa w systemie pracy zmianowej
na réznych zmianach, kazdego z nich uwaza sig¢ za osobg stale opiekujaca si¢ dzieckiem w wieku
do lat 8 i w razie choroby, porodu lub pobytu jednego z rodzicéw w zamknigtym zaktadzie
opieki  zdrowotnej, drugiemu z  rodzicow  przysluguje  zasitek  opiekunczy;
» jesli oboje rodzice badz jedno z nich pracuja w systemie pracy zmianowej, zasitek opiekunczy
przystuguje za okres sprawowania opieki, w ktorym oboje rodzice pracuja na réznych zmianach,
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a chore dziecko pozostawatoby bez opieki w wyniku czgséciowego pokrywania si¢ godzin pracy,
wskutek dojazdu lub dojscia do pracy 1 z pracy;
*w przypadku gdy oboje rodzice dziecka sa zatrudnieni, a jedno z nich zatrudnione jest w
systemie pracy zmianowej, zasitek opiekunczy przystuguje za dni, w ktére dziecko w wieku do
lat 8 pozostawatoby bez opieki z powodu porodu, choroby lub pobytu drugiego z rodzicéw w
zamknigtym zaktadzie opieki zdrowotne;.

KIEDY ZASILEK NIE PRZYSLUGUIJE. Trzeba zapamigtaé, ze zasitek opiekunczy nie
przystuguje, gdy sa inni czlonkowie rodziny pozostajacy we wspolnym gospodarstwie
domowym, mogacy zapewni¢ dziecku opieke. Aby nie bylo watpliwosci, ZUS wyjasnit, ze za
cztonka rodziny pozostajacego we wspdlnym gospodarstwie domowym mogacego zapewnié
opieke nie uwaza sig¢:

* osoby catkowicie niezdolnej do pracy,

* osoby chorej,

* osoby, ktora ze wzgledu na wiek jest niesprawna fizycznie lub psychicznie,

* osoby prowadzacej gospodarstwo rolne,

* pracownika odpoczywajacego po pracy na nocnej zmianie,

* osoby prowadzacej dziatalno$¢ pozarolnicza, ktéra nie moze regulowac swojego czasu pracy w
sposob dowolny (ma ustalone godziny pracy),

* 0osoby niezobowiazanej do sprawowania opieki na podstawie przepisow kodeksu rodzinnego i
opiekunczego, jezeli odmawia ona sprawowania opieki.

Warto tez zapamigtaé, ze nie otrzyma zasitku opiekunczego pracownik, ktory:

» w okresie, w ktérym powinien sprawowac opieke, wykonuje pracg zarobkowa lub
wykorzystuje zwolnienie od pracy w celu sprawowania opieki niezgodnie z jego celem,
» sfalszowal zaswiadczenie lekarskie,

* przebywa na urlopie bezptatnym, wychowawczym.

LIMIT DNI ZASILKOWYCH. Zasitek opiekunczy przystuguje tylko przez okreslong liczbg dni
w roku kalendarzowym. Przez 60 dni — gdy opieka jest sprawowana nad dzieckiem zdrowym w
wieku do 8 lat albo nad dzieckiem chorym w wieku do 14 lat, a przez 14 dni — gdy jest
sprawowana nad chorym dzieckiem w wieku ponad 14 lat.

Przy ustalaniu dni opieki, za ktore przysluguje zasilek, trzeba pamigta¢ o jeszcze jednym
ograniczeniu — taczny okres wyptaty zasitku opiekunczego z tytutu opieki nad dzie¢mi
zdrowymi, chorymi 1 innymi cztonkami rodziny (niezaleznie od liczby czlonkéw rodziny
uprawnionych do zasitku opiekunczego oraz bez wzglgdu na liczbe dzieci i innych cztonkow
rodziny wymagajacych opieki) nie moze przekroczy¢ w roku kalendarzowym 60 dni.

WYSOKOSC ZASILKU. Aby obliczyé¢ wysoko$¢ zasitku, trzeba najpierw ustalié tzw. podstawe
jego wymiaru — ile wynosi przecigtne miesigczne wynagrodzenie z okre$lonego okresu.
Generalnie przeci¢tne wynagrodzenie ustala si¢ z okresu 12 miesigcy poprzedzajacych miesiac,
w ktérym powstata konieczno§¢ sprawowania opieki, ale w przypadku np. gdy pracownik
pracowat krécej niz rok, z okresu pelnych miesigcy kalendarzowych zatrudnienia. Miesigczny
zasilek opiekunczy wynosi 80 proc. tej podstawy 1 wyptacany jest za kazdy dzien opieki, nie
wylaczajac dni wolnych od pracy.

3. KOMU PRZYSLUGUJA SWIADCZENIA RODZINNE
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Dodatek za urodzenie dziecka, za opiek¢ nad dzieckiem w okresie korzystania z urlopu
wychowawczego, z powodu samotnego wychowywania dziecka dostang tylko osoby, ktore
spelniaja warunki do otrzymania zasilku rodzinnego. Od wrzesSnia br. zmienig si¢ zasady
uzyskiwania zasilku rodzinnego i dodatkow do niego. Zmiany te prezentujemy w tabeli na
str. 11, natomiast nizej opisujemy aktualnie obowiazujace regulacje.

Wazny dochéd na osobg¢ w rodzinie

Aby uzyska¢ prawo do $wiadczen rodzinnych — zasitku rodzinnego i wymienionych nizej
dodatkéw (poza zasitkiem pielggnacyjnym), trzeba spetni¢ kryterium dochodowe — nie mozna
przekroczy¢ okreslonego dochodu, przeliczanego na cztonka rodziny. Zasilek rodzinny i dodatki
przystuguja, jesli dochod rodziny w przeliczeniu na jedna osobg nie przekracza miesigcznie 504
zt netto. Gdy cztonkiem rodziny jest dziecko niepetnosprawne, wtedy dochdd moze osiagaé¢ 583
zt. Swiadczenie pielegnacyjne natomiast przystuguje, je§li dochdéd nie przekracza 583 zi.
Wymienione kwoty obowiazuja do konca sierpnia 2006 r.

Bez zasilku nie ma dodatkow

Aby ubiega¢ o $wiadczenia rodzinne (wyjatek 2 §wiadczenia opiekuncze), trzeba uzyskac zasitek
rodzinny. Po spehlieniu kryterium dochodowego przystuguje on rodzicom, opiekunowi
prawnemu lub faktycznemu dziecka (przez taka osobg rozumie si¢ osobe faktycznie opiekujaca
si¢ dzieckiem, jezeli wystapita z wnioskiem do sadu rodzinnego o jego przysposobienie) do
uzyskania przez nie 18 lat. Okres pobierania zasitku moze zosta¢ przedtuzony do 21 roku zycia,
jesli dziecko uczy si¢ w szkole, lub do 24 roku zycia, jesli kontynuuje nauke w szkole lub szkole
wyzszej, a dodatkowo ma orzeczony umiarkowany lub znaczny stopien niepetnosprawnosci.

Zasilek ten przystuguje tez osobie uczacej si¢ do 24 roku zycia (oznacza to osobg petnoletnia
uczaca si¢, niepozostajaca na utrzymaniu rodzicow w zwiazku z ich $miercia lub z zasadzeniem
od rodzicow na jej rzecz alimentow). Zasilek nie przystuguje, gdy dziecko przebywa w instytucji
zapewniajacej catodobowe utrzymanie, rodzinie zastgpczej lub pozostaje w zwiazku malzenskim.

W okresie od 1 maja 2004 r. do 31 sierpnia 2005 r. zasitek rodzinny wynosi 43 zt na pierwsze i
drugie dziecko, 53 zl na trzecie dziecko i1 66 zt na czwarte i kolejne dziecko.

500 z po urodzeniu dziecka

Dodatek do zasitku rodzinnego z tytutu urodzenia dziecka (jednorazowo 500 zl) otrzyma jego
matka, ojciec lub opiekun prawny. O dodatek ten moze sig tez stara¢ faktyczny opiekun dziecka,
jesli nie zostat on przyznany wczesniej jednej z wymienionych wyzej oséb, ale pod warunkiem
nieukonczenia przez dziecko pierwszego roku zycia (ten warunek dotyczy takze pozostalych
0sOb). W sytuacji urodzenia podczas jednego porodu lub przysposobienia wigcej niz jednego
dziecka, dodatek przystuguje na kazde dziecko.

Dodatek w trakcie urlopu wychowawczego

Dawny zasilek wychowawczy zastapit dodatek z tytulu opieki nad dzieckiem w okresie
korzystania z urlopu wychowawczego. Wynosi on 400 zt miesigcznie. Prawo do niego maja
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matka, ojciec, faktyczny albo prawny opiekun dziecka, uprawniony do urlopu wychowawczego.
W przypadku réwnoczesnego korzystania z urlopu wychowawczego przez oboje rodzicéw lub
opiekundéw prawnych dziecka przystuguje jeden dodatek.

Generalnie dodatek mozna pobiera¢ przez okres korzystania z urlopu wychowawczego, nie
dtuzej jednak niz przez 24 miesiace, ale jesli ktéras z wymienionych wyzej osob opiekuje si¢
wigcej niz jednym dzieckiem urodzonym podczas jednego porodu otrzymuje go dtuzej — przez
36 miesiecy. Przez 72 miesiace prawo do dodatku maja natomiast osoby opiekujace si¢
dzieckiem z orzeczona niepetnosprawnoscia lub niepelnosprawno$cia w stopniu znacznym.

Dodatku nie otrzymaja osoby, ktére w okresie korzystania z urlopu wychowawczego podjety
zatrudnienie, oraz te, ktérych dzieci przebywaja w placowkach zapewniajacych catlodobowa
opieke, przez co najmniej 5 dni w tygodniu, w Zlobku, przedszkolu lub innej takiej instytucji.
Traca do niego tez prawo ci, ktorzy zaprzestaja osobiscie opickowaé si¢ dzieckiem i osoby, ktore
w okresie urlopu wychowawczego korzystaja z zasitku macierzynskiego.

Dla samotnie wychowujacych dziecko

Dodatek z tytulu samotnego wychowywania dziecka przysluguje samotnie wychowujacym
dziecko: matce, ojcu, opiekunowi faktycznemu lub prawnemu albo osobie uczacej sig. Jego
wysokos¢ to 170 zl na jedno dziecko, a w przypadku dziecka niepelnosprawnego 250 zt.

Dla rodzica samotnego i bezrobotnego

Kolejny dodatek do zasitku rodzinnego (400 zl miesigcznie) przystuguje osobie samotnie
wychowujacej dziecko, ktora réwnoczesnie utracita prawo do zasitku dla bezrobotnych na skutek
uptywu ustawowego okresu jego pobierania. Jest on wyplacany przez 3 lata, nie dluzej niz do
ukonczenia przez dziecko 7 lat.

Wyptata dodatku moze zostaé zawieszona, gdy osoba go otrzymujaca znajdzie prace.
Przywrdcenie prawa do jego wyplaty nastgpuje, gdy osoba ta straci pracg i nie nabgdzie prawa do
zasitku dla bezrobotnych oraz wystapi z wnioskiem o przywrocenie jego wyptaty w ciagu 14 dni
od utraty pracy. Warunkiem przywrocenia prawa do dodatku jest to, by starajacy si¢ ponownie o
ten dodatek nie odszedt z pracy na wilasne zyczenie lub nie zostal z niej zwolniony z przyczyn
lezacych po jej stronie (np. zwolnienie dyscyplinarne).

Dodatek nie jest wyplacany osobom, ktdére zlozyly o niego wniosek po uptywie 30 dni od dnia
ustania prawa do zasitku dla bezrobotnych i nie zarejestrowaly si¢ w powiatowym urzedzie pracy
jako poszukujace zatrudnienia. Nie otrzymaja go takze ci, ktérzy maja ustalone prawo do renty
socjalnej, emerytury, renty albo §wiadczenia pielggnacyjnego.

Whparcie dla rodzin wychowujacych dzieci niepelnosprawne

Z systemu $wiadczen rodzinnych wyptacane jest $wiadczenie dla rodzin wychowujacych i
ksztalcacych dzieci niepelnosprawne Dodatek z tytulu ksztalcenia 1 rehabilitacji dziecka
przystuguje matce, ojcu, opiekunowi prawnemu lub faktycznemu dziecka niepelnosprawnego, a
takze osobie uczacej si¢ na pokrycie zwigkszonych wydatkow zwiazanych z rehabilitacja lub
ksztalceniem. Jest on wyplacany do ukonczenia przez dziecko 16 roku zycia, jesli ma orzeczona
niepelnosprawnos¢ lub do ukonczenia 24 lat, jesli ma orzeczona umiarkowana lub znaczna
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niepetnosprawnos¢. Wynosi 50 zt miesi¢cznie do ukonczenia przez dziecko 5 lat lub 70 zt do
ukonczenia przez nie 24 lat.

Na wyprawke i dojazdy do szkoly

Kolejnym $wiadczeniem jest dodatek z tytutu rozpoczecia przez dziecko roku szkolnego w
wysokosci 90 zt. Jest on wyptacany jednorazowo we wrzesniu. Przystuguje matce, ojcu,
opiekunowi faktycznemu lub prawnemu dziecka, a takze osobie uczacej.

Do zasitku rodzinnego przystuguje takze dodatek w zwiazku z podjgciem przez dziecko nauki w
szkole poza miejscem zamieszkania. Przystuguje on tym samym §wiadczeniobiorcom, co wyzej
na:

* czgsciowe pokrycie wydatkow zwiazanych z zamieszkiwaniem w miejscowosci, w ktorej
znajduje si¢ siedziba szkoty ponadpodstawowej lub ponadgimnazjalnej, a takze gimnazjum w
przypadku dziecka lub osoby uczacej sig, legitymujacej si¢ orzeczeniem o niepetnosprawnosci
lub o stopniu niepetnosprawnosci — w wysokosci 80 zl miesigcznie na dziecko albo
* pokrycie wydatkéw zwiazanych z zapewnieniem dziecku mozliwosci dojazdu z miejsca
zamieszkania do miejscowosci, w ktorej znajduje si¢ siedziba szkoty, w przypadku dojazdu do
szkoty ponadpodstawowej lub ponadgimnazjalnej — w wysokosci 40 zt miesigcznie na dziecko.

Dodatek jest wyplacany przez 10 miesigcy w roku — od wrzesnia do czerwca.
Dla kogo zasilek pielegnacyjny

Zasitek pielegnacyjny (144 zt miesigcznie) przystuguje niepetnosprawnemu dziecku, osobie
niepetnosprawnej w wieku powyzej 16 roku zycia, jezeli legitymuje si¢ orzeczeniem o znacznym
stopniu niepetnosprawnosci 1 wszystkim osobom, ktore ukonczyty 75 lat. O to §wiadczenie moze
si¢ tez ubiega¢ osoba niepetnosprawna powyzej 16 roku zycia, jesli legitymuje si¢ orzeczeniem o
umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci i niepetnosprawnos¢ ta powstata w wieku do 21
roku zycia. Nie moze go pobiera¢ osoba uprawniona do dodatku pielggnacyjnego lub taka, ktéra
przebywa w instytucji zapewniajacej calodobowe utrzymanie, jezeli jej pobyt 1 udzielane przez tg
instytucj¢ $wiadczenia czgsciowo lub w catosci finansowane sa z budzetu panstwa albo z NFZ.

Gdy wychowujesz dziecko niepelnosprawne

Swiadczenie pielegnacyjne (420 zt miesigcznie) jest wyplacane osobom, ktdre zrezygnuja z
zatrudnienia lub innej pracy, aby sprawowaé opiek¢ nad dzieckiem z orzeczona
niepetnosprawnoscia (po uwzglednieniu wskazan ustawy o rehabilitacji zawodowe;j i spoteczne;j
oraz zatrudnianiu o0s6b niepelnosprawnych) lub znacznym stopniem niepelnosprawnosci.
Osobami upowaznionymi do jego uzyskania sa matka, ojciec, opiekun faktyczny lub prawny
dziecka. Dodatek ten przystuguje, jezeli dochod rodziny w przeliczeniu na osobg nie przekracza
kwoty 583 zt.

Swiadczenia pielegnacyjnego nie otrzyma osoba opickujaca si¢ dzieckiem, ktéra ma prawo do
zasitku lub $wiadczenia przedemerytalnego, renty socjalnej, emerytury lub renty. Swiadczenie to
nie przystuguje takze, gdy osoba w rodzinie ma prawo do wczesniejszej emerytury na to dziecko
a takze, gdy dziecko wymagajace opieki przebywa, w zwiazku z koniecznoscia ksztatcenia,
rewalidacji lub rehabilitacji w placowce zapewniajacej catodobowa opieke przez co najmniej 5
dni w tygodniu.
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Zaliczka alimentacyjna

Od wrzes$nia br. (na podstawie nowej ustawy o postgpowaniu wobec dluznikow alimentacyjnych
oraz zaliczce alimentacyjnej) bedzie wyptacane nowe $wiadczenie dla rodzicow samotnie
wychowujacych dzieci — tzw. zaliczka alimentacyjna. W przewazajacej wigkszosci bgdzie ona
przystugiwa¢ w zamian za dotychczasowy dodatek z tytulu samotnego wychowania dziecka,
gdyz prawo do niego beda miaty nieliczne osoby (poréwnaj tabela str. 11).

Swiadczenie to otrzymaja osoby uprawnione do alimentéw wychowywane przez osobe samotna
(panng, kawalera, osobg pozostajaca w separacji orzeczonej prawomocnym wyrokiem sadu,
rozwiedziona, wdowe lub wdoweca, jezeli wspdlnie nie wychowuja dziecka z jego ojcem lub
matka) do ukonczenia przez te osoby 18 lat lub gdy ucza si¢ w szkole lub w szkole wyzszej do
ukonczenia 24 lat. Warunkiem jej otrzymania bgdzie posiadanie prawa do alimentow na
podstawie tytulu wykonawczego, ktorego egzekucja jest bezskuteczna. Zaliczke otrzymaja tez
osoby uczace sig, niepozostajace na utrzymaniu rodzicow w zwiazku z ich $miercia lub
zasadzeniem od nich alimentow, jesli wyrok sadu je orzekajacy zostal wydany przed
osiagnigciem przez nie petnoletnosci.

Zaliczka bedzie przystugiwala, gdy dochod rodziny w przeliczeniu na jednego jej cztonka nie
bedzie przekraczata za ubiegly rok 583 zt miesigcznie netto. Wysoko$¢ zaliczki wyniesie tyle, co
przyznane przez sad $wiadczenie alimentacyjne albo rdéznica migdzy kwota przyznanego
swiadczenia a wyegzekwowana w danym miesiacu kwota alimentow, jednak nie wigcej niz:

* gdy w rodzinie jest jedna lub dwie osoby uprawnione do zaliczki — 170 zI na uprawniong osobg
lub 250 zt, jesli legitymuje si¢ ona orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo orzeczeniem o
znacznym stopniu niepelnosprawnosci,

* gdy sa trzy lub wigcej os6b uprawnionych odpowiednio 120 zi lub 170 zt dla kazdej osoby
uprawnione;j.

Specjalna wysoko$¢ zaliczki przystugiwa¢ bedzie osobom uprawnionym, wychowywanym w
rodzinach, w ktérych dochdd na jej czlonka nie przekracza potowy kwoty uprawniajacej do
skorzystania z zaliczki (291,5 zt). Wtedy zaliczka wyniesie:

* gdy w rodzinie jest jedna lub dwie osoby uprawnione do zaliczki — 300 zt na osobe uprawniona
albo 380 z1, jesli legitymuje si¢ ona orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o
znacznym stopniu niepetnosprawnosci,

* ¢dy takich osob jest trzy lub wigcej — odpowiednio 250 zt albo 300 zt dla kazdej z nich.

Zaliczka zostanie przyznana przez do wdjta, burmistrza lub prezydenta miasta od miesiaca, w
ktorym zostat ztozony u komornika wniosek wraz z wymagana dokumentacja, do konca okresu
zasitkowego.

Woyplata zaliczki zostanie wstrzymana, jesli:

*osoba uprawniona do alimentéw otrzymywaé je bedzie w pelnej wysokosci,
* osoba uprawniona (jej przedstawiciel ustawowy lub opiekun prawny) odméwi udzielenia
informacji majacych wptyw na jej wyplate lub gdy poda informacje nieprawdziwe albo nie
poinformuje komornika o okoliczno$ciach majacych wplyw na skuteczno$¢ egzekucji alimentow
albo poda informacje nieprawdziwe.
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Kwote wyplaconej zaliczki — powigkszona o 5 proc. — bedzie musiata zwrdci¢ osoba
zobowiazana do $§wiadczenia alimentacyjnego, w zastgpstwie ktorej §wiadczenie jest wyptacane.

Jakie dodatki przyshuguja do zasitku rodzinnego

Rodzaj dodatku Kwota

z tytutu opieki nad
dzieckiem w okresie
korzystania z urlopu
wychowawczego

400 zI miesiecznie

z tytutu urodzenia

dziecka jednorazowo w wysokosci 500 zt

170 zt na jedno dziecko (250 zt w
przypadku dziecka niepetnosprawnego),
jednak nie wigcej niz 340 zt (odpowiednio
500 zt) na wszystkie dzieci w rodzinie; gdy
dochdd jest bardzo niski, dodatek moze
zosta¢ podwyzszony o 50 zt na dziecko, nie
wigcej jednak niz o 100 zl na wszystkie
dzieci

z tytutu samotnego
wychowywania
dziecka

50 zl na dziecko w wieku do ukonczenia 5
z tytutu ksztalceniai  roku zycia, 70 zt na dziecko w wieku
rehabilitacji dziecka powyzej 5 roku zycia do ukonczenia 24
roku zycia

z tytutu rozpoczecia
przez dziecko roku  jednorazowo 90 zt na dziecko
szkolnego

z tytutu podjecia
przez dziecko nauki w |80 albo 40 zt miesi¢cznie przez 10 miesigcy
szkole poza miejscem |w roku

zamieszkania

z tytutu

wychowywania 50 zl miesigcznie na trzecie i na nastgpne
dziecka w rodzinie dzieci uprawnione do zasitku rodzinnego
wielodzietnej

| Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem, ktore przystuguja tylko jednemu

z rodzicow albo opiekundow

Prawo do 8 Tylko jeden rodzic, opiekun opiekujacy si¢ dzieckiem w

godzin pracy wieku do 4 lat ma prawo do maksymalnie 8 godzin pracy
dziennie.
Zakaz Wymienione obok zakazy dotycza tylko jednego =z
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zatrudniania bez | pracujacych rodzicow lub opiekundéw opiekujacych sig

zgody
godzinach

w

nadliczbowych,
porze nocnej, W

systemie
przerywanego

czasu pracy,

delegowania

poza state

miejsce pracy

Prawo do urlopu
wychowawczego

Ochrona  przed

rozwiazaniem

albo

wypowiedzeniem

umowy

Praca zarobkowa
w czasie urlopu

Rezygnacja
urlopu

Prawo
zatrudnienia
zakonczeniu
urlopu

Obnizenie

do
po

dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 lat.

Urlop przystuguje zaréwno pracownikowi jak i1 pracownicy.
Tylko przez 3 miesiace oboje rodzice albo opiekunowie
bedacy pracownikami moga jednocze$nie korzysta¢ z tego
urlopu. Po uplywie tego okresu nalezy podja¢ decyzje, ktory
rodzic albo opiekun bedzie korzystat z urlopu. Urlop moze
by¢ wykorzystany w 4 czg$ciach, co umozliwia rodzicom
dokonywanie zmian przy opiece nad dzieckiem.

Chroniony przez rozwigzaniem albo wypowiedzeniem
umowy jest tylko ten z rodzicow albo opiekunow, ktory
przebywa na urlopie wychowawczym. Rozwiazanie umowy
w okresie od dnia zlozenia wniosku o udzielenie urlopu
wychowawczego do dnia zakonczenia tego urlopu jest
mozliwe tylko w razie: ogloszenia upadtosci, likwidacji
pracodawcy, gdy =zachodza przyczyny uzasadniajace
rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy
pracownika. Je$li pracownik ztozy wniosek o urlop po
dokonaniu wypowiedzenia umowy, rozwiazuje si¢ ona z
uptywem okresu wypowiedzenia.

Rodzic lub opiekun dziecka moze podejmowaé w czasie
korzystania z urlopu wychowawczego pracg zarobkowa albo
nauke jesli nie wylacza to mozliwosci sprawowania osobiste]
opieki nad dzieckiem.

Z urlopu wychowawczego moze zrezygnowac tylko osoba,
ktora z niego korzystala. Mozna zrezygnowac z urlopu w
kazdym czasie - za zgoda pracodawcy albo po uprzednim
zawiadomieniu pracodawcy - najpozniej na 30 dni przed
terminem zamierzonego podjgcia pracy.

Pracodawca po zakonczeniu urlopu dopuszcza pracownika
do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym
przed rozpoczgciem urlopu lub na innym odpowiadajacym
jego kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem nie
nizszym od przystugujacego w dniu podjgcia pracy na
stanowisku zajmowanym przed urlopem.

Z wnioskiem o obnizenie wymiaru czasu pracy moze
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wymiaru etatu  wystapi¢ tylko jeden z rodzicéw, opiekundéw zatrudnionych
na podstawie umowy o pracg. Obnizenie nie moze by¢
nizsze niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy i
przystuguje przez okres, w ktorym pracownik moglby
korzysta¢ z urlopu wychowawczego.

Zwolnienie  od Prawo do 2 dni (w ciagu roku kalendarzowego) zwolnienia
pracy na opieke¢ od pracy na opieke nad dzieckiem w wieku do 14 lat moze
nad dzieckiem  wykorzysta¢ jeden rodzic, opiekun albo rodzice,

opiekunowie moga wykorzysta¢ po jednym dniu wolnym od

pracy.

4. JAKIE ZASILKI PRZYSLUGUJA OSOBOM PROWADZACYM
DZIALALNOSC GOSPODARCZA

Osoba prowadzaca pozarolnicza dzialalno$¢ moze otrzymacé zasitek chorobowy i1 macierzynski.
Przed wyptata wymienionych swiadczen ZUS sprawdza przede wszystkim, czy zostala optacona
sktadka na ubezpieczenie chorobowe za miesiac, w ktorym powstato prawo do zasitku.

Zasilek chorobowy przystuguje ubezpieczonemu, ktory stat si¢ niezdolny do pracy z powodu
choroby w czasie trwania ubezpieczenia chorobowego. Nie otrzyma wigc tego zasitku osoba
prowadzaca dziatalno§¢ pozarolnicza, ktéra wniosek o objecie dobrowolnym ubezpieczeniem
zglosi juz po powstaniu niezdolnosci do pracy. Zasitek w takim przypadku nie bedzie
przyshugiwat za caty okres nieprzerwanej niezdolnosci do pracy.

Warunek powstania niezdolnos$ci do pracy w czasie ubezpieczenia chorobowego uwaza si¢ takze
za spetniony, jezeli nieprzerwana niezdolnos¢ do pracy powstala w czasie trwania ubezpieczenia
chorobowego z innego tytutu.

Warunki otrzymania zasilku macierzynskiego

1. Zasilek przystuguje: ubezpieczonej, ktora w okresie ubezpieczenia chorobowego: urodzita
dziecko; przyjeta na wychowanie dziecko w wieku do 1 roku i wystapita do sadu opiekunczego z
wnioskiem o wszczgcie postgpowania w sprawie jego przysposobienia; przyjeta na wychowanie
dziecko w wieku do 1 roku w ramach rodziny zastgpczej, z wyjatkiem rodziny zast¢pczej
pelniacej zadania pogotowia rodzinnego. Przysluguje takze ubezpieczonemu, ktory przyjmuje
dziecko w wieku do 1 roku na wychowanie. Ojciec dziecka ma prawo do zasitku w przypadku
rezygnacji przez matke¢ dziecka z pobierania zasitku. W razie $mierci ubezpieczonej lub
porzucenia przez nig dziecka zasilek przystuguje ubezpieczonemu — ojcu dziecka lub innemu
ubezpieczonemu czlonkowi najblizszej rodziny, jezeli przerwa dzialalno$¢ zarobkowa w celu
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.
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2. Okres zasilkowy: przysluguje przez 16 tygodni przy pierwszym porodzie, a takze w
przypadku przyjecia dziecka w wieku do 1 roku na wychowanie w celu jego przysposobienia lub
w ramach rodziny zast¢pczej z wyjatkiem rodziny zastgpczej pelniacej zadania pogotowia
rodzinnego 1 wystapienia z wnioskiem do sadu o wszczgcie postgpowania w tej sprawie (nie
dhuzej niz do ukonczenia przez dziecko 12 miesigcy zycia), 18 tygodni przy kazdym nastgpnym
porodzie, 26 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy jednym porodzie.
W razie urodzenia dziecka martwego lub zgonu dziecka przed uplywem 8 tygodni zycia,
ubezpieczonej przystuguje zasitek macierzynski w wymiarze 8 tygodni po porodzie, nie krocej
jednak niz przez 7 dni od dnia zgonu dziecka. Jezeli byt to pordd mnogi, zasitek macierzynski
przystluguje w wymiarze stosownym do liczby dzieci pozostatych przy zyciu. W razie zgonu
dziecka po uptywie 8 tygodni zycia, ubezpieczona zachowuje prawo do zasitku macierzynskiego
nie dtuzej niz przez okres 7 dni od $mierci dziecka.

3. Wysokos¢ zasitku: prawo do zasitku macierzynskiego przystuguje bez okresu wyczekiwania i
wynosi 100 proc. podstawy wymiaru zasitku.

Okres wyczekiwania na zasilek

Osoba prowadzaca dzialalno$¢ pozarolnicza, ktéra przystapita do dobrowolnego ubezpieczenia
chorobowego, nabywa prawo do zasitku chorobowego po tzw. okresie wyczekiwania, ktory
wynosi 180 dni nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego. Do okresu ubezpieczenia, od
ktérego uzaleznione jest prawo do zasitku chorobowego, zalicza si¢ poprzednie okresy
podlegania ubezpieczeniu chorobowemu, zarowno obowiazkowo, jak i1 dobrowolnie, pod
warunkiem jednak, ze przerwa w ubezpieczeniu nie przekracza 30 dni.

Do okresu ubezpieczenia chorobowego dolicza si¢ takze poprzednie okresy ubezpieczenia, nawet
gdy przerwa migdzy nimi jest dtuzsza niz 30 dni, jezeli przerwa ta jest spowodowana urlopem
wychowawczym, urlopem bezptatnym Iub odbywaniem czynnej sluzby wojskowej przez
zolhierza niezawodowego.

W niektérych przypadkach osobom prowadzacym dzialalno$¢ prawo do zasitku chorobowego
przyshuguje bez wymaganego okresu ubezpieczenia. Prawo do takiego zasitku maja:

* absolwenci szkot lub szkot wyzszych, ktorzy zostali objeci ubezpieczeniem chorobowym lub
przystapili do tego ubezpieczenia w ciagu 90 dni od dnia ukonczenia szkoty lub uzyskania
dyplomu ukonczenia studidéw wyzszych,

* ubezpieczeni, ktérych niezdolno$¢ do pracy spowodowana zostata wypadkiem w drodze do
pracy lub z pracy, a takze choroba zawodowa lub wypadkiem przy pracy,

* ubezpieczeni, ktdrzy zostali objeci ubezpieczeniem chorobowym po ukonczeniu sprawowania
mandatu posta lub senatora, jezeli przystapili do ubezpieczenia chorobowego w ciagu 90 dni od
ukonczenia kadencji.

Jak dlugo mozna dostawa¢ zasitek
Zasilek chorobowy przystuguje za kazdy dzien stwierdzonej niezdolnosci do pracy, nie
wylaczajac dni wolnych od pracy. Przystuguje on przez okres trwania niezdolnosci do pracy, nie

dhuzej jednak niz przez 182 dni, a jezeli niezdolno$¢ do pracy spowodowana jest gruzlica — nie
dhuzej niz przez 270 dni.
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Okresy nieprzerwanej niezdolnosci do pracy, nawet spowodowane ré6znymi chorobami, zalicza
si¢ do jednego okresu zasitkowego. Do jednego okresu zasitkowego wliczane sa takie okresy
poprzedniej niezdolnosci do pracy, spowodowanej ta sama choroba, jezeli przerwa migdzy
ustaniem poprzedniej a powstaniem ponownej niezdolno$ci do pracy nie przekracza 60 dni. Do
okresu zasitkowego nie wlicza si¢ natomiast okresow niezdolnosci do pracy przypadajacych w
okresie wyczekiwania na prawo do zasitku.

Wysokos$¢ zasitku
Zasitek chorobowy wyptacany jest w wysokosci:

80 proc. podstawy wymiaru zasitku (podstawg stanowi przychod za 12 miesigcy
kalendarzowych poprzedzajacych miesiac, w ktorym powstata niezdolno$¢ do pracy; przychod to
kwota stanowiaca podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe, po odliczeniu kwoty
odpowiadajacej 18,71 proc. podstawy wymiaru skladki na ubezpieczenie chorobowe),
» 70 proc. ww. kwoty za okres pobytu w szpitalu (wysoko$¢ ta nie dotyczy przypadkow, gdy
rownoczes$nie zachodza okoliczno$ci uzasadniajace wyplate zasitku w wysokosci 100 proc.),
* 100 proc. ww. kwoty, jezeli niezdolno$¢ do pracy przypada w okresie ciazy, powstata wskutek
poddania si¢ niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla kandydatow na dawcow
komorek, tkanek i narzadéw lub poddania si¢ zabiegowi ich pobrania, albo powstata wskutek
wypadku w drodze do pracy lub z pracy.

5. JAKIE SKEADKI ODPROWADZA PRACODAWCA ZA OSOBY NA
URLOPIE MACIERZYNSKIM I WYCHOWAWCZYM

Osoby pobierajace zasitek macierzynski lub przebywajace na urlopie wychowawczym podlegaja
z tego tytulu ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym, jezeli nie maja ustalonego prawa do
emerytury lub renty i nie maja innych tytuldw rodzacych obowiazek ubezpieczen. Osoby te nie
podlegaja natomiast ubezpieczeniu chorobowemu i wypadkowemu.

Renta jest wyltacznie $wiadczenie pienigzne z systemu ubezpieczenia spolecznego
(realizowanego w naszym kraju przez ZUS i1 KRUS) badZz zaopatrzenia emerytalnego (np.
zotnierzy zawodowych czy funkcjonariuszy policji). Nie ma przy tym znaczenia, czy jest to renta
z polskiego czy zagranicznego systemu ubezpieczenia. W rozumieniu ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych nie jest renta m.in. renta socjalna.

Dwa zasilki, urlopy

W przypadku, gdy osoba pobiera rownoczesnie dwa (lub wigcej) zasitki macierzynskie, np. byta
roOwnoczesnie zatrudniona na podstawie dwoch uméw o prace, ubezpieczeniom emerytalnemu i
rentowym podlega z kazdego z tych zasitkow.

Natomiast osoba, ktora przebywa na dwoch lub wigcej urlopach wychowawczych,
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym podlega z jednego wybranego przez nia urlopu. Gdy
w okresie trwania urlopu wychowawczego urodzi dziecko i1 nabedzie prawo do zasitku
macierzynskiego, w okresie tym begdzie podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym z
tytulu pobierania tego zasitku. Natomiast po uptywie okresu zasitkowego w dalszym ciagu
bedzie podlegata ubezpieczeniom z urlopu wychowawczego.
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Dodatkowa praca

Jezeli w okresie przebywania na urlopie wychowawczym lub pobierania zasitku
macierzynskiego osoba podejmuje dodatkowe zatrudnienie, np. na podstawie umowy zlecenia,
wowczas od dnia rozpoczgcia wykonywania pracy na podstawie tej umowy do dnia jej
zakonczenia nie podlega ubezpieczeniom emerytalnemu i1 rentowym z tytulu przebywania na
urlopie wychowawczym lub pobierania zasitku macierzynskiego. W okresie tym osoba ta
podlega obowiazkowo ubezpieczeniom emerytalnemu 1 rentowym z tytutu wykonywania umowy
zlecenia.

Wysokos¢ skladek

Sktadka na ubezpieczenie emerytalne wynosi 19,52 proc., a na ubezpieczenie rentowe 13 proc.
podstawy wymiaru. Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe oséb
pobierajacych zasitek macierzynski stanowi kwota wyptaconego zasitku macierzynskiego.

Natomiast dla os6b przebywajacych na urlopach wychowawczych podstawe¢ wymiaru stanowi
kwota $wiadczenia pielggnacyjnego (obecnie 420 zt). Ustalajac podstawe wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne 1 rentowe 0sob przebywajacych na urlopach wychowawczych, stosuje
si¢ zasadg proporcjonalnego zmniejszania podstawy wymiaru za miesiac, w ktorym nastapito
odpowiednio objecie lub ustanie obowiazkowych ubezpieczen z tytulu przebywania na urlopie
wychowawczym 1 ubezpieczenia trwaly przez czg$¢ miesiaca. W takim przypadku kwotg
podstawy wymiaru skladek zmniejsza si¢ proporcjonalnie, dzielac ja przez liczbe dni
kalendarzowych tego miesiaca i mnozac przez liczbg dni podlegania ubezpieczeniom.

Osoba, ktora przebywa na urlopie wychowawczym Iub pobiera zasilek macierzynski,
zobowiazana jest poinformowa¢ ptatnika sktadek o ustaleniu prawa do emerytury lub renty albo
o posiadaniu innego tytulu do obowiazkowych ubezpieczen spolecznych, a wigc
okolicznos$ciach, ktére maja istotny wpltyw na podleganie ubezpieczeniom emerytalnemu i
rentowym.

Ubezpieczenie zdrowotne

Osoby pobierajace zasilek macierzynski nie podlegaja z tego tytutu ubezpieczeniu zdrowotnemu.
W okresie pobierania zasitku zachowuja jednak prawo do korzystania ze $wiadczen z
ubezpieczenia zdrowotnego. Natomiast osoby przebywajace na urlopach wychowawczych, ktére
nie podlegaja ubezpieczeniu zdrowotnemu z innego tytutu, objete sa obowiazkiem ubezpieczenia
zdrowotnego.

Przez pojecie ,,podleganie ubezpieczeniu zdrowotnemu z innego tytutu” nalezy rozumied
posiadanie innego tytulu rodzacego obowiazek ubezpieczenia. Na przyklad, gdy w czasie
przebywania na urlopie wychowawczym osoba zawiera umowg zlecenia, w takim przypadku w
okresie wykonywania tej umowy bedzie podlega¢ obowiazkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i
rentowym 1 ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytulu wykonywanej umowy zlecenia. Nie podlega
ona natomiast ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu przebywania na urlopie wychowawczym.
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Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne wynosi 8,5 proc. podstawy wymiaru. Podstawg wymiaru
sktadek na ubezpieczenie zdrowotne dla os6b przebywajacych na urlopie wychowawczym
stanowi kwota §wiadczenia pielggnacyjnego (obecnie 420 zt).

Nalezy zaznaczy¢, iz przy ustalaniu podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdrowotne za
dany miesiac kalendarzowy nie stosuje si¢ zasady proporcjonalnego jej zmniejszania w stosunku
do okresu podlegania temu ubezpieczeniu. W zwiazku z tym w przypadku, gdy dana osoba z
tytutu przebywania na urlopie wychowawczym podlega ubezpieczeniu przez cze¢s¢ miesiaca,
ptatnik nalicza sktadke na ubezpieczenie zdrowotne od peinej podstawy wymiaru.

Zglaszanie do ubezpieczen

Platnik sktadek musi dokonaé zgloszenia do ubezpieczen oséb przebywajacych na urlopach
wychowawczych oraz osob, ktorym wyptaca zasitek macierzynski, jezeli osoby te speiniaja
warunki do podlegania ubezpieczeniom z tego tytutu. Zgloszen musi dokona¢ poprzez
wykazanie ubezpieczonego w imiennym raporcie miesigcznym ZUS RCA lub ZUS RZA.
Ptatnicy skladek nie sktadaja zatem zgloszen do ubezpieczen na formularzu ZUS ZUA, poniewaz
wykazanie ubezpieczonego w raporcie ZUS RCA lub ZUS RZA jest traktowane jako zgloszenie
do ubezpieczen.

Za osobg pobierajaca zasitek macierzynski sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe sa
wykazywane w raporcie ZUS RCA z kodem tytutu ubezpieczenia 12 40 XX, a za osobg
przebywajaca na urlopie wychowawczym nalezne sktadki na ubezpieczenia emerytalne, rentowe
oraz zdrowotne sa wykazywane w imiennym raporcie miesigcznym ZUS RCA z kodem tytutu
ubezpieczenia 12 11 XX.

Nalezy zaznaczy¢, iz ztozenie przez ptatnika sktadek kompletu dokumentow za dana osobg z
kodem tytulu ubezpieczenia osoby przebywajacej na urlopie wychowawczym lub pobierajacej
zasitek macierzynski nie zwalnia platnika od zlozenia za dana osobg imiennego raportu
miesigcznego ZUS RSA o okresie przerwy w oplacaniu skladek na ubezpieczenia emerytalne i
rentowe, z tytutu ktorego nabyta prawo do zasitku lub urlopu, np. z umowy o prace.

Trzeba podkresli¢, ze platnicy sktadek mimo obowiazku sporzadzania dokumentow
rozliczeniowych, za osoby pobierajace zasilek macierzynski i1 przebywajace na urlopie
wychowawczym, w ktorych wykazuja nalezne sktadki, nie dokonuja wptat sktadek za te osoby.
Sktadki sa finansowane z budzetu panstwa.

6. JAKIE PRAWA PRZYSLUGUJA OJCU WYCHOWUJACEMU
DZIECKO

Uprawnienia pracownicze zwiazane ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem przystuguja nie
tylko matce, ale takze ojcu dziecka. Moze on skorzysta¢ z okre$lonej czesci urlopu
macierzynskiego, a takze ma prawo do urlopu wychowawczego. Gdy wychowuje mate dziecko,
nie mozna bez jego zgody zatrudnia¢ go w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej czy
wysyta¢ w delegacje.

Cho¢ urlop macierzynski przystluguje generalnie kobiecie, mgzczyzna tez moze z niego

skorzysta¢. Pracownica moze bowiem po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni
urlopu macierzynskiego zrezygnowaé z pozostatej czgéci tego urlopu. W takim przypadku
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niewykorzystanej czesci urlopu udziela si¢ pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko, na
jego pisemny wniosek. Przypominamy podstawowe wymiary urlopu macierzynskiego: 16
tygodni przy pierwszym porodzie, 18 tygodni przy kazdym nast¢pnym porodzie, a takze przy
pierwszym porodzie w razie wychowywania dziecka przysposobionego lub przyjecia dziecka na
wychowanie jako rodzina zastgpcza (z wyjatkiem rodziny zastepczej pelniacej zadania
pogotowia rodzinnego), 26 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka przy
jednym porodzie.

Ponadto pracownik — ojciec wychowujacy dziecko ma prawo do urlopu macierzynskiego w razie
$mierci matki jego dziecka. W takiej sytuacji przysluguje mu urlop w wymiarze
niewykorzystanym przez pracownic¢ — matke dziecka.

Uprawnienia zwiazane z opieka nad dzieckiem przystuguja zwykle jednemu z rodzicow lub
opiekunéw. Jesli oboje sa pracownikami, to od nich zalezy, kto z danego prawa skorzysta.

Pracownikowi — mgzczyznie przyznano takze, w szczegolnych okoliczno$ciach, prawo do urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego. Moze on z niego skorzysta¢, gdy przyjal dziecko na
wychowanie i wystapit do sadu opiekunczego z wnioskiem o wszczgcie postgpowania w sprawie
przysposobienia dziecka albo gdy przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z
wyjatkiem rodziny zast¢pczej pelniacej zadania pogotowia rodzinnego. Urlop ten jest swoista
zacheta dla pracujacych kobiet i mezczyzn do adopcji lub wychowania dziecka w wieku
niemowlgcym.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego przystuguje przez 16 tygodni, nie dtuzej jednak niz
do ukonczenia przez dziecko 12 miesigcy zycia. W przypadku natomiast przyjgcia dziecka w
wieku do 1 roku urlop wynosi do 8 tygodni.

Za czas urlopu macierzynskiego i urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego przystuguje
zasitek macierzynski.

Urlop wychowawczy

Gdy nie jest mozliwe pogodzenie obowiazkow opiekunczych z zawodowymi, ojciec lub opiekun
dziecka moze wystapi¢ o udzielenie urlopu wychowawczego. Urlop ten przystuguje tylko
pracownikom zatrudnionym przez co najmniej 6 miesigcy.

Urlop wychowawczy przysluguje w wymiarze do 3 lat, nie dluzej jednak niz do ukonczenia
przez dziecko 4 lat. Gdy jednak dziecko, z powodu ztego stanu zdrowia, potwierdzonego
orzeczeniem o niepelnosprawnos$ci lub stopniu niepelnosprawnos$ci, wymaga dalszej osobistej
opieki, istnieje mozliwos¢ skorzystania z urlopu jeszcze przez okres 3 lat, nie dluzej jednak niz
do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia. Zaznaczy¢ trzeba, ze urlop z powodu osobistej
opieki pracownika nad niepelnosprawnym dzieckiem przystuguje bez wzgledu na to, czy
wykorzystany byt wczesniej urlop na dziecko do 4 lat.

Inaczej ustala si¢ wymiar urlopu wychowawczego dla os6b zatrudnionych na podstawie
terminowych umoéw o pracg. W przypadku zatrudnionych na okres probny, czas okreslony, czas
wykonywania okreslonej pracy, urlop wychowawczy moze by¢ udzielony na czas nie dtuzszy niz

do konca okresu, na jaki umowa zostata zawarta.

Z uwagi na to, ze urlop moze by¢ wykorzystany w czterech czg$ciach, rodzice i opiekunowie na
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zmiang moga z tego urlopu korzysta¢. Istnieje tez mozliwo$¢ jednoczesnego przebywania
rodzicodw, opiekundw na tym urlopie, ale przez okres nieprzekraczajacy 3 miesigcy.

Krotszy czas pracy

Dla pracownikow, ktorzy chca pogodzi¢ wychowywanie dziecka z wykonywaniem pracy,
przewidziano alternatyw¢ wobec urlopu wychowawczego. Pracownik uprawniony do urlopu
wychowawczego moze bowiem ztozy¢ do pracodawcy wniosek o obnizenie wymiaru czasu
pracy do wymiaru nie nizszego niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktorym
moglby korzystac z takiego urlopu. Pracodawca ma obowiazek taki wniosek uwzglednic.

Dwa dni na opieke

Pracownikowi wychowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat przystuguje w
ciagu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy na 2 dni, z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia. Dwudniowe zwolnienie przystuguje w razie faktycznego wychowywania
dziecka wlasnego, przysposobionego, a takze przyjgtego na wychowanie w ramach rodziny
zastepczej. Wymiar tego zwolnienia jest staty, nie zalezy od liczby wychowywanych dzieci,
stazu pracy.

Zasilek opiekunczy

Pracownik majacy dzieci powinien wiedzie¢, ze w okre§lonych sytuacjach wymagajacych
osobistej opieki nad dzieckiem jest on zwolniony od wykonywania pracy i moze otrzymywaé w
tym czasie zasitek opiekunczy. Zasitek ten przystuguje zarowno za opiek¢ nad zdrowym, jak i
chorym dzieckiem. Za opiekg nad zdrowym dzieckiem zasilek przystuguje do ukonczenia przez
dziecko 8 lat, i tylko wtedy, gdy zaistnieje jedna z ponizszych sytuacji:

* nieprzewidziane zamknigcie ztobka, przedszkola lub szkoty, do ktorych dziecko uczeszcza,
* porod lub choroba matzonka, stale opiekujacego si¢ dzieckiem, jezeli pordd lub choroba
uniemozliwia temu matzonkowi sprawowanie opieki,
* pobyt matzonka stale opiekujacego si¢ dzieckiem w stacjonarnym zaktadzie opieki zdrowotne;.

Natomiast za opieke nad chorym dzieckiem zasitek opiekunczy mozna dosta¢ do ukonczenia
przez nie 14 lat. Gdy dziecko ukonczy 14 lat, warunkiem otrzymania zasitku, oprocz choroby
dziecka, jest pozostawanie z nim we wspdlnym gospodarstwie domowym w okresie
sprawowania opieki.

Warto wiedzie¢, ze zasitek opiekunczy przystuguje nie tylko wtedy, gdy opieki wymaga wiasne
dziecko pracownika, ale takze gdy bedzie ja sprawowal nad dzieckiem matzonka,
przysposobionym  albo  obcym = przyjetym na  wychowanie 1  utrzymanie.
Zasitek przystuguje za opieke¢ nad dzieckiem maksymalnie przez 60 dni w roku kalendarzowym.
Gdy opieka jest sprawowana nad chorym dzieckiem w wieku ponad 14 lat — przez 14 dni w roku
kalendarzowym.

Konieczna jest zgoda
W systemach czasu pracy, ktore dopuszczaja przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy

(rownowaznym, ruchu ciagtym, skroconego tygodnia pracy i pracy weekendowej), czas pracy
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pracownikow opiekujacych si¢ dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zycia nie moze
przekracza¢ 8 godzin. Za czas nieprzepracowany w zwiazku ze zmniejszeniem jego wymiaru z
powyzszego powodu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie. Zakaz ten ma jednak tylko
charakter warunkowy — nie obowiazuje, gdy pracownik wyrazi zgod¢ na pracg w wymiarze
przekraczajacym 8 godzin na dobg.

Warto tez wiedzie¢, ze zgoda pracownika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukonczenia przez nie 4
roku zycia jest rowniez potrzebna do zatrudnienia go w godzinach nadliczbowych, w porze
nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy, jak réwniez do delegowania poza state miejsce

pracy.
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Mateusz Walewski

WYKORZYSTANIE (NIEKTORYCH) ELASTYCZNYCH FORM
ZATRUDNIENIA W POLSCE W SWIETLE DANYCH
STATYSTYCZNYCH

Niestety statystyka publiczna w Polsce nie prowadzi regularnych i kompleksowych badan
dotyczacych wykorzystania elastycznych form zatrudnienia. W prowadzonym co kwartal przez
GUS Badaniu Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnos$ci (BAEL) znajduja si¢ pytania dotyczace
jedynie:

e pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy

e pracy na kontraktach terminowych

W tym krétkim opracowaniu przedstawiona zostanie krotko analiza wykorzystania tych form
zatrudnienia: porownanie intensywnosci oraz dynamiki wystgpowania tego zjawiska w Polsce 1
w Europie oraz krdtka analiza przyczyn dla ktoérych osoby pracujace decyduja si¢ na te formy
zatrudnienia.

Rysunek 1

Zatrudnienie na czas okreslony i zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w Polsce
w latach 2000(1)-2005
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W ciagu ostatnich lat wyraznie zwigksza si¢ liczba o0sO6b pracujacych na kontraktach
terminowych (patrz Rysunek 1). Od roku 2001 wzrosta ona dwukrotnie — z 12,6% na 25,4%.
Polska jest tu w tej chwili jednym z europejskich ,liderow” (patrz Rysunek 2). Wigcej
pracownikow zatrudnionych na kontraktach tymczasowych jest tylko w Hiszpanii (33,3%).
Srednio w UE statych kontraktow o pracg nie ma ,,tylko” 14,2%.
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Udziat os6b pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy pozostaje wlasciwie bez zmian —
okoto 10%. W tym przypadku Polska znajduje si¢ ponizej $redniej dla UE wynoszacej 18,5%.
Liderem europejskim w tej dziedzinie jest Holandia, gdzie w niepelnym wymiarze czasu pracy
zatrudnionych jest az 46,2% pracownikow.

Kontrakty terminowe sa wlasciwie rowno rozpowszechnione wsrod kobiet i wsrdd mezczyzn. W
roku 2005 udziaty wynosity odpowiednio 24,5% 1 26,2%. Praca w niepelnym wymiarze czasu
jest natomiast znacznie popularniejsza wsrdd kobiet (14,2%) niz wsrod mezezyzn (7,7%).

Rysunek 2
Udzial pracujacych na kontraktach terminowych i w niepelnym wymiarze czasu w ogole
zatrudnionych w wybranych krajach UE w roku 2005.
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Sama liczba 0s6b pracujacych w ,.elastycznych” formach zatrudnienia nie daje jednak peinej
informacji o tym zjawisku, réwnie wazne jak liczba pracownikéw ,.elastycznych” sa przyczyny
dla ktérej zdecydowali si¢ oni na takie, a nie inne formy zatrudnienia. Znaczenie wykorzystania
elastycznych form zatrudnienia bedzie zupeilnie inne w zaleznosci od tego czy pracownicy
decyduja si¢ na te formy dobrowolnie i wynika to z ich upodoban badZz innych wyboréw
zyciowych, (tak jak jest to w przypadku matek chcacych pracowac i jednocze$nie wychowywac
dziecko), czy tez sa do tego zmuszeni przez pracodawcéw wykorzystujacych trudng sytuacj¢ na
rynku pracy i brak innych mozliwosci.

Przyczyny dla ktorych osoby pracujace decyduja si¢ na prace tymczasowa i/lub kontrakt

terminowy sa badane w BAEL i niestety wyniki tych badan, przynajmniej jesli chodzi o prace na
kontraktach terminowych nie nastrajaja optymistycznie, (Rysunek 3).
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Ponad 50% oséb pracujacych na kontraktach terminowych zdecydowato si¢ na to gdyz nie mgty
one znalez¢ innej pracy. Odsetek ten jest podobny dla kobiet 1 dla mgzczyzn. Oznacza to, iz ta
elastyczna forma zatrudnienia przezywa w Polsce dynamiczny rozwo6j nie z powodu
,howoczesnosci” rynku pracy, a raczej trudnej na nim sytuacji. Wskazuje na to tez fakt, iz az
53% z tych ktorzy zdecydowali si¢ na zatrudnienie na kontrakcie terminowym ma wyksztatcenie
zawodowe lub nizsze, a sa to osoby z generalnie trudniejsza sytuacja na rynku pracy, (wsrdd tych
dla ktorych jest to wlasny wybor odsetek ten wynosi 37%).

Tylko dla okoto 6% badanych kontrakt terminowy jest podyktowany wilasnym wyborem.
Niestety wybor przyczyn w kwestionariuszu BAEL jest bardzo ograniczony, co skutkuje
wybraniem opcji ,,inne”, az u 23,7% badanych. Tu tak moga si¢ kry¢ takie powody jak sytuacja
rodzinna, (czyli to co jest najbardziej interesujace z punktu widzenia naszego projektu),
specyfika wykonywanego zajgcia, czy tez np. praktyka obowiazujace wybranej firmie.

Rysunek 3.
Przyczyny pracy na kontraktach terminowych w 2004 roku, wg. BAEL
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Sytuacja wydaje si¢ znacznie bardziej optymistyczna, gdy przyjrzymy si¢ gldownym przyczynom
dla ktorych pracownicy decyduja si¢ na podjgcie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy, (Rysunek 4).

Tutaj dominujaca przyczyna jest wlasny wybor (31,5% ogoétem), cho¢ udziat tych ktoérzy
podejmuja pracg niepetnoetatowa z braku innego wyjscia jest niewiele mniejszy (28,7% ogdtem).
Pracg niepetnoetatowa z wlasnego wyboru znacznie czg$ciej podejmuja kobiety (33,7%) niz
mezezyzni (28,4%). Dla mezezyzn dominujaca przyczyna podjgcia pracy na niepelny etat jest
brak innej mozliwosci (29%), znacznie czgsciej decyduja si¢ tez na pracg na niepelny etat z
powody nauki, czy tez choroby
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Najbardziej nas interesujacy powod, czyli opieka nad dzieémi, jest istotny wlasciwie tylko dla
kobiet (10,3% odpowiedzi) — tylko 0,4% pracujacych na niepelny etat mgzczyzn podaje
obowiazki rodzinne jako powdd pracy na niepelny etat.

Liczby te oznaczaja, iz o podjgciu pracy na niepelny etat nie decyduje przede wszystkim trudna
sytuacja na rynku pracy, znacznie wazniejsze sa tu osobiste wybory pracownikéw lub tez
konkretne sytuacje zyciowe. Na to tez zreszta wskazywataby stabilno$¢ udziatu pracownikoéw
niepelnoetatowych w ogole zatrudnionych (Rysunek 1), pomimo zmiennej w badanym okresie
sytuacje na rynku pracy.

Rysunek 4
Przyczyny dla ktorych pracownicy decyduja si¢ podja¢ prace w niepelnym wymiarze,
BAEL 2004.
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Przyczyny podigcia pracy w niepeinym wymiarze

‘ O mezczyzni W kobiety

Inne formy pracy elastycznej

Nie ma niestety twardych danych dotyczacych wykorzystania w Polsce innych elastycznych
form pracy. Istnieja szacunki, ze w Polsce z tej formy zatrudnienia korzysta okoto 3%
pracownikow ($Srednia dla UE15 — 15%). (J. Jaworska — prezentacja na konferencji SAZ z
sierpniu 2005).

Stosunkowo najwigcej pisze si¢ o telepracy. Istnieja poswiecone tylko temu zagadnieniu strony
internetowe (np. www.telepraca.net czy http://telepraca.idn.org.pl Jest ona obecna w programach
rzadowych, gdzie planuje si¢ jej rozwdj, np. . Promocja telepracy zajmuja si¢ organizacje
pozarzadowe - gléwnie dla inwalidow (fundacja Fuga Mundi) oraz kobiet, (Fundacja Centrum
Promocji Kobiet). Powstaje na ten temat takze szereg opracowan i artykutow prasowych, patrz
takze http://telepraca.idn.org.pl . List¢ materialdw na temat tele-pracy mozna znalez¢ takze na
stronie www.telepraca-efs.pl .
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Na podstawie BAEL mozna szacowac liczbg 0sob samozatrudninych (poza rolnictwem). W roku
2004 byto ich okolo 830 tys., czyli okoto 6% wszystkich pracujacych. Nie bylem w stanie
dotrze¢ do badan poswieconych temu zjawisku w Polsce. Jest jednak wiele stron internetowych
na ktérych mozna znalez¢ informacje dla oséb samozatrudnionych, np. www.pit.pl , czy
www.twoja-kariera.pl .

Wedhug danych MGiP w 2004 roku na podstawie uméw o pracg tymczasowa (poprzez agencje)
zatrudnionych byto w Polsce 167 400 os6b, czyli nieco ponad 1% wszystkich pracujacych, i
ponad 1,5% pracownikéw najemnych. (dane z prezentacji Tomasza Szpikowskiego prezesa SAZ
z konferecnji SAZ z sierpnia 2005). Promocja tego typu pracy w Polsce zajmuje si¢ SAZ
(Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia).

Zalacznik:
Prezentacja: Sytuacja osob mlodych na rynku pracy w S$wietle ich potencjalnego
rodzicielstwa i elastyczne formy zatrudnienia
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Bartlomiej Piotrowski
»POLSKIE FLEXICURITY”

czyli jak wyglada w praktyce kadrowej wykorzystanie elastycznych form
zatrudnienia w Polsce.

Tak jak molierowski Pan Tartufe nie wiedzial, ze moéwi proza tak wielu polskich
pracodawcoéw i kadrowcow nie zdajac sobie z tego sprawy wdraza w praktyce kadrowe;j
rozwiazania bedace przyktadem “flexicurity” W polskim i europejskim prawie pracy za typowe
(klasyczne) zatrudnienie uwaza si¢ $wiadczenie pracy na podstawie umowy o prac¢ na czas
nieokreslony w petnym wymiarze czasu pracy. Pozostale formy zatrudnienia okreslane sa jako
nietypowe lub szczegbélne. Z kazdym rokiem ich popularnos¢ si¢ zwigksza, a ponadto
pracodawcy coraz czSciej rezygnuja z pracowniczych form zatrudnienia na rzecz
samozatrudnienia czy kontraktéw menedzerskich. Umozliwiaja one bowiem lepsza organizacje
pracy 1 ograniczenie jej kosztow. Polityka flexicurity to koncepcja poszukiwania rownowagi
migdzy elastyczno$cia rynku pracy, zwigkszajaca konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw i catlej
gospodarki a bezpieczefistwem socjalnym oséb zatrudnionych, a takze bezrobotnych' Model ten
zdaniem wielu europejskich expertow zatrudnieniowych jest najlepszym lekarstwem na
problemy rynku pracy dzisiejszej Unii’. Koncepcja flexicurity taczy rozwiazania korzystne dla
obu stron, zaro6wno dla pracodawcow, jak i pracownikdéw. Nie jest wigc przyktadem ,,flexicurity”
najpopularniejsza forma ,,doskonale” elastycznego zatrudnienia — praca ,,na czarno”

Panstwa cztonkowskie wypracowaty dwa modele flexicurity: dunski i holenderski. Dunski model
zaktada niski poziom ochrony zatrudnionych, wysoki poziom elastycznosci dla pracodawcow
(kwestie prostego i szybkiego zwalniania oraz zatrudniania), przy jednoczesnie wysokim
poziomie ochrony dla bezrobotnych. Natomiast model holenderski kladzie nacisk na
elastycznos¢ pracodawcow oraz ochrong pracownikéw nietypowych. Nie podejmujac w tym
miejscu szerszej dyskusji wydaje si¢ jednak, iz w realiach polskich blizszy jest nam model
holenderski.

Nietypowe formy zatrudnienia to nie tylko nowe sposoby §wiadczenia pracy, np. job-sharing,
work-sharing, telepraca. Zalicza si¢ do nich rowniez znane i1 czgsto stosowane w przesziosci
umowy na czas okres§lony, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy czy umowy o pracg
naktadcza. Ze wzgledu na ich rosnaca popularno$¢, mozna nawet stwierdzi¢, ze zatrudnienie
»~lypowe” staje si¢ coraz mniej typowe. Rownoczesnie jednak powszechnie wystepujacemu w
opinii np. prasy przekonaniu o szerokim zakresie stosowania elastycznych nietypowych form
zatrudnienia nie towarzysza twarde dane potwierdzajace takowy stan rzeczy.

Jak pisze w swoim opracowaniu Mateusz Walewski *statystyka publiczna w Polsce nie prowadzi
regularnych 1 kompleksowych badan dotyczacych wykorzystania elastycznych form
zatrudnienia. W prowadzonym co kwartal przez GUS Badaniu Aktywno$ci Ekonomicznej
Ludnosci (BAEL) znajduja si¢ pytania dotyczace jedynie:

e pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy

"Marek Rymsza Elastyczny rynek pracy i bezpieczenstro socjalne. Flexicurity po polsku? ISP Warszawa 2005.

? http://www.euractiv.com/Article?tcmuri=tcm:29-144592-16&type=News

* Mateusz Walewski, CASE, Grudzieri 2005 Wykorzystanie (niektorych) elastycznych form zatrudnienia w Polsce
w $wietle danych statystycznych.
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e pracy na kontraktach terminowych

Wedtug prof. Andrzeja Patulskiego® nietypowe formy zatrudnienia sa wyrazna tendencja
swiatowa, ktora w Polsce przejawia si¢ gtdéwnie wielko$cia zatrudnienia terminowego. - Polska
ma tutaj drugie miejsce w Europie, jesli chodzi o zatrudnienie terminowe (23% pracownikow;
dla porownania w Hiszpanii jest to 37%, a w catej Unii Europejskiej - ok. 10%) .

Udziat 0s6b pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy wynosi w Polsce — okoto
10%. W tym przypadku Polska znajduje si¢ ponizej $redniej dla UE wynoszacej 18,5%. Liderem
europejskim w tej dziedzinie jest Holandia, gdzie w niepelnym wymiarze czasu pracy
zatrudnionych jest az 46,2% pracownikow.

Dostepne szacunki (ograniczone) odno$nie niektorych poszczegélnych form elastycznego
zatrudnienia wynosza:
e Telepraca’ - okoto 13% pracownikéw w UE, ok 3% w Polsce , ok 15% w IBM PL.
e Praca Tymczasowa®(za posrednictwem Agencji) - 167 400 0sdb, czyli nieco ponad 1%
wszystkich pracujacych, i ponad 1,5% pracownikow najemnych

Prof. E. Kryfiska’ wymienia co najmniej cztery powody, dla ktorych elastyczne formy
zatrudnienia stosowane sa(pomimo tendencji wzrostowych) nadal w ograniczonym zakresie tj.:
e przyzwyczajenie do tradycyjnego zatrudnienia traktowanego jako pewnego rodzaju

norma,
e nieznajomos¢ elastycznych form zatrudnienia,
e traktowanie elastycznych form zatrudnienia jako przymusowych, narzuconych i
gorszych,
e o0gdlnie niski poziom plac i zamoznoS$ci oraz niewielkie zasoby oszczednos$ci co utrudnia
e akceptacjg zatrudnienia §wiadczonego przez krotki czas za cz¢$¢ wynagrodzenia.

Wymienione przez Pania Profesor na pierwszym miejscu wsrod przeszkod- przyzwyczajenie
do tradycyjnego =zatrudnienia oraz kolejna na liscie — nieznajomo$¢ elastycznych form
zatrudnienia, wskazuja na istotna i palaca potrzebg podjecia staran nad zmiana powyzszej
sytuacji. Stwarza to miejsce dla programow takich jak ,,Rodzic Pracownik™ .

Pamigtajac o powyzszych ograniczeniach warto si¢ przygladna¢ jak w praktyce
wygladaja mozliwe i stosowane przez polskich kadrowcow elastyczne formy zatrudnienia.

Przyktadem takiego elastycznego rozwiazania przy pomocy starych istniejacych od
dawna rozwiazan prawnych i organizacyjnych jest Praca Przerywana. W przypadku pracy
przerywanej pracownik zobowiazany jest wykonywa¢ prac¢ w pewnych okresach, ktore
przeplataja si¢ z okresami niewykonywania pracy. Pracodawca stosuje ten rodzaj pracy
najczesciej] wowczas, gdy z gory wie, kiedy bedzie potrzebowat pracownika, czyli kiedy beda
przypadaty okresy pracy i jak dlugo beda trwaly. W taki sposdb moga i sa czgsto zatrudniani,
np. instruktorzy sportowi, ankieterzy, przewodnicy turystyczni. Jednym stowem sa to

4 http://www. jobpilot.pl/content/journal/inne/elast_bezp.html

°]. Jaworska - Telepraca - dlaczego - http://www.saz.org.pl/aktualnosci_konferencja_elastyczna_praca.htm
8T. Szpikowski - Elastyczne formy zatrudnienia -

http://www.saz.org.pl/aktualnosci konferencja elastyczna praca.htm

7 (red. E Krynska, 2001, s. 53),
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pracownicy na pracg ktorych zapotrzebowanie jest okresowe i przewidywalne(w miarg $cisle
okreslonych interwatach czasowych). Na gruncie polskiego prawa pracy pracg przerywana
mozna zastosowaé przy wykorzystaniu urlopu bezplatnego albo zawierajac kolejno po sobie
umowy na czas okres$lony. Urlopu bezptatnego udziela si¢ na pisemny wniosek pracownika.
Pracodawca nie moze z wlasnej inicjatywy skierowaé pracownika na taki urlop. Niedopuszczalne
jest takze sporzadzenie wniosku przez pracownika i pozostawienie w nim wolnego miejsca na
wpisanie daty przez pracodawce. Urlop bezptatny jest udzielany na okres wskazany we wniosku.
Z waznych przyczyn mozliwe jest odwotanie pracownika z urlopu, jezeli strony przewidziaty
taka ewentualnos$¢ przy udzielaniu z urlopu dluzszego niz 3 miesiace. W przypadku krotszych
urlopéw pracodawca moze jedynie zawrze¢ z pracownikiem porozumienie o przerwaniu albo
skroceniu urlopu. Powyzsze uwarunkowania jednoznacznie okreslaja tez istotny element
praktyczny takiego rozwiazania — jest to petna zgoda pracownika(inna rzecz, iz moze by¢ ona
wymuszona brakiem innych mozliwosci zatrudnienia) na takie rozwiazania. Pozostawanie na
urlopie bezplatnym nie jest moze zbyt korzystne dla pracownika, nie wlicza si¢ go bowiem do
okresu pracy, od ktérego zaleza uprawnienia pracownicze. Z drugiej strony pracownik moze
jednak w tym czasie podjac prace u innego pracodawcy.

Job-sharing (forma nowa stosowana od niedawna) polega na tym, ze dwoch (w wersji
najprostszej ale mozliwe jest tez uwzglednienie wigkszej ilosci osdb/etatow) pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy dzieli migdzy siebie jedno stanowisko pracy.
Najczgstszym rozwiagzaniem jest takie, iz poszczego6lni pracownicy wykonuja pracg tylko w
niektore dni tygodnia lub tylko w okreslone godziny . Wynagrodzenie i inne $wiadczenia nalezne
pracownikom sa dzielone proporcjonalnie do czasu pracy. Ten rodzaj pracy nietypowej jest
czesto na $wiecie sposobem na uniknigcie zwolnien( w Polsce jest to b. zadka praktyka), ale
rowniez(czegsciej) szansa dla kobiet wychowujacych dzieci. Obecnie wigkszo$¢ zatrudnionych w
Polsce w tym systemie stanowia wiasnie kobiety. Klasycznym przyktadem zastosowania w
praktyce sa tutaj stanowiska w sekretariatach szeféw. Dhuzsze z reguty(ponad standardowe 8
godzin) wymogi zapewnienia obstugi dobrze daja si¢ rozwiaza¢ praca 2 0oséb po np. 5-6 godzin.
. Job-sharing zgodnie z polskim prawem pracy, moze by¢ zastosowany bez wigkszych
problemow przy wykorzystaniu zasad zatrudniania pracownikéw w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Jednocze$nie nalezy pamigta¢ o tym, ze pracownicy, ktorzy dziela migdzy siebie
stanowisko pracy, nie ponosza wspdlnej odpowiedzialnosci. Kazdy z nich odpowiada
indywidualnie za swoja prace. Zastosowanie job-sharingu w praktyce wymaga:

1 Ustalenia liczby pracownikow 1 wymiaru ich etatow.

2 Wybrania systemu czasu pracy. Mozna tutaj obok niepelnego etatu wykorzysta¢ systemy
skréconego czasu pracy i pracy weekendowej(oméwione w dalszej czgsci artykulu). Waznym
jest aby pamigta¢ przy tym , ze te systemy czasu pracy stosuje si¢ na pisemny wniosek
pracownika 1 wprowadza w umowie o pracg.

3 Zawarcia z pracownikiem umowy o pracg przewidujacej zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu pracy jest rzecza wymagajaca nadzwyczajnej starannosci.. Trzeba tutaj zawsze zwracaé
uwagg iz nie moze to powodowac ustalenia warunkow pracy i ptacy w sposdb mniej korzystny
w stosunku do pracownikéw wykonujacych taka sama lub podobna prace w petnym wymiarze
czasu pracy, z uwzglednieniem proporcjonalno$ci wynagrodzenia za pracg i innych $§wiadczen
zwiazanych z praca, do wymiaru czasu pracownika

4 Opracowania doktadnego  zakresu czynnosci pracownika(tak aby bylo jasne kto za co
odpowiada- co pozwoli unikna¢ niebezpieczenstwa konfliktow 1 nieporozumien migdzy
dzielacymi prace pracownikami).

Jedna z najmodniejszych w mediach forma elastycznego zatrudnienia jest telepraca. W
Polsce telepraca nie jest stosowana na duza skalg. Mozna oczekiwaé jednak , iz w przysziosci
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wraz z upowszechnianiem si¢ nowoczesnych technologii informatycznych a zwlaszcza poprawy
infrastruktury taczno$ciowej w Polsce moze by¢ to dla wielu firm sposobem na poprawe jakosci
1 wydajnos$ci pracy oraz zmniejszenie jej kosztow. Telepraca jest nie tylko prosta zmiana miejsca
wykonywania pracy, ale takze daleko idaca zmiana sposobu organizacji i wykonywania zadan
sktadajacych si¢ na proces pracy. Jezeli chodzi o t¢ forme¢ zatrudniania, wyrdézniamy trzy
podstawowe modele telepracy:

. telepracg domowa (pracownik pracuje w domu zamiast jezdzi¢ do firmy),
. telepracg mobilna (wyspecjalizowany personel $wiadczy ustugi u klientow),
. telecentra (biura zlokalizowane poza miejscem gtownej siedziby firmy, zapewniajace

dostep do wszelkich urzadzen do pracy osobom, ktdére nie moga dojezdza¢ do
siedziby firmy, ale jednoczes$nie nie chca pracowaé¢ w domu),

Jezeli chodzi o oszczgdno$ci kosztowe dla pracodawcy, szacuje sig, ze koszt utrzymania
telepracownika jest nizszy o mniej wigcej 30%-40% od kosztoéw utrzymania pracownika
etatowego (mniejsze koszty wyposazenia biurowego itp.). W polskim prawie pracy brak jest
specjalnych odregbnych przepiséw dotyczacych telepracy ale mozna znalez¢ w kodeksie pracy
rozwigzania umozliwiajace jej stosowania. Zgodnie bowiem z art. 128 par. 1 k.p., pracownik
swiadczacy pracg powinien znajdowaé si¢ w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym
do wykonywania pracy. Moze wigc wykonywa¢ prace w innym wskazanym miejscu niz zaktad
pracy, a jego wymog jego podporzadkowania moze by¢ bez przeszkéd prawnych realizowany
w formie kontaktu za pomoca srodkow tele-informatycznych. Sporzadzajac umowe pracy o
teleprace, trzeba pamigta¢ o cechach charakterystycznych telepracy. Wskazujac miejsce pracy
nalezy okresli¢ sposdb komunikowania si¢ z pracodawca. Dla (obowiazkowego) ustalenia czasu
pracy, mozna ustali¢ np. system zadaniowego czasu pracy. Zgodnie bowiem z art. 140 k.p. ten
system mozna stosowa¢ w przypadkach uzasadnionych miejscem wykonywania pracy lub jej
organizacja. Przyjecie modelu telepracy wymogi te w caltej rozciaglosci konsumuje. Ustalenie
wynagrodzenia zazwyczaj ustala si¢ tak, jak pracownikom zatrudnionym tradycyjnie. Poniewaz
telepracownik czgsto jest rozliczany ze zrealizowanych w okreslonym czasie zlecen czy zadan,
dlatego mozna zastosowa¢ w tym miejscu wynagrodzenie akordowe. Pracownik sam decyduje,
kiedy i jak duzo czasu przeznaczy na realizacj¢ konkretnego zadania. W umowie o prac¢ mozna
takze ustali¢ zasady monitoringu ilosci 1 jakosci pracy, prawa do korzystania z urzadzen
nalezacych do wyposazenia telepracownika, oraz zabezpieczenia przesytanych danych.

Jedna z najstarszych w polskiej praktyce form pracy elastycznej jest Praca nakladcza — polega
ona na wytwarzaniu przez wykonawce¢ przedmiotéw lub ich czgsci z powierzonego materiatu
albo na $wiadczeniu ustug na polecenie i rachunek zlecajacego (naktadcy). To jedna, jak zostato
juz powiedziane powyzej, z najstarszych stosowanych w praktyce form elastycznego
zatrudnienia Wykonywanie pracy nakladczej reguluje rozporzadzenie Rady Ministrow z 31
grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych osoéb wykonujacych pracg naktadcza (dale;:
rozporzadzenie). Umowa o pracg naktadcza jest wprawdzie okreslonym rodzajem umowy, do
ktorej stosuje si¢ wiele przepisOw prawa pracy, nie jest jednak - co wymaga tutaj podkreslenia -
umowa o pracg. Praca nakladcza to forma zatrudnienia odre¢bna od stosunku pracy. Mozna
powiedzie¢, ze umowa o prac¢ nakladcza jest forma posrednia pomiedzy umowa o prace a
umowa o dzieto. Zatrudniajacy nabywa pewne uprawnienia pracownicze, lacznie z
ubezpieczeniem spotecznym i zdrowotnym, jednak otrzymuje wynagrodzenie wytacznie za prace
wykonang faktycznie.

Prace nakladcza bardzo czgsto okresla si¢ mianem pracy chalupniczej, co jest zwigzane z
faktem wykonywaniem pracy w domu, w porach dogodnych dla zatrudnionego, przy czym
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zatrudnionemu moga pomagac przy pracy czionkowie rodziny. Zatrudniajacy ma obowiazek
zapewnienia zatrudnionemu odpowiedniej ilo$ci pracy, a przynajmnie;j:

e pracy, za ktora zatrudniony moze uzyska¢ co najmniej najnizsze wynagrodzenie
pracownicze miesigcznie, w przypadku, gdy dla zatrudnionego praca naktadcza jest
wyltacznym albo gtownym Zroédtem utrzymania;

e pracy, za ktéra zatrudniony moze uzyskac co najmniej 50% najnizszego wynagrodzenia
pracowniczego miesi¢cznie, w przypadku, gdy dla zatrudnionego praca naktadcza jest
dodatkowym zrédlem utrzymania.

Praca naktadcza nie musi wcale polega¢ na wykonywaniu prostych czynnos$ci typu sktadanie
dlugopisow, klejenie teczek do akt, wytwarzanie ozdéb choinkowych czy produkcja skarpet.
Umowa o pracg naktadcza moze dotyczy¢ wykonania kazdego innego dzieta, np. projektow
marketingowych, wzoré6w dokumentow, zestawien, tworzenia komputerowej bazy danych,
réznego rodzaju projektow, analiz ekonomicznych lub rynkowych, thumaczen jezykowych czy
wykonywania bardziej skomplikowanych rzeczy lub urzadzen. itd. W zasadzie wszystko, co
mogloby by¢ przedmiotem umowy o dzielo, moze by¢ rowniez przedmiotem umowy o prace
nakladcza.

Forma ta przezywata swoje apogeum w okresie ,,gierkowskim” gdzie byla jednym z
podstawowych modeli uelastyczniania procesu produkcji i réwnocze$nie preferowanym
sposobem zatrudniania kobiet na urlopach wychowawczych .Obecnie po okresie istotnego
ograniczenia zaczyna ,wraca¢ do task” pracodawcoéw. Wydaje si¢ iz w ramach programu
,»Rodzic Pracownik” warto si¢ blizej przygladna¢ istniejacym w tym zakresie mozliwosciom.

Nowa korzystna forma pozyskania i sprawdzenia pracownikéw bez koniecznosci
nawiazywania stosunku pracy jest umowa stazowa, uregulowana przepisami ustawy z 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Z omawianego stazu moga
korzysta¢ wszystkie osoby bezrobotne do 25. roku zycia. Pracodawcy moga przyjmowac na staz
réwniez osoby starsze, pod warunkiem ze sa absolwentami i nie maja ukonczonych 27 lat (nie
dotyczy to tych bezrobotnych, ktérym uptynat rok od ukonczenia nauki na uczelni).Pracodawca,
ktoéry przyjmuje na staz osobg bezrobotna, w rozumieniu ustawy o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy, nie ponosi z tego tytutu zadnych kosztéw - stypendium oraz
odprowadzane od niego sktadki na ubezpieczenia spoteczne pokrywa urzad pracy. Inaczej jest w
przypadku przyjecia na staz absolwenta niezarejestrowanego w urzedzie pracy - wowczas
pracodawca sam ponosi wszystkie koszty zwigzane z jego zatrudnieniem. Omawiana umowa
stazowa jest specyficzna forma zatrudnienia, ktora nie jest regulowana przepisami kodeksu
pracy. Stazyste kieruje urzad pracy i w dalszym ciagu osoba ta ma status osoby bezrobotnej.
Pracodawca powinien wyrazi¢ che¢ stworzenia nowego stanowiska pracy dla takiej osoby 1
ztozy¢ wniosek do wlasciwego starosty o skierowanie bezrobotnego na staz w jego firmie.
We wniosku pracodawca powinien okreslic swoje dane, liczbe przewidywanych miejsc
stazowych 1 przygotowania zawodowego, zakres obowiazkow oraz okres pracy (czas stazu nie
moze by¢ krotszy niz 3 miesiace 1 dtuzszy niz rok). Minimalny czas trwania umowy stazowej
okre$la rozporzadzenie Ministra Gospodarki 1 Pracy z 24 sierpnia 2004 r. w sprawie
szczegotowych warunkéw odbywania stazu oraz przygotowania zawodowego w miejscu pracy.
Pracodawca moze ubiega¢ si¢ o przyjecie do pracy konkretnej osoby - w takim przypadku
powinien we wniosku wskazac imig 1 nazwisko bezrobotnego.
Starosta rozpatruje wniosek w terminie jednego miesiaca. Stazysta jest kierowany do firmy po
podpisaniu umowy miedzy pracodawca a starosta. Pracodawca ma obowiazek poinformowania
starosty w ciagu 7 dni, jezeli staz lub przygotowanie zawodowe zostana przerwane lub osoba
bezrobotna nie stawia si¢ do pracy (chodzi o niecobecnos$¢ nieusprawiedliwiona).Pracodawca
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moze ztozy¢ wniosek o rozwiazanie umowy stazowej, jezeli osoba bezrobotna narusza
podstawowe obowiazki wynikajace z regulaminu pracy oraz gdy pracodawca odnotowat jej
nieusprawiedliwiona nieobecnos$¢ wigcej niz jednego dnia. Piecze nad stazysta i kontrole umowy
przez obie strony (zaré6wno przez pracodawce, jak 1 bezrobotnego) sprawuje starosta.
Pracodawca po ukonczeniu stazu wydaje za§wiadczenie o jego odbyciu. Osobom zatrudnionym
na stazu przystuguja okreslone przywileje pracownicze, dotyczy to m.in. urlopu
wypoczynkowego. Obecnie stazysta ma prawo skorzysta¢ z dni wolnych, a wniosek o ich
przyznanie pracodawca musi rozpatrzy¢ pozytywnie. Urlop jest udzielany w wymiarze 2 dni za
kazde 30 dni odbywanego stazu.

Zamiast stazu pracodawcy moga oferowaé bezrobotnym odbywanie przygotowania
zawodowego. Do przygotowania zawodowego pracodawcy moga zatrudnia¢ nie tylko
bezrobotnych do 27. roku zycia, ale tez takich, ktorzy ukonczyli 50 lat, bezrobotnych bez
kwalifikacji zawodowych, niepelnosprawnych oraz osoby, ktére same wychowuja przynajmniej
jedno dziecko do 7. roku zycia. Przygotowanie zawodowe nie moze trwac dhuzej niz pot roku.
Podobnie jak przy stazach, osobom, ktore zdecyduja si¢ na odbycie przygotowania zawodowego,
przystuguja dni wolne i stypendium. Pracodawca nie musi nawiazywac stosunku pracy z osoba
przyjmowana na przygotowanie zawodowe.

Jednym z  bardziej znanych przyktadow elastycznego zatrudnienia jest leasing
pracowniczy. Leasing pracowniczy jak zatrudnienia elastycznego wywodzi si¢ ze Stanow
Zjednoczonych. Na polskim rynku funkcjonuje juz od przeszio 10 lat — wtedy tez zaczgly
powstawac u nas pierwsze agencje pracy tymczasowej. Nie byt to wowczas rynek uregulowany
prawnie 1 dziatal wedlug zasady: ,, to co nie jest zabronione jest dozwolone”. Zdarzaty sig
przypadki, iz pracownik pozostawat zatrudniony w ramach leasingu przez kilka lat.

Regulacje wprowadzone od 1 stycznia 2004 r. z jednej strony zréwnaly niemal
pracownikow leasingowanych z pozostalymi pracownikami firmy, z drugiej za$ strony
wprowadzity limity §wiadczenia pracy na rzecz jednej firmy do maksymalnie jednego roku.
Spowodowato to istotne utrudnienia w zastosowaniu tej formy zatrudnienia elastycznego.
Leasing pracowniczy cieszy si¢ gtownie popularnoscia w firmach, gdzie wystgpuje wyrazna
sezonowos¢ produkcji czy ustug 1 w zwiazku z tym pojawia si¢ okresowo konieczno$¢
dostosowania zatrudnienia do aktualnych potrzeb. Klasycznym przyktadem moga by¢ tu firmy
produkujace napoje czy lody, w ktorych latem gwattownie wzrasta potrzeba zatrudnienia
znacznie wigkszej liczby osob. Innym czgstym przykltadem zatrudniania  pracownikow
leasingowych jest leasingowanie pracownikéw do realizacji zadan, do ktérych pracownicy
etatowi nie posiadaja odpowiednich zezwolen, np. w firmach produkcyjnych czgsto pojawia si¢
potrzeba zatrudnienia oséb posiadajacych uprawnienia do prowadzenia wozkow widlowych czy
tez w np. spawaczy w czasie remontéw. Leasing pracowniczy jest rowniez czgsto stosowany w
firmach gdzie wskazniki zyskéw analizowane sa w stosunku do liczby zatrudnionych osob.
Dlatego w takich firmach dazy si¢ do ograniczania etatow, a niezbgdne do funkcjonowania
przedsigbiorstwa osoby zatrudnia si¢ na zasadzie leasingu(lub outsourcingu). Pracownikom
leasingowym powierza si¢ czgsto prace niezwiazane z kluczowa dziatalnoscia firmy np. do
sprzatania, ochrony czy tez w celu wykonywania prac okazjonalnych (np. sprzatanie czy
ochrong). Wykorzystuje sig ich tez do wykonywania prac okazjonalnych- np. w okresie promocji
firmy zatrudnia si¢ hostessy. Firmy korzystaja z leasingu réwniez wtedy, gdy potrzebuja
pracownika o okreslonych kwalifikacjach, ale na bardzo krotki okres - na wykonanie
konkretnego zadania, np. zatrudnienie tlumacza na okres pobytu zagranicznej delegacji. I
wreszcie leasing sprawdza si¢ w sytuacji nieobecno$ci wlasnych etatowych pracownikow,
przebywajacych na zwolnieniach lekarskich czy urlopach wypoczynkowych, na wybranych
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stanowiskach np. (recepcji czy w administracji, gdzie praca nie wymaga szczeg6lnego wdrozenia
1 pracownik leasingowany jest w stanie szybko zacza¢ ja wykonywac).

Leasing pracowniczy podlega ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych. Mimo, iz pracownik leasingowy jest zatrudniony w agencji pracy tymczasowej,
rowniez firma docelowa, gdzie pracownik fizycznie §wiadczy pracg, ma szereg obowiazkow.
Prowadzi migdzy innymi ewidencj¢ czasu pracy pracownikow leasingowanych w takim samym
zakresie 1 na takich samych zasadach jak w stosunku do wlasnych pracownikéw. Ma rowniez
obowiazek udziela¢ zgody na wykorzystanie urlopu wypoczynkowego, przystugujacego w
wymiarze 2 dni za kazdy przepracowany miesiac. Jest to swoista nowos¢, gdyz w tym zakresie
prawa pracownika leasingowanego zostaty zrownane z uprawnieniami pracownika zatrudnionego
na state. Wedtug Ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, pracownik leasingowany
moze $§wiadczy¢ pracg na rzecz firmy (pracodawcy-uzytkownika) maksymalnie 12 miesigcy w
okresie obejmujacym 36 kolejnych miesigcy. Wyjatek stanowi sytuacja, kiedy pracownik
zatrudniony w ramach leasingu realizuje zadania, ktérych wykonanie nalezy do obowiazkow
nieobecnego pracownika (np. przebywajacego na urlopie wychowawczym). Wowczas czas
wykonywania pracy na rzecz jednego pracodawcy-uzytkownika moze wynosi¢ maksymalnie 36
miesigcy. Intencja ustawodawcy byto zatrudnienie na state pracownika (wynajgtego z agencji
pracy tymczasowej) u ,pracodawcy-uzytkownika” po okresie 12 miesigcy. Podstawowa
korzy$cia korzystania z leasingu jest przeniesienie na firmg zewngtrzna (agencje pracy
tymczasowej) wszelkich procedur zwiazanych z zatrudnieniem pojedynczego pracownika lub
grupy osob. Kolejny przestanka jest obnizenie kosztéw zatrudnienia pracownikéw na skutek
braku konieczno$ci wynagradzania za czas gotowosci do pracy pracownikéw. Dla wielu
przedsigbiorstw jest to zwiazane z optymalizacja kosztéw pracy. Rozliczenia wynagrodzen na
podstawie przepracowanych godzin umozliwiaja jednoczesnie zaplanowanie czasu pracy 1 dzigki
temu zapewniaja catkowita kontrole kosztow. Dzigki leasingowi mozliwe jest dokladne
dostosowanie struktury zatrudnienia do potrzeb firmy, nawet w krotkich okresach 1 w zwiazku z
tym minimalizacj¢ kosztow pracy. Nie ma réwniez kosztow zwiazanych ze zwalnianiem takich
pracownikow, jak w przypadku umowy o praceg, a wigc odprawy czy kosztow zwiazanych z
okresami wypowiedzenia. Stosowanie leasingu pracowniczego rozwiazuje problem sprostania
wymaganiom i potrzebom rynku bez koniecznos$ci ptacenia nadgodzin etatowym pracownikom.

I wreszcie dzigki niemu firmy moga skoncentrowaé si¢ na kluczowej dziatalnosci i
strategicznych dzialaniach personalnych. Leasing cieszy si¢ duza popularnoscia wsrod samych
pracownikow. Zwtaszcza, ze od 1 stycznia 2004 r. pracownicy leasingowani posiadaja ochrong
prawna zblizona do pracownika etatowego. Pracownikowi $wiadczacemu pracg w ramach
leasingu, przystuguje prawo dochodzenia swych praw od agencji pracy tymczasowej. Dotyczy to
sytuacji, kiedy pracodawca - uzytkownik naruszy przystugujace mu prawo na mocy ustawy o
zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (np. zasad¢ rownego traktowania w pordwnaniu z
pracownikami zatrudnionymi na stale). Problemem podkre§lanym przez przedsigbiorcow jest
zjawisko, iz pracownikow leasingowanych cechuje niski poziom utozsamiania si¢ z firma oraz
niski poziom lojalno$ci pracownikéw leasingowanych

Samozatrudnienie i inne umowy cywilnoprawne

W prawie europejskim pojgcie pracy nietypowej obejmuje zatrudnienie o charakterze
pracowniczym. Jednoczesnie w Europie i w Polsce coraz wigksze znaczenie ma niepracownicze
zatrudnienie oparte na umowach cywilnoprawnych, a przede wszystkim wykonywanie pracy w
ramach samozatrudnienia oraz umowy, do ktorej na podstawie art. 750 k.c. stosuje si¢
odpowiednio przepisy o zleceniu. Samozatrudnienie polega na $wiadczeniu ushug przez
samodzielny podmiot prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza. Samozatrudniony jest zatem
przedsigbiorca i nie stosuje si¢ wobec niego prawa pracy, ale prawo cywilne. Dlatego tez
pracodawcy czesto namawiaja pracownikow (albo kandydatow do pracy) do podejmowania i
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zglaszania dziatalno$ci gospodarczej. Nastepnie taki drobny przedsigbiorca wykonuje ustugi na
rzecz dotychczasowego/niedoszlego pracodawcy. Jednak nalezy pamigta¢, Zze zatrudnienie w
warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy jest zatrudnieniem na podstawie stosunku
pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy (art. 22 par. 1' k.p.). Swiadczenie
pracy w formie samozatrudnienia staje si¢ coraz popularniejsze. W poroéwnaniu z tradycyjnym
stosunkiem pracy samozatrudnienie pozwala pracodawcy znacznie obnizy¢ koszty dziatalnos$ci.
Nalezy podkresli¢, ze pojecia ,,samozatrudnienie” nie znajdziemy w zadnych przepisach. W
praktyce z samozatrudnieniem mamy do czynienia wtedy, gdy pracownik rozwiazuje stosunek
pracy, zaklada jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza 1 dalej $wiadczy pracg dla
dotychczasowego pracodawcy. Samozatrudnionym begdzie tez kandydat do pracy, ktory
zdecyduje si¢ na $§wiadczenie pracy na rzecz pracodawcy wilasnie w takiej formie. Strony moga
ksztattowa¢ wedlug uznania rodzaj stosunku prawnego, ktory bedzie je taczy¢ (zgodnie z zasada
swobody uméw wyrazona w art. 3531 k.c.). Pracodawca i1 osoba starajaca si¢ o prace moga
wspolnie wybraé t¢ forme¢ wykonywania pracy, ktora bedzie najkorzystniejsza dla obydwu stron:
stosunek pracy, umowe¢ cywilnoprawna czy tez $§wiadczenie ustug przez samozatrudnionego
(jako podmiot prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza). Dla kazdej z tych form $wiadczenia pracy
nalezy jednak przestrzega¢ okreslonych zasad. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby pracodawca
korzystal z pracy $wiadczonej przez osoby samozatrudnione - dotyczy to zarowno bylych
pracownikow, jak i zupelnie nowych wspotpracownikow. Przepisy Kodeksu pracy ograniczaja
jednak te formg $wiadczenia pracy w sytuacji, gdy osoba samozatrudniona wykonuje pracg w
warunkach faktycznego stosunku pracy. Taka relacja (tzw. pozorne samozatrudnienie) jest
traktowana jako obej$cie prawa. Samozatrudnieniem pozornym jest zastgpowanie umow o prace
umowami cywilnoprawnymi. Uregulowaniem, ktére ma temu zapobiegac, jest art. 22 Kodeksu.
Przepis ten nie jest rownoznaczny z zakazem samozatrudnienia. Pracodawca powinien jednak
pamigta¢, aby umowa laczaca strony nie zawierala takich postanowien o obowiazkach
pracownika, jak wykonywanie pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem, w sposOb, w miejscu oraz czasie przez niego wyznaczonym. W umowie innej
niz o pracg nie powinno by¢ takze okre§lone, ze pracodawca zatrudnia pracownika "za
wynagrodzeniem".

W przypadku zatrudniania kadry zarzadzajacej umowy o pracg nie zawsze sg korzystna
forma dla pracodawcow 1 to nie tylko z uwagi na mata optacalno$¢ ze wzgledéw kosztowych.
Ot6z umowy o pracg w poréwnaniu z innymi niestandardowymi formami zatrudniania znacznie
zaw¢zaja zakres obowiazkow 1 sztywno okres$laja uprawnienia menedzerow. Zdecydowanie
bardziej korzystna forma zatrudniania kadry zarzadzajacej sa umowy cywilnoprawne, gdyz
pozwalaja na znacznie wigksza swobode formutowania wzajemnych praw i obowigzkéw. W
wigkszosci przypadkow firmy podpisuja z menedzerami umowy o §wiadczenie ustug, do ktérych
na podstawie art. 750 k.c. stosuje si¢ odpowiednio przepisy o zleceniu, tj. Kkontrakty
menedzerskie Kontrakt menedzerski jest typem umowy nienazwanej, opartej zgodnie z art. 750
k.c. na umowie zlecenia (maja do niego zastosowanie przepisy art. 734-751 k.c.). Przez zawarcie
kontraktu menedzerskiego przyjmujacy zlecenie zobowiazuje si¢ za wynagrodzeniem do statego
wykonywania czynnos$ci zarzadu (zarzadzania przedsigbiorstwem) zleceniodawcy w jego imieniu
1 na jego rzecz.W przypadku zatrudnienia cztonka zarzadu na podstawie umowy o pracg
obowiazuja przepisy Kodeksu pracy dotyczace trybu i terminu rozwiazania takiej umowy.
Natomiast w przypadku korzystania z ustug menedzera na podstawie kontraktu menedzerskiego
dajacy zlecenie moze, co do zasady, wypowiedzie¢ je w kazdym czasie (art. 746 § 1 k.c.) - zatem
takze natychmiast po wygasni¢ciu mandatu cztonka zarzadu. Warto podkresli¢, ze zardwno
umowe zlecenia, umowe¢ o $wiadczenie ustug, jak i kontrakt menedzerski mozna zawrzeé z
przedsigbiorca bedacym jednoczes$nie cztonkiem zarzadu danej spoiki. Takie rodzaje umow
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moga takze by¢ zawierane z cztonkami zarzadéw bedacymi zarazem jedynymi udziatowcami
tych spotek (oczywiscie przy zachowaniu wymogow dotyczacych reprezentacji spotki

Umowa o prace na zastepstwo jest umowa o pracg na czas okreslony, stosowana w
szczegllnych okolicznosciach. Mozna ja bowiem zawrze¢ na czas usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika, np. urlopu wypoczynkowego, macierzynskiego, wychowawczego,
bezptatnego czy choroby.

Umowg na zastgpstwo nalezy sporzadzi¢ precyzyjnie .Z tresci umowy musi wynika¢, ze strony
zawarly umowe¢ na  zastgpstwo. W tym celu nalezy w niej wskazaé:

* imi¢ 1 nazwisko zastgpowanego pracownika, np. pracownik zobowiazuje si¢ do zastgpowania w
pracy Jacka Nowaka, umowa na czas urlopu wychowawczego Marii Malinowskiej, albo

« stanowisko lub funkcj¢ zastgpowanego w taki sposdb, aby na podstawie tego opisu mozna byto
ustali¢ o kogo chodzi, np. pracownik zobowiazuje si¢ do zastgpstwa na stanowisku starszy
specjalista ds. marketingu.

W umowie nalezy ustali¢ termin zakonczenia umowy. W tym celu mozna:

* poda¢ doktadna datg, do ktorej ma trwa¢ umowa, np. ostatni dzien urlopu macierzynskiego
zastgpowanej pracownicy,

* odwota¢ si¢ do przyczyny zawarcia umowy na zastgpstwo, np. na czas urlopu wychowawczego
Olgi Kowalskiej,

* postuzy¢ si¢ ogdlnym sformutowaniem np. na czas zastgpstwa Jana Nowaka, na czas
usprawiedliwionej niecobecnosci Jana Nowaka.

Ostatni sposob jest najkorzystniejszy dla pracodawcy. Dzigki takiemu zapisowi umowa o pracg
na zastepstwo rozwiaze si¢, nawet gdy zastegpowany pracownik wroci wczesniej do pracy (np.
wczesniejszy powro6t z urlopu macierzynskiego, odwotanie z urlopu wychowawczego). Ponadto
gdy usprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika przedtuzy si¢ (np. pracownica zdecyduje si¢ na
skorzystanie z urlopu wychowawczego po macierzynskim), pracodawca nie bedzie musiat
zawiera¢ kolejnej umowy lub jej przedtuza¢. Niekiedy umoweg zawiera si¢ ,,do czasu powrotu
zastgpowanego do pracy”. Jednak ten sposéb okreslenia czasu trwania umowy moze powodowac
watpliwosci co do rozwiazania umowy na zastgpstwo, gdy zastgpowany nie wroci do pracy, np.
W razie $mierci czy rozwigzania umowy

Elastyczne formy organizacji czasu pracy

Formy te stanowia w praktyce doswiadczonego kadrowca niezwykle pozyteczne narzedzie
umozliwiajace bardzo elastyczne rozplanowania wykorzystania zasobow ludzkich i
dostosowanie ich do rzeczywistych, zmiennych w czasie potrzeb zaktadu.

Zadaniowy czas pracy. Pracodawca nie musi prowadzi¢ ewidencji jego wykorzystania, a
pracownikowi daje swobode w realizacji powierzonych zadan w dowolnej i dogodnej dla siebie
porze (pod warunkiem ze czas jest adekwatny do powierzonych zadan). K. p. dopuszcza taka
formg jednak nie okresla wobec jakich pracownikéw i do jakich zadan moze by¢ stosowana. W
systemie tym zatrudniani sa najcze$ciej pracownicy zajmujacy samodzielne albo kierownicze
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stanowiska. Nie ma jednak przeszkod prawnych, aby system ten stosowany byl wobec innych
pracownikow. Wprowadzajac zadaniowy czas pracy nalezy pamigtaé, ze  czas pracy
pracownikow zatrudnionych w zadaniowym systemie czasu pracy nie jest okreslony godzinowo,
a tylko wymiarem zadan nalezacych do ich obowiazkéw, nie oznacza to jednak, iz sa oni
zobowiazani do pracy bez zadnych ograniczen. Zgodnie z kodeksem pracy zadania tych
pracownikow powinny by¢ bowiem ustalone w taki sposob, aby mogli je wykona¢ w ramach
ogolnych norm czasu pracy okreslonych w art. 129 k.p. Przepis ten ustala z kolei czas pracy, jako
nieprzekraczajacy 8 godzin na dobg i przecigtnie 40 godzin w przecigtnie 5-dniowym tygodniu
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesigcy. Zadania powinny
wigc zostac tak okres§lone, aby pracownik, przy dolozeniu nalezytej starannosci, miat obiektywna
mozliwos¢ wykonania ich w tym czasie. Nalezy podkresli¢, ze w zadaniowym czasie pracy nie
chodzi o powierzanie pracownikowi doraznych zadan, np. na poszczegdlne dni pracy, lecz
konieczne jest okreslenie zakresu tych zadan w akcie kreujacym tres¢ stosunku pracy, najczesciej
w umowie o pracg lub w zakresie czynno$ci danego pracownika. Zadaniowy czas pracy
wprowadza si¢ w sytuacji, gdy:

* dla danej pracy jest utrudnione lub niemozliwe precyzyjne okreslenie momentu jej
rozpoczynania i zakonczenia,

*» niemozliwa jest kontrola czasu poswigconego wykonywaniu pracy,

* praca moze by¢ wykonywana poza normalnym rytmem funkcjonowania zaktadu pracy,

» wykonanie pracy zalezy od zmiennych, trudnych do przewidzenia okoliczno$ci i uwarunkowan,
* zapotrzebowanie na dang pracg jest zmienne,

* decydujacym czynnikiem dla wykonania pracy jest indywidualne zaangazowanie pracownika, a
nie fakt jego uczestnictwa w pracy zespotowe;.

Jezeli za§ pracownik wykonuje codziennie, w okreslonym przez pracodawce czasie, polecenia
swego przelozonego, to bez wzgledu na stosowana nazwg nie mozna przyjac, by jego czas pracy
okreslaty zadania. Przy takim bowiem rozumieniu, wszyscy pracownicy zatrudnieni byliby w
ramach zadaniowego czasu pracy, a przepisy o charakterze gwarancyjnym, regulujace normy
czasu pracy pozbawione bytyby znaczenia.

Zadaniowy czas pracy powinien by¢ natomiast stosowany tam, gdzie nie ma potrzeby ustalania
sztywnych granic czasowych przebywania pracownika na terenie zaktadu pracy, a z uwagi na
rodzaj powierzonej mu pracy uzasadnione jest, by sam okreslal on, w jakim czasie bedzie
realizowa¢ powierzone mu zadania.

Przy zadaniowym czasie pracy pracownik korzysta z duzej swobody organizowania wlasnej
pracy, a rozklad czasu pracy jest ustalany bezposrednio przez niego, czego skutkiem jest tez
niewatpliwie mniejsza kontrola pracodawcy w zakresie czasu pracy. System ten zatem moze by¢
atrakcyjny dla pracownikow, szczegodlnie gdy korzystaja oni z gwarancji okreslonych w art. 140
k.p. W takiej sytuacji pracownik ma bowiem zapewnione, ze wymiar jego czasu pracy nie
przekroczy norm ogolnych (jezeli przekroczy, to begdzie to stanowilo prace w godzinach
nadliczbowych), a przy wydajnej pracy moze skroci¢ swoj rzeczywisty czas pracy, a przede
wszystkim moze swobodnie ksztattowal jego rozktad 1 wlasng organizacj¢ pracy.
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Nalezy podkresli¢, ze cho¢ omawiany system czasu pracy nie naktada na pracodawce obowiazku
ewidencjonowania godzin pracy, to jednak nie zwalnia z powinno$ci przestrzegania
kodeksowych norm czasu pracy. W konsekwencji system ten nie wylacza takze prawa
pracownika do wynagrodzenia za  pracg W godzinach ~ nadliczbowych.

O takim wytaczeniu mozna méwi¢ jedynie wowczas, gdy stosowanie zadaniowego czasu pracy
odbywa si¢ w sposob prawidlowy. Trzeba przy tym dodaé, ze owa prawidlowos¢ oznacza takie
okreslenie zadan, aby ich wykonanie byto mozliwe w ramach norm czasu pracy okreslonych w
art. 129 k.p. Gdy okazuje si¢ to niemozliwe, pracownikowi przystuguje roszczenie o
wynagrodzenie za pracg¢ ponadnormatywna

W orzecznictwie SN przyjmuje si¢, ze zlecanie pracownikowi zadan, ktéorych wykonanie w
normalnym czasie pracy jest niemozliwe, trzeba kwalifikowa¢ jako rownoznaczne z poleceniem
swiadczenia pracy w czasie przekraczajacym normy czasu pracy — wyrok z 10 wrzesnia 1998 r., [
PKN 301/98 (OSNAPiUS 1999/19, poz. 608).

Jak go wprowadzié

W zasadzie zadaniowy czas pracy powinien by¢ wprowadzony w przepisach uktadowych lub
regulaminowych obowiazujacych u pracodawcy albo w obwieszczeniu o czasie pracy, jezeli nie
jest on objety ukladem pracy lub nie jest zobowigzany do wydania regulaminu pracy.
Dopuszczalne jest jednak umieszczenie zapisu o zadaniowym czasie pracy takze w umowie o
pracg zawieranej z pracownikiem. W tym przypadku pracodawca musi okresli¢ takze wymiar
czasu pracy, w jakim ma by¢ zatrudniony pracownik. To, ze pracownika nie wiaze $cista norma
dobowa 1 tygodniowa czasu pracy, wcale nie oznacza, ze istnieje pelna dowolno$¢ w
ksztaltowaniu czasu pracy pracownika objetego takim systemem. Pracownik musi bowiem
wiedzie¢, w jakim normach czasowych ma wykona¢ powierzone mu zadania, a to oznacza, ze w
umowie o prace musi by¢ okre§lony wymiar jego czasu pracy (pelen etat, cze$¢ etatu).
Pracodawca musi tez pamigtaé, ze w razie zatrudnienia na czg$¢ etatu, przydzielajac
pracownikowi zadania, musi okresli¢ je w proporcjonalnie nizszym zakresie

Rownowazny czas pracy Wydluzenie czasu pracy np. do 12 godz. jest rekompensowane
skroceniem w inny dzien lub dniem wolnym od pracy.

Przerywany czas pracy Stosowany w uzasadnionych przypadkach przy zachowaniu wymogow
okreslonych w Kodeksie pracy. Ustalone przerwy w pracy nie wliczane sa do czasu pracy.

Praca w ruchu ciaglym Praca przez 24 godziny na dobg z uwagi na proces produkcji 1 wymogi
technologii.

Ruchomy czas pracy Ruchome, ale z gory okreslone godziny rozpoczgcia i zakonczenia pracy.

Nietypowe systemy czasu pracy

Nalezy takze wspomnie¢ o dwoch nowych systemach czasu pracy, ktére moga pracodawcy
przynies¢ wymierne oszczednosci kosztowe. Oba mozna stosowac jedynie za zgoda i na wniosek
danego pracownika. Wyr6zniamy:
e system skroconego tygodnia pracy — polegajacy na wykonywaniu pracy przez
pracownika przez mniej niz 5 dni w tygodniu, przy odpowiednim wydtuzeniu dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wigcej niz do 12 godzin w okresie rozliczeniowym
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nieprzekraczajacym miesiaca (art. 143 k.p.), W systemie tym jest dopuszczalne
przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wigcej jednak niz do 12 godzin na
dobg, co stwarza podstawy do ustalenia dosy¢ specyficznych indywidualnych (dla
kazdego pracownika) rozkltadow czasu pracy. Kolejnym warunkiem wprowadzenia
systemu pracy weekendowej jest obowiazek przestrzegania jednomiesi¢gcznych okresow
rozliczeniowych. Poszczeg6lne dni pracy w takim systemie moga nastgpowac jeden po
drugim, ale moga tez by¢ przerywane okresem odpoczynku. Kwestia ta zostata
pozostawiona do swobodnego ustalenia migdzy stronami. W ramach dni pracy w
skroconym tygodniu pracy moga wystapi¢ dni wolne lub nie — soboty, niedziele, jezeli
jest to dopuszczalne z uwagi na uregulowania zawarte w art. 151'° KP. W ramach tego
systemu pracy mozliwe jest indywidualne ustalenie rozktadu czasu pracy dla kazdego
pracownika w oparciu o harmonogram miesi¢czny czasu pracy. Z przepisOw prawa
wynika, ze tydzien pracy moze zosta¢ skrocony, ale rozktad czasu pracy w
poszczeg6lnych dniach zalezy od pracodawcy. Praca w poszczegodlne dni moze wige
ksztaltowac si¢ rdznorodnie: pracownik moze w jednym tygodniu pracowac 4 dni po 12
godzin, w innym 3 dni po 12 godzin, jeszcze w innym 4 dni po 10 godzin. Nie tylko
liczba dni pracy w poszczegdlnych tygodniach miesigcznego okresu rozliczeniowego
moze by¢ roézna (ale mniejsza niz 5 dni), réwniez liczba godzin pracy $wiadczonych w
poszczegodlne dni tygodnia moze by¢ rozna. Problemy jakie moga si¢ pojawia¢ w zwiazku
z ta regulacja wynikaja z tego, ze system ten moze by¢ wprowadzony wylacznie na
pisemny wniosek pracownika. Ustawodawca bowiem wyraznie zaznaczyl — ,,na pisemny
wniosek pracownika”. Trzymajac si¢ litery ustawy nie mozna zatem przyjaé tego
systemu, zanim kandydat na pracownika nie nabgdzie statusu pracownika. Wyjsciem z tej
sytuacji bytoby zatrudnienie na okres probny, a nastgpnie wystapienie przez pracownika
ze stosownym wnioskiem.

e system pracy weekendowej - polegajacy na wykonywaniu pracy przez pracownika
zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy tylko w piatki, soboty, niedziele 1
swigta; w tym systemie dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony nie wigcej
niz do 12 godzin w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym miesiaca (art. 144 k.p.).

W systemie pracy weekendowej oraz systemie skroconego tygodnia pracy czas pracy nie moze
przekracza¢ 8 godzin na dobg w stosunku do pracownikéw opiekujacych sig¢ dzieckiem do
ukonczenia przez nie 4 roku zycia (jesli nie wyrazili zgody).

Mozliwe jest taczenie obydwu systemoéw, lecz nie u jednego pracodawcy, bo wowczas
naruszytby on wynikajace z Kodeksu pracy uprawnienie pracownika do odpoczynku
tygodniowego 1 dobowego. Natomiast z punktu widzenia pracownika nie ma takich ograniczen,
aby u dwoch réznych pracodawcow laczy¢ te dwa systemy czasu pracy, szczegllnie jesli
obejmowatyby niepetny wymiar czasu pracy.

Jak zostalo powiedziane na wstegpie polityka flexicurity to koncepcja poszukiwania
réwnowagi migdzy elastycznoscia rynku pracy, zwigkszajaca konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw i
catej gospodarki a bezpieczenstwem socjalnym 0sob zatrudnionych (takze bezrobotnych). Jesli
koszty zatrudniania w formach nietypowych sa dla pracodawcy znacznie nizsze, ale
roOwnoczesnie ,,nietypowi pracownicy” maja ograniczony dostep do §wiadczen z systemu
zabezpieczenia spotecznego to nie mamy do czynienia z ,,flexicurity” ale raczej z ,,dzikim”
kapitalizmem. Powoduje to sytuacj¢ kiedy praca ,,typowa” staje si¢ dobrem poszukiwanym i
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roéwnoczes$nie trudno dostepnym. W aktualnej polskiej praktyce mozna znalez¢ oba
rozwigzania.

e Przykladami rozwiazan zmierzajacych w kierunku ,.flexicurity” bgda m.in. na pewno
rozwigzania nowej ustawy o pracownikach tymczasowych, rozwiazania dotyczace pracy
naktadczej czy stworzone ustawa o promocji zatrudnienia stazystow .

e Przykladem(czgsto ale nie zawsze) ,,dzikiego kapitalizmu” bywaja rozwiazania z zakresu
samozatrudniernia.

Przedstawione powyzej liczne formy mozliwego elastycznego zatrudnienia stwarzaja w
praktyce bardzo szeroka mozliwo$¢ organizacji optymalnego zatrudnienia w firmie. Jak to
zostato jednak w wielu miejscach powiedziane sa one jednak czg¢sto wcale nie tatwe do
wprowadzenia, wymagaja przy tym bardzo dobrej znajomosci prawa pracy przez dzialy kadr.
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