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Wstep

Przemiany spoteczno-gospodarcze w panstwach europejskich przyczynity sie do szczegdlnego
zainteresowania sferq realizacji polityki prorodzinnej w powigzaniu z utrzymaniem aktywnosci
zawodowej 0sdb wychowujqcych dzieci. Dgzenie do osiggnigcia tak zakreslonego celu wymaga
swoistego kompromisu na rynku pracy. Stronami tego kompromisu sq pracownicy oraz pracodaw-
cy. Twéreq zasad i warunkéw odpowiedniego uktadu stron winno by¢ przede wszystkim panstwo,
ktére winno inspirowac strony w podejmowaniu rozwiqzan innowacyjnych.

Réwniez w Polsce, w celu zapewnienia rozwoju spoteczno-ekonomicznego, zaistniata koniecz-
nos¢ uksztattowania odpowiedniej polityki prorodzinnej. Ma to swoje przejawy miedzy innymi
w uregulowaniach prawnych tak rangi konstytucyjnej, jak i ustawowej oraz w aktach wykonaw-
czych, zwhaszcza w obszarze prawa pracy. Polityka prorodzinna ma swoje konsekwencje gospo-
darcze. Aktywizacja zawodowa osdb wychowujgcych dzieci wplywa na zwiekszenie wskaznikéw
zatrudnienia. Ponadto z punktu widzenia analizy dtugookresowej konieczna wydaje sie dbatosé
o zapewnienie zastepowalnosci pokoleniowe;.

Celem badan przedstawianych w raporcie byto zobrazowanie aktualnej sytuacji prawnej
0sob wychowujqeych dzieci, a takze zaproponowanie nowych rozwigzan pozwalajgeych godzié
obowigzki rodzicielskie z aktywnosciq zawodowq. Droga do poszukiwania nowych rozwigzan
jest otwarta. Wydaje sie, ze w tych poszukiwaniach uwzgledniane winny by¢ propozycje pra-
cownikow oraz pracodawcéw. Panstwo, wykorzystujqc te propozycje, winno tworzy¢ ptaszczyzne
kompromisu umozliwiajgcq realizacje rozwigzan godzqcych interesy obu stron. Rozwazania
zawarte w raporcie mogq by¢ pomocne w realizacji celow okreslonych w zatozeniach Inicjatywy
Wspdlnotowej Equal.

Podstawowa cze$¢ opracowania koncentruje sie wokét analizy rozwiqzan funkcjonujgeych
tak w zakresie prawa pracy, jak réwniez mozliwosci wprowadzania rozwiqzan nienaruszajqgcych
zasad prawa pracy. Autor tych rozwazan wskazuje takze na mozliwosci wprowadzenia przez
pracodawce rozwiqzan korzystniejszych niz te wynikajqce z kodeksu pracy. Szczegdlnym przykta-
dem tego typu mozliwosci sq proponowane rozwigzania z zakresu czasu pracy umozliwiajgce
pracownikom dostosowanie godzin pracy do ich sytuacji rodzinnej. Dalej idqcym rozwiqzaniem
sq ,elastyczne formy zatrudnienia”, czyli zatrudnianie w taki sposéb, aby utatwi¢ godzenie sfery
zawodowej z zyciem rodzinnym.

Cze$¢ rozwazan z zakresu pracy poswiecona zostata uprawnieniom przystugujgcym
zatrudnionym rodzicom zwigzanym z opiekq i wychowaniem dzieci, a takze kobietom w cigzy.
Rozwazania w tym zakresie autor wzbogacit bogatym orzecznictwem Sqdu Najwyzszego oraz
rozwigzaniami wystepujgcymi w prawie Unii Europejskiej.

Podsumowaniem analizy rozwiqzan z zakresu prawa pracy sq propozycje, ktdrych zastosowa-
nie w polskim prawie mogtoby wptynq¢ korzystnie na sytuacje rodzicow wychowujqcych dzieci.

Obok rozwigzan z zakresu prawa pracy istotng role odgrywajq regulacje z zakresu systemu
zabezpieczenia spotecznego dotyczqce o0séb wychowujqgcych dzieci. Kwestie te stanowiq przed-



Prawne aspekty zatrudnienia oséb wychowujqcych dzieci

miot rozwazan kolejnej czesci raportu, gdzie poddano analizie ustawe o systemie ubezpieczen
spotecznych, ustawe o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa oraz ustawe o Swiadczeniach rodzinnych. W zakresie tym oméwiono obowiqzu-
jace przepisy prawne, rozpatrujqc je z punktu widzenia praw i obowigzkow o0sob posiadajqcych
i wychowujqcych dzieci. W zakonczeniu tej czesci autorka przedstawita propozycje zmian w zakre-
sie ubezpieczen spotecznych, majqcych na celu poprawe sytuacji 0séb tgczqeych wychowywanie
dzieci z aktywnosciq zawodowg.

Analiza mozliwoéci wspierania zatrudnienia kobietmatek w systemie ubezpieczer gospo-
darczych jest przedmiotem nastepnej czesci raportu. Autorka tej czesci raportu zajeta sie prob-
lematykq ubezpieczenia ryzyka macierzyfistwa w obrebie systemu ubezpieczen gospodarczych,
ukazujgc zagadnienie wieloaspektowo, zaréwno poprzez analize roli ubezpieczer w gospodarce,
przyjetych rozwiqzan prawnych, jak i sytuacji na rynku ubezpieczeniowym. Przeprowadzona ana-
liza potwierdzita teze, iz prawo ubezpieczen gospodarczych stanowi odrebng dziedzing prawa,
ktéra aktualnie w Polsce nie reguluje kwestii zwigzanych z ryzykiem macierzyfstwa. W opraco-
waniu uwzglednione zostaty propozycje upowszechnienia bqdZ opracowania nowych rodzajow
ubezpieczen i mozliwosci ich wykorzystania w finansowaniu ryzyka macierzydstwa. Autorka
w swych rozwazaniach zwrdcita takze uwage na wystepujgce bariery wynikajgce z poziomu
rozwoju rynku ubezpieczeniowego.

Ostatnia cze$¢ opracowania poswiecona jest analizie prawnofinansowych rozwigzan
dotyczqcych kosztow pracy oséb wychowujqcych dzieci. Podstawowy problem, zdaniem autora,
dotyczy $wiadczed na rzecz pracownikéw wychowujqeych dzieci ze strony paristwa. Swiadczenia
te pochodzq bqdZ to bezposrednio z budzetu, bqdz z funduszu celowego, jakim jest Fundusz
Ubezpieczer Spotecznych. Przedstawiona analiza polskich rozwigzarn wskazuje na przerzucanie
przez panstwo skutkéw finansowych przywilejow pracowniczych na pracodawcéw. Konsekwencjq
takiego podejscia jest ostabienie pozycji oséb wychowujqeych dzieci na rynku pracy. Analiza
polskiego ustawodawstwa prawnofinansowego wskazuje na dalece ograniczony wptyw rozwigzan
europejskich na rozwigzania polskie. Wyrazem tego wptywu jest wprowadzona ulga w podatku
dochodowym dla oséb wychowujqgcych dzieci. Jest to krok bardzo niesmiaty na tle rozwigzan
europejskich. Powszechnym bowiem rozwigzaniem stosowanym w Europie jest opodatkowanie
dochodu przypadajqcego na czlonka rodziny, a nie jak w Polsce dochodu przypadajgcego na
osobe osiqgajqgcq ten dochdd.

Opracowanie tej czesci raportu zamykajg propozycje zmian aktualnych rozwigzan. Wigkszosé
z tych zmian nie powoduje dodatkowych obcigzen budzetu panstwa, a moze prowadzi¢ do popra-
wy warunkéw materialnych oséb wychowujgeych dzieci.

Prezentowany raport postuzy zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom w poszukiwaniu
kompromisowych rozwigzan na polskim rynku pracy.

Andrzej Buczek



Marek Balicki

Analiza istniejacych rozwiazan prawnych z zakresu
prawa pracy, umozliwiajacych pogodzenie aktywnosci
zawodowej z zyciem rodzinnym

Wprowadzenie - cel publikacji oraz krétkie
przedstawienie cech i filozofii prawa pracy

Celem niniejszej publikacji jest przedstawienie i promowanie istnigjqcych juz w polskim prawie
mozliwosci, ktdre pozwalajg na godzenie pracy zawodowej i zobowigzan rodzinnych, a takze
zaprezentowanie projektéw nowych rozwiqzan w tej dziedzinie, ktére mogtyby pozytywnie
wptywaé na tqczenie Zycia zawodowego z rodzinnym, i to bez zbytniego obcigzania kosztami
pracodawcéw. Chodzi o to, aby pracodawcy nie traktowali mtodych oséb (potencjalnych rodzi-
cow) jako swoistych grup ryzyka, ktérych zatrudnianie generuje koszty, a rozwigzywanie stosunku
pracy jest bardzo utrudnione. Wskazanie nowych rozwiqzan jest tez skierowane do Ustawodawcy
ze wzgledu na role Parnstwa w tym zakresie. Art. 18 Konstytucji RP stanowi: ,Matzenstwo jako
zwiqzek kobiety i mezczyzny, rodzina, macierzynistwo i rodzicielstwo znajdujq sie pod ochrong
i opiekq Rzeczypospolitej Polskiej”. Ochrone te powinny réwniez zapewnia¢ przepisy prawa pracy.
Jednak zanim przejde do omawiania poszczegdlnych instytucji z kodeksu pracy, ktére mogq stu-
zy¢ pogodzeniu zycia zawodowego i wychowywania ,mtodszych pokolen”, tytutem wprowadzenia
przedstawie pewne odmienno$ci wyrézniajqce prawo pracy sposrdd innych dziedzin prawa.

Cechy prawa pracy

W dawnych czasach podstawg wszelkich stosunkéw gospodarczych byto prawo cywilne,
zaktadajgce réwnosé stron z naczelng zasadg swobody uméw. Prawo pracy wyodrebnito sie
z prawa cywilnego ze wzgledu na specyfike wystepujgcych w stosunku prawnym swiadczenia
pracy stron, ktdrymi sq:

1) pracodawca-podmiot, ktéry pragnie osiggnqé wiasne cele, najczesciej zyski, dzieki pracy

innych osdb,

2) pracownik-osoba, ktéra podejmuje zatrudnienie, aby uzyskac srodki potrzebne do zycia.

Najczesciej pracodawca ma srodki finansowe i poprzez prowadzong dziatalnosé chee je
powiekszy¢, natomiast pracownik takich $rodkéw nie posiada, a musi je uzyskad, aby utrzymac

11
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siebie i swojq rodzine. Wystepuje tu wiec wyrazny brak réwnosci pomiedzy stronami w znaczeniu
ekonomicznym. Z tych wzgledow zasada réwnosci stron, ktéra lezy u podstaw prawa cywilne-
go, nie znalazta zastosowania w stosunkach pracy. Aby zmniejszy¢ nierdwno$é stron zwigzang
z wykonywaniem pracy, wprowadzono szczegéine zasady nazwane prawem pracy, ktére regulujq
prawa i obowiqzki stron stosunku pracy w kierunku uprzywilejowania strony stabszej, czyli pro-
cownika'.

Prawo pracy dgzy do osiggniecia pewnego kompromisu: z jednej strony chodzi o ochrone
stusznych praw pracowniczych, a z drugiej o to, aby nie naraza¢ pracodawcdw, na ktérych
spoczywa ryzyko prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, na przesadne koszty prowadzenia te]
dziatalnosci, w tym koszty przywilejow pracowniczych. Ten aspekt tez trzeba mie¢ na uwadze,
formutujqc projekty zmian prawa pracy w zakresie stworzenia na gruncie tego prawa dogodnych
warunkéw do pogodzenia Zycia zawodowego z zyciem rodzinnym.

Ponadto trzeba pamietad, Zze pracodawcy, pragngc wyzwoli¢ sie z ucigzliwych i kosztownych
ich zdaniem norm nafozonych przez prawo pracy, niejednokrotnie wykorzystujq przepisy prawa
cywilnego, zawierajgc umowy cywilnoprawne z pracownikami, ktére nie gwarantujg tym ostatnim
zadnych uprawnien pracowniczych zwigzanych z czasem pracy, urlopami, odprawami, trybem
dochodzenia roszczer przed sqdem pracy, a wreszcie z przysztymi emeryturami. W kodeksie
pracy sq wprawdzie przepisy, ktore zawartq umowe uznajq za umowe o prace, jezeli praca jest
wykonywana w warunkach, ktére kodeks okresla jako stosunek pracy, a wiec gdy jest to praca
okreslonego rodzaju, wykonywana na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, $wiadczona za wynagrodzeniem, to zgodnie z art. 22
§ 1 k.p. jest to stosunek pracy, i to bez wzgledu na to, jak strony te umowe nazwaty. Jednak
dopaki strony zgodnie wyrazajq wole kontynuowania istniejgcego stosunku cywilnoprawnego, to
whasciwie brak jest mozliwosci prawnych, aby zostat on przeksztatcony w stosunek pracy, gdyz
ewentualne powddztwo inspektora pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy, na podstawie
art. 189 k.p.c, zostanie oddalone wobec sprzeciwu pracownika oraz stanowiska orzecznictwa
sqdowego przedktadajgcego zasade swobody umdw nad przedstawione powyzej uregulowa-
nie. Problemy dla pracodawcy-zleceniodawcy moggq sie zaczqé, w sytuacji gdy po zakorczeniu
wykonywania czynnosci w warunkach wypetniajqcych przestanki z art. 22 § 1 k.p., a wiec na
podstawie stosunku cywilnoprawnego, sqd, tym razem na wniosek zleceniobiorcy-pracownika,
ustali, iz wykonywat on prace na podstawie stosunku pracy. W takiej sytuacji odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza pracodawcy obejmie wyréwnanie niezaptaconych sktadek na ubezpieczenie
spofeczne, zdrowotne, jak réwniez za prace w godzinach nadliczbowych i ekwiwalent za niewy-
korzystany urlop wypoczynkowy. To tylko przyktad, jakie negatywne skutki mogg wynikng¢ dla
pracodawcdéw naduzywajqeych stosunkéw cywilnoprawnych jako podstawy swiadczenia pracy.
Dlatego umowy zlecenia chetnie stosowane przez pracodawcéw, ze wzgledu na wspomniang
tatwos¢ ich rozwiqzywania oraz brak obcigzen uprawnieniami pracowniczymi, mogq sie sta¢ dla
pracodawcy Zrodtem powaznych probleméw.

' Prawo pracy i ubezpieczeri spofecznych: podrecznik dla studentow ekonomii i zarzqdzania, A. Petulski [et. al.,
Warszawa 2004.
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Filozofia prawa pracy

Dokonujqc krétkiego streszczenia filozofii prawa pracy, stwierdzi¢ nalezy, iz sprowadza sie ona
do nastepujqcych zagadnien:

1) prawo pracy zajmuje sie pracg podporzqgdkowang, $wiadczong dobrowolnie, osobiscie i za

wynagrodzeniem,

2) strony stosunku pracy nie sq rowne, dlatego strone stabszq - pracownika chroniq:

a) przepisy:

- jednostronnie bezwzglednie obowigzujqce, ktére dopuszczajg odstepstwa od norm kodek-
sowych, ale tylko na korzys¢ pracownika, np. dodatek za godziny nadliczbowe (50 lub 100%
stawki godzinowej) moze by¢ wyzszy niz w kodeksie pracy (np. zawsze 100%), urlopy diuzsze, niz
przewiduje prawo pracy, tak samo odprawy (emerytalne, rentowe, dla zwalnianych pracownikéw)
czy obowiqzkowy dodatek za prace w nocy; pracodawcy mogq zawsze zwigkszy¢ na korzysé
pracownika uprawnienia ustanowione w kodeksie pracy jako pewne minima,

- dwustronnie bezwzglednie obowiqzujqce, od ktdrych nie ma juz zadnych odstepstw, nawet
na korzys¢, czy po wyrazeniu zgody przez pracownika, ze wzgledu na zakres ochrony wyzszego
dobra, jakim jest najczesciej zdrowie pracownika, np. ustanowione okresy dobowego i tygodnio-
wego odpoczynku, limity godzin nadliczbowych, zakaz pracy kobiet w cigzy czy pracownikéw
mifodocianych w godzinach nadliczbowych;

b) powszechna i szczegdlna ochrona przed wypowiedzeniem umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony’:

- ochrona powszechna polega na tym, iz pracodawca musi posiadaé merytoryczne uzasad-
nienie (konkretng i prawdziwg przyczyne, jak np.: brak kwalifikacji pracownika do nowych zadan,
utrata zdrowia, niezawiniona utrata uprawnier do wykonywania pracy, niedbate wykonywanie
pracy, naruszanie podstawowych obowiqzkéw pracowniczych) do wypowiedzenia pracownikowi
umowy zawartej na czas nieokreslony, a ponadto, jezeli pracownika reprezentuje zaktadowa
organizacja zwigzkowa, to musi z niq to wypowiedzenie skonsultowad,

- ochrona szczegdlna obejmuje pracownikéw znajdujqcych sie w szczegdlnej sytuacji Zyciowej
(np. kobiety w ciqzy i na urlopie macierzyfiskim czy tez pracownicy na urlopie wychowawczym lub
w trakcie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy), a takze pracownikéw petnigcych okreslone
funkcje spofeczne lub publiczne, i polega na zakazie wypowiedzenia w okresie ochronnym lub tez
zakazie wypowiedzenia i rozwigzania umowy w trakcie okresu ochronnego, jak rowniez koniecz-
nosci uzyskania zgody okreslonego przez ustawodawce organu (np. zgoda zaktadowej organizacji
zwiqzkowej reprezentujqcej pracownice w ciqzy, a takze w okresie urlopu macierzyiskiego, na
rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy);

3) podwdjna odpowiedzialnos¢ pracodawcy za naruszenie przepiséw prawa pracy:

- odpowiedzialnos¢ za szkode wyrzqdzong pracownikowi (np. powstatq z powodu zatrudnia-
nia pracownicy w ciqzy lub karmiqcej dziecko przy pracy wzbronionej takiej pracownicy),

- odpowiedzialnos¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika, ktérych katalog jest zawar-
ty w kodeksie pracy (m.in. podlega karze grzywny pracodawca lub osoba dziatajgca w jego imie-
niu, naruszajqca przepisy o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem, np. zatrudnianie kobiety
w ciqzy w nocy, w godzinach nadliczbowych czy tez delegowanie jej poza state miejsce pracy lub
zatrudnianie w rozktadzie przewidujgcym prace w wymiarze diuzszym niz 8 godzin na dobe);

* L Florek, Zakazy wypowiedzenia umowy o prace, Warszawa 1976.
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4) zasada, zgodnie z ktérg postanowienia uméw o prace oraz innych aktow, na podstawie
ktérych powstaje stosunek pracy, nie mogq by¢ dla pracownika mniej korzystne niz przepisy
prawa pracy, natomiast postanowienia mniej korzystne sq niewazne, a zamiast nich stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy;

5) istnienie instytucji kontrolujqcej przestrzeganie prawa pracy, jakq jest Panstwowa Inspek-
cja Pracy, tworzona przez inspektoréw pracy, ktorzy przeprowadzajq kontrole u pracodawcéw,
po ktérych wydajg nakazy, wystapienia, naktadajg mandaty lub kierujg wnioski o ukaranie do
wydziatu cywilno-karnego sqdu rejonowego albo do prokuratury, jesli uznajq, ze pracodawca
popetnit przestepstwo przeciwko prawom pracownika; inspektor moze nawet nakaza¢ w wypadku
stwierdzenia, Ze stan bezpieczenstwa i higieny pracy zagraza zyciu lub zdrowiu pracownikéw,
zaprzestania przez zaktad pracy lub jego cze$¢ dziatalnosci bqdZz dziatalnosci okreslonego
rodzaju;

6) prawo pracownika, ktdry uwaza sie za skrzywdzonego przez pracodawce, do wystgpienia
ze stosownym roszczeniem do sqdu pracy; sqd wydaje wyrok, ktory moze by¢ egzekwowany przez
komornika, m.in. skutkiem nastepujqcych powodztw:

- o ustalenie istnienia stosunku pracy,

- 0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne,

- 0 przywrdcenie do pracy,

- 0 odszkodowanie za niestuszne zwolnienie,

- w sytuacji niewydania Swiadectwa pracy w terminie,

- jezeli miat miejsce mobbing lub dyskryminacja.
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Rozdziat |

Mozliwos¢ wprowadzenia przez pracodawce
korzystniejszych przepiséw prawa pracy w ramach
przepisow wewnaqtrzzaktadowych niz wynikajgce z kodeksu
pracy, jak np. mozliwosc przyznania dodatkowego

urlopu, zmniejszenia wymiaru czasu pracy itp.

1.1. Sytuacje, kiedy uprzywilejowanie jednej grupy pracowniczej nie
powoduje naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw

Zgodnie z art. 18 § 11 2 k.p.: ,Postanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na ktérych
podstawie powstaje stosunek pracy, nie mogq by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy. Postanowienia uméw i aktow, o ktorych mowa w § 1, sq mniej korzystne dla pra-
cownika niz przepisy prawa pracy sq niewazne; zamiast nich stosuje sie odpowiednie przepisy
prawa pracy”. Zasada ustalona w tym artykule nosi nazwe zasady uprzywilejowania pracownika
lub zasady korzysci pracownika. Polega ona na tym, Ze postanowienia umowne mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy sq niewazne i zamiast nich stosuje sie odpowiednie
przepisy prawa pracy (uchwata Sqdu Najwyzszego z 7.11.1977 r, | PZP 44/77, OSNCP 1978,
nr 12, poz. 231). Zasada ta w jednakowej mierze znajduje zastosowanie do umdw o prace, jak
i innych aktow, na podstawie ktdrych powstaje stosunek pracy (powotanie, mianowanie, wybdr,
spétdzielcza umowa o prace). Oznacza ona, ze pracodawca zawsze moze zatrudni¢ pracownika
na korzystniejszych warunkach, niz przewidujq to obowiqzujqce przepisy prawa, a nigdy na gor-
szych, a wszelkie postanowienia korzystniejsze od przepisow prawa pracy sq nie tylko wigzqce,
ale takze w petni poprawne®. Takie zobowigzanie pracodawcy (zapisane w wewngqtrzzaktadowych
zrodtach prawa pracy lub umowie o prace) ponad obowigzujqcy przepis jest wazne i moze byc
dochodzone przez pracownika. Zasada ta stanowi jedng z najwazniejszych zasad prawa pracy.
Jej rola jest tez podkreslana przez orzecznictwo, np. w postanowieniu Sqdu Najwyzszego z 27
lutego 2003 r. (sygn. | PK 361/02), stwierdzono: ,Akt normatywny hierarchicznie nizszy, lecz
korzystniejszy dla pracownika, ma w prawie pracy pierwszenstwo zastosowania przed aktem
hierarchicznie wyzszym. Tak samo przedstawia sie relacja pomiedzy normami wynikajgcymi
z przepiséw prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. oraz umowq o prace lub pozostatymi
podstawami nawigzania stosunku pracy (art. 18 k.p.)".

Jak wida€, z zasady tej wynika, iz strony stosunku pracy mogq go dowolnie ksztattowac, byle-
by w sposob korzystniejszy, niz to wynika z przepisow prawa pracy. Sq jednak pewne obostrzenia
wynikajgce z charakteru norm prawa pracy, o ktérych nalezy pamietad, wprowadzajqc zapisy
korzystniejsze dla pracownikow w wewngqtrzzaktadowych Zrédtach prawa, a mianowicie chodzi tu
0 wspominane juz wyzej normy o charakterze dwustronnie bezwzglednie obowigzujgcym, ktérych
strony nie mogq przez czynno$¢ prawng uksztattowa¢ korzystniej dla pracownika (np. wyzszy niz
w stosunku do innych pracownikéw dodatek z tytutu pracy kobiet w cigzy w nocy lub w godzinach
nadliczbowych, w sytuacji gdy przepis zakazuje zatrudniania kobiet w cigzy w nocy i w godzinach
nadliczbowych). Jednak ze wzgledu na to, iz przepiséw dwustronnie bezwzglednie obowigzujgcych

*T. Nycz, Kodeks pracy z komentarzem, Tarnobrzeg 1998, s. 45.
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jest w prawie pracy stosunkowo mato, mozna uzna¢, iz prawie cate indywidualne prawo pracy
strony mogq modyfikowa¢ zgodnie z zasadq uprzywilejowania pracownika wynikajgeq z art. 18
k.p. W ramach tych korzystniejszych rozwiqzan, ktore mozna zapisa¢ zarowno w umowie o prace,
jak i w zrédtach prawa wewngtrzzakladowego mozna uwzgledni¢ dodatkowy urlop wypoczynko-
wy przystugujgcy np. kobietom powracajgcym po urlopie macierzyfskim, czy tez zmniejszenie
wymiaru czasu pracy, z zachowaniem prawa do dotychczasowego wynagrodzenia dla grupy
rodzicow opiekujgcych sie dziecmi, np. do drugiego roku Zycia. Takie przyktady korzystniejszej
regulacji w stosunku do pracownika mogq by¢ rézne. Sqd Najwyzszy w wyroku z dnia 9.11.1994
r. (sygn. IPZP 46/94), uznat, iz: ,Zastrzezenie w umowie o prace zawartej na czas nieokreslony
dwunastomiesiecznego okresu wypowiedzenia tej umowy przez zaktad pracy jest dopuszczalne
na podstawie art. 18 par. 2 k.p.”, co zostato potwierdzone w wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 5
lipca 2005 (sygn. | PK 276/04), w ktérym stwierdzono: ,Art. 18 kodeksu pracy wyznacza w spo-
s6b ogdlny granice autonomii woli stron stosunku pracy i formutuje regute, Zze postanowienia
umdw o prace nie mogq by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Diuzszy
okres wypowiedzenia umowy o prace dokonanego przez pracodawce jest z reguty korzystniejszy
dla pracownika, zwtaszcza wobec deficytu miejsc pracy”. To tylko przyktady, iz orzecznictwo
dopuszcza stosowanie korzystniejszych uregulowan wobec poszczegdlnych pracownikéw. Tym
bardziej korzystniejsze uregulowania mogq dotyczy¢ pewnych grup pracowniczych (np. rodzicéw
opiekujqcych sie dzie¢mi do pewnego wieku czy kobiet powracajqcych po urlopie macierzyriskim
lub wychowawczym). Takie wtasnie uprzywilejowanie pewnej grupy pracowniczej nie bedzie naru-
szato zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu Art. 18°° § 1 k p., gdyz zgodnie
zArt. 1830 §2 pkt 3 k.p.: ,Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajq dziatan
polegajqcych na stosowaniu $rodkow, ktdre roznicujq sytuacje prawng pracownika ze wzgledu na
ochrone rodzicielstwa, wiek lub niepetnosprawno$é pracownika, a ponadto w art. 183b §3kp.
okreslono, iz: ,Nie stanowiq naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas zmierzajqce do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej
liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1830 51, przez
zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikéw faktycznych nierdwnosci, w zakresie okreslonym
w tym przepisie”. Ustawodawca nie uwaza za naruszenie zasady réwnego traktowania sytuacji
uprzywilejowania grupy pracownikéw ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa. Ochrona rodzi-
cielstwa powinna by¢ przy tym rozumiana szeroko, a wiec bedzie to zaréwno okres cigzy, jak
i urlopéw macierzynskiego oraz wychowawczego, a takze pézniejsze wychowywanie dzieci przez
pracownika. Co do tych okreséw pracodawca moze stosowac dziatania, ktdrych celem bedzie
poprawienie sytuacji rodzicéw lub przyszych rodzicéw. Srodki do tego celu powinny byé wskaza-
ne w przepisach wewngqtrzzaktadowych pracodawcy.

1.2. Rola regulaminu pracy

Méwiqc o przepisach wewngqtrzzaktadowych, nalezy pamietad, iz z ich katalogu (statuty, regu-
laminy, zarzqdzenia pracodawcy), najlepszym miejscem na umieszczenie rozwiqzan korzyst-
niejszych dla pracownika niz ogdlne przepisy prawa pracy bedzie regulamin pracy. Przede
wszystkim jest to akt prawny obowiqzujgcy u konkretnego pracodawcy, o charakterze organi-
zacyjno-porzqdkowym, zawierajqcy takze wiasnie te korzystniejsze uregulowania. Jego funkcjq
jest dostosowanie ogdlnych przepiséw prawa pracy do specyfiki warunkéw panujgcych w danym
zaktadzie, zabezpieczenie prawidtowej organizacji pracy oraz informowanie o tresci obowigzujg-
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cych przepisow, w tym korzystniejszych niz np. kodeks pracy. Wydanie regulaminu jest obowigz-
kiem pracodawcy, w sytuacji gdy zatrudnia on przynajmniej 20 pracownikow. Na nim spoczywa
wiec opracowanie projektu i wprowadzenie go w Zycie zgodnie z okreslong w art. 10421043
kodeksu pracy procedurqg. Niespetnienie obowigzku wydania regulaminu moze by¢ kwalifikowane
jako wykroczenie pracodawcy przeciwko prawom pracownika, np. w zakresie przepisow o cza-
sie pracy lub przepisow o ochronie pracy kobiet i zatrudnianiu mtodocianych (art. 281 pkt 5).
Regulamin pracy mogq tez wprowadzi¢ pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 20 pracownikéw.
Wprowadzenie w takiej sytuacji regulaminu pracy jest korzystne dla pracodawcy, gdyz regulamin
obok swej funkeji informacyjnej oraz wprowadzania dodatkowych uprawnier pracowniczych daje
pracodawcy podstawe do egzekwowania okreslonych w nim obowigzkow pracownikéw (por. wyr.
SN z24.5.2000 r, | PKN 400/00, OSNP 2003, nr 6, poz. 144). ,Jezeli w zaktadzie wprowadzony
zostat regulamin pracy, to kara porzqdkowa upomnienia lub nagany moze by¢ wymierzona za
naruszenie kazdego z obowigzkow wymienionych w tym regulaminie. Przyktadowo do czyndw,
ktorych naruszenie uznaje sig za naruszenie obowigzkéw pracowniczych, zaliczy¢ mozna uzywa-
nie prywatnych programéw i dyskietek komputerowych w pracy, dopuszczenie do infrastruktury
informatycznej pracodawcy oséb nieupowaznionych, wykonywanie prac niezwigzanych z wyzna-
czonymi przez pracodawce zadaniami, prowadzenie prywatnej korespondencji za posrednictwem
poczty elektronicznej w czasie pracy lub przy wykorzystywaniu serwera pracodawcy itp. W przy-
padku gdy w zaktadzie pracy nie obowiqzuje regulamin pracy, to kara porzqdkowa upomnienia
lub nagany moze by¢ zastosowana tylko za naruszenie obowigzkow, ktore sq okreslone w art.
108 § 17, Z drugiej strony zaznaczenia wymaga, ze ustanowione w postanowieniach regulami-
nu uprawnienia pracownikéw jako element tresci stosunkow pracy mogq by¢ podstawgq roszczen
dochodzonych na drodze sqdowej. Okolicznosci powyzsze stanowiq o tym, jak bardzo istotne
jest precyzyjne i jednoznaczne sformutowanie postanowien regulaminu. Szczegdlnie tych, ktére
faworyzujq pewne grupy oséb, np. te znajdujqce sie w szczegdlnej sytuacji zyciowej.

‘R Szemplinska, Kary porzqdkowe, ,Stuzba Pracownicza” 1994, nr 12, s. 8.
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Rozdziat Il
Rozwigzania z zakresu czasu pracy umozliwiajgce pracownikom
dostosowanie godzin pracy do ich sytuacji rodzinnej

2.1. Miejsce uregulowania czasu pracy

Czas pracy regulujq zrédta prawa zréznicowane hierarchicznie. Powszechnie normujq go przepisy
kodeksu pracy. W ramach ogélinej, kompleksowej regulacji dopuszczalne jest odmienne unormowa-
nie niektdrych kwestii dotyczqcych czasu pracy przepisami branzowymi, zaktadowymi (uktad zbioro-
wy pracy, regulaminy) lub postanowieniami umdw o prace (np. ustalenie systemu organizacji czasu
pracy i jej rozktadu), z zastosowaniem jednak zasady uprzywilejowania pracownika (art. 9 § 2 i art.
18 § 2). Taka ,decentralizacja” Zrodet regulacji pozwala na uwzglednienie specyfiki przedmiotowe-
go zakresu (profilu) dziatalnosci zaktadu, swoistosci poszczegdlnych jego czesci i indywidualnych
stanowisk pracy. Ograniczenia mozliwoéci umownego regulowania czasu pracy wynikajg przede
wszystkim z ochronnego i gwarancyjnego charakteru przepiséw z tego zakresu®.

Rozwigzania dotyczqce czasu pracy mogq by¢ rowniez ksztattowane przez pracodawce
korzystniej dla pracownika, niz te ujete w przepisach, a wiec zgodnie z regutq art. 18 k.p. - zasa-
dq uprzywilejowania pracownika. Znalazto to potwierdzenie w orzecznictwie: ,Przepisy kodeksu
pracy nie wylqczajg mozliwosci korzystniejszego dla pracownika, w poréwnaniu z przepisami
ustawy, ksztattowania w drodze umowy warunkéw pracy, a takze czasu pracy” - stwierdzit juz
Sqd Najwyzszy w swoim wyroku z dnia 16.10.1985 roku (I PR 81/85, PiZS 1986, nr 3).

Przed przedstawieniem przydatnych rodzicom i pracodawcom rozwiqzar z zakresu czasu
pracy niezbedne jest przedstawienie podstawowych pojec z tego zakresu.

2.2. Podstawowe pojecia zwigzane z czasem pracy

Czas pracy, zgodnie z art. 128 kodeksu pracy, to okres, w jakim pracownik pozostaje
w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykony-
wania pracy.

Natomiast system organizacji czasu pracy, okreslany jako system czasu pracy, to wyodreb-
niony w przepisach prawa pracy zespét elementéw organizacji czasu pracy, obejmujqgcy przede
wszystkim: przestanki stosowania danej organizacji pracy, dopuszczalne wydtuzenia wymiaru
czasu pracy, maksymalng dtugo$¢ okresu rozliczeniowego, tryb wprowadzania6. Kodeks pracy
wyréznia osiem takich systemow:

1) system podstawowy,

2) system réwnowaznego czasu pracy,

3) system pracy w ruchu ciggtym,

4) system przerywanego czasu pracy,

5) system zadaniowy,

6) system skroconego tygodnia pracy,

5 W. Muszalski, Komentarz: Prawo pracy, [w:] Wielomodutowy system informacji prawnej Legalis, www.legalis.pl.
8 Prawo pracy i ubezpieczeri spofecznych, op. cit.
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7) system ,pracy weekendowej”,

8) system skréconego czasu pracy.

W ramach kazdego z tych systeméw prawo pracy dopuszcza stosowanie pewnych indywidu-
alnych rozwiqzan, w szczegdlnosci na wniosek pracownika.

Wazny jest art. 142 k.p., zgodnie z ktérym: ,Na pisemny wniosek pracownika pracodawca
moze ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracow-
nik jest objety”. Przepis ten stanowi wyjqtek od zasady z art. 104§ 1 pkt 2 k.p., zgodnie z ktérym
stosowane u danego pracodawcy rozktady czasu pracy powinny by¢ ustalone w regulaminie pracy.
Przepis art. 142 k.p. pozwala na wprowadzenie indywidualnego rozktadu czasu pracy konkret-
nego pracownika. Przez indywidualny rozkfad czasu pracy nalezy rozumie¢ rozktad odmienny od
rozktadu obejmujgcego innych pracownikéw lub pracownikéw zatrudnionych w danej jednostce
organizacyjnej (np. w dziale promocji i marketingu) lub grupie zawodowej (np. sprzqtaczki, portierzy,
pracownicy biurowi). Bedzie sie to wiec wigzato z innymi godzinami pracy pracownika objetego indy-
widualnym rozktadem lub innymi dodatkowymi dniami wolnymi od pracy, pomimo objecia tego pra-
cownika tym samym systemem czasu pracy co innych pracownikéw. Wprowadzenie dla pracownika
indywidualnego rozktadu umozliwia mu dopasowanie jego czasu pracy do sytuacji zyciowej, np.
zaprowadzania i odbierania dziecka z przedszkola czy tez wymienianie sie z drugim z matzonkéw
(rodzicéw) lub opiekunkq w opiece nad dzieckiem. Ustalenie indywidualnego rozktadu nastepuje
na wniosek pracownika. Mamy tu wiec do czynienia ze ztozeniem pewnej oferty przez pracownika,
ktorq pracodawca moze przyjqé bqdZ odrzucié. Mozliwe jest tez potraktowanie oferty jako wstepu
do negocjacji pomiedzy stronami i ustalenie w ten sposéb godzin i dni pracy pracownika w sposob
satysfakcjonujqcy obie strony. Mozliwo$¢ zindywidualizowania rozktadu czasu pracy pracownikéw
dotyczy wszystkich systemdw czasu pracy. Mozliwos¢ taka jest wiec waznym elementem procesu
uelastyczniania prawa pracy. Jak moze wyglada¢ taki indywidualny rozktad czasu pracy?

,Indywidualne rozktady czasu pracy mogq polega¢ na wprowadzeniu niestandardowych
godzin rozpoczynania i kofczenia pracy, wymiaru czasu pracy w poszczegdlnych dniach i tygo-
dniach, termindw dni wolnych od pracy wynikajqcych z rozktadu czasu pracy w przecietnie 5-dnio-
wym tygodniu pracy, liczby i pér przerw w pracy. Mozliwe wydaje sie tez ustalenie okresowosci
obowigzywania wymienionych czynnikow oraz dopuszczenie pewnej swobody pracownika w ich
ksztattowaniu, np. zmiennosci godzin rozpoczynania i odpowiedniego koficzenia pracy””.

Indywidualny rozktad czasu pracy jest ustalany w ramach ktéregos z wymienianych wyzej
systemdw czasu pracy i ta ,indywidualizacja” nie moze naruszaé norm ochronnych dla danego
systemu (np. wydtuzenie przerwy w przerywanym czasie pracy powyzej dopuszczonych przez
kodeks 5 godzin). Zakazane bytoby tez wprowadzenie takiego rozktadu, ktéry naruszatby gwaran-
towane minimum dobowego (11 godzin) i tygodniowego (35 godzin) odpoczynku. Nawet zgoda
pracownika nie wytqcza w takiej sytuacji odpowiedzialnosci wykroczeniowej pracodawcy wobec
naruszenia przepisow o czasie pracy.

2.3. Przyjazne systemy czasu pracy
W ramach wymienionych wyzej uregulowanych w kodeksie pracy systeméw czasu pracy, mozna

wyroznic takie, ktdre w wiekszym stopniu dajg pracownikom mozliwos¢ godzenia zycia rodzinne-
go z zawodowym poprzez przesuniecie na pracownika okreslania godzin wykonywania pracy lub

" W, Muszalski, Komentarz do kodeksu pracy, komentarz do art. 142 k.p. [w:] Wielomodutowy system informacji
prawnej Legalis, www.legalis.pl.
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zyskanie przez pracownika wiekszej liczby dni wolnych kosztem dtuzszych dni, w ktérych praca
jest wykonywana albo tez dostosowanie dnia roboczego pracownika, do jego indywidualnych
potrzeb Zyciowych, jak chocby odbieranie dzieci z przedszkola. Takimi ,przyjaznymi” systemami
czasu pracy dla rodzicéw wychowujgeych dzieci bedq:

1) system zadaniowy,

2) system skréconego tygodnia pracy,

3) system pracy weekendowej,

4) system przerywanego czasu pracy.

A ponadto:

- indywidualny rozktad czasu pracy w ramach innych systeméw czasu pracy,

- ruchomy czas pracy.

2.4. Rozktady i harmonogramy czasu pracy

Przed rozwazaniami dotyczqcymi systeméw czasu pracy niezbedne jest wyjasnienie takich pojec
jak rozktad czasu pracy (o czym nalezy pamietaé, aby prawidtowo ustalic taki rozktad w zaktadzie
pracy) oraz harmonogram czasu pracy.

Rozktad czasu pracy to ustalone przez pracodawce ramy czasowe (w znaczeniu godzin rozpo-
czecia i zakonczenia pracy w skali doby, tygodnia, miesigca lub innego okresu rozliczeniowego)
dyspozycyjnosci pracownika w poszczegdlnych stosowanych w danym zaktadzie pracy systemach
czasu pracy. Ustalajqc rozkfady czasu pracy, nalezy przestrzegaé nastepujqcych zasad:

a) praca w ramach poszczegdlnych déb nie moze przekracza¢ maksymalnej normy dobowej

przewidzianej dla danego systemu czasu pracy,

b) praca w danym dniu nie powinna zaczynac sie o wczesniejszej godzinie niz w dniu poprzed-

nim,

c) w kazdej dobie pracownik musi mie¢ zapewnione minimum 11 godzin nieprzerwanego

odpoczynky,

d) w kazdym tygodniu pracownik powinien korzysta¢ z co najmniej 35-godzinnego nieprze-

rwanego odpoczynku (lub 24 godzinnego w przypadkach, o ktorych mowa w art. 133 § 2
k.p.) obejmujqgcego co do zasady niedziele,

e) niedziele i $wieta sq dniami wolnymi od pracy (z wyjqtkami okreslonymi w art. 15110

kp),

f) oprécz niedziel i $wigt pracownikowi nalezy zapewni¢ dni wolne od pracy wynikajqgce
z pieciodniowego tygodnia pracy,

g) w zaktadach pracy, w ktérych praca odbywa sie w niedziele, pracownik powinien korzy-
staC co najmniej raz na cztery tygodnie z niedzieli wolnej od pracy (nie dotyczy to pracownikéw
zatrudnionych w systemie weekendowym - art. 144 k.p.).

W odréznieniu od rozktadéw czasu pracy, ktére sq ustalane dla pracownikéw bqdZ poszcze-
gdlnych ich kategorii, harmonogram to ustalony dla konkretnego pracownika ,plan” czasu pracy
obejmujgcy najczesciej dany okres rozliczeniowy, ustalany przez pracodawce w drodze indywi-
dualnej decyzji, najczesciej w przypadku pracy wielozmianowej, tzn. w sytuacji, gdy ustalone
rozktady czasu pracy nie dajq mozliwosci (bo i nie mogq) ustalenia konkretnego ,grafiku” pracy
dla poszczegdlnych pracownikéw. | tak np. w przypadku pracy trzyzmianowej regulamin pracy
winien okresli¢ rozktad czasu pracy poprzez m.in. okreslenie godzin rozpoczecia i zakofczenia
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poszczegdlnych zmian, natomiast okreslenie, w ktore dni i na ktérych zmianach bedzie pracowat
konkretny pracownik, winno nastqpi¢ w ustalonym dla niego harmonogramie pracy.

Pracodawcy ponoszq ryzyko gospodarcze zwigzane z prowadzonq dziatalnoscig, w tym
ryzyko braku zapotrzebowania na prace, ktére prowadzi do pfatnych przestojéw lub ryzyko
powstania pracy, ktora bedzie wykonywana poza zaplanowanym czasem pracy, co prowadzi do
ptatnych nadgodzin. Dlatego istotne jest precyzyjne dysponowanie czasem pracy pracownikéw
i co sie z tym wigze, wybranie systemdw i rozkladéw czasu pracy umozliwiajgce wykorzystanie
pracy pracownika w jak najefektywniejszy sposob. Z drugiej strony dostosowany do potrzeb
pracownika system i rozktad czasu pracy moze mu ufatwi¢ pogodzenie Zycia zawodowego
z prywatnym, w tym z wychowywaniem dzieci. Optimum stanowi kompromis, w ramach ktérego
system i rozktad czasu pracy umozliwiatby pracownikowi wykonywanie jego funkeji rodzicielskich,
a pracodawcy petne, efektywne wykorzystanie czasu pracownika po$wieconego na prace. Ponizej
przedstawie mozliwosci prawne zastosowania elastycznych rozwiqzan z zakresu czasu pracy
w ramach wybranych systemdw czasu pracy.

2.5. Podstawowy system czasu pracy

System ten jest najpowszechniejszym systemem czasu pracy i dotyczy najszerszego kregu pra-
cownikow, tych, ktérzy nie sq objeci jakims innym systemem czasu pracy; norma dobowa tego
systemu wynosi 8 godzin, a tygodniowa przecietnie 40 godzin w przyjetym okresie rozliczenio-
wym, ktory najczesciej wynosi 4 miesiqce, chyba ze praca jest wykonywana w rolnictwie, hodowli
lub przy pilnowaniu mienia, to wtedy 6 miesiecy, a jezeli dodatkowo wystepujg nietypowe warun-
ki organizacyjne lub techniczne majqce wplyw na przebieg procesu pracy, to wtedy okres rozli-
czeniowy moze zosta przedtuzony nawet do 12 miesiecy®. Rozktad czasu pracy w tym systemie
obejmuje przecietnie 5 dni w tygodniu, co oznacza, iz na kazdy tydzien okresu rozliczeniowego
powinien przypadac jeden dzier wolny od pracy (poza niedzielq). Mozliwosci uelastycznienia tego
do$¢ sztywnego systemu czasu pracy przedstawiam ponizej.

1) Mozliwo$¢ wprowadzenia dodatkowego dnia wolnego od pracy w dowolnym dniu ty-
godnia, jak réwniez mozliwo$¢ wprowadzenia réznych dodatkowych dni dla réznych grup pro-
cowniczych (co powinno wynika¢ z regulaminu pracy lub rozszerzonej informacji o warunkach
zatrudnienia, jezeli pracodawca nie ma obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy) lub dla
poszczegdlnych pracownikéw (co powinno wynika¢ z umowy o prace lub harmonogramu pracy
poszczegdlnych pracownikéw). Jezeli oboje rodzice sq zatrudnieni w tym systemie czasu pracy
w petnym wymiarze czasu pracy i majq rozne dni dodatkowe wolne od pracy (np. jeden z rodzi-
cédw ma wolng sobote, a drugi poniedziatek), to wspélnie rodzice majq trzy dni (w tym niedziele),
w czasie ktérych mogq przebywac z dzieckiem. Jezeli w dni robocze dzieckiem opiekuje sie
opiekunka, to koszty opiekunki mozna w ten sposob zredukowa¢ o 1/5 - z pieciu do czterech
dni. Ta mozliwos¢ bedzie jednak dotyczyta tylko podmiotow Swiadczqeych ustugi przynajmniej
przez 6 dni w tygodniu. Przewaznie brak jest takiej mozliwosci w instytucjach panstwowych, ktére
pracujq od poniedziatku do pigtku.

2) Ruchomy czas pracy polega na réznych godzinach rozpoczynania i zakarczania pracy,
w ramach dobowej - 8-godzinnej i tygodniowej - przecietnie 40-godzinnej normie czasu pracy,
aw ramach podstawowego systemu czasu pracy mozna stosowaC ruchomy czas pracy, bez

¥ Art. 129 kodeksu pracy.
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wzgledu na to, ktéry dzien tygodnia jest dodatkowym dniem wolnym dla pracownika. Wprowa-
dzic te forme mozna w regulaminie pracy przez zapis, iz praca trwa 8 godzin na dobe, a rozpo-
czyna sie np.: pomiedzy 7.00 a 9.00, koriczy sie zas po 8 godzinach pomiedzy 15.00 a 17.00.
Oczywiscie zaleze¢ bedzie od specyfiki dziatalnosci prowadzonej przez dany zaktad, czy da sie
to rozwigzanie zastosowaé w praktyce. W sytuacji, gdy pracownicy zajmujq sie obstugq klientow,
bedzie to na ogdt wykluczone, gdyz wtedy godziny pracy muszq by¢ sztywno okreslone.

Poza ruchomym czasem pracy w ramach tego systemu nie bedzie mozliwe rozpoczynanie
pracy codziennie w réznych godzinach. Jest to zwigzane z pojeciem ,doby pracowniczej””.

Doba pracownicza powinna zaczyna¢ sie codziennie o tej samej porze, gdyz przez dobe
nalezy rozumiec 24 kolejne godziny, poczynajqc od godziny, w ktdrej pracownik rozpoczyna prace
zgodnie z obowiqzujqcym go rozkladem czasu pracy'®, iz doba pracownicza (w trakcie ktérej
przypada¢ ma odpowiedni czas pracy) nie jest tozsama z dobg astronomiczng (dniem kalenda-
rzowym). Poczqtkiem doby jest godzina rozpoczecia pracy, a jej koniec nastepuje z uptywem 24
godzin liczonych od rozpoczecia pracy zgodnie z obowigzujgcym pracownika rozktadem czasu
pracy. Doba pracownicza moze zatem przypada¢ na dwie doby astronomiczne. Na przykfad,
jesli pracownik rozpoczyna prace o godzinie 9.00 danego dnig, to doba pracownicza koriczy sie
z uptywem godziny 8.00 dnia nastepnego. Pojecie doby nie zostato zatem zwigzane z pojeciem
dnia (kalendarzowego) ani tez z definicjq wykonywania pracy w niedziele i $wigto (zob. art. 151°
§ 2) czy w porze nocnej (zob. art. 1517 § 1). Moze sie ona rozpoczynad w réznych porach doby
astronomicznej w okresie rozliczeniowym, stosownie do ustaled zawartych w rozktadzie czasu
pracy. W tym kontekscie zaznaczy¢ jednak nalezy, ze doby nie mogq sie naktada¢, a wiec przy
wyznaczeniu w rozktadzie czasu pracy godziny rozpoczecia pracy w danej dobie pracodawca
powinien uwzglednia¢ uptyw 24 godzin od wyznaczonej w tym rozktadzie godziny rozpoczecia
pracy w poprzedniej dobie.

Istotne dla ustalenia dtugosci danej doby rozpoczecie przez pracownika pracy zwigzane
zostato z godzing wyznaczong w rozktadzie czasu pracy, a nie z godzing faktycznego jej rozpo-
czecia. Nie przedtuza wiec doby zaréwno spéznienie sie pracownika, jak i akceptowana przez
pracodawce w pewnych granicach (nie moze zosta¢ naruszona reguta minimalnego odpoczynku
dobowego) zmiennos¢ godzin rozpoczynania i odpowiedniego kofczenia pracy. W takich przy-
padkach pracownik jednostronnie decyduje o godzinach swojej pracy, a wiec nie moze by¢ mowy
o pracy nadliczbowej.

2.6. Réwnowazny system czasu pracy

System czasu pracy uregulowany w kodeksie pracy w art. 135 charakteryzuje sie przedtuzonym
dobowym wymiarem czasu pracy, nie wiecej jednak niz 12 godzin w miesiecznym okresie rozli-
czeniowym w niektérych dniach, co jest réwnowazone krétszym dobowym wymiarem czasu pracy
w innych dniach lub dniami wolnymi, tak aby zostata zachowana miesieczna norma czasu pracy.
Pracownik w tym systemie pracuje mniejszq liczbe dni w miesigcu niz pracownik zatrudniony
w podstawowym systemie czasu pracy, tyle ze dtuzej w ramach doby pracowniczej. Ostatecznie
taki pracownik ma wigcej dni wolnych, ktére moze poswieci¢ na kontakty rodzinne. Jednak nie

% Art. 128 § 3 pkt 2 kodeksu pracy.
10 Zob. uchwata Sqdu Najwyzszego z 10.2.1994 r,, | PZP 49/93, OSNCP 1994, nr 7-8, poz. 143, OSNAPIUS 1994,
nr 8, poz. 123).



Marek Balicki, Analiza istniejqcych rozwigzan prawnych z zakresu prawa pracy...

dla kazdego stanowiska mozna ten system wprowadzic. Przepis art. 135 § 1 wymaga, aby byfo
to uzasadnione ,rodzajem pracy lub jej organizacjq”, a wiec np. w gastronomii, handlu, ustugach,
w hotelarstwie, pracy portieréw itp.

Réwnowazny czas pracy powinien by¢ ustalony w harmonogramie pracy okreslajgcym dla
poszczegdlnych pracownikow dni i godziny pracy oraz dni wolne od pracy. Wazne jest, aby nie
byta przekroczona 40-tygodniowa norma czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, ktéry
wynosi 1 miesigc. Wyjgtkowo przedtuzenie okresu rozliczeniowego moze nastqpi¢ w nastepujg-
cych przypadkach:

- szczeg6lnie uzasadnionych, np.: transport miedzynarodowy - moze by¢ przedtuzony do
trzech miesiecy,

- przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych (np. w branzy
turystycznej) okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony do czterech miesiecy.

2.7. Zadaniowy czas pracy

Jest to bardzo wazny system czasu pracy ze wzgledu na mozliwosci, jakie daje w tqgczeniu
pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi pracownika. System ten jest dlatego taki korzystny
z punktu widzenia pracownika, ktory opiekuje sie matym dzieckiem, gdyz pozwala mu samemu
organizowa¢ sobie swojq prace, od pracodawcy otrzymujgc jedynie zadania do wykonania.
Z tego systemu moze tez czerpad korzysci pracodawca, gdy pracownik wykonuje swoje obo-
wiqzki, pracujgc poza siedzibg pracodawcy, np. w domu. Pracodawca zaoszczedza wtedy swojg
,przestrzen biurowq”, a jednoczesnie wykonywana jest praca niezbedna dla funkcjonowania
danego zaktadu. Oczywiscie nie kazda praca moze by¢ wykonywana w ramach zadaniowego
czasu pracy. Przepis art. 140 k.p., stanowi: ,W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub
jej organizacjq albo miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego
czasu pracy”. Do szczegdlnych warunkow, ktére uzasadniajq zastosowanie zadaniowego czasu
pracy, zaliczy¢ mozna:

1) mozliwo$¢ wykonywania pracy niezaleznie od normalnego czasu funkcjonowania zaktadu

pracy (niska kooperacja),

2) brak koniecznosci okreslenia godzin rozpoczynania i zakofczenia pracy,

3) niemoznos¢ okreslenia z géry zapotrzebowania na prace (np. gdy rozmiar pracy zalezy od

warunkéw atmosferycznych),

4) zaleznos¢ wykonywania pracy jedynie od indywidualnego zaangazowania sie pracownika

(np. praca twdrcza),
5) trudnosci z kontrolq i ewidencjq czasu wykonywania pracy (np. przy pracy w terenie lub
w domu pracownika)"”.

Z powyzszych przestanek wynika, ze pracq wykonywang w zadaniowym systemie czasu
pracy bedzie przede wszystkim praca, niezwigzana $cisle z rytmem pracy danego zaktaduy,
taka, ktérg pracownik moze wykonywaé samodzielnie bez nadzoru pracodawcy, wykonujqc
,zadane” przez pracodawce zadania. Poza pracq twdrczq (dziennikarze, pisarze, programisci,
prawnicy) do zawodow, w ktérych mozna zastosowac ten system, nalezq m.in. dozorcy domowi,
pracownicy odpowiedzialni za czysto$¢ i porzqdek, inkasenci, konserwatorzy urzqdzen w terenie,

"W, Muszalski, Komentarz do kodeksu pracy, op. cit.
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przedstawiciele handlowi, pracownicy produkeji zwierzecej, a takze telepracownicy'?. Z punktu
widzenia mozliwosci wydzielenia jak najwiekszej ilosci czasu na zajmowanie sie dziecmi przez
pracownika w najlepszej sytuacji sq pracownicy wykonujqcy prace twdrcze, ktdre mozna wyko-
nywa¢ w domu. Nie tracq wtedy czasu na dojazdy, ktore szczegélnie w duzych miastach trwajq
coraz dtuzej. W firmie pojawiajq sie sporadycznie, oddajqc rezultaty swojej pracy, sktadajgc
raporty z postepéw i przyjmujq nowe zadania. Oczywiscie kontakt z firmg moze by¢ wyelimino-
wany do minimum, a wszelkie kontakty i przekazywanie rezultatow pracy dokonywac sie drogg
elektroniczng i wtedy praca ta przybierze forme telepracy. Pracownicy w takiej sytuacji mogq
swéj dzien zorganizowa¢ w dowolny sposéb, a zadania wykonywa¢ w dowolnych porach. Bardzo
duzo zalezy tu od samodyscypliny i dobrej organizacji pracy przez pracownika oraz umiejetnosci
rozdzielenia czasu pracy od czasu prywatnego. Optymalna wydaje sie wtedy sytuacja, w ktérej
kiedy pracownik pracuje, dzieckiem opiekuje sie inna osoba (opiekunka), a korzysci dla pracow-
nika to wyeliminowanie lub przynajmniej powazne ograniczenie wyjazdéw do pracy, a takze
efektywniejsze wykonywanie zadan niz w siedzibie pracodawcy. Duzo zalezy tez od wymiaru
zadan obcigzajacych pracownika. W zdaniu drugim artykutu 140 jest mowa o porozumieniu
w tym zakresie pomiedzy stronami stosunku pracy, tak aby zadania byty mozliwe do wykonania
w normach czasu pracy przyjetych dla podstawowego sytemu czasu pracy, a wiec 8 godzin
dziennie i przecietnie 40 godzin tygodniowo - ,Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem,
ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajgc wymiar czasu pracy
wynikajgcy z norm okreslonych w art. 129 k.p.”.

Naduzywaniu tego systemu czasu pracy przez pracodawcow cheqeych unikngé wyptacania
wynagrodzenia za godziny nadliczbowe sprzeciwit sie Sqd Najwyzszy w swoim wyroku z dnia
4 sierpnia 1999 (sygn. | PKN 181/99), opublikowanym w OSNAPiUS z roku 2000, nr 22, poz.
810, ktérego teza gtosi, izz ,Nazwanie czasu pracy »zadaniowym« nie wytqcza stosowania
przepiséw o wynagrodzeniu za prace w godzinach nadliczbowych”, a w tresci uzasadnienia
tego orzeczenia, Sqd Najwyzszy wskazat réznice pomiedzy zadaniowym a ,zwyklym” czasem
pracy, stwierdzajqc, iz: ,W mysl obecnie obowiqzujgcego przepisu art. 129(8] k.p. przestan-
kami stosowania zadaniowego czasu pracy sq rodzaj pracy i jej organizacja. Jednakze nie
mozna uzna¢ ani obecnie, ani na gruncie poprzednio obowigzujgcego stanu prawnego, iz
samo nazwanie systemu czasu pracy »zadaniowym« pozwalato na niestosowanie przepiséw
regulujqcych prace w godzinach nadliczbowych. [...] Dla takiego okreslenia czasu pracy - poza
spetnieniem przestanek z art. 136 k.p. (w dawnym brzmieniu) lub z art. 129[8] k.p. (obecnie)
- konieczne jest okreslenie zadan pracownika nie doraznie, kazdego dnia pracy, lecz w akcie
(lub aktach) kreujgcych tres¢ jego stosunku pracy. Jezeli pracownik wykonuje codziennie,
w okreslonym przez pracodawce czasie polecenia swego przetozonego, to bez wzgledu na
stosowang nazwe nie mozna przyjqé, by jego czas pracy okreslaty zadania. Przy takim rozu-
mieniu, wszyscy pracownicy zatrudnieni byliby w ramach zadaniowego czasu pracy, a przepisy
o charakterze gwarancyjnym, regulujgce normy czasu pracy pozbawione bytyby znaczenia”.
Ponadto Sqd Najwyzszy odniést sie w tym orzeczeniu do ilosci zadan, ktére mozna zlecac pra-
cownikowi w tym systemie czasu pracy, dobitnie stwierdzajqc: ,Zlecanie pracownikowi zadan,
ktérych wykonanie w normalnym czasie pracy jest niemozliwe, trzeba przy tym kwalifikowaé
jako réwnoznaczne z poleceniem Swiadczenia pracy w czasie przekraczajgcym normy czasu
pracy (tak przyjeto w wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1998 r. - | PKN 301/98
- dotychczas niepublikowanym)”.

"2 Szerzej o telepracy w Rozdziale IlI.
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Najbardziej korzystne dla pracownika bytoby, aby wskazana liczba zadah do wykonania byta
mozliwa do wykonania w czasie krétszym niz podstawowe normy czasu pracy. Przy pracach, przy
ktorych mozna ustali¢ ilos¢ czynnosci do wykonania w jednostce czasu (np. segregowanie przesytek,
podbijanie indekséw, kart egzaminacyjnych, roznoszenie listow), pracodawca mdgtby ustali¢c mniej-
sze wymiary obowiqzkéw dla grup pracownikéw, wykonujgcych obowiqgzki rodzicielskie. Nie bytoby
to naruszenie zasady rownego traktowania pracownikéw w zatrudnieniu, jak juz o tym wspominano
wezesniej, wskazane w art. 18%° § 1, ze wzgledu na tresé art. 18°° § 2 pkt 3, kidry okresla, jakie
dziatania nie stanowiq naruszenia zasady réwnego traktowania, wymieniajqc tam m.in.: stosowanie
srodkow, ktore réznicujq sytuacje prawng pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa. Wpro-
wadzenie takiego okresu ochronnego polegajgcego na powierzeniu mniejszej liczbie zadan grupie
pracownikéw opiekujqcych sie matymi dzie¢mi (np.: mniejsze pensum w szkole lub na uczelni, mniej-
sza liczba gtow do ostrzyzenia u fryzjera) pomagatoby uzyskac tej grupie wiekszq ilos¢ czasu, ktéry
mégtby zostac poswigcony na opieke nad dziemi, przy czym bez uszczerbku na wynagrodzeniu.

Podsumowujgc uregulowania zadaniowego czasu pracy, uznajq, iz czas niezbedny do
wykonania powierzonych zadan ustala pracodawca w porozumieniu z pracownikiem, tyle ze to
porozumienie ma charakter konsultacyjny, czyli nie wigze pracodawcy, ale zadania powinny by¢
ustalone w odniesieniu do podstawowej normy czasu pracy.

Stosowanie zadaniowego systemu czasu pracy ,do pracy pracownika wykonywane;
w zaktadzie pracy wobec znajdowania sie bezposrednio w dyspozycji pracodawcy stanowitoby
naruszenie przepiséw o czasie pracy’>”. Nie stanowi jednak przeciwwskazania dla stosowania
omawianego systemu, jesli do obowigzkéw pracownika nalezy stawienie sie w siedzibie pra-
codawcy o okreslonej godzinie, raz lub nawet wiecej razy w tygodniu, w celu ztozenia raportu
z wykonania zadan.

2.8. Wady i zalety zadaniowego systemu czasu pracy

System ten niewgtpliwie utatwia potgczenie zycia zawodowego z rodzinnym, poprzez dostosowa-
nie czasu pracy do konkretnej sytuacji zyciowej, co jest korzystne dla pracownika. Natomiast roz-
liczanie pracownika z konkretnych efektow pracy powinno satysfakcjonowaé pracodawce. System
ten jest wiec korzystny dla obu stron, nie tylko dla pracownika. Potwierdza to Sqd Najwyzszy,
stwierdzajgc w wyroku z dnia 17 lutego 2004 r'* iz ,system zadaniowy czasu pracy nie pod-
lega ocenie w Swietle zasady uprzywilejowania pracownika (art. 18 k.p.)”. W dalszej czesci Sqd
Najwyzszy rozwazat korzysci zadaniowego systemu czasu pracy z punktu widzenia pracownika,
dochodzqc do konkluzji, iz: ,System zadaniowego czasu pracy nie podlega jednak tego rodzaju
ocenie, gdyz nie jest on ani mniej, ani bardziej korzystny, tylko po prostu inny niz normalny czas
pracy, przy czym ze wzgledu na stopien swej elastycznosci jest to z zatozenia system korzystny
w zasadzie dla obu stron stosunku pracy”. Dotyczy to przede wszystkim ogdlnych (ramowych)
warunkéw uzasadniajgcych zastosowanie omawianego systemu. Do najwazniejszych z nich
mozna zaliczy¢ nastepujqce:

1) rodzaj pracy - sprawiajqgcy, ze moze ona by¢ wykonywana poza normalnym rytmem
zaktadu pracy, w zasadzie w dowolnym przedziale doby;

2) zmienno$¢ zapotrzebowania na prace, zalezna od wielu czynnikéw, powodujgca koniecz-

W, Muszalski, Kodeks pracy z komentarzem, Warszawa 1998, s. 130.
' Sygn. | PK 377/03, wyrok opublikowany w OSNAPIUS z roku 2004, nr 24, poz. 422, s. 1130.
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nos¢ pozostawienia pracownikowi swobody w dostosowaniu rytmu pracy, tzn. jego rozktadu, do
okreslonego dla niego rytmu zadan dziennych;

3) utrudniona bqdz wrecz niemozliwa kontrola rzeczywistego czasu pracy pracownika przez
pracodawce (np.: ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy);

4) rodzaj pracy lub jej organizacja - niewymagajqce, by praca byta wykonywana i koriczona
w ustalonych z géry godzinach.

Niezmienne w systemie zadaniowym, zdaniem Sqdu Najwyzszego, pozostaje réwniez to, iz
objety nim pracownik musi przestrzega¢ czasu pracy na tyle, na ile jest to niezbedne z punktu
widzenia warunkéw wykonywania zadan. To wiasciwosci zadania, a nie pracodawca dyktujg
czas jego wykonywania. Nie ma zatem tutaj czasu, w ktorym pracownik pozostaje do dyspo-
zycji pracodawcy w rozumieniu art. 128 § 1 k.p., lecz on sam decyduje o czasie wykonywania
zadania. Pozostaje ,do dyspozycji zadania”, tzn. obowigzany jest wykonywa¢ czynnosci w takim
czasie i na tyle, na ile jest to konieczne do terminowego wykonania zadania. Brak pozostawa-
nia w dyspozycji pracodawcy w okreslonych dniach i godzinach jest zatem podstawowq cechg
odrézniajgeq czas zadaniowy od wszystkich innych systemow, w ktorych konieczng przestankg
jest ustalanie rozktadu czasu pracy. Stqd tez w doktrynie dominuje poglad, iz ,nie ma w nim
ani wymiaru czasu pracy okreslonego w jednostkach czasu, ani tez jego rozktadu, gdyz o roz
ktadzie tym decyduje kazdorazowo sam pracownik, przepracowany czas nie podlega zadnemu
rozliczeniu w jakims przyjetym okresie rozliczeniowym...”. Wspomniane elementy sq niewgtpliwie
zaletami tego systemu czasu pracy. Jego wade moze stanowi¢ ,przecigzanie” pracownika iloscig
zadan. Ochrona prawa pracy polega tu na ustalaniu po porozumieniu z pracownikiem wymiaru
zadan, wskazanych przez pracodawce. Przy czym zgodnie z art. 140 k.p. zadania powinny byc
tak ustalone, aby mozna je byto wykona¢ w ramach norm czasu pracy okreslonych w art. 129 (t;.
dobowych i przecietnych tygodniowych). Stad tez w przypadku sporu na tle wymiaru czasu pracy
okolicznosciq istotng bedzie wymiar zadan, a konkretnie obiektywna mozliwo$¢ ich wykonania
w granicach ww. norm. Jednak moze doj$¢ do sytuacji natozenia ilosci zadar niemozliwych do
wykonania w ramach wspomnianych norm czasu pracy, co moze stac sie pewng patologiq tego
systemu czasu pracy.

2.9. System skréconego tygodnia pracy

System ten polega na wykonywaniu pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w tygodniu
(najczesciej 4), co réwnowazone jest przedtuzeniem dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej
jednak niz do 12 godzin.

Przyktadowo moze to by¢ praca od poniedziatku do czwartku po 10 godzin dziennie i 3-dnio-
wy weekend, ktory pracownik moze spedza¢ z rodzing. Jezeli drugi z rodzicéw jest zatrudniony
w systemie pracy weekendowej, gdy praca jest Swiadczona wytqcznie w pigtki, soboty, niedziele
i $wieta, réwniez z mozliwosciq przedtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy maksymalnie do
12 godzin, to rodzice wymiennie mogq sie opiekowa¢ potomstwem, jednak wspdlne dtuzsze
spotkania musieliby odtozy¢ az do urlopu. Oba te systemy mogq by¢ wprowadzone jedynie na
pisemny wniosek pracownika. Kodeks zaktada ich duzq niedogodno$é dla pracownika, dlatego po
jego stronie pozostawia inicjatywe wprowadzenia tych systeméw. Oczywiscie pracodawca moze
taki system wynegocjowac z pracownikiem lub postawic taki warunek zatrudnienia, ale formalnie
rzecz biorqc, zawsze w aktach osobowych powinien sie znaleZ¢ wniosek pracownika o objecie go
ktéryms z powyzszych systemdw czasu pracy.
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Systemy te mogq by¢ uzyteczne dla pracodawcow, ktdrych zaktady sq otwarte np. codzien-
nie po 10 godzin, takze w niedziele i Swieta, gdyz wtedy cze$¢ pracownikéw moze pracowac
w skréconym, a czes¢ w weekendowym systemie czasu pracy. Z punktu widzenia pracownika
jest to mozliwo$¢ pracy w nietypowych godzinach, ktdre w okreslonej sytuacji zyciowej mogq
okaza¢ sie dogodne.

2.10. System przerywanego czasu pracy

Chociaz ten system czasu pracy trudno na pierwszy rzut oka uzna¢ za przyjazny dla pracownika,
gdyz zawiera¢ moze nawet 5-godzinng przerwe w ciggu doby w ramach godzin pracy, to jednak
w okreslonych sytuacjach moze to by¢ dogodne dla pracownika, w szczegdlnosci, gdy praca jest
$wiadczona blisko miejsca zamieszkania lub blisko miejsca, gdzie dziecko (dzieci) pracownika
uczeszcza do szkoty lub przedszkola.

Przepis bardzo szeroko normuje mozliwosci, kiedy ten system moze zosta¢ wprowadzony
(,jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacjq”), jednak bardzo wagsko okre-
$la sposéb wprowadzenia takiego systemu, gdyz system przerywanego czasu pracy wprowadza
sie w uktadzie zbiorowym pracy, ktéry zawierajq zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich orga-
nizacje. W sytuacji gdy brak zwigzkéw zawodowych w danym zaktadzie, wprowadzenie przerywa-
nego systemu czasu pracy ograniczy sie do pracodawcy bedgcego osobq fizyczng, prowadzqcego
dziatalnos¢ w zakresie rolnictwa i hodowli, u ktérego nie funkcjonuje zaktadowa organizacja
zwigzkowa, a system przerywanego czasu pracy moze by¢ stosowany na podstawie umowy
o prace. Cechq charakterystycznq tego systemu jest wspominana juz przerwa w ramach godzin
pracy, ktdrej nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje
prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

2.11. Zalety i wady przedstawionych rozwigzan z zakresu czasu pracy

Zalety elastycznych systemdw czasu pracy to przede wszystkim mozliwos¢ dostosowania rozkta-
du czasu pracy do aktualnej sytuacji zyciowej, ale tez zaoszczedzenie czasu na dojazdach, przy
systemach polegajqcych na pracy przez mniej niz 5 dni w tygodniu.

Do wad nalezy nieregularno$é czasu pracy (w réznych godzinach w inne dni niz ogot pracujg-
cych) w poréwnaniu z podstawowym systemem czasu pracy. Ponadto praca w niektérych z tych
systemdw, jak np. przy zadaniowym systemie czasu pracy, wymaga duzej samodyscypliny oraz
umiejetnosci organizowania swojego dnia pracy.

Najlepszym systemem czasu pracy z omowionych powyzej, z punktu widzenia rodzicow
cheqeych pogodzi¢ prace z wychowywaniem dzieci, a ponadto akceptowalnym dla pracodawcéw,
jest praca w systemie zadaniowym. Decyduje o tym mozliwo$¢ organizowania sobie dnia pracy
w dogodny dla siebie sposéb, a z drugiej strony realizowanie ustalonych zadan. Szczegdlnie
korzystne z tego punktu widzenia wydaje sie wykonywanie pracy w systemie zadaniowym poza
siedzibq pracodawcy, najlepiej w domu. Tak wykonywana praca nie jest jeszcze uregulowana
w naszym prawie, ale uznaje sie jq za dopuszczalng i okresla mianem ,telepracy”. Nalezy ona
do tzw. ,elastycznych form zatrudnienia”.
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Rozdziat Il
Stosowanie form zatrudnienia umozliwiajqcych lepsze
potgczenie pracy zawodowej i opieki nad dziecmi

3.1. Pojecie ,elastycznych form zatrudnienia”
i ich ogdlna charakterystyka

Jak zauwaza prof. Jerzy Wratny: ,Gtéwnymi przestankami ekspansji nowych form pracy nietypo-
wej sq przeksztatcenia gospodarcze w krajach rozwinietych [...], rozwdj sektora ustug, zaostrzajg-
ce sie wymogi konkurencji, a takze tendencja do humanizowania pracy, tj. dostosowywania jej do
potrzeb pracownika wynikajacych z jego sytuacji osobistej lub rodzinnej”'® [podkreslenie moje].

Stosowanie form zatrudnienia umozliwiajgcych lepsze potqczenie pracy zawodowej i opieki
nad dzie¢mi, np.: telepraca, samozatrudnienie, dzielenie stanowiska pracy pomiedzy dwdch
pracownikéw, wydaje sie  dobrym rozwigzaniem, aby utatwi¢ Zzycie rodzicom wychowujgcym
mate dzieci. Takie formy zatrudnienia sq okreslane w literaturze jako ELASTYCZNE FORMY
ZATRUDNIENIA bqdz nietypowe formy zatrudnienia, w odréznieniu od typowego i nieelastycz-
nego zatrudnienia, jakim jest umowa o prace na czas nieokreslony. Ten sposdb zatrudnienia
nalezy uznac za korzystniejszy dla pracownika niz zatrudnienie na podstawie umdw terminowych
czy umow cywilnoprawnych, przede wszystkim ze wzgledu na jego trwatos¢, przejowiajqeq sie
w wymogu podawania uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia, kontroli zwiqzkéw zawodowych,
co do prawidtowosci tej przyczyny, wreszcie kontroli sqdowej. Nie bez znaczenia jest tez dtugosé
okreséw wypowiedzenia, ktéra w znaczqcy sposob tagodzi dotkliwosé, jakq jest wypowiedzenie
stosunku pracy przez pracodawce. Przepisy regulujq zatrudnienie w ten sposob, by ostatecznie
kazdy pracownik pracowat na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony. Przepis art. 25
§ 1 kodeksu pracy stanowi, iz: ,Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony jest réwno-
znaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli poprzed-
nio strony dwukrotnie zawarty umowe o prace na czas okreslony na nastepujqce po sobie okresy,
o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie prze-
kroczyta 1 miesigca”. Jak wynika z brzmienia tego przepisu, pracujgc diuzszy okres u jednego
pracodawcy, pracownik powinien uzyskac stabilnos¢ zatrudnienia wyrazajqcg sie w zatrudnieniu
na podstawie umowy na czas nieokreslony. Jednak zatrudnienie na czas nieokreslony w petnym
wymiarze czasu pracy, bo takie ze wzgledow finansowych wydaje sie dla pracownika najatrak-
cyjniejsze, nie sprzyja niestety poswieceniu dostatecznej ilosci czasu na wychowywanie dzieci.
Z zatrudnieniem takim czesto wiqze sie praca w nadgodzinach i w dni wolne od pracy, gdyz
pracodawcy przy zwiekszonym zapotrzebowaniu na prace wolq pracownikom ptaci¢ za nadgo-
dziny, niz zatrudnia¢ nowe osoby. Praca w tej formie u wielu pracodawcéw oznacza dtugi dzieh
pracy, a czesto tez krétszy weekend. Stqd konieczno$¢ szukania optymalnych rozwigzan, ktore
stanowi¢ mogq swoisty kompromis pomiedzy pracownikiem-rodzicem, ktdry chce, a najczesciej
musi, pracowa¢ i jednoczesnie chce opiekowac sie dzieckiem, a z drugiej strony pracodawcg,
ktéry zatrudnia pracownikdw, aby realizowali jego cele i w zwigzku z tym ma okreslone poglgdy
dotyczqce dyspozycyjnosci pracownikow. Proponowane rozwigzania zawierajq pewne korzysci

' J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy, [w:] Deregulacja polskiego rynku
pracy, red. K. Frieske, Warszawa 2003.
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zaréwno dla pracownikow, jak i dla pracodawcow, a przede wszystkim zwiekszone mozliwosci
opieki nad dzieckiem niz zatrudnienie na ,petnym etacie”.

W ramach nietypowych form zatrudnienia mozemy wyrézni¢ takie, ktére sq uregulowane
w polskim prawodawstwie i stosowane od dawna, i formy nowe, ktére zaczynajq by¢ stosowane
i nie sq przez prawo zakazane, ale nie sq tez prawnie uregulowane. Ponadto mozemy je podzieli¢
na formy zatrudnienia umozliwiajgce kontakt z dzieckiem w trakcie wykonywania obowigzkéw
i formy zwigkszajqce ten kontakt.

3.2. Praca na czas okreslony i w niepetnym wymiarze czasu pracy

Z tych istniejqcych i stosowanych za elastyczne formy zatrudnienia mozna uzna¢ m.in. zatrudnie-
nie na podstawie umdw o prace na czas okreslony lub zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Te elastyczne sensu largo formy zatrudnienia mozna jeszcze uelastyczni¢. Na przyktad
mozna zatrudnienie na czas okreslony (jak i na nieokreslony) dostosowaé zgodnie z potrzebami
pracownika poprzez zmniejszenie wymiaru czasu pracy i ustalenie rozktadu godzinowego pracy
w sposob korzystny dla pracownika, jednak tak, aby nie zdezorganizowac pracy w zaktadzie.
Wadg tego rozwigzania bedzie to, iz mniejszy wymiar czasu pracy to proporcjonalnie mniejsze
zarobki. Jednak nie zawsze tak musi by¢. Efektywny czas pracy pracownika na petnym etacie
nigdy nie wynosi 8 godzin. Duzo czasu spedza on nieefektywnie, jezeli chodzi o wykonywanie
obowiqzkéw pracowniczych. Sktadajq sie na to rozmowy w biurze na tematy niezwigzane z pracg,
przerwy ,na papierosa” itp. Dlatego zmniejszenie etatu potgczone ze zwigkszong efektywnoscig
pracownika w ramach tego mniejszego wymiaru, wynikajacq z tego, ze wiekszq efektywnos¢
zachowuje pracownik przez pierwszq cze$¢ dnia pracy, stanowi uzasadnienie dla zmniejszenia
wynagrodzenia w sposéb nieproporcjonalny do zmniejszonego etatu, ale proporcjonalny do
pozostawionych pracownikowi obowiqzkéw. Przyktadowo zmniejszenie etatu do 3/4, a wyna-
grodzenia o 15%, i wykonywanie przez pracownika 85% dotychczasowych obowigzkéw bedzie
rozwigzaniem korzystnym dla kazdej ze stron. Dla pracodawcy, bo ptaci za wykonywane obo-
wiqzki w krétszym czasie pracy, dla pracownika, bo zyskuje wiecej czasu wolnego, ktéry moze
przeznaczy¢ na kontakt z dzieckiem, a nie traci az 25% wynagrodzenia.

3.3. Telepraca

Jest to jedna z form nowoczesnego zatrudnienia, bardzo korzystna z punktu widzenia mtodych
rodzicéw ze wzgledu na mozliwos¢ pracy w domu, w dowolnie wybranym przez siebie czasie,
kontakt z pracodawcq odbywa sie telefonicznie, przez poczte elektroniczng lub za pomocq
internetowego komunikatora. Rezultaty pracy sq przesytane poprzez tqcza internetowe, faksem,
pocztq lub dostarczane osobiscie przez pracownika, ktéry pojawia sie co jakis czas w ,kwaterze
gtéwnej”. Ten system pracy, jeszcze nieuregulowany przez prawo, ale powszechnie uznawany
za dopuszczalny, wydaje sie idealny dla oséb mieszkajqcych poza duzymi miastami, niepetno-
sprawnych lub majgcych problemy zdrowotne, a takze dla 0sob opiekujgcych sie matymi dziecmi
i cheqeych z nimi spedzic troche wiecej czasu. Oczywiscie nie wszystkie zawody nadajq sie do
wykonywania w formie telepracy, ale postepujgca informatyzacja spoteczenstwa powoduje, iz
coraz wiecej spraw mozna zafatwié¢ przez Internet, coraz wiecej oséb potrzeba do obstugi np.
w centrach telefonicznych, gdzie udzielane sq réznego rodzaju informacje, czy do wprowadzania
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danych do komputeréw, co bez problemu mozna robi¢ w domowym zaciszu. Rozwigzywanie
réznego rodzaju spraw problemowych, wszelka praca twércza (pisanie raportéw, analiz, opini,
projektowanie itp.), ustugi konsultingowe, wprowadzanie danych do komputera, ustugi finansowe
réwniez spetniajq kryteria zatrudnienia w formie telepracy. Czy telepraca moze objq¢ dane
stanowisko pracy, zalezy od konkretnego przypadku. Na pewno nie da sie wykonywaé w formie
telepracy zawodu nauczyciela w szkole (ale mozna wykorzystywac Internet do przesytania mate-
riatéw dydaktycznych), listonosza lub kuriera, kelnerki, sprzqtaczki czy kucharza w restauragji.
Jednak sposrdd catej rzeszy pracownikow zatrudnionych w réznych biurach pewna ich czesé
mogtaby wykonywac swoje obowiqzki w formie telepracy: wytqcznie w ramach telepracy lub
tez czeSciowo (w niektdre dni pracownik $wiadczy prace w biurze, a przez inne wykonuje swoje
obowigzki w domu). MoZliwa jest tez telepraca okresowa wsréd grupy pracownikéw, gdzie kazdy
Swiadczy prace w formie telepracy rotacyjnie, traktujgc jg np. jako odpoczynek przez pewien
okres od stresu panujgcego w biurze lub zwigzanego z obstugq klientéw lub tez jako lekarstwo
na matq przestrzen biurowg w sytuacji, gdy duza liczba obowigzkéw uzasadnia zatrudnianie
wiekszej ilosci pracownikow, niz moze pomiesci¢ biuro. Do tej formy pracy poza kryterium wiasci-
wego zawodu czy nadajqcych sie do wykonywania w domu obowigzkéw, konieczne jest, aby jako
telepracownikéw angazowaé osoby zdyscyplinowane i zorganizowane, ktére bedq prawidtowo
wykonywac¢ swoje obowiqzki bez czynnika nadzoru ze strony kierownictwa. Szczegélne znaczenie
bedq miaty te cechy przy telepracownikach opiekujqcych sie dzie¢mi. Bardzo istotne bedzie
zorganizowanie sobie dnia w ten sposdb, aby wykona¢ obowigzki zaplanowane na dany dzien,
réwniez takze poswieci¢ sie obowigzkom rodzinnym.

Podstawq $wiadczenia telepracy moze by¢ umowa o prace na czas okreslony lub nieokre-
slony, w ktdrej jako miejsce Swiadczenia pracy podane jest mieszkanie lub dom pracownika
i zamieszczony zapis, iz praca odbywa sie w formie telepracy. Innymi formami $wiadczenia
telepracy mogq by¢ umowa cywilnoprawna, umowa o prace naktadczq czy tez samozatrudnie-
nie. Z punktu widzenia zagwarantowania ochrony trwatosci stosunku pracy najkorzystniejsza
bedzie umowa o prace na czas nieokreslony, ktéra w potqgczeniu z zadaniowym systemem
czasu pracy najlepiej pozwoli tgczy¢ obowigzki zawodowe z rodzicielskimi, i to bez poczucia
tymczasowosci istniejqcej sytuacji, ktérq mogq powodowac umowy na czas okreslony, czy tez
umowy cywilnoprawne.

Formalne wprowadzenie telepracy zalezato bedzie od tego, czy bedzie dotyczyto nowych
pracownikdw, czy juz pracujgcych u pracodawcy. W przypadku nowych pracownikéw powinno
sie to odby¢ poprzez zawarcie uméw o teleprace (jej wzdr jest zatqczony do niniejszej publikagji).
Woprowadzenie telepracy dla dotychczasowych pracownikdw moze nastgpi¢ w formie aneksu
(porozumienia zmieniajgcego), w ktérym strony wyrazg wole na wprowadzenie do fqczqeego ich
stosunku pracy elementéw telepracy. Jednak jezeli pracodawca bedzie wprowadzat teleprace
jednostronnie, uczyni to na podstawie art. 42 kodeksu pracy, w drodze wypowiedzenia wyni-
kajgcych z umowy warunkow pracy (wypowiedzenie zmieniajqce). Pracownik do potowy okresu
wypowiedzenia bedzie sie mogt sprzeciwi¢, ale wtedy wypowiedzenie zmieniajqce przeksztatci
sie w definitywne. Jezeli sig nie sprzeciwi, nowe warunki pracy wejdq w zycie po uptywie okresu
wypowiedzenia. Powierzenie obowigzkéw telepracownika moze tez nastqpi¢ bez stosowania
wspomnianego wyzej aneksu lub wypowiedzenia zmieniajqcego, jednak nie moze wtedy przekra-
cza¢ trzech miesiecy w danym roku, musi by¢ uzasadnione potrzebami pracodawcy, odpowiadad
kwalifikacjom pracownika oraz nie powodowac obnizenia wynagrodzenia pracownika. Pod
powyzszymi warunkami nastqpi czasowa zmiana dotychczasowego stosunku pracy na ,telepra-
cowniczy”.
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Postanowienia umowy o teleprace powinny regulowac takie kwestie, jak zasady uzytkowania
sprzetu biurowego i oprogramowania niezbednego do telepracy. Mogq tu wchodzi¢ w gre dwie
sytuacje:

1) telepracownik korzysta ze sprzetu pracodawcy, ktdry zostaje mu powierzony, przez co za
ewentualng szkode bedzie odpowiadat do petnej wysokosci, natomiast pracodawca zapewnia
serwis i konserwacje tego sprzetu,

2) pracownik korzysta ze sprzetu wtasnego, a pracodawca ptaci mu z tego tytutu okreslony
ryczatt.

Ponadto warto uregulowac zasady kontrolowania pracy telepracownikéw dla podniesienia
czy chocby utrzymania efektywnosci pracy tych osdb, a takze prawa i obowiqzki oséb swiadczg-
cych teleprace.

Podsumowujgc, nalezy uznaé, iz telepraca jest korzystng formq wykonywania pracy dla oséb
wychowujqcych dzieci, gdyz pracownik, pracujgc w domu, sam sobie ustala czas pracy dostoso-
wany do jego tempa, oszczedza na dojazdach do pracy, moze zamieszkiwaé w duzej odlegtosci
od swego pracodawcy, a zaoszczedzony czas poswiecac dzieciom. Realizowanie sie telepracow-
nika w sferze zawodowej odbywa sie mniejszym kosztem dla rodziny.

Telepraca ma tez minusy: odizolowanie od $rodowiska pracy na ogét niekorzystnie wptywa
na perspektywe awansu, zanikajq wiezi ,wewnqtrzzaktadowe”’, telepracownik moze sie czuc
osamotniony, a ponadto brak nadzoru i organizacji pracy moze sie wigza¢ ze stabszq jakosciq
tej pracy, jak réwniez obnizaniem sie kwalifikacji pracownika.

W Polsce w tej formie pracuje okofo 1% zatrudnionych, podczas gdy w Unii Europejskiej
okoto 11%, a w Stanach Zjednoczonych okoto 30%. Jak wida¢, w przypadku Polski telepracow-
nicy stanowig na razie jedynie drobny utamek pracujgcych. Wigzaé sie to moze takze z tym, ze
telepraca jest przede wszystkim skierowana do 0séb wysoko wykwalifikowanych, ktérzy stanowig
jedynie czes¢ rynku pracy. Osoby o nizszych kwalifikacjach, ktore chciatyby pracowaé w domu,
dzielgc czas pomiedzy pracq zawodowq a obowigzkami rodzinnymi, mogq wykonywac prace
naktadczg.

3.4. Praca naktadcza

Ciekawq podstawq prawng Swiadczenia pracy, takze z punktu widzenia fqczenia obowigzkow
zawodowych i opiekuriczych, jest praca nakfadcza uregulowana w Rozporzgdzeniu Rady Ministréw
z dnia 31.12.1975 1. w sprawie uprawniefi pracowniczych oséb wykonujqeych prace nakladezq'®,
Ten rodzaj wykonywania pracy, zwany potocznie ,chatupnictwem”, jest niejako formq posredniq
wykonywania pracy pomiedzy umowq cywilnoprawng a umowg o prace. Sq w niej wymieszane
elementy zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego. Zatrudniony ma ubezpieczenie spotecz-
ne i zdrowotne, ale wynagrodzenie otrzymuje, w zasadzie, tylko za wykonang prace. Uprawnienia
pracownicze przystugujq tylko wtedy, gdy tak stanowi wspomniane rozporzqdzenie. Stronami
umowy o prace naktadezq, ktora powinna byé zawarta na pismie, z okresleniem rodzaju umowy
i jej podstawowych warunkdw, a w szczegdlnosci rodzaju pracy i terminu jej rozpoczecia oraz zasad
wynagradzania, sq: wykonujacy prace naktadczq zwany ,wykonawcq” oraz jego pracodawca zwany
nakfadeg. tqczqeq ich umowe, podobnie jak umowe o prace zawartq wedtug kodeksu pracy, strony

% DzU.z 1976 r,nr3, poz. 19,2 1985 r, nr 37, poz. 175,z 1988 r, nr 10, poz. 76, z 1989 r, nr 20, poz. 107,
nr 47, poz. 254, 21990 r. nr 28, poz. 165 oraz z 1996 . nr 60, poz. 280.
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zawierajg na okres probny, ktory nie moze przekracza¢ 3 miesiecy, na czas okreslony, na czas
wykonania okreslonej pracy lub na czas nieokreslony. Poniewaz w rozporzqdzeniu nie wymieniono
umowy na zastepstwo, nalezy uznad, ze przy pracy naktadczej nie mozna zawrze¢ takiej umowy.
Praca naktadeza polega na wytwarzaniu przez wykonawce przedmiotow lub ich czesci z powierzo-
nego przez nakladce materiaty, albo na $wiadczeniu ustug na polecenie i rachunek zlecajgcego .
Najczesciej polega to na wykonywaniu prostych czynnosci, jak np.: sktadanie ditugopiséw, klejenie
teczek do akt, wytwarzanie 0zddb choinkowych czy produkcja skarpet. Umowa o prace naktadezg
moze takze dotyczy¢ wykonania kazdego innego dzieta, np. projektéw marketingowych, wzoréw
dokumentow, zestawien, wprowadzenia danych do pamieci komputera itd. W zasadzie wszystko,
co mogtoby by¢ przedmiotem umowy o dzieto, moze by¢ rowniez przedmiotem umowy o prace
nakladezq'®. W braku odmiennych postanowier umowy nakladca jest obowigzany zapewnié wyko-
nawcy surowce, materiaty lub inne przedmioty oraz narzedzia, maszyny i urzqdzenia niezbedne
do wykonywania pracy naktadczej, jok réwniez do utrzymywania w nalezytym stanie technicznym
maszyn i urzqdzen - z wyjqtkiem biezqcej konserwacji. W razie niewykonania przez nakfadee tych
obowiqzkdw, i przez to uniemozliwienia wykonania miesiecznej ilosci pracy okreslonej w umowie, za
czas niewykonania pracy wykonawcy przystuguje wynagrodzenie obliczone jak za urlop wypoczyn-
kowy, jednak nie nizsze od najnizszego wynagrodzenia. Wykonawcy przystuguje wynagrodzenie za
wykonang prace obliczone wedtug stawek jednostkowych, a gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy
- przy zastosowaniu innej odpowiedniej formy wynagrodzenia za te prace, ustalonej w umowie
lub w obowigzujgcych u danego naklfadey zasadach wynagradzania wykonawcéw. Wykonawcom
przystugujq takze inne sktadniki wynagrodzenia i $wiadczenia zwigzane z pracq, okreslone dla
pracownikéw zatrudnionych u danego naktadcy, jezeli prawo do tych sktadnikéw wynagrodzenia
i $wiadczen oraz zakres ich stosowania do wykonawcéw ustala ukfad zbiorowy pracy, regulamin
wynagradzania albo umowa.

Charakterystyczne dla tej formy swiadczenia pracy jest to, iz w umowie strony okreslajq
maksymalng, jak i minimalng miesieczng ilo$¢ pracy, ktérej wykonanie nalezy do obowigzkéw
wykonawcy (np. sklejenie od 500 do 1000 teczek czy ztozenie 300 do 500 dtugopiséw). Przy
czym minimalna ilo$¢ pracy powinna by¢ tak ustalona, aby jej wykonanie zapewniato uzyskanie
co najmniej 50% najnizszego wynagrodzenia, a wiec obecnie 468,00 ztotych. Jezeli jednak praca
nakfadcza stanowi dla wykonawcy wytgczne lub gtéwne Zrédto utrzymania, ilos¢ pracy powinna
by¢ tak ustalona, aby jej wykonanie zapewniato uzyskanie wynagrodzenia nie mniejszego od
najnizszego wynagrodzenia, czyli od 1 stycznia 2007 r. - przynajmniej 936,00 ztotych.

Dla 0s6b wychowujqcych dzieci ta forma zatrudnienia niesie pewne korzysci, przede wszyst-
kim mozliwos¢ dostosowania sobie dnia pracy do czasu opieki nad dzieckiem, godzin pracy dru-
giego z rodzicdw, jakich$ form samorealizacji. W zasadzie wykonywane czynno$ci mogtyby by¢
wykonywane na podstawie cywilnoprawnej umowy o dzieto, jednak umowa o prace naktadczg,
jak juz wspomniano, wigze sie z pewnymi uprawnieniami pracowniczymi, jak chociazby okresy
wypowiedzenia: 2-tygodniowy przy umowie na okres prébny i czas okreslony lub miesieczny przy
umowie na czas nieokreslony. Jednak zgodnie z orzecznictwem Sqdu Najwyzszego: wypowiedze-
nie umowy na czas nieokreslony nie musi by¢ uzasadnione', gdyz nie podlega ona tak zwanej
powszechnej ochronie przed wypowiedzeniem, zawartej w kodeksie pracy, a nie zamieszczonej
w Rozporzqdzeniu regulujgcym prace naktadczg.

" E. Bqk, Elastyczne formy zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 51.
'8 Za: http://www.pit.pl/.
" Wyrok z dnia 7 czerwca 1977 r., | PR 27/77, opublikowany w OSNCP 12/1977, poz. 247.
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Natomiast naktadca nie moze wypowiedzie¢ umowy w okresie urlopu wypoczynkowego
wykonawcy ani w okresie jego niezdolnosci do pracy z powodu choroby lub odosobnienia ze
wzgledu na chorobe zakazng, jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia, chyba Ze jest to spowodowane ogtoszeniem upadtosci naktadey lub
jego likwidacjq albo zaniechaniem systemu pracy naktadczej.

Przy pracy naktadczej wystepuje ochrona trwatosci stosunku pracy ze wzgledu na cigze
i macierzynstwo, gdyz nakfadca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy zawartej na czas
nieokreslony w okresie cigzy i urlopu macierzyniskiego kobiety wykonujqcej prace naktadezg,
chyba Ze zachodzq przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy
wykonawcy. A takie przyczyny zajda: w razie cigzkiego naruszenia przez wykonawce obowigzkéw
wynikajgcych z umowy, a w szczegdlnosci wadliwego wykonywania z jego winy powierzonej
pracy, nieprzestrzegania przepiséw i zasad bezpieczenstwa oraz higieny pracy, nierozliczania
sie w ustalonych terminach z pobranych surowcéw lub materiatow, niewykonywania bez uzasad-
nionych przyczyn przez okres 3 miesiecy minimalnej miesiecznej ilosci pracy, ktdrej wykonanie
nalezy do obowigzkéw wykonawcy, albo dokonania naduzy¢ w zakresie korzystania ze $wiadczen
z ubezpieczenia spotecznego lub innych $wiadczen socjalnych, jak rowniez w razie popetnienia
przez wykonawce przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze powierzanie mu pracy naktadczej,
jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem.

Dopuszczalne jednak bedzie rozwigzanie przez naktadce umowy za wypowiedzeniem
w okresie cigzy lub urlopu macierzyriskiego wykonawcy w razie ogtoszenia upadfosci naktadcy
lub jego likwidacji albo zaniechania systemu pracy nakladcze;.

Ochrona macierzyfistwa przy pracy naktadczej przejawia sie tez w tym, iz umowa zawarta
na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po uptywie
trzeciego miesigca ciqzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

Wykonawcy przystuguje urlop wypoczynkowy na zasadach kodeksu pracy, ale juz nie przy-
stugujq dni opieki nad zdrowym dzieckiem czy dni na poszukiwanie pracy w trakcie wypowie-
dzenia.

Podsumowujqc, nalezy stwierdzi¢, iz praca naktadcza to forma zatrudnienia niewchodzqca
w zakres stosunku pracy. Mozna ja okresli¢ jako forme posredniq pomiedzy umowq o prace
a umowg o dzieto, gdyz wykonawca nabywa pewne uprawnienia pracownicze, ale tylko te wymie-
nione w Rozporzqdzeniu, w zakresie wezszym niz w kodeksie pracy, a takze ma zapewnione
ubezpieczenie spofeczne i zdrowotne, jednak otrzymuje wynagrodzenie wytgcznie za wykonang
faktycznie prace. Praca ta najczesciej bedzie wykonywana w domu, w porach dogodnych dla
zatrudnionego, przy czym zatrudnionemu mogq pomagaé przy pracy cztonkowie rodziny. To
stanowi z kolei korzys¢ dla pracodawcy-naktadey, gdyz nie musi tworzy¢ dodatkowego stanowiska
pracy, natomiast wykonawca nie traci czasu na dojazdy do pracy, a swéj dzied organizuje stosow-
nie do potrzeb. Poniewaz najczesciej w tej formie bedq wykonywane prostsze prace o charakterze
manualnym, zwigzane z produkejq, konserwacjq, z osobami o nizszych kwalifikacjach i osiqga-
jacymi nizsze dochody, jednak nie ma przeszkdd, by w tej formie wykonywac tez prace bardziej
skomplikowane, co bedzie zbliza¢ prace nakfadczq do telepracy. Jednak nalezy uznac, ze formg
korzystniejszq dla wykonywania telepracy bedzie jednak kodeksowa umowa o prace, gdyz zawie-
ra ona szerszy katalog uprawnien pracowniczych.
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3.5. Job-sharing - dzielenie stanowiska pracy

Job-sharing to rodzaj zatrudnienia wystepujqcy w niektérych krajach polegajacy na dzieleniu
sie pracq. Wyglgda to w ten sposdb, iz jedno petnowymiarowe stanowisko pracy jest dzielone
pomiedzy dwdch pracownikéw. Osoby zatrudnione na tym stanowisku wspdlnie odpowiadajq
za zwigzane z nim zadania oraz za jako$¢ pracy. Przy tym modelu zatrudnienia zaréwno
wynagrodzenie, jak i $wiadczenia socjalne sq dzielone pomiedzy pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze, tak aby od strony pracodawcy koszty tego stanowiska nie przekraczaty
kosztéw zatrudnienia jednej osoby na petnym etacie. Mimo zatrudniania dwoch oséb w nie-
petnym wymiarze czasu pracy pracodawca nie ponosi zwiekszonych kosztéw z tego tytutu, nie
musi tez tworzy¢ drugiego stanowiska pracy (biurko, komputer, inne urzqdzenia), gdyz pra-
cownicy w ramach tego jednego etatu sie ,wymieniajq”, w ten sposéb, iz nie swiadczq pracy
jednoczesnie. Korzysci sq obustronne: pracownik, w sytuacji gdy jest to dla niego korzystne, np.
z powodu koniecznosci opieki nad dzieckiem, ma zmniejszony wymiar czasu pracy, zas praco-
dawca ma petng obsade na stanowisko, ktére wymaga pracy w petnym wymiarze. Na przyktad
w sytuacji, gdy pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego zmniejsza swdj wymiar czasu
pracy (ktéry to wniosek pracodawca jest zobowigzany uwzglednic) na stanowisku wymagajg-
cym $wiadczenia pracy w petnym wymiarze, uzupetnienie tego wymiaru przez zatrudnienie
dodatkowej osoby w niepetnym wymiarze, np. na zastepstwo na ten okres, bedzie korzystnym
rozwigzaniem dla obu stron. Oczywiscie na polskim rynku pracy, gdzie konkurencja pomiedzy
pracownikami jest bardzo ostra, moze dojs¢ do sytuacji, gdy zdeterminowany utrzymaniem
pracy pracownik zastepujqcy okaze sig, z punktu widzenia pracodawcy, lepszy, bardziej dyspo-
zycyjny niz pracownik opiekujqcy sie dzieckiem i korzystajqcy z tego tytutu czesciej ze zwolnien
lekarskich, co w konsekwencji moze doprowadzi¢ do utraty pracy przez pracownika, ktory
wychowuje dzieci. Dlatego optymalna wydaje sie sytuacja, gdy ta forma swiadczenia pracy
ma charakter dtugotrwaty, gdy pracownicy nie konkurujg o jedno stanowisko, ale wspétdziatajq
ze sobq, aby wykonywa¢ odpowiedniq ilos¢ pracy o odpowiedniej jakosci. Pracodawca rozlicza
wtedy z wykonywanej pracy caty ,zespét’, a dla pracownikéw dogodne jest to, iz mogq sie
zamienia¢ np. godzinami pracy, i to nie tylko w sytuacji zwolnienia chorobowego lub urlopu
jednego pracownika, drugi pracownik w tym okresie wykonuje jego zadania, ale tez w kazdej
sytuacji, gdy jest to dla pracownika dogodne, np. gdy chce is¢ na uroczysto$é z okazji Dnia
Matki organizowang w przedszkolu.

Job-sharing to kolejna forma niestandardowego zatrudnienia, ktéra nie jest regulowana
przez polskie prawo, ale ktérg mozna stosowa¢ na bazie obecnie obowigzujgcych rozwigzan
prawnych. Formalne zatatwienie tej sprawy bedzie polegato na zawarciu porozumienia zmie-
niajgcego z pracownikiem, ktéry dotychczas zatrudniony byt na petnym etacie oraz zawarcie
umowy (np. na zastepstwo, jezeli pierwszy pracownik korzysta z czasowego zmniejszenia
etatu na czas przystugujgcego urlopu wychowawczego) z drugim pracownikiem, w niepetnym
wymiarze czasu pracy, tak aby obie czesci etatu dawaty petny etat (np. 1/2+1/2 etatu lub
3/4 + 1/4 etatu).

Chociaz na dzien dzisiejszy job-sharing nie jest w Polsce zbyt popularny, to moze okazaé
sie korzystny dla pracownikow, ktdrzy potrafiq wspétdziataé z drugim ,niepetnowymiarowcem”
celem wykonania zadan natozonych przez pracodawce w odpowiedniej ilosci i jakosci. Dlatego
warto popularyzowac te forme swiadczenia pracy.
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3.6. Samozatrudnienie

Samozatrudnienie nie ma nic wspdlnego z kodeksem pracy, gdyz nie jest rodzajem stosunku
pracy i nie ma wiele wspdlnego z zatrudnieniem z prawa pracy. Jednoosobowe prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej réwniez nie oddaje znaczenia tego terminu, a whasciwie zjawiska. Ze
wzgledu na jego powazne rozmiary (wg danych GUS w 2001 roku liczba oséb, ktére ,przeszty”
z umowy o prace na ,samozatrudnienie”, wyniosta okofo 1,5 mIn 0séb) nie sposéb o nim nie
wspomnie¢ przy omawianiu aspektéw prawnych zatrudniania rodzicéw wychowujgeych dzieci.
Z powodu braku legalnej definicji samozatrudnienia, ktére szeroko wystepuje w sferze gospo-
darczej, pojawito sie wiele prob jego zdefiniowania, m.in. jako $wiadczenie ustug dla jednego
lub gtéwnie dla jednego przedsiebiorcy w ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej*®
czy tez jako zatrudnianie pracownika, ktory w stosunku z pracodawcq pozostaje nie jako
osoba fizyczna, ale jako przedsigbiorca, zarejestrowany w ewidencji dziatalnosci gospodarcze;
prowadzonej przez gminy’'. Wymienione definicje whasciwie odnoszq sie do samozatrudnienia
w jego wypaczonej formie, kiedy tak naprawde mamy do czynienia z pozornym samozatrudnie-
niem. Dzieje sie tak w sytuacji, gdy pracodawca naktania pracownika do zarejestrowania sie
i ,zatrudnia” go nadal na niezmienionych warunkach, ale juz bez uprawnien pracowniczych,
jak np. 40-godzinny i 5-dniowy tydzien pracy, urlopy, odprawy itp. Ma to na celu zredukowanie
wysokich kosztéw ptacowych i pozaptacowych pracy. Przede wszystkim jest to forma ,zatrud-
niania” korzystna dla pracodawcéw, ktdrzy mogq dostosowywacé liczbe zawieranych zlecen dla
samozatrudnionych od aktualnych potrzeb pracodawcy, nie muszq prowadzi¢ dokumentacji
pracowniczej ,samozatrudnionych” i oszczedzajq na kosztach pozaptacowych pracy. Przede
wszystkim jest to mozliwos¢ korzystniejszego opodatkowania (tzw. 19% ,podatek liniowy”),
optacanie sktadek na ZUS od mniejszej podstawy wymiaru, przy uzyskiwaniu odpowiednio
wyzszych zarobkéw, co powoduje, ze takze pracownicy sq skfonni przechodzi¢ na samoza-
trudnienie. Trzeba jednak zauwazyé, Zze takie pozorne samozatrudnienie jest negatywnie
postrzegane przez ustawodawce, ktéry w art. 22 § 12 kodeksu pracy, wyraznie stanowi: ,Nie
jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowq cywilnoprawng przy zachowaniu warun-
kéw wykonywania pracy, okreslonych w art. 22 § 1, tj. pracy na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce”, a nieprzestrzeganie
sankcjonuje odpowiedzialnosciq wykroczeniowq. Ponadto od 1 stycznia 2007 r. zmienita sie
definicja dziatalnosci gospodarczej w ustawie o podatku dochodowym od oséb fizycznych,
wobec czego obecnie, za pozarolniczq dziatalno$¢ gospodarczq nie uznaje sig czynnosci, jezeli
tqcznie spetnione sq nastepujqce warunki:

1) odpowiedzialno$¢ wobec 0sdb trzecich za rezultat tych czynnosci oraz ich wykonywanie,
z wyfqczeniem odpowiedzialnosci za popetnienie czynéw niedozwolonych, ponosi zlecajqcy wyko-
nanie tych czynnosci,

2) sq one wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonych przez
zlecajqcego te czynnosci,

3) wykonujgcy te czynnosci nie ponosi ryzyka gospodarczego zwigzanego z prowadzong
dziatalnoscig.

Zmiany te wyraznie uderzajg w osoby samozatrudnione $wiadczqgce swoje ustugi w sposéb
noszqcy znamiona stosunku pracy. Jezeli jednak traktowaé samozatrudnienie jako samodzielne

0 K. Lis, Samozatrudnienie i inne formy minimalizacji kosztow pracy, s. 9, Gdarisk 2004.
' J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy, op. cit, s. 119.
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prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, czyli praca na wtasny rachunek zamiast umowy o prace
i to niekoniecznie na rzecz tylko jednego przedsiebiorcy, to z punktu widzenia godzenia zycia
rodzinnego i zawodowego, ma ono nastepujqce zalety w poréwnaniu z umowq o prace:

1) mozliwos¢ regulowania sobie ilosci pracy przez swiadczenie ustug na rzecz podmiotéw,
ktérych ilos¢ zalezy od operatywnosci i umiejetnosci marketingowych oraz mozliwosci czasowych
dziatajgcego na wiasny rachunek, co przy umowie o prace jest dosy¢ utrudnione, gdyz ilosciq
pracy ,steruje” pracodawcg;

2) mozliwos¢ dowolnego organizowania wiasnej pracy w sposéb umozliwiajqcy pogodzenie
z wychowywaniem dzieci, poprzez wybor odpowiedniego miejsca i czasu wykonywania pracy, gdy
przy umowie o prace, z reguly organizuje jq pracodawca, w sposob dla niego najkorzystniejszy;

3) mozliwos¢ powierzenia wykonywania pracy innej osobie; przy stosunku pracy zasadq jest
jej osobiste swiadczenie;

4) mozliwos¢ wyboru formy opodatkowania, jakg jest podatek liniowy, w wysokosci 19%
od dochodu przez caty rok, gdy przy umowie o prace po przekroczeniu okreslonego dochodu
,wchodzi” sie w nastepny prég podatkowy;

5) mozliwos¢ zaliczenia do kosztéw uzyskania przychoddéw wydatkéw zwigzanych z pracg,
takie jak koszt paliwa, amortyzacji sprzetu komputerowego, doksztatcania czy rachunkéw telefo-
nicznych, a tym samym ptacenie znacznie nizszego podatku dochodowego;

6) mozliwos¢ ptacenia preferencyjnych sktadek na ZUS, przez pierwsze 24 miesiqce prowa-
dzenia dziatalno$ci gospodarczej.

Wady prowadzenia dziatalnosci gospodarczej:

1) ponoszenie ryzyka dziatalnosci gospodarczej, ktére przy umowie o prace ponosi praco-
dawca;

2) koniecznos¢ prowadzenia ksiegowosci;

3) ponoszenie statych kosztéw zwiqzanych z dziatalnoscig niezaleznych od osigganych
przychoddw, jak np.: koszty lokalu, optaty na ZUS, ewentualnie koszty zwigzane z wynajeciem
ksiegowej, jezeli ksiegowosci nie prowadzi samozatrudniony.

3.7. Zalety i wady elastycznych form zatrudnienia

Elastyczne (nietypowe) formy zatrudnienia majq szereg zalet umozliwiajgcych pogodzenie zycia
rodzinnego z zawodowym (np.: praca w domu to oszczedzanie na dojazdach do pracy), praca
w niepetnym wymiarze w dogodnych godzinach dla pracownika - umozliwienie odbierania dzie-
cka ze ztobka, przedszkola, praca na czas okreslony, na podstawie uméw cywilnoprawnych czy
nawet w formie samozatrudnienia wigze sie z przerwami w pracy, ktére mogq by¢ wykorzystane
na petniejsze kontakty z dziemi. Nie da sie jednak ukry¢, Ze takie formy zatrudnienia majq
swoje wady. Przede wszystkim bedzie to najczesciej nizsze wynagrodzenie niz u pracownikéw
zatrudnionych na petnym etacie, co przy dosy¢ niskich wynagrodzeniach na polskim rynku pracy
(w poréwnaniu z innymi krajami Unii Europejskiej) moze stanowic o nieatrakcyjnosci i argument
przeciw wybieraniu takiej formy kariery zawodowej.

Inng wadgq z punktu widzenia pracownika bedzie niepewnos¢ co do ciggtosci dalszej kariery
zawodowej, ktdra przy tych formach zatrudnienia nie wyglgda tak stabilnie jak przy zatrudnie-
niu na czas nieokreslony w petnym wymiarze czasu pracy. Inng niedogodno$ciq moggq tez byc
trudnosci z uzyskaniem kredytu bankowego, gdyz banki jako instytucje konserwatywne nieufnie
podchodzq do innego zatrudnienia niz na czas nieokreslony. Kwestia ta na ogét nie dotyczy grupy
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wysokiej klasy specjalistow, dla ktérych forma i ciggtos¢ zatrudnienia nie majq znaczenia, gdyz
zwykle to ich poszukujg pracodawcy.

Jednak przewazajqcej czesci zatrudnionych, szczegdlnie oséb mfodych, z niewielkim stazem,
te obawy jak najbardziej dotyczg. Obawy te ujeta autorka ksiqzki Elastyczne formy zatrudnienia,
Ewa Bgk, piszqc: ,choc nietypowe formy zatrudnienia oznaczajq dla pracownika wigcej swobody
i zblizenie jego potrzeb do wymagan pracodawcy, to pozbawiajq go zarazem ciggtosci biografii
zawodowej. Moze to wyzwalad lek zwigzany z brakiem pewnosci i stafosci zatrudnienia.

Postepujqcy proces indywidualizacji niesie za sobq jednoczesnie (na pozor paradoksalnie)
zwigkszong potrzebe bezpieczenstwa. Bezpieczenstwa, ktoremu nie stuzq luzne zwigzki rodzinne,
brak poczucia kontynuacji wiasnego Zyciorysu zawodowego, odejscie od hierarchii w miejscu
pracy, czy notoryczna niepewnos¢ przysztosci. W XXI wieku swiat stat sie dla cztowieka bardziej
elastyczny, ale zarazem bardziej niepewny”?2. Takie ujecie, celnie oddajqce naszq rzeczywistosd,
pokazuje zatrudnienie w ,elastycznych formach” jako mniej atrakeyjne, a przez to podejmowane
bardziej jako przymusowe dla oséb niemajqcych wyboru innej formy zatrudnienia. Zatrudnianie
w ten sposdb wyglada nawet na korzystne dla pracodawcy, ktdry nie wigze sie z pracownikami
umowami na czas nieokreslony i w czasach dekoniunktury moze czes¢ personelu zwolni¢. Trzeba
wiec zatozyd, iz te formy nie sq czynnikiem majgcym ustabilizowaé dang kariere zawodowg, ale
przede wszystkim umozliwi¢ rodzicom pogodzenie dwdch sfer zycia: rodzina i praca. Dlatego pra-
cownik zamierzajqcy wystgpi¢ z wnioskiem do pracodawcy o objecie go takq formg zatrudnienia
powinien tez rozwazy¢ przedstawione wyzej plusy i minusy. W obecnej rzeczywistosci wydaje sie
najbardziej pozqdana sytuacja, gdy jedno z rodzicéw zatrudnione jest w przedstawionych powy-
z¢j elastycznych formach zatrudnienia, a drugie na jak najbardziej typowym petnym etacie.

2 E Bk, op. cit.
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Rozdziat IV
Uprawnienia przystugujgce zatrudnionym rodzicom zwigzane
z opiekqg i wychowaniem dzieci, a takze kobietom w cigzy

4.1. Przeglad uprawnien z tytutu opieki i wychowania dzieci

Narodziny dziecka to bardzo wazny moment dla kazdej rodziny. Wigze sie on z dodatkowymi
obowigzkami (rodzicielskimi), jak i nowymi potrzebami. Ta nowa wymagajqca wielu wyrzeczen
sytuacja sitq rzeczy powoduje przeniesienie centrum zainteresowan rodzicéw z zycia zawodowe-
go na zycie rodzinne. Aby te nowe obowigzki rodzinne mogty by¢ wykonywane przez rodzicéw
z prawidtowym zaangazowaniem, konieczna jest pewna stabilizacja stosunku pracy rodzicéw
i przyznanie pewnych uprawnier umozliwiajgcych, chocby czesciowo, pogodzenie Zycia zawodo-
wego z wychowaniem ,pociechy”.

Dlatego prawo pracy przyznaje szereg uprawnien zwigzanych z opiekq i wychowywaniem
dzieci. Te uprawnienia pracownicze przystugujq na dzieci od momentu urodzenia az do ukoricze-
nia przez dziecko 14 roku zycia, kiedy koriczy sie mozliwos¢ korzystania z dwdch dni opieki nad
zdrowym dzieckiem. Jeszcze kilka lat temu uprawnienia z tego tytutu przystugiwaty jedynie pra-
cujgcym matkom. W coraz szerszym zakresie zaczeto nimi obejmowac takze pracujqcych ojcow.
W obecnym stanie prawnym mezczyzna korzysta na réwni z kobietq w przypadku sprawowania
opieki nad dzieckiem do lat 4 z nastepujgcych uprawnien:

1) do niezatrudniania przez pracodawce:

a) w wymiarze ponad 8 godzin na dobe,

b) w godzinach nadliczbowych,
¢) w porze nocnej,

d) w systemie przerywanego czasu pracy, jezeli nie wyrazi na to zgody.

2) do wyrazenia sprzeciwu w przypadku polecenia oddelegowania przez pracodawce poza
state miejsce pracy,

3) prawa do urlopu wychowawczego,

4) prawa do zwolnienia od pracy w wymiarze 2 dni w roku kalendarzowym z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia z tytutu wychowywania dziecka do lat 14.

Z konkretnego uprawnienia moze korzystac tylko jeden z rodzicow-pracownikéw lub opieku-
now dziecka. Wyjqtek wystepuje przy urlopie wychowawczym. Rodzice lub opiekunowie mogg
jednoczesnie korzysta¢ z tego urlopu przez okres nieprzekraczajgcy 3 miesiecy, jezeli spetniajq
warunek skorzystania z tego urlopu, czyli posiadanie 6-miesiecznego okresu zatrudnienia.

4.2. Szczegdlna ochrona pracownic w cigzy - uregulowania prawne oraz
przeglqd orzecznictwa

Uprzywilejowanie ze wzgledu na funkcje rodzicielskie zaczyna sie przed urodzeniem dziecka juz
w momencie ciqzy, cho¢ wtedy wszelka ochrona dotyczy jedynie zatrudnionej kobiety. Stan cigzy
pracownicy powinien by¢ stwierdzony $wiadectwem lekarskim (art. 185 § 1 k.p.). Oznacza to,
ze udokumentowanie stanu ciqzy nalezy do lekarza, ktéry wystawia odpowiednie zaswiadczenie
lekarskie, przy czym w aktualnym stanie prawnym brakuje formalnych wskazan, jaki lekarz
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i w jakim trybie wydaje tego rodzaju dokument. Z tresci § 12 ust. 1 pkt 1 rozporzqdzenia Mini-
stra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 27.7.1999 r. w sprawie okreslenia dowoddw stanowiqcych
podstawe przyznania i wyptaty zasitkéw z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macie-
rzyhstwa (Dz.U. nr 65, poz. 742 ze zm.), ktéry stanowi, ze dowodem do przyznania i wyptaty
zasitku macierzynskiego jest zaswiadczenie lekarskie stwierdzajqce przewidywang date porodu
lub skrécony odpis aktu urodzenia dziecka, wynika, Ze wystarczajgcym dowodem na stwierdzenie
stanu ciqzy kobiety jest zaswiadczenie pochodzqce od lekarza, ktdry moze wskazac okreslony
termin zaawansowania stanu ciqzy. W razie sporu kwestie te podlegajq sprawdzeniu w postepo-
waniu sqdowym (tak: Sqd Najwyzszy w uzasadnieniu orzeczenia z dnia 5 grudnia 2003 r,, sygn.
[ PK 33/02).

Ochrona szczegdlna pracownicy w cigzy przejawia sie w tym, iz pracodawca nie moze wypo-
wiedzie¢ ani rozwiqza¢ umowy o prace z pracownicq w okresie cigzy, chyba ze zachodzq przyczy-
ny uzasadniajqce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujgca pracownice
zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy. Ochrona z tego prze-
pisu rozciqga sie takze na okres az do zakorczenia urlopu macierzynskiego pracownicy. Ulega
jedynie wytgczeniu w przypadku pracownicy w okresie prébnym, nieprzekraczajgcym jednego
miesiqca. Pracownica wiec od momentu ztozenia pracodawcy zaswiadczenia lekarskiego o stanie
ciqzy, az do momentu powrotu z urlopu macierzynskiego jest pod szczegdlng ochrong prawa
ze wzgledu na trwatos¢ stosunku pracy. Przy czym ta ochrona zaczyna sie juz nawet w sytuagj,
gdy kobieta jest w cigzy, a o tym nie wie lub nie poinformowata jeszcze o tym pracodawcy. Sqd
Najwyzszy dat temu wyraz w nastepujgcym orzeczeniu:

,Pracownica, ktéra nie wiedzqc, ze jest w ciqzy, ztozyta o$wiadczenie woli zmierzajgce do
rozwigzania umowy o prace, moze sie uchyli¢ od skutkow tego o$wiadczenia niezaleznie od tego,
czy btqd zostat wywotany przez pracodawce, czy wiedziat on o btedzie lub mdgt go z tatwosciq
zauwazy¢' .

Ponadto zakaz rozwiqzywania umowy o prace z kobietq w cigzy obejmie takze sytuacje, gdy
kobieta ciezarna jest zatrudniona u wiecej niz jednego pracodawcy. Zgodnie z uchwatq Sqdu
Najwyzszego z 30 maja 1979 roku, sygn. | PZP 11/79, opublikowang w: OSNCP z roku 1979,
nr 11, poz. 212: ,Ochrona przewidziana w przepisie art. 177 § 1 k.p. rozciqga sie na kazdy sto-
sunek pracy nawigzany przez kobiete bedqcq w cigzy, réwniez wiec na stosunek pracy nawigzany
z drugim pracodawcq na czas nieokreslony”.

Ochrona kobiety ciezarnej idzie tak daleko, iz nawet w przypadku gdy w chwili otrzymania
wypowiedzenia nie byta w ciqzy, a zaszta w cigze w okresie wypowiedzenia, to moze wtedy zqdac
uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, jak wynika z orzeczenia Sqdu Najwyzszego z dnia
29 marca 2001 roku, | PKN 330/00, opublikowanego w OSNAPIUS z roku 2003, nr 1, poz. 11,
ktorego teza brzmi: ,Pracownica, ktora poczgtkowo nie kwestionowata wypowiedzenia jej umowy
o prace, moze zqdaé uznania tej czynnosci za bezskuteczng, gdy po dokonaniu wypowiedzenia
okazato sie, ze jest w cigzy lub gdy w okresie wypowiedzenia zaszta w ciqze”. To orzeczenie
jest potwierdzeniem wczesniejszego - o sygn. | PRN 23/95, w ktdrym Sqd Najwyzszy stwierdzit:
,Wynikajqgcy z art. 177 § 1 k.p. zakaz rozwigzywania umowy o prace z pracownicq w okresie
cigzy obowiqzuje réwniez w sytuacji, gdy zaszta ona w cigze w okresie wypowiedzenia”.

Ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy nie bedzie wystepowac przy rozwigzaniu
w okresie ciqzy umowy o prace za porozumieniem stron. Jak stwierdzit Sqd Najwyzszy w innym
ze swoich wyrokéw (z dnia 10 listopada 1998 r., | PKN 431/98, opublikowany: OSNAPiUS z roku

51 PKN 156/2001.
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1999, nr 24, poz. 792): ,Pracownica, ktérej stosunek pracy zostat rozwigzany za porozumieniem
stron nie moze skutecznie powotywa¢ sie na ochrone wynikajqcg z art. 177 § 3 k.p., jezeli jgj
o$wiadczenie woli o rozwigzaniu umowy o prace w tym trybie nie byto dotkniete wadq”.

Nawet jezeli cigza zakoficzy sie poronieniem przed uptywem okresu wypowiedzenia, nie
powoduje to, ze wreczone wczesniej wypowiedzenie staje sie prawidtowe, co wynika z orzeczenia
SN I PKN 468/99: ,Ochrona trwatosci stosunku pracy ze wzgledu na ciqze (art. 177 § 1 k.p.),
obejmuje takze sytuacje, gdy ciqza zakonczyta sie poronieniem przed uptywem okresu wypowie-
dzenia. Ciezar udowodnienia cigzy spoczywa na pracownicy”.

4.2.1. Przedtuzenie terminowej umowy o prace do dnia porodu

Przejawem szczegdlnej ochrony pracownic w cigzy jest rowniez nakaz ustawodawcy prze-
dtuzenia w pewnych sytuacjach terminowej umowy o prace az do dnia porodu. Stanowi o tym
przepis art. 177 § 3 kodeksu pracy: ,umowa o prace zawarta na czas okreslony lub na czas
wykonania okreslonej pracy albo na okres prébny przekraczajqcy jeden miesigc, ktdra ulegtaby
rozwiqzaniu po uplywie trzeciego miesiqca ciqzy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu”. Przepis
ten z mocy prawa wydtuza czas trwania terminowej umowy o prace az do dnia porodu, ale
pod warunkiem Ze miataby taka umowa ulec rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy
pracownicy, a ponadto, jezeli jest to umowa na okres prébny, iz zostata ona zawarta na okres
dtuzszy niz jeden miesiqc. Co do sposobu liczenia miesiecy cigzy, to okazato sie to istotnym
zagadnieniem prawnym polegajgcym na potrzebie wyjasnienia, czy uptyw trzeciego miesiqca
ciqzy, o ktérym stanowi art. 177 § 3 k.p., nastepuje wedtug zasad prawa cywilnego (art. 112 k.c.
w zwigzku z art. 300 k.p.), czy wedtug praktyki medycznej. Zdaniem Sqdu Najwyzszego, wyra-
zonym w orzeczeniu z dnia 5 grudnia 2003 r,, sygn. | PK 33/02, opublikowanym w OSNAPIUS
z roku 2003, nr 8: ,uptyw trzeciego miesigca cigzy, o ktdrym stanowi art. 177 § 3 k.p., nastepuje
z uptywem trzech miesiecy ksiezycowych, ktore obejmujq trzy 4-tygodniowe lub trzy 28-dniowe
okresy trwania ciqzy, liczone na podstawie odpowiedniego stosowania art. 112 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p., w sposéb niesprzeczny z konstytucyjnq zasadg ochrony macierzyrstwa (art. 18
Konstytucji RP), a takze zasadq prawa pracy wzmozonej ochrony pracy pracownic w okresie cigzy
(wyrazong w art. 177-189 k.p.)". Powyzszy poglad, z ktérego wynika, iz stan cigzy okresla sie
w miesigcach ksiezycowych, ktdre liczq po 28 dni i nie sq réwne dtugosci miesiecy kalendarzo-
wych, wskazujgc metode i sposdb liczenia zaawansowania stanu cigzy mierzonej w miesigcach,
usungt wezesniejsze watpliwosci, ktére pojawiaty sie w orzecznictwie.

Przedtuzenie terminowej umowy o prace do dnia porodu nie ma zastosowania w przypadku
umowy o prace zawartej w celu zastepstwa pracownika, w czasie jego usprawiedliwionej nie-
obecnosci w pracy. Ta usprawiedliwiona nieobecnos¢ obejmuje najczesciej: czas choroby, urlopu
wychowawczego, macierzyniskiego, bezptatnego. Wprowadzenie do kodeksu pracy uméw ,na
zastepstwo” byto przejawem zwiekszenia elastycznosci stosunku pracy, ktéry w tym wypadku
zostat pozbawiony trwafosci nawet w sytuacji zajscia pracownicy zastepujqcej w ciqze. Taka
umowa rozwiqze sie zawsze w przypadku powrotu pracownika zastepowanego.

4.2.2. Skutki naruszenia przez pracodawce przepiséw dotyczqcych ochrony kobiet
w cigzy oraz w czasie urlopu macierzyrskiego

Dokonane z naruszeniem powyzszych przepisow rozwigzanie umowy o prace jest wzglednie
niewazne (nieprawidtowe), ale skuteczne, czyli wywota zamierzone przez pracodawce skutki
prawne, a uznania danego oswiadczenia woli przez pracodawce za bezskuteczne moze dokonac
jedynie sqd pracy po wniesieniu pozwu przez pracownice. Zqdanie pozwu dotyczy¢ bedzie uzna-
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nia wypowiedzenia za bezskuteczne czy tez przywrdcenia pracownicy do pracy na poprzednich
warunkach lub przyznania odszkodowania. W przypadku niedotrzymania terminu do wniesienia
pozwu czy to z powodu trudnosci zwigzanych z uzyskaniem Swiadectwa lekarskiego o stanie
ciqzy, czy tez w zwigzku z zajsciem w cigze w okresie dokonanego juz wypowiedzenia umowy
o prace, sqd pracy wiadny jest przywrécié¢ (na wniosek pracownicy) uchybiony termin (7-dniowy
albo 14-dniowy) i rozpozna¢ merytorycznie spor.

Brak wniesienia pozwu przez pracownice, wzglednie zawinione uchybienie terminu zawitego
ze strony pracownicy, 0znacza, iz rozwigzanie umowy o prace jest skuteczne.

Obok przywrécenia do pracy pracownica, z ktérg rozwigzano umowe o prace w okresie
cigzy lub urlopu macierzynskiego, otrzyma réwniez wynagrodzenie za caty czas pozostawania
bez pracy, co dotyczy takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace z pracownikiem-ojcem
wychowujgcym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyrskiego (art. 47 k.p.)

Pracodawca naruszajqcy powyzsze przepisy, a wiec kiedy dokonuje wypowiedzenia lub roz-
wigzuje umowy o prace z pracownicq w okresie ochronnym, w sposdb razqcy naruszajqc przepisy
prawa pracy, powinien takze liczy¢ sie z odpowiedzialnosciq wykroczeniowq, przewidziang w art.
281 pkt 3, ktdre to wykroczenia, jak i inne naruszajqce przepisy prawa pracy, Scigane sq przez
Panstwowq Inspekcje Pracy, a orzekane przez Sqdy Grodzkie, w wymiarze do 5 tys. ztotych (ewen-
tualnie mandat inspektora pracy do 1 tys. ztotych).

4.3. Urlop macierzynski

Prawo do urlopu macierzyriskiego ma kobieta, ktéra urodzita dziecko w czasie trwania stosunku
pracy, a urlop ten mozna zdefiniowaé jako okres zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy,
ktérego celem jest ochrona zdrowia kobiety w okresie tuz przed porodem, a takze regeneracji sit
po porodzie, jak réwniez sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem w najwczesniejszym okre-
sie jego zycia. W czasie urlopu macierzyfiskiego pracownica, ktéra urodzita dziecko, otrzymuje
Swiadczenie z ubezpieczenia spotecznego - zasitek macierzynski.

Zgodnie z art. 180 § 1 kodeksu pracy, po nowelizacji ustawy kodeks pracy z dnia 30 listopa-
da 2006 r. pracownicy przystuguje urlop macierzyrski w wymiarze:

1) 18 tygodni przy pierwszym porodzie,

2) 20 tygodni przy kazdym nastepnym porodzie,

3) 28 tygodni w przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Udzielenie urlopu macierzyniskiego przez pracodawce jest obligatoryjne i pracownica nie
moze sie zrzec tego uprawnienia. Przystuguje kazdej kobiecie, ktéra urodzita dziecko w czasie
pozostawania w stosunku pracy bez wzgledu na podstawe prawng. Moze to wiec by¢é umowa
0 prace, i to zaréwno na czas nieokreslony, jak i na czas okreslony, na okres probny, na czas
wykonywania okreslonej pracy, jak i umowa na zastepstwo za nieobecnego pracownika lub poza-
umowna forma stosunku pracy: powotanie, mianowanie, wybdr, spdtdzielcza umowa o prace.
Nie ma przy tym znaczenia staz pracy i wymiar czasu pracy (petny wymiar lub jakas czes¢
etatu). Urlop ten moze by¢ wykorzystany jedynie w naturze i powinien by¢ w zasadzie okresem
nieprzerwanym. Podobnie jak w okresie ciqzy, tak i w trakcie urlopu macierzynskiego pracownica
jest w szczegdlny sposdb chroniona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy.
,Rozwiqzanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub urlopu
macierzynskiego moze nastqpic tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy”,
stanowi art. 177 § 4 k.p. Urlop macierzyfiski moze by¢ wykorzystywany od dnia porodu, ale tez
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pewien okres urlopu macierzyriskiego moze przypadac przed przewidywanq datq porodu (prze-
pis stanowi ,co najmniej dwa tygodnie”), a po porodzie przystuguje wtedy urlop macierzynski
niewykorzystany przed porodem. W pewnych sytuacjach ojciec dziecka moze wykorzysta¢ czes¢
urlopu macierzynskiego przystugujacego matce, a mianowicie wtedy, gdy matka pracownica po
wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego zrezygnuje z pozosta-
tej czesci tego urlopu. W takiej sytuacji, o niewykorzystang czes¢ urlopu macierzyrfiskiego moze
ztozy¢ pisemny wniosek pracownik ojciec dziecka. Kodeks pracy okresla catq procedure poste-
powania w takim przypadku, a mianowicie: ,Pracownica zgtasza pracodawcy pisemny wniosek
w sprawie rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego, najpdzniej na 7 dni przed przystgpieniem
do pracy; do wniosku dotqcza sie zaswiadczenie pracodawcy zatrudniajgcego pracownika ojca
wychowujgcego dziecko, potwierdzajqce termin rozpoczecia urlopu macierzyrskiego przez pra-
cownika, wskazany w jego wniosku o udzielenie urlopu, przypadajqcy bezposrednio po terminie
rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego przez pracownice”. Po zatatwieniu tych kwestii for-
malnych wykorzystywa¢ urlop macierzyrski moze juz ojciec dziecka, a po zmianach w kodeksie
pracy, jezeli matka nie wykorzystywata urlopu przed urodzeniem dziecka, moze to by¢ 4 tygodnie
przy pierwszych narodzinach (18 tygodni - 14 tygodni), a 6 tygodni przy kazdym nastepnym
porodzie (20 tygodni - 14 tygodni) lub nawet 14 tygodni w sytuacji, gdy matka urodzita wiecej
niz jedno dziecko przy jednym porodzie (28 tygodni - 14 tygodni). Podsumowujqc, pracownica
moze zrezygnowac z czesci urlopu macierzynskiego po wykorzystaniu 14 tygodni tego urlopu, ale
tylko wtedy, gdy ojciec dziecka jest zatrudniony (ewentualnie prowadzi dziatalnos¢ gospodarczg
lub podlega ubezpieczeniu chorobowemu z innego tytutu - np. zlecenie) oraz ztozy wniosek do
swojego pracodawcy o wykorzystanie tego urlopu (oswiadczenie o dacie przerwania prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej lub zaswiadczenie wystawione przez ptatnika sktadek o dacie przerwa-
nia wykonywania dziatalnosci zarobkowej).

Nalezy tez podkresli¢, iz z urlopu macierzynskiego skorzysta¢ moze tylko ojciec dziecka, a nie
jest juz do niego uprawniony matzonek pracownicy, matki dziecka, ktéry go nie przysposobit,
a ponadto z prawa tego moze skorzystac tylko ojciec dziecka, ktéry je wychowuje. Warunku tego
nie spetnia ojciec dziecka, ktérego wiadza rodzicielska zostata zawieszona albo ktéry wiadzy tej
zostat pozbawiony. Biorqc pod uwage przeznaczenie tego urlopu, czyli sprawowanie osobistej
opieki nad matym dzieckiem, z omawianego tu prawa moze korzystaé ojciec, ktéry ma faktyczng
mozliwosé sprawowania takiej opieki nad dzieckiem?®”.

Prawo do niewykorzystanej czesci urlopu macierzynskiego, bedzie tez przystugiwaé pracowni-
kowi-ojcu wychowujgcemu dziecko w razie $mierci matki w czasie urlopu macierzynskiego.

W sytuacji gdy po porodzie matka nie opiekuje sie dzieckiem ze wzgledu na:

1) urodzenie martwego dziecka,

2) urodzenie dziecka wymagajqcego opieki szpitalnej,

3) rezygnacji z wychowania dziecka i oddania je innej osobie,

pracownicy przystugiwac bedzie urlop macierzyriski w wymiarze 8 tygodni po porodzie. Przy
czym w przypadku koniecznosci hospitalizacji dziecka matka bedzie mogta wykorzystac reszte
urlopu po zakoriczeniu leczenia szpitalnego dziecka.

* K. Rqczka, Nowa regulacja prawna uprawnieri macierzyriskich, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001,
nr7/19,t 2.
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4.4. Praca w trakcie urlopu macierzyriskiego

Celem urlopu macierzynskiego, oprécz regeneracji zdrowia kobiety, jest sprawowanie osobistej
opieki nad dzieckiem w najwczesniejszym okresie jego zycia. Takie cele wydawatoby sie, Ze sq
nie do pogodzenia z mozliwoscig podjecia zatrudnienia, innej pracy zarobkowej przez pracownice
(pracownika) na urlopie macierzynskim. Z drugiej strony, cho¢ przepisy nie zezwalajq na podejmo-
wanie takich zajeé, to réwniez ich nie zakazujq, ani nie formutujq zadnych sankeji w przypadku
podjecia pracy u tego samego lub innego pracodawcy. Rozsqdne wydaje sie przyjecie takiego
kompromisu, jaki przepisy nakazujq przy podjeciu zatrudnienia lub innej dziatalnosci w trakcie
urlopu wychowawczego, a mianowicie, aby wykonywane praca lub inne zajecia nie uniemozliwia-
ty sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem w tym najwczesniejszym okresie jego zycia. Ten
poglad przemawia za dopuszczeniem wykonywania pracy w trakcie urlopu macierzynskiego na
podstawie uméw cywilnoprawnych, ktére przynajmniej formalnie gwarantujq wiekszg swobode
w wykonywaniu zadan z nich wynikajqcych, zorganizowania sobie dnia pracy. Natomiast zatrud-
nienie w ramach stosunku pracy, szczegélnie w wymiarze petnego etatu, wyklucza sprawowanie
osobistej opieki nad dzieckiem.

W przypadku pracy zarobkowej u tego pracodawcy, u ktérego pracownica korzysta z urlopu
macierzynskiego, jedynq dopuszczalng podstawg prawng bedzie umowa cywilnoprawna (zlecenia
lub o dzieto), na mocy ktdrej pracownicy zostang powierzone inne obowiqzki niz te, do ktdrych jest
zobowigqzana na podstawie umowy o prace. Takie rozwigzanie nie bedzie naruszeniem przepiséw
o urlopie macierzyriskim, gdyz nie koliduje z poswiecaniem przez pracownice czasu na cele wynika-
jace z tego urlopu, a daje jej mozliwos¢ uzyskania dodatkowych srodkéw finansowych. Zaréwno bio-
rqcemu zlecenie (umowa zlecenia), jak i przyjmujgcemu zamdwienie (umowa o dzieto) przystuguje
co do zasady petna swoboda co do czasu i miejsca wykonywania zadan wynikajgcych z tych uméw.
Pracownica moze wiec tak zorganizowa¢ swoj czas, aby dodatkowe obowigzki nie miaty wptywu na
jej opieke nad dzieckiem. Pracodawca, zawierajqc takq umowe z wiasng pracownicg, powinien jed-
nak pamietac o tresci art. 22 k.p. Zgodnie z tym przepisem zobowigzanie sie pracownika do wyko-
nywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce jest nawigzaniem stosunku pracy, co w przypadku wiasnej
pracownicy przebywajqcej na urlopie macierzynskim jest niedopuszczalne.

Takze w przypadku zatrudnienia osoby na urlopie macierzyiskim przez innego pracodawce,
dopuszczalne bedzie podjecie pracy, jezeli nie bedzie ona wyklucza¢ sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem. Wprawdzie przepisy nie stanowiq zadnych negatywnych sankcji z tego tytuty,
w szczegdlnosci Ustawa o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa z dnia 25 czerwea 1999 r. (Dz.U. z 1999 nr 60, poz. 636 z pézi. zm.), nie przewi-
duje sankgji utraty zasitku macierzynskiego, na podobnych zasadach jak dopuszcza utrate prawa
do zasitku chorobowego (,Ubezpieczony wykonujgcy w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy
prace zarobkowgq lub wykorzystujgcy zwolnienie od pracy w sposéb niezgodny z celem tego zwol-
nienia traci prawo do zasitku chorobowego za caty okres tego zwolnienia - art. 17 tejze ustawy),
ale ze wzgledu na cel urlopu macierzynskiego nalezy uznad, ze praca wykluczajgca sprawowanie
osobistej opieki nad dzieckiem jest niedopuszczalna. Za tym poglgdem przemawiajq tez przepisy
dopuszczajqce rezygnacje z urlopu macierzynskiego przez pracownice, jedynie po wykorzystaniu
14 tygodni tego urlopu i tylko wtedy, gdy reszte urlopu przejmie pracownik-ojciec dziecka. Skoro
wiec ustawodawca nie zezwala na wezesniejszy powrdt do pracy pracownicy ,na macierzynskim”’,
ze wzgledu na dobro dziecka, to tym bardziej nie powinien dopuszczaé podjecia zatrudnienia przez
pracownice wykluczajgcego sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem. Dlatego przepis art.
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180 k.p. stanowiqcy o prawie do urlopu macierzyrskiego, nalezy uzna¢ za dwustronnie bezwzgled-
nie obowiqzujqcy, jak réwniez obejmujqcy w swojej tresci uprawnienie do sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem. | wprawdzie jego naruszenie nie powoduje sankgji w stosunku do pracownicy,
ale do rozwazenia bedzie odpowiedzialnos¢ wykroczeniowa pracodawcy za naruszenie przepisow
o uprawnieniach pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem (art. 281 pkt 5 k.p.), polegajgca na
zatrudnieniu takiej pracownicy w wymiarze uniemozliwigjgcym sprawowanie wspomnianej opieki.

4.5. Urlop wypoczynkowy po urlopie macierzynskim

Kodeks pracy daje pracownicy (pracownikowi) mozliwos¢ wykorzystania urlopu wypoczynkowego
po powrocie z urlopu macierzynskiego. Zgodnie z art. 163 § 3 k.p.: ,Na wniosek pracownicy
udziela sie jej urlopu bezposrednio po urlopie macierzyniskim; dotyczy to takze pracownika-ojca
wychowujgcego dziecko, ktdry korzysta z urlopu macierzynskiego”.

Nie obowigzuje wtedy zasada udzielania urlopu na podstawie planu urlopow ani mozliwos¢
przesuniecia terminu urlopu z powodu szczegdlnych potrzeb pracodawcy. Bezposrednio po
urlopie macierzyfiskim pracodawca obowigzany jest udzieli¢ pracownicy lub pracownikowi-
-ojcu urlopu wypoczynkowego w petnym naleznym jej (jemu) wymiarze, mimo iz wie o tym, ze
pracownica zamierza skorzysta¢ z urlopu wychowawczego®®. Wymiar tego urlopu okresla swo-
bodnie pracownica, bedgca w tym zakresie zwigzana jedynie faktyczng liczbg posiadanych dni
urlopu (zaréwno przystugujqcego za rok biezqcy, jak i niewykorzystanego z poprzedniego roku).
Oznacza to, ze pracodawca nie moze ograniczy¢ dtugosci urlopu rozpoczynanego w takich
okolicznosciach. Pracownica moze wiec ztozy¢ wniosek o caly przystugujqey jej (zaréwno za dany
rok, jak i pozostaty z poprzedniego roku) urlop wypoczynkowy, a pracodawca zobligowany jest
do udzielenia go%.

W trakcie pobytu na urlopie wypoczynkowym po urlopie macierzyniskim pracownica (pracow-
nik) jest chroniona przed wypowiedzeniem na zasadach ogdlnych (art. 40 k.p. - Pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pracownika), nie moze tez pracownicy (pra-
cownika) odwotac z urlopu. Przepis art. 167 dopuszcza wprawdzie mozliwos¢ odwotania pracow-
nika z urlopu pod warunkiem wystgpienia okolicznosci nieprzewidzianych w chwili rozpoczynania
urlopu, ktére wymagajq obecnosci pracownika w zaktadzie, i nakazujgc pracodawcy w takim
przypadku pokry¢ koszty poniesione przez pracownika w bezposrednim zwigzku z odwotaniem
go z urlopu, ale ,przestanka wystgpienia okolicznosci nieprzewidzianych w chwili rozpoczynania
urlopu, ktére wymagajq obecnosci pracownika w zakladzie’”’ zwigzana jest z obecnosciq pro-
cownika w zaktadzie przed urlopem, co nie bedzie miato miejsca w sytuacji, gdy pracownica idzie
na urlop wypoczynkowy bezposrednio po macierzyrskim, wobec czego nigdy nie zajdzie w przy-
padku pracownicy po urlopie macierzyniskim. A wobec niespetnienia tej przestanki odwotanie pra-
cownika z urlopu wypoczynkowego byfoby niezgodne z prawem. Dlatego pracownica (pracownik)
na urlopie wypoczynkowym po urlopie macierzynskim nie musi sie liczy¢ z koniecznoécig powrotu
do pracy w trakcie urlopu, a co za tym idzie potrzebq zapewnienia opieki nad dzieckiem.

* . Szemplifiska, Konsultacje i wyjasnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998, nr 7-8, s. 63; A. Kolosa,
Zdaniem Panistwowej Inspekgji Pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1999, nr 4, s. 44.

%6 M. Rotkiewicz, Powrdt do pracy po urlopie macierzyriskim, http://www.podatki.pl/.

7 Art. 167 § 1 kodeksu pracy.
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4.6. Prawo do obnizenia wymiaru czasu pracy po powrocie
do pracy po urlopie macierzynskim i wypoczynkowym

Powrdt do pracy po urlopach macierzynskim i wypoczynkowym nie jest nieunikniony. Pracow-
nica moze skorzysta¢ z urlopu wychowawczego pod warunkiem posiadania wymaganego
6 miesigcznego stazu pracy, co jednak wigze sie ze stratq dotychczasowych dochoddw, gdyz co
do zasady jest to urlop bezptatny (o czym bedzie mowa dalej). Co w sytuacji gdy pracownica
nie moze sobie pozwoli¢ na utrate dochodéw lub chce pracowad i opiekowac sie dzieckiem?
W takim przypadku pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego i zatrudniony w wymia-
rze przekraczajgcym 1/2 etatu, moze ztozy¢ pracodawcy wniosek o obnizenie wymiaru czasu
pracy do wymiaru nie nizszego niz pofowa petnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktérym
mogtby korzysta¢ z takiego urlopu, a pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika’®. ,Jest to instytucja wychodzqca naprzeciw tym osobom, ktére nie cheq rezygnowaé
z uzyskiwania biezqcego dochodu (zwlaszcza gdy nie sq uprawnieni do dodatku), a cheq
zwiekszyé czas, ktéry mozna poswiecié na opieke nad dzieckiem?”. We wniosku pracownik
powinien okresli¢ okres, przez jaki zamierza korzysta¢ z tego uprawnienia, ale swoje stanowi-
sko pracownik moze zmieni¢. Wniosek taki moze zostac ztozony przez pracownika przez caty
okres, kiedy przystuguje mu prawo do urlopu wychowawczego. Wniosek moze tez by¢ przez
pracownika modyfikowany, np.: najpierw wymiar czasu pracy obnizony do 3/4 etatu, a po pew-
nym czasie gdy pracownik stwierdza, Ze takie zmniejszenie mu nie wystarcza, do 1/2 etatu.
Pracownik moze tez w pewnym momencie powrdci¢ do pracy na warunkach sprzed obnizenia
wymiaru czasu pracy. W trakcie trwania okresu uprawniajgcego do urlopu wychowawczego
pracodawca powinien takie wnioski pracownika uwzgledniac.

Jedynie uwzglednienie wniosku pracownika o wykonywanie pracy w wymiarze nizszym niz
potowa petnego wymiaru czasu pracy zalezy jedynie od woli pracodawcy.

4.7. Urlop wychowawczy

Urlop wychowawczy stwarza mozliwos$¢ sprawowania opieki nad dzieckiem po zakoniczeniu urlo-
pu macierzynskiego i urlopu wypoczynkowego po macierzynskim. Celem urlopu wychowawczego
jest stworzenie pracownikowi korzystnych warunkéw do sprawowania osobistej opieki nad dzie-
ckiem w sytuacji trudnosci z potqczeniem obowigzkéw opiekuniczych z obowigzkami zawodowymi.
Powoduje on czasowe zawieszenie obowiqzku Swiadczenia pracy po stronie pracownika, za$ po
stronie pracodawcy obowigzku zatrudniania go i $wiadczenia wynagrodzenia®®. Do skorzystania
z urlopu wychowawczego niezbedne jest posiadanie statusu pracownika, jak réwniez szescio-
miesiecznego stazu pracy. Nie musi to by¢ staz pracy u jednego pracodawcy, ale staz ogdlny.
Okres ten jest liczony z uwzglednieniem poprzednich okreséw pozostawania w stosunku pracy,
bez wzgledu na wystepujace przerwy. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy nabycie prawa
do urlopu wychowawczego, wlicza sie okres pobierania zasitku dla bezrobotnych (art. 79 ustawy

% Art. 1867 kodeksu pracy.

 Komentarz do art. 186’ kodeksu pracy (DzU. 98.21.94), [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komen-
tarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, t. 1, Krakéw 2006.

% Komentarz do art. 186 kodeksu pracy (Dz.U. 98.21.94), [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komen-
tarz..., op. cit.

45



46

Prawne aspekty zatrudnienia oséb wychowujqcych dzieci

o promocji zatrudnienia) - por. wyrok Sqdu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 18 czerwca
1998 r., Il Aua 296/98 (OSA 1999, z. 5, poz. 28).

Okres, przez ktory pracownik moze korzysta¢ z tego urlopu, trwa az do ukoriczenia przez
dziecko 4 roku zycia, a tgczny wymiar urlopu to 3 lata.

Prawo do urlopu wychowawczego nie jest uzaleznione od braku mozliwosci zapewnienia opie-
ki dziecku przez innego domownika; opieka osoby udajqcej sie na urlop nie musi mie¢ charakteru
wytqcznego. Jezeli pracownik pozostaje w dwdch stosunkach pracy, z uprawnienia do urlopu
wychowawczego moze skorzysta¢ u obu pracodawcéw bqdz tylko u jednego z nich (zasada ta ma
odpowiednie zastosowanie w przypadku zatrudnienia u wiekszej liczby pracodawcéw)’'.

Pracownik moze zaczq¢ korzystac z urlopu wychowawczego zaraz po macierzynskim lub
urlopie wypoczynkowym po macierzyniskim, albo po pewnym okresie pracy lub po okresie pracy
w ramach obnizonego wymiaru czasu pracy. Nie jest niezbedne zachowanie ciggtosci przy
korzystaniu z urlopu wychowawczego. Po okresie korzystania z urlopu wychowawczego pracownik
moze powrdci¢ do pracy, gdyz urlop ten moze by¢ dzielony maksymalnie na cztery czesci, przy
czym czesci te nie muszq by¢ rowne.

4.7.1. Osoby uprawnione do korzystania z urlopu wychowawczego

Z urlopu wychowawczego moze skorzysta¢ zaréwno matka, jak i ojciec dziecka (opiekunka
i opiekun), jezeli oboje sq pracownikami. Zasadq jest, iz z uprawnienia tego w okreslonym czasie
moze korzystaé tylko jedno z nich (art. 189'k.p.). Jednoczesne korzystanie z niego przez oboje
rodzicow (opiekundw) jest dopuszczalne nie dtuzej niz przez okres 3 miesiecy. tqczny okres
korzystania przez nich z urlopu wychowawczego nie moze przekracza¢ maksymalnego wymiaru
3 lat.

Nalezy jednak podkresli¢, Zze na kazde dziecko przystuguje osobny urlop wychowawczy. Brak
jest przy tym ograniczenia w zakresie tqcznego czasu przebywania pracownika na urlopach
wychowawczych, udzielanych na kolejne dzieci®”.

Zgodnie z wyrokiem Sqdu Najwyzszego z dnia 28 listopada 2002 r. (OSNP 2004, z. 6, poz.
106) urlop wychowawczy w zwigzku z urodzeniem podczas porodu wiecej niz jednego dziecka
przystuguje w wymiarze nieprzekraczajgcym 3 lat, nie dtuzej niz do ukoriczenia 4 roku zycia przez
dziecko urodzone jako pierwsze.

4.7.2. Urlop wychowawczy w przypadku dziecka niepetnosprawnego

Poza urlopem wychowawczym przewidzianym w art. 186 § 1, przystugujacym kazdemu pra-
cownikowi na dziecko w wieku do 4 lat, pracownik w szczegdlnym przypadku moze skorzystad
z urlopu takze po przekroczeniu przez dziecko tego wieku. Z uprawnienia tego moze skorzystac
rodzic (opiekun) zatrudniony co najmniej 6 miesiecy opiekujqcy sie dzieckiem specjalnej troski.
Ten szczegolny (dodatkowy) urlop wychowawczy w wymiarze do 3 lat moze on wykorzystaé do
ukofczenia przez dziecko 18 roku Zycia. Skorzystanie z tego uprawnienia jest niezalezne od tego,
czy pracownik wczesniej korzystat z urlopu przewidzianego w art. 186 § 1. Réwniez ten urlop
moze by¢ wykorzystany w 4 czesciach i podzielony pomiedzy oboje rodzicéw (opiekunéw) z moz-
liwosciq jednoczesnego korzystania z niego przez okres nieprzekraczajqcy 3 miesiecy®.

' Ibidem.
32 Ibidem.
3 Ibidem.
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4.7.3. Procedura udzielania urlopu wychowawczego

Urlop wychowawczy nie przystuguje z mocy prawa, udziela sie go na pisemny wniosek pra-
cownika ztozony na co najmniej dwa tygodnie przed rozpoczeciem okresu, w ktdrym zamierza
on korzysta¢ z tego urlopu. Pracodawca nie moze udzieli¢ takiego urlopu z wiasnej inicjatywy,
ani tym bardziej okresli¢ jego ram czasowych. Wigzqcey jest tu wniosek pracownika. We wniosku
o udzielenie urlopu wychowawczego pracownik wskazuje: date rozpoczecia i zakorczenia urlopu
wychowawczego i ewentualnie okres urlopu wychowawczego, ktéry dotychczas zostat wykorzy-
stany na dane dziecko. Do wniosku dofqcza sie pisemne oswiadczenie drugiego z rodzicéw lub
opiekunéw dziecka o braku zamiaru korzystania z urlopu wychowawczego przez okres wskazany
we wniosku, a w przypadku, o ktérym mowa w art. 186 § 2, dodatkowo dotqgcza sie orzeczenie
0 niepetnosprawnosci lub stopniu niepetnosprawnosci dziecka. Jezeli zamiarem rodzicow lub
opiekunow dziecka jest jednoczesne korzystanie z takiego urlopu, wniosek powinien by¢ uzupet
niony przez pisemne oswiadczenie drugiego z rodzicow lub opiekundw dziecka o okresie, w ktd-
rym zamierza on korzysta¢ z takiego urlopu (§ 11 2 rozporzqdzenia Ministra Gospodarki, Pracy
i Polityki spotecznej z dnia 16 grudnia 2003 r. w sprawie szczegétowych warunkéw udzielania
urlopu wychowawczego, Dz.U. nr 230, poz. 2291).

Pracodaweca jest obowigzany udzieli¢ urlopu wychowawczego na okres wskazany we wniosku.
Przy czym, jezeli wniosek zostat ztozony bez zachowania co najmniej 2-tygodniowego wyprze-
dzenia, udziela on tego urlopu nie pézniej niz z dniem uptywu dwdch tygodni od dnia ztozenia
przez pracownika wniosku. W przypadku ztozenia wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego
po dokonaniu wypowiedzenia pracodawca udziela tego urlopu na okres nie dtuzszy niz do
dnia rozwigzania umowy o prace. Nalezy réwniez przyjaé, iz w przypadku terminowych uméw
o prace (na okres prébny, na czas wykonania okreslonej pracy, na czas okreslony) urlop moze by¢
udzielony wytqcznie na czas trwania stosunku pracy. Odmowa udzielenia pracownikowi urlopu
wychowawczego w sytuacji, gdy spetnia on wszystkie okreslone prawem wymagania stanowi
wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 281 pkt 5), zagrozone karq grzywny. Poniewaz
prawo do urlopu stanowi roszczenie wynikajqce ze stosunku pracy, pracownik moze go dochodzic
przed sqdem pracy. Pracownik moze wycofa¢ wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie
pézniej niz na 7 dni przed rozpoczeciem tego urlopu; oswiadczenie pracownika w tej sprawie
nastepuje w formie pisemnej“.

4.7.4. Ochrona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy w trakcie urlopu
wychowawczego

W zwiqzku z urlopem wychowawczym pracownik podlega szczegdlnej ochronie przed zwol-
nieniem z pracy, gdyz pracodawca nie moze mu wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w okresie od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do
dnia zakoriczenia tego urlopu. Rozwiqzanie przez pracodawce umowy w tym czasie jest dopusz-
czalne tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodzq przy-
czyny uzasadniajqce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

W przypadku zfozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego po
dokonaniu czynnosci zmierzajqcej do rozwigzania umowy o prace (wypowiedzenie), umowa
rozwigzuje sie w terminie wynikajgcym z tej czynnosci.

* Ibidem.
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4.7.5. Mozliwosci zarobkowania w trakcie urlopu wychowawczego

Przepisy wyraZnie stanowiq o dopuszczalnosci podjecia pracy zarobkowej, przez ktérq nalezy
rozumiec prace zaréwno w ramach umowy o prace, jak i umowy cywilnoprawnej. Praca ta moze
by¢ wykonywana u dotychczasowego pracodawcy, jak i u innego. Nie jest do tego wymagane ani
uzyskanie zgody pracodawcy ani nawet poinformowanie go o tym fakcie. Istotne jest tylko, by nie
wytqczyto to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem, celem bowiem korzystania
z urlopu wychowawczego jest wiasnie mozliwos¢ wykonywania osobistej opieki.

Przepisy zezwalajq tez na inng dziatalnos¢ (np. gospodarczq), a takze na nauke i szkolenie
sie pracownika na ,wychowawczym”. | w tym wypadku postawiony jest warunek, aby te przejawy
aktywnosci pracownika, nie uniemozliwialy mu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.
Jezeli pracownik zaprzestanie sprawowania tej osobistej opieki i informacja ta dojdzie do wiado-
mosci pracodawcy (gdyz jak wspomniano pracownik nie ma obowigzku informowac pracodawce
o swoich dziataniach w trakcie urlopu wychowawczego), to pracodawca moze wtedy ,odwotac”
pracownika z urlopu wychowawczego. Przepis stanowi, iz w takim wypadku: ,pracodawca wzywa
pracownika do stawienia sie do pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie pdzniej jednak
niz w ciqggu 30 dni od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie wezesniej niz po uptywie 3 dni od
dnia wezwania”. Podobna sankcja dotknie pracownika, jezeli pracodawca stwierdzi, iz z urlopu
wychowawczego korzystajg w tym samym czasie oboje rodzice lub opiekunowie dziecka, ponad
dopuszczone przez prawo 3 miesigce wspdlnego korzystania z tego urlopu (art. 186 § 3 k.p.).

4.7.6. Urodzenie dziecka w trakcie urlopu wychowawczego

Urodzenie dziecka w trakcie urlopu wychowawczego nie powoduje przerwania tego urlopu,
pracownica nadal korzysta z urlopu wychowawczego, z tym Zze w czasie tego urlopu przystuguje
jej zasitek macierzynski. Jezeli pracownica rodzi dziecko pod koniec urlopu wychowawczego, to
po zakonczeniu urlopu wychowawczego bedzie miata prawo do urlopu macierzynskiego. Urlop
macierzynski rozpocznie sie w dniu nastepnym po dniu zakonczenia urlopu wychowawczego
i bedzie trwat 20 tygodni, liczonych od dnia porodu. Jezeli pracownica urodzi dziecko, na czte-
ry tygodnie przed zakoriczeniem urlopu wychowawczego, to urlop macierzynski bedzie trwat
14 tygodni, z tym jednak zastrzezeniem, ze przez okres tych czterech tygodni po porodzie, czyli
w trakeie urlopu wychowawczego, bedzie miata prawo do zasitku macierzyfiskiego®”.

4.7.7. Zakonczenie urlopu wychowawczego

Urlop wychowawezy koriczy sie z uptywem okresu, na jaki zostat udzielony. Art. 186% k.p.
przyznaje jednak pracownikowi prawo do przerwania tego urlopu za zgodq lub nawet bez zgody
pracodawcy. W pierwszym przypadku powrot do pracy moze nastgpi¢ w kazdej chwili. Na
wniosek pracownika pracodawca zgadza sie na przerwanie urlopu i w uméwionym przez strony
terminie pracownik powinien pojawic sie w pracy.

W drugim przypadku pracownik powinien zawiadomi¢ pracodawce o zamiarze przerwania
urlopu na 30 dni przed terminem zamierzonego podjecia pracy, a pracodawca nie moze odmadwic
dopuszczenia pracownika w tym terminie do pracy. ,Wspomniany termin jest spowodowany koniecz-
noscig dostosowania zaktadu pracy (wydziatu, komdrki organizacyjnej) do nowej sytuacji. Jest on tak
dtugi ze wzgledu na to, ze urlopy wychowawcze mogq trwac (i zwykle trwajq) dtugo i zmuszanie

pracodawcéw do przyjmowania takich 0séb prawie z dnia na dzieri bytoby nieuzasadnione”*®.

BE Szemplifiska, Wyjasnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 2/42.
% M. Rotkiewicz, Powrdt do pracy po urlopie wychowawczym, http://www.podatki.pl/.
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4.7.8. Stanowisko pracy i wynagrodzenie po powrocie z ,wychowawczego”

Przepis art. 186" k.p. zobowiqzuje pracodawce do dopuszczenia pracownika do pracy po
zakonczeniu urlopu wychowawczego (a wiec réwniez po jego przerwaniu) na stanowisku dotych-
czasowym bqdZ réwnorzednym z zajmowanym przed jego rozpoczeciem lub innym odpowiada-
jacym jego kwalifikacjom zawodowym. Osoba ta nie moze otrzymaé nizszego wynagrodzenia
niz wynagrodzenie przystugujgce w dniu ponownego podjecia pracy na stanowisku zajmowanym
przed urlopem, a nadto pracownik taki powinien otrzymac pensje takq, jakg otrzymywatby
w danej chwili, gdyby nie byt na urlopie wychowawczym.

4.7.9. Zaliczenie urlopu wychowawczego do stazu pracy

Okres urlopu wychowawczego w dniu jego zakonczenia wlicza sig do okresu zatrudnienia, od
ktérego zalezq uprawnienia pracownicze. Pracownik nie nabywa zatem dodatkowych uprawnien
zwiqzanych ze stazem pracy w trakcie urlopu, ale zawsze po jego zakonczeniu. Przyktadem takie-
go uprawnienia bedzie dodatek za wieloletniq prace (dodatek stazowy), jezeli jego przyznawanie
przewidujq przepisy szczegélne (np. pragmatyki zawodowej) lub wewngtrzzaktadowe, np. 3-letni
okres urlopu wychowawczego podniesie o 3 lata staz pracy liczony do dodatku stazowego).
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Rozdziat V
Ochrona pracy kobiet w cigzy oraz opieka nad dzie¢mi w prawie
Unii Europejskiej

5.1. Ochrona pracy kobiet w cigzy w prawie Unii Europejskiej

Ochrong kobiet w cigzy oraz po porodzie i karmiqcych zajmuje sie Dyrektywa Rady 92/85/EWG
z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzqcych wspieraniu poprawy
w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity,
i pracownic karmigcych piersiq (92/85/EWG) z dnia 19 paZdziernika 1992 r. (Dz.Urz.UE.L 1992
nr 348). Jej celem jest wprowadzenie w zycie $rodkow sprzyjajacych poprawie w miejscu pracy
zdrowia i bezpieczenstwa tych pracownic.

Ochrona pracy kobiet w zwigzku z macierzyristwem w Swietle tej dyrektywy nie ogranicza sie
tylko do zagadnier zwigzanych z ochrong Zycia i zdrowia pracownicy przed zagrozeniami $rodo-
wiska pracy, lecz obejmuje rowniez stabilizacje stosunku pracy i rozwiqzania stuzqce pogodzeniu
pracy z opiekq nad dopiero co urodzonym dzieckiem®’.

Dyrektywa zajmuje sie szerokim zakresem probleméw, jak np. oceng zagrozen i informacjq
o zagrozeniach, dziataniami podejmowanymi w nastepstwie uzyskania wynikéw oceny, przy-
padkami, w ktdrych narazenie zdrowia jest zabronione, pracq nocng, urlopem macierzynskim,
zwolnieniami na badania prenatalne, zakazem zwolnienia z pracy w okresie ochronnym, pra-
wami pracowniczymi i ich ochrong prawng. Wystarczajqce bedzie przedstawienie elementéw
dyrektywy zwigzanych z tematem niniejszego opracowania.

I tak zgodnie z art. 7 dyrektywy parstwa cztonkowskie powinny podjq¢ $rodki, aby nie byty
zobowigzane do wykonywania pracy nocnej kobiety w ciqzy, po urodzeniu dziecka oraz kobiety
karmiqce piersiq. Srodki powinny uwzgledniaé mozliwos¢ przeniesienia kobiety do pracy dziennej
lub uzyskania urlopu bqdZ przedtuzenia urlopu macierzyniskiego, jezeli przeniesienie to nie jest
technicznie i/lub obiektywnie wykonalne bgdz nie moze by¢ wymagane z nalezycie uzasadnio-
nych powodéw. Co do dtugosci urlopu macierzynskiego, to zgodnie z postanowieniami dyrektywy
ma trwac co najmniej 14 tygodni, z czego czes¢ powinna by¢ udzielona przed porodem zgodnie
z prawem krajowym i/lub praktykq (art. 8).

Art. 9 przewiduje natomiast uprawnienie do zwolnienia kobiety z pracy, celem udania sig
na badania prenatalne, jezeli takie badania muszq sie odby¢ w godzinach pracy. Przy czym
zwolnienie takie nie moze sie wigza¢ z utratg wynagrodzenia.

Szczegdlny nacisk ktadzie Dyrektywa na trwato$¢ zatrudnienia, zakaz zwolnienia kobiety
z pracy, stanowiqc, iz panstwa cztonkowskie powinny podjq¢ niezbedne $rodki zakazujgce zwol-
nien pracownic w okresie od poczqtku cigzy do korica urlopu macierzynskiego, chyba ze zachodzq
szczegdlne przyczyny, niezwiqzane z ich stanem, dopuszczone w prawie krajowym i/lub praktyce
oraz, w stosownych przypadkach, odpowiednie wladze wyrazity na to zgode. W sytuacji gdy pro-
cownica taka jest zwalniana, pracodawca winien przedstawi¢ na pismie nalezycie uzasadnione
powody jej zwolnienia. Aby te ochrone zagwarantowad, panstwa czlonkowskie winny podjqc
niezbedne srodki w celu ochrony tych pracownic przed zwolnieniami niezgodnymi z prawem.

371, Boruta, Rownos¢ szans dla kobiet i mezezyzn w pracy w Swietle prawa Wspdinoty Europejskiej. Implikacje dla
Polski, t6dz 1996, s. 100.
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Ta problematyka byta tez przedmiotem orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedli-
wosci, ktéry w orzeczeniu wydanym w sprawie Tele Danmark A/S v. Handels- og Kontorfunktio-
narernes Forbund i Danmark (HK), dziatajgcy w imieniu Marianne Brandt-Nielsen (orzeczenie
wstepne) - wyrok TS C-109/00, LEX nr 83391 - stwierdzit, ze: ,Artykut 5 ust. 1 dyrektywy 76/207
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy i art. 10
dyrektywy 92/85 w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzqcych wspieraniu poprawy w miejscu
pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pra-
cownic karmigcych piersig, powinny by¢ interpretowane jako wytqczajgee zwolnienie pracownicy
z powodu ciqzy, jezeli:

- zostata zatrudniona na czas okreslony,

- nie poinformowata pracodawcy, Ze jest w cigzy, mimo ze byfa tego Swiadoma w chwili
zawierania umowy o0 prace,

- z powodu ciqzy byta niezdolna do pracy podczas istotnej czesci czasu trwania umowy.

Fakt, Ze pracownica zostata zatrudniona przez bardzo duze przedsigbiorstwo, ktére czesto
zatrudnia pracownikéw tymczasowych, nie ma znaczenia dla interpretacji art. 5 ust. 1 dyrektywy
76/207 i art. 10 dyrektywy 92/85%".

W innym swoim wyroku z dnia 4 pazdziernika 2001, sygn. C-438/99 (publ.LEX nr 83386)
W sprawie Maria Luisa Jiménez Melgar v. Ayuntamiento de Los Barrios (orzeczenie wstepne),
Trybunat Sprawiedliwosci stwierdzit:

1. Artykut 10 dyrektywy 92/85 w sprawie wprowadzenia Srodkéw stuzgcych wspieraniu
poprawy w miejscu pracy bezpieczerstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére nie-
dawno rodzity, i pracownic karmigcych piersiq, ktéry zabrania zwalniania takich pracownic,
wywotuje bezposredni skutek i powinien by¢ interpretowany w ten sposéb, ze przy braku srodkéw
implementujacych ze strony pafstwa czfonkowskiego, przyjetych w terminie okreslonym w tej
dyrektywie, przyznaje ona jednostkom prawa, na ktére moggq sie one powotywac w sqdzie krajo-
wym przeciwko organom tego panstwa.

2. Pozwalajge na wyjgtek od zakazu zwolnied pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno
rodzity, i pracownic karmigcych piersiq, w przypadkach ,niezwiqzanych z ich stanem, ktore sq
dozwolone w prawie krajowym i/lub w praktyce”, art. 10 ust. 1 dyrektywy 92/85 w sprawie
wprowadzenia Srodkéw stuzqcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pracownic karmiqcych piersig, nie wyma-
ga od panstw czlonkowskich okreslenia szczegdlnych powodow, dla ktorych takie pracownice
mogq by¢ zwalniane.

3. Podczas gdy zakaz zwolnienia okreslony w art. 10 dyrektywy 92/85 w sprawie wprowadze-
nia srodkéw stuzqeych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic
w ciqzy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pracownic karmiqcych piersiq ma zastosowanie
zaréwno do umow o prace na czas nieokreslony, jak i uméw na czas okreslony, nieodnowienie
takiej umowy, kiedy dobiega ona korca, jak uzgodniono, nie moze byé postrzegane jako zwol-
nienie zakazane przez ten przepis. Jednakze, jezeli nieodnowienie umowy na czas okreslony
jest spowodowane tym, iz pracownica jest w ciqzy, stanowi to bezposredniq dyskryminacje ze
wzgledu na pteé, sprzeczng z artykutem 2 ust. 1§ art. 3 ust. 1 dyrektywy 76/207 w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do
zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.

3 Zrédfo thumaczenia: System Informacji Prawnej Lex, www.lex.pl.
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4. Przewidujgc, ze zwolnienie pracownicy w cigzy, pracownicy, ktora niedawno rodzita,
i pracownicy karmiqcej piersiq, moze mie¢ miejsce, w wyjgtkowych przypadkach i [...] jezeli
odpowiednia wiadza wyrazita zgode, art. 10 ust. 1 dyrektywy 92/85 w sprawie wprowadzenia
srodkéw stuzgcych wspieraniu poprawy bezpieczerstwa i zdrowia w miejscu pracy pracownic
w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersig nie powinien by¢
interpretowany jako naktadajgcy na panstwa czlonkowskie jakikolwiek obowigzek, by istniata
odpowiednia instytucja krajowa, ktéra po ustaleniu, ze istniejq okolicznosci wyjgtkowe uzasadnia-
jace zwolnienie takiej pracownicy, wydawataby zgode przed podjeciem przez pracodawce decyzji
o zwolnieniu pracownicy™”.

Jak wida¢, orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci konsekwentnie stoi na stanowisku, iz
nalezy szeroko rozumie¢ ochrone kobiet w ciqzy przed zwolnieniem, i to bez wzgledu na to, czy
kobieta, zawierajgc umowe, wiedziata, czy jest w cigzy, a nie poinformowata o tym pracodawcy
oraz bez wzgledu na to, ze z powodu swojej cigzy byta niezdolna do pracy podczas istotnej czesci
czasu trwania umowy. Zwolnienie pracownicy z powodu ciqzy jest wytqczone, a nieodnowienie
umowy na czas okreslony spowodowane tym, iz pracownica jest w cigzy, stanowi bezposredniq
dyskryminacje ze wzgledu na ptec, sprzeczng z artykutem 2 ust. 1 i art. 3 ust. 1 dyrektywy
76/207 w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w za-
kresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.

Dyrektywa uznaje za konieczne zagwarantowanie pracownicom mozliwosci korzystania
z praw do ochrony zdrowia i bezpieczenstwa, poprzez zapewnienie im praw zwigzanych z umowg
0 prace oraz utrzymanie ptatnosci i/lub prawa do odpowiednich zasitkdw. Przy czym zasitek
uwaza sie za odpowiedni, jesli co najmniej odpowiada on dochodom, ktére pracownica otrzymy-
wataby w przypadku przerwy w pracy spowodowanej stanem zdrowia.

Panstwa cztonkowskie mogq uzalezni¢ prawo do ptatnosci lub zasitku, czy dana pracownica
spetnia wymagania przewidziane w krajowych przepisach, konieczne do nabycia prawa do tego
zasitku. Zgodnie z tymi wymaganiami w zadnym wypadku nie mozna wymaga¢, aby termin
porodu poprzedzat dtuzszy niz 12 miesiecy okres aktywnosci zawodowej.

Dyrektywa nakazuje zapewnic¢ zatrudnionym kobietom ochrone prawng, ktéra ma umozliwic
wszystkim pracownicom pokrzywdzonym ze wzgledu na niewypetnienie zobowigzan wynikajgcych
z niniejszej dyrektywy dochodzenie swoich praw przed sqdem po wyczerpaniu mozliwosci przed
innymi wiasciwymi organami.

5.2. Opieka nad dzie¢mi w prawie Unii Europejskigj

Na problem zapewnienia opieki nad dzieckiem ukierunkowana jest Dyrektywa Rady nr 96/34/WE
z dnia 3 czerwea 1996 roku w sprawie porozumienia ramowego dotyczgcego urlopu rodziciel-
skiego zawartego przez UNICE (Europejska Unia Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw),
CEEP (Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych) oraz ETUC (Europejska Konfederacja
Zwiqzkéw Zawodowych) (96/34/WE) z dnia 3 czerwca1996 r. (Dz.Urz.UE.L 1996 nr 145). Jako
cel stawia sobie ustanowienie minimalnych wymogéw utatwiajqcych pogodzenie obowigzkéw
rodzicielskich i zawodowych pracujqcych rodzicéw. Ma zastosowanie do wszystkich pracownikow,
kobiet i mezczyzn, zwigzanych umowq o prace lub pozostajqcych w innym stosunku zatrudnienia
okreslonym przez prawo, uktady zbiorowe pracy lub praktyke. Przyznaje pracownikom, mezczy-

% Zrédto thumaczenia: www.lex.pl.
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znom i kobietom, indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego z powodu urodzenia lub przy-
sposobienia dziecka, aby umozliwi¢ im opieke nad dzieckiem przez co najmniej trzy miesiqce,
do czasu osiqgniecia przez dziecko okreslonego wieku, maksymalnie 8 lat. Zagwarantowaniu
prawa do urlopu rodzicielskiego ma stuzy¢ wprowadzenie niezbednych przepiséw w celu ochrony
pracownikéw przed zwalnianiem z powodu ubiegania sie lub korzystania z urlopu rodzicielskiego.
Zwigzane z tym jest prawo do powrotu na to samo miejsce pracy lub, jezeli nie jest to mozliwe,
do pracy réwnorzednej lub podobnej, zgodnej z umowgq o prace lub stosunkiem zatrudnienia,
jakie winno przystugiwa¢ pracownikom po zakoriczeniu urlopu rodzicielskiego.

Istotna jest kwestia zachowania uprawnien pracowniczych z dnia rozpoczecia urlopu w nie-
zmienionej formie do zakonczenia urlopu rodzicielskiego.

Ponadto Paristwa Cztonkowskie powinny daé¢ pracownikom uprawnienie do czasu wolnego
od pracy, z powodu dziatania sity wyzszej, w pilnych sprawach rodzinnych, takich jak choroba lub
wypadek powodujqcych konieczno$é natychmiastowej obecnosci pracownika, przy czym Panstwa
Cztonkowskie mogq okresli¢ warunki udzielania czasu wolnego oraz ograniczy¢ to uprawnienie
do okreslonego limitu czasowego.

Podsumowujgc, Dyrektywa wprowadzita nastepujqce zasady:

a) pracownicy, zaréwno kobiety, jak i mezczyZni, majq niezbywalne prawo do urlopu rodziciel-
skiego w przypadku narodzin oraz adopcji dziecka w celu umozliwienia im opieki nad tym dzie-
ckiem przez co najmniej 3 miesiqgce, az do osiqgniecia przez nie okreslonego wieku w granicach
do 8 roku zycia;

b) warunki uzyskania urlopu rodzicielskiego i szczegétowy tryb jego wykorzystywania majq
by¢ okreslane przez ustawodawstwo krajowe przy zachowaniu minimum wymagan z dyrektywy;

¢) pracownicy sq chronieni przed zwalnianiem z powodu ubiegania sie lub korzystania
z urlopu rodzicielskiego;

d) po zakonczeniu urlopu rodzicielskiego pracownicy majq réwne prawo powrotu na to samo
stanowisko pracy lub, jezeli jest to niemozliwe, na stanowisko réwnorzedne lub podobne, zgodnie
Z umowgq o prace;

e) wszelkie uprawnienia nabyte przez pracownika przed rozpoczeciem urlopu powinny by¢
zachowane do jego koncg;

f) pracownikom ma przystugiwa¢ prawo do zwolnienia od pracy w przypadku zajscia
zdarzenia okreslonego jako sita wyzsza (sprawy rodzinne, choroba, wypadek), kiedy obecnos¢
pracownika jest niezbedna.

Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 4 listopada 2003 r. dostosowata polskie prawo pracy do
prawa wspdlnotowego, takze w przedmiocie urlopu wychowawczego, przenoszqc podstawowe
rozwiqzania w tym zakresie z uchylonego (z dniem 01.01.2004 r.) Rozporzqdzenia Rady Mini-
stréw z 28.05.1996 r. w sprawie urlopéw i zasitkéw wychowawczych (Dz.U. nr 60, poz. 277 ze
zm.) do kodeksu pracy (art. 186-186 k.p.). Powyzsze przepisy, wraz z przepisami zawartymi
w rozporzqdzeniu MGPiPS z 16.12.2003 r. w sprawie szczegtowych warunkéw udzielania urlo-
pu wychowawczego (Dz.U. nr 230, poz. 2291), w miare szczeg6towo regulujg kwestie zwigzane
z korzystaniem przez pracownikéw z urlopdw wychowawczych®®. W celu zréwnania uprawnier
pracowniczych kobiet i mezczyzn zwigzanych z wychowywaniem matego dziecka wprowadzono,
w ramach urlopu wychowawczego, mozliwos¢ réwnoczesnego korzystania z tego urlopu przez
okres 3 miesiecy przez oboje rodzicow lub opiekunéw dziecka. Zgodnie ze stanowiskiem projek-
todawcdw tej nowelizacji: ,Wprowadzenie, zgodnie z wymaganiami dyrektywy nr 96.34, odrebnej

“OW. Muszalski, Komentarz do kodeksu pracy, op. cit.
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instytucji urlopu rodzicielskiego udzielanego na okres 3 miesiecy nie jest w polskich warunkach
konieczne. Przewidziany bowiem w polskich przepisach od 1981 r. urlop wychowawczy realizuje
w petnym zakresie funkcje urlopu rodzicielskiego i wigze sie z takimi samymi, a niekiedy dalej
idgcymi gwarancjami dla pracownikow. Konieczne jest jedynie umozliwienie rodzicom lub opie-
kunom dziecka réwnoczesnego korzystania z urlopu wychowawczego przez czas odpowiadajqcy
dugosci unijnego urlopu rodzicielskiego”". Jednak urlop wychowawczy jest udzielany do 4 roku
zycia dziecka (art. 186 k.p.), a tymczasem dyrektywa wspomina o 8 roku Zycia, skqd wynika
konieczno$¢ jego wydtuzenia.

Wprawdzie zalecenie 92/241 2 31.03.1992 r. w sprawie opieki nad dzie¢mi nie jest wydane
w formie dyrektywy, ale zawiera ciekawe wskazania dla panstw cztonkowskich. Przede wszystkim
panstwa czfonkowskie powinny prowadzi¢ dziatania majgce na celu umozliwienie rodzicom,
pracujgcym, uczqeym lub ksztateqecym sie w celu uzyskania zatrudnienia, szerokiego dostepu do
lokalnych ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi. Ponadto wspiera¢ réznorodne ustugi zwigzane
z opiekg nad dzie¢mi, wspétpracowaé w tym zakresie z samorzqgdami lokalnymi, w celu zaspo-
kajania potrzeb rodzicéw. Akt ten wskazuje jednoznacznie na konieczno$¢ prowadzenia przez
panstwa cztonkowskie dziatan, ktorych celem jest umozliwienie rodzicom, ktorzy pracujq, uczq sie
lub ksztateq zawodowo w celu uzyskania zatrudnienia lub poszukujq zatrudnienia lub mozliwosci
uczenia sie lub ksztafcenia zawodowego w celu uzyskania zatrudnienia, mozliwie szerokiego
dostepu do lokalnych ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi, wspierajgcych réznorodne ustugi
zwigzane z opiekq nad dzie¢mi, zachecajgcych stuzby organizujgce ustugi zwigzane z opiekg
nad dziecmi do Scistej wspétpracy z rodzicami i samorzqdami lokalnymi w celu zaspokajania
potrzeb rodzicow, zachecajqcych wiadze krajowe, regionalne lub lokalne, partneréw spotecznych
do udzielania finansowego wsparcia przy tworzeniu i/lub dziataniu stuzb zajmujqcych sie opiekg
nad dziemi. Ponadto panstwa czfonkowskie zostaty zobowigzane takze do wspierania mezczyzn
w wychowywaniu i opiece nad dzie¢mi, tak aby upowszechnic¢ oraz zwiekszy¢ ich udziat w wypet-
nianiu obowigzkéw rodzicielskich, a kobietom umozliwié wiekszy dostep do rynku pracy™.

*1" 7 uzasadnienia projektu nowelizacji kodeksu pracy z 04.11.2003 .
*2 K. Walczak, Europejskie prawo pracy i jego wplyw na ustawodawstwo polskie, www.pip.gov.pl.
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Rozdziat VI

Projekty rozwigzan, ktérych zastosowanie w polskim prawie
mogtoby wptynqc korzystnie na sytuacje rodzicow
wychowujqcych dzieci

6.1. Powody i kierunki zmian

Prawo pracy to dziedzina prawa, ktéra chyba najbardziej ewoluowata w ostatnich latach. Z jednej
strony byto to spowodowane koniecznosciq wprowadzenia do polskiego prawa dyrektyw unijnych,
a z drugiej - dostosowywanie prawa pracy do sytuacji panujgcej na rynku pracy. Gdy ustawodaw-
ca zaobserwowat wzrost krétkoterminowych zwolnien lekarskich, wprowadzit pierwszy bezptatny
dzien przy krétkich zwolnieniach, z czego sie po roku wycofat. Z kolei nawotywania pracodawcow
o mozliwos¢ tatwiejszego zastepowania nieobecnych pracownikéw zaowocowata wprowadzeniem
umdéw na zastepstwo. Kolejne nowelizacje kodeksu pracy z ostatnich lat umozliwity bardziej ela-
styczne podejscie do czasu pracy oraz stosowanie bardziej zréznicowanych form zatrudnienia.
Ponadto za korzystng dla pracownikéw mozna uzna¢ ostatniq nowelizacje wydtuzajqcq urlop
macierzynski o dwa tygodnie. Proces zmian na pewno sie nie zakoficzyt. Zapowiadane sq dalsze
zmiany majqce na celu przede wszystkim dostosowanie prawa do zmieniajqcej sie sytuacji gospo-
darczej, sytuacji na rynku pracy. Dobrze, aby przy tych zmianach ustawodawca nie przeoczyt
potrzeb waznej grupy spotecznej, jakq sq rodzice wychowujgcy dzieci. Godzenie Zycia zawodo-
wego z prywatnym, szczegdlnie dla mtodych ludzi, ktorym urodzi sie dziecko, jest bardzo trudne,
dlatego tworzenie instytucji w prawie, ktére to utatwiajq, jest bardzo pozqdane. Te, ktére juz
istniejq, wymagajq z kolei popularyzowania, gdyz wielu i pracodawcdw, i pracownikéw, nie wie,
iz np. mozna pracowa¢ wedtug indywidualnego rozktadu czasu pracy, w ktérym godziny pracy
kazdego dnia, przy zachowaniu 40-godzinnego wymiaru na petnym etacie, bedq dostosowane
do konkretnej sytuacji zyciowej pracownika, czy ze dopuszczalne jest skrécenie tygodnia pracy
do 4 dni przy wydtuzeniu normy dobowej nawet do 12 godzin.

6.2. Przyktady nowych uregulowan zaktadajgcych zwiekszenie elastyczno-
$ci organizacji pracy oraz regulacji zwiekszajgcych trwatosc zatrudnienia

Konieczne jest wprowadzenie nowych rozwiqzan prawnych polegajacych na uregulowaniu takich
elastycznych form zatrudnienia, jak telepraca czy job-sharing. Wprawdzie te formy swiadczenia
pracy mogq by¢ stosowane takze na gruncie obecnych przepisow, ale zaistnienie ich na kartach
kodeksu pracy bedzie miato bardzo duze znaczenie dla ich wypromowania, jak réwniez pomoze
usunq¢ rézne watpliwosci, ktére wystepujq przy ich stosowaniu. Jasno okreslone prawa i obowigz-
ki telepracownika czy osob dzielgcych jedno stanowisko pracy sprzyjatyby podejmowaniu takiej
dziatalnosci przez rodzicdw, ktdrzy wiecej czasu chcieliby poswieci¢ dziecku.

Innym wskazaniem dla ustawodawcy bytoby ograniczenie naduzy¢ wystepujgcych w prawie
pracy, ktére sq zwigzane ze stosowaniem uméw cywilnoprawnych oraz umoéw terminowych.

Mtodzi rodzice czesto podejmujg prace w ramach umow cywilnoprawnych, kiedy stajq wobec
wyboru: takie zatrudnienie lub zadne. Konieczna jest ingerencja ustawodawcy polegajgca na
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objeciu 0s6b na kontraktach cywilnoprawnych chociaz niektérymi uprawnieniami pracowniczymi,
np. urlopem wypoczynkowym, okresem wypowiedzenia, aby ich pozycja nie réznita sie az tak bar-
dzo na niekorzys¢ od pozycji 0s6b zatrudnionych na umowy o prace, jak to sie dzieje obecnie.

Czesto mtodzi rodzice pracujq tez na podstawie terminowych uméw o prace, ktére sq odna-
wiane, jednak bez ostatecznego skutku w postaci umowy na czas nieokreslony, ktdry powinien
nadejs¢ po dwdch umowach na czas okreslony, jezeli przerwa pomiedzy nimi nie przekraczata
1 miesigca. Dzieje sie tak, gdyz pracodawcy ,przeplatajq” umowy na czas okreslony umowami
na zastepstwo lub na wykonywanie okreslonej pracy, ktére nie sq umowami na czas okreslony
w rozumieniu art. 25 k.p. Konieczna bytaby zmiana w przepisach polegajgca na zaliczeniu
umowy na zastepstwo oraz umowy na czas wykonania okreslonej pracy za umowe terminowq
w rozumieniu dyrektywy nr 99/70, a co za tym idzie, wprowadzanie zmian w przepisie art.
25 k.p. polegajgcych na uznaniu, ze zawarcie trzeciej umowy terminowej, do ktérych zaliczatyby
sie umowy na czas okreslony, na czas wykonywania okreslonej pracy i umowy na zastepstwo, jest
réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy na czas nieokreslony przy zachowaniu
dalszych warunkéw okreslonych w tym przepisie. Brak stabilizacji w zatrudnieniu na podstawie
umow terminowych jest niekorzystny dla pracownikéw wychowujgeych dzieci, przede wszystkim
nie daje mocnej podstawy dla plandéw na przysztos¢ oraz utrudnia uzyskanie kredytéw banko-
wych na zakup mieszkania.

Innym naduzyciem jest zawieranie przez pracodawce uméw na czas okreslony na bardzo
dtugie kilkuletnie okresy, z klauzulg przewidujgcq rozwigzanie tych uméw za dwutygodniowym
wypowiedzeniem. Takie sytuacje réwniez nalezatoby wyeliminowaé poprzez wprowadzenie
przepisow przyjmujqcych, iz po dtuzszym okresie pracy (np. rocznym) umowa na czas okreslony
zostanie uznana za umowe na czas nieokreslony, ze wszelkimi Srodkami ochronnymi przed
zwolnieniem zwigzanymi z tq umowg, jak np. konkretna przyczyna wypowiedzenia, dtuzszy okres
wypowiedzenia czy tez konsultacja wypowiedzenia ze zwigzkami zawodowymi.

Inng zmiang, ktora bytaby korzystna dla rodzicéw, bytoby wydtuzenie mozliwosci korzystania
z urlopu wychowawczego az do ukoriczenia przez dziecko 8 roku zycia, jak to ma miejsce w dy-
rektywie unijnej z dnia 3 czerwca 1996 roku, w sprawie porozumienia ramowego dotyczqcego
urlopu rodzicielskiego. Bytby to kolejny element szeroko rozumianego uelastycznienia stosunku
pracy.

Inne proponowane rozwigzania, ktére pomogtyby zwiekszy¢ trwatos¢ stosunku pracy, to:

a) przedtuzenie az do ukonczenia przez dziecko pierwszego roku zycia obowiqzujgcego
w trakcie urlopu macierzynskiego zakazu wypowiadania uméw o prace, przy czym pracodawca
miatby mozliwo$¢ rozwiqzania umowy o prace bez wypowiedzenia po zaistnieniu ku temu prze-
stanek z kodeksu pracy;

b) przeksztatcenie umowy na czas okreslony w umowe na czas nieokreslony, jezeli na dzien
porodu pracownica bytaby zatrudniona u pracodawcy przynajmniej dwa latg;

c) wydtuzenie okreséw wypowiedzenia umédw o prace dla osob wychowujgeych dziecko do lat
4 - 3-miesieczny okres bez wymogu 3-letniego stazu zakfadowego.

Propozycje powyzszych zmian wynikajq z zatozenia, iz konieczne w prawie sq instytucje
zwiekszajqce elastycznosé stosunku pracy, ale takze zapewniajqce jego trwatosé*, gdyz praca
w elastycznym systemie nie bedzie atrakcyjna, jezeli nie bedzie gwarancji trwatosci zatrud-
nienia.

** Zgodnie z Europejskq Strategiq Zatrudnienia.
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Dlatego kierunek zmian kodeksu pracy powinien prowadzi¢ do jeszcze wiekszej elastycznosci
organizacji pracy, ale takze zwigkszania trwatosci stosunku pracy.

Innym rozwigzaniem mogqcym zwiekszy¢ elastycznosé pracy bytoby wprowadzenie elastycz-
nego systemu czasu pracy dla mtodych matek, tak aby mfoda matka mogta go dostosowac do
swojej sytuacji zyciowej, np. do godzin pracy ztobka, przedszkola, czyli przedstawiataby godziny
czasu pracy jej odpowiadajqce, a pracodawca mégtby jej odmowic tylko w sytuacji, gdyby przed-
stawiony rozktad czasu pracy nie dat sie zastosowa¢ w danym zaktadzie pracy. W obecnym stanie
prawnym taki wniosek rodzica moze spotkac sie z odmowgq pracodawcy, nawet jezeli brak bedzie
przeciwwskazan do jego akceptagji.

Projekty zmian w prawie pracy, w tym projekty dodatkowych uprawnier dla rodzicow opie-
kujacych sie dziecmi, nie powinny odbywac sie kosztem pracodawcéw, gdyz w takim razie tacy
rodzice staliby sie grupq ,niechciang”, a przez to mato konkurencyjng. Powinny sie raczej pojawic
pewne zachety dla pracodawcéw, np. w formie refundacji ubezpieczenia spotecznego ptaconego
przez pracodawce, czy pewne zwolnienia z podatku dochodowego, co wymaga zmian w prawie
wskazanych w nastepnych czesciach opracowania. Koszty przywilejéw pracowniczych mfodych
rodzicéw powinien ponies¢ budzet panstwa, ktéry w dtuzszym okresie czasu réwniez odniesie
korzys¢ poprzez zaktywizowanie tej grupy zawodowej.

Zmiany w przepisach we wskazanym wyzej kierunku zaowocujq wzrostem mobilnosci zawo-
dowej mtodych rodzicéw, ktéra przyniesie roznorakie korzysci dla Panstwa.
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Aneks

1. Wzdr umowy na zastepstwo za nieobecnqg z przyczyn
usprawiedliwionych pracownice (urlop wychowawczy)

UMOWA O PRACE NA ZASTEPSTWO

zawarta w dniu 2 stycznia 2007 r. w Krakowie pomiedzy Zaktadem Produkeyjnym ,Margarynka”
SAA. z siedzibqg w Krakowie, przy ul. Spozywczej 5, reprezentowanym przez Dyrektora Dziatu
Personalnego, zwanym dalej Pracodawcq, a Paniq Janing Nowak, zamieszkatq w Krakowie, przy
ul. Smoczej 8, legitymujgcq sie dowodem osobistym nr AB 1234, wydanym przez Prezydenta
Miasta Krakowa. Nr PESEL 82090145670, NIP 6770980980, zwanq dalej Pracownikiem, o tresci
nastepujqcej:

§ 1.1. Pracodawca zatrudnia Pracownika na czas nieswiadczenia pracy przez Panig Joanne
Kowalskq, ktorej nieobecnos¢ jest usprawiedliwiona i wynika z faktu korzystania z urlopu wycho-
wawczego, udzielonego na okres do dnia 31 grudnia 2007 r.

1.2. Przez powyzszy okres Pracownik bedzie zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy na
stanowisku specjalisty ds. jakosci.

§ 2 Pracownik bedzie wykonywac prace w Zaktadzie Produkeyjnym przy ul. Spozywczej 7.

§ 3 W czasie trwania stosunku pracy Pracownik bedzie otrzymywat wynagrodzenie za wyko-
nanq prace w wysokosci:

a) wynagrodzenia zasadniczego w kwocie 1200,00 zt (stownie: jeden tysiqc dwiescie ztotych),
ptatne do 10 dnia miesigca kalendarzowego nastepujgcego po miesigcu przepracowanym,

b) dodatkéw do wynagrodzenia zasadniczego w wysokosci na zasadach okreslonych w regu-
laminie wynagradzania obowigzujgcym u Pracodawcy.

§ 4 Kazda ze stron oswiadcza, ze zapoznata sie z tresciq niniejszej umowy oraz przyjeta do
wiadomosci i wykonania, a takze otrzymata po jednym egzemplarzu umowy.

(podpis pracodawcy lub osoby reprezentujqcej (data i podpis pracownika)
pracodawce albo osoby upowaznionej do
sktadania o$wiadczen w imieniu pracodawcy)

Oswiadczam, ze zapoznatem sie z trescig obowiqzujgcych u Pracodawcy przepiséw prawa
pracy, tj. regulaminu pracy oraz regulaminu wynagradzania, przepisy powyzsze akceptuje i zobo-
wiqzuje sie do ich przestrzegania.

(data i podpis pracownika)
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2. Wzér umowy o teleprace

UMOWA O TELEPRACE

zawarta w dniu 31 grudnia 2006 r. w Krakowie miedzy Biurem Projektowym ,Projekcik” spétka
2 0.0., z siedzibq w Krakowie przy ul. Projektowej 5 reprezentowanym przez Prezesa Zarzqdu Jana
Nowaka, zwanym dalej ,Pracodawcq” a Panem Piotrem Kowalskim, zamieszkatym w Wieliczce,
ul. Krakowska 4, zwanym dalej ,Pracownikiem”.

§ 1 Umowa zostaje zawarta na czas okreslony - od dnia 1 stycznia 2007 r. do dnia 31 grud-
nia 2007 r, z mozliwosciq jej rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

§ 2.1. Przedmiotem umowy jest Swiadczenie pracy polegajqcej na sporzqdzaniu projektow
zlecen powierzanych przez Pracodawce w terminach kazdorazowo uzgadnianych przez strony.

2.2. Zadania do wykonania wraz ze wskazéwkami oraz ich odbidr bedq dokonywane pocztq
elektroniczna.

§ 3 Warunki $wiadczenia pracy:

a) miejsce wykonywania pracy - mieszkanie Pracownika znajdujqce sie w Wieliczee, ul. Kra-

kowska 4,

b) sposob komunikowania sie - pocztq elektroniczng, faksem lub przez telefon,

¢) wymiar czasu pracy - petny etat,

d) system czasu pracy - zadaniowy czas pracy,

e) wynagrodzenie miesieczne - 4000,00 zt (stownie: cztery tysiqce zlotych),

f) bezposredni przetozony pracownika - Dyrektor Dziatu Projektdw.

§ 4 Pracownik obowigzany jest rozpoczq¢ prace w dniu 2 stycznia 2006 r.

§ 5.1. Pracownik bedzie $wiadczyt prace za pomocq posiadanego sprzetu bedqcego wyposa-
zeniem stanowiska pracy: komputera, modemu i faksu.

5.2. Pracodawca ponosi koszty fqcznosci (abonament za state fqcze i za telefon) w kwocie
200 zt (stownie dwiescie ztotych) miesiecznie.

§ 6 Umowa zostata sporzqdzona w dwdch jednobrzmiqeych egzemplarzach po jednym dla
kazdej ze stron.

(podpis pracodawcy lub osoby reprezentujqcej (data i podpis pracownika)
pracodawce albo osoby upowaznionej do
sktadania o$wiadczen w imieniu pracodawcy)

Oswiadczam, ze zapoznatem sig z trescig obowiqzujgcych u Pracodawcy przepiséw prawa
pracy, tj. regulaminu pracy oraz regulaminu wynagradzania, przepisy powyzsze akceptuje i zobo-
wiqzuje sie do ich przestrzegania.

(data i podpis pracownika)
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3. Wzoér umowy o prace w zadaniowym systemie czasu pracy

UMOWA O PRACE W ZADANIOWYM CZASIE PRACY

zawarta w dniu 31 grudnia 2006 r. w Krakowie miedzy Biurem Projektowym ,Projekcik” spétka
2 0.0., z siedzibq w Krakowie przy ul. Projektowe]j 5 reprezentowanym przez Prezesa Zarzqdu Jana
Nowaka, zwanym dalej ,Pracodawcq” a Panem Janem Kowalskim, zamieszkatym w Wieliczce,
ul. Krakowska 4, zwanym dalej ,Pracownikiem”.

§ 1 Umowa zostaje zawarta na czas nieokreslony - od dnia 1 stycznia 2007 r.

§ 2 Przedmiotem umowy jest Swiadczenie pracy na stanowisku prawnika, polegajqcej
na sporzqdzaniu projektéw umadw, pism i opinii zlecanych przez Pracodawce, ktdrych wykonanie
powinno nastgpi¢ w terminach uzgadnianych kazdorazowo przez strony.

§ 3 Warunki $wiadczenia pracy:

a) miejsce wykonywania pracy - siedziba Pracodawcy,
b) wymiar czasu pracy - petny etat,

¢) system czasu pracy - zadaniowy czas pracy,

d) wynagrodzenie miesigeczne - 2000,00 zt (stownie: dwa tysiace ztotych),

e) bezposredni przetozony pracownika - Dyrektor Dziatu Prawnego.

§ 4 Pracownik obowigzany jest rozpoczq¢ prace w dniu 2 stycznia 2006 r.

§ 5 Umowa zostata sporzqdzona w dwdch jednobrzmiqeych egzemplarzach po jednym dla
kazdej ze stron.

(podpis pracodawcy lub osoby reprezentujqcej (data i podpis pracownika)
pracodawce albo osoby upowaznionej do
sktadania o$wiadczen w imieniu pracodawcy)

Oswiadczam, ze zapoznatem sig z trescig obowiqzujgcych u Pracodawcy przepiséw prawa
pracy, tj. regulaminu pracy oraz regulaminu wynagradzania, przepisy powyzsze akceptuje i zobo-
wiqzuje sie do ich przestrzegania.

(data i podpis pracownika)
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4. Wzdér umowy o wspotpracy z samozatrudnionym

UMOWA O WSPOLPRACY
Zawartad W dniu e, W eeeettmma s s e
pomiedzy:
......................................................................................................... , reprezentowanym/q przez
(pefna nazwa zamawiajqcego, siedziba, adres)
........................................................................................... , zwanym/q dalej ,Zamawiajgcym”
(imie i nazwisko osoby/0sob reprezentujqcych przedsiebiorce)
a
PANEM/ PANIQ) woovvriiieceseceee s s prowadzqcym-q
(imie i nazwisko)

dziatalno$¢ gospOdarczq PO NAZWG ......veeveeeeeeevemesissssesssssseeeeeeeesssssssssssssssssssssssssssssssssssseee

(nazwa, pod ktorq jest prowadzona dziatalnosc)
Z SIEAZIDG W oo e ,

(adres, pod ktorym jest prowadzona dziatalnosc)

wpisang do rejestru dziatalnosci gospodarczej przez Woéjta (Burmistrza) Gminy / Prezydenta
MiIGSta W s Pod NUMErEM ...oooorrvvveereerriiirrronns zwanym/q  dalej
,Wykonaweq”

§1
Przedmiot Umowy

1. Zamawiajqcy zleca Wykonawcy, a Wykonawca zobowiqzuje sie do wykonywania na rzecz
Zamawiajgcego nastepujgcych ustug:

1) e e ,
) R ,
3) e e

2. Ustugi, opisane w ust. 1, Wykonawca moze $wiadczy¢ przy pomocy oséb trzecich oraz
w wybranym przez siebie miejscu i czasie.

3. Wykonawca ponosi odpowiedzialno$¢ wobec kontrahentéw Zamawiajgcego za rezultat
wykonywanych ustug oraz fakt ich wykonywania.

4. Wykonawca oswiadcza, ze ustugi objete niniejszg Umowq bedzie wykonywat w ramach
prowadzonej przez siebie dziatalnosci gospodarczej. Wypis z rejestru dziatalnosci, prowadzone-
go przez Wojta (Burmistrza) GMiny W ......cccovvvvvveeveveeeeenennnns , stanowi zatqeznik nr 1 do niniejszej
Umowy.
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§2

Wynagrodzenie

1. Z tytutu wykonywania ustug, opisanych w § 1 ust. 1, Zamawiajqcy bedzie ptaci¢ Wykonaw-
cy wynagrodzenie miesieczne w WySOKOSCH .........cccceewmvvvvvrirens (STOWNIE oo

........................................................................ ) ztotych.

2. Wynagrodzenie bedzie ptatne na podstawie faktur, wystawianych przez Wykonawce po
zakonczeniu kazdego miesigca. Platnos¢ bedzie nastepowata w ciggu 7dni od dnia przedtozenia
faktury Zamawiajgcemu na rachunek bankowy wskazany przez Wykonawce.

§3

Tajemnica przedsiebiorstwa

Wykonawca jest zobowigzany nie ujawniac osobom trzecim jakichkolwiek informacji dotyczg-
cych przedsigbiorstwa Zamawiajqcego, a stanowigcych jego tajemnice handlowq (tj. np.: danych
handlowych, finansowych, technicznych, technologicznych itp., nieujawnionych publicznie). Zakaz
ten nie dotyczy sytuacji, gdy obowiqzujqce przepisy prawne nakazujq ujawnienie tajemnicy han-
dlowej odpowiednim wiadzom. Zakaz ten obowiqzuje Wykonawce zaréwno w trakcie trwania
niniejszej Umowy, jak i po jej ustaniu.

§4

Czas trwania Umowy oraz jej rozwigzanie

1. Umowa zostaje zawarta na czas nieokreslony, liczqc od dnia jej podpisania.

2. Kazda ze Stron moze rozwiqza¢ Umowe, z zachowaniem 1-miesiecznego okresu wypowie-
dzenia, bez koniecznosci podania przyczyny wypowiedzenia.

3. Kazda ze Stron moze rozwigza¢ Umowe bez wypowiedzenia, w trybie natychmiastowym,
z waznego powodu. ,Waznym powodem” jest w szczegdlnosci niewykonywanie lub nienalezyte
wykonywanie Umowy przez drugq Strone. Rozwigzanie w tym trybie moze nastqpié, jezeli druga
Strona wezwana do prawidfowego wykonania Umowy, nie dostosowata sie do wezwania w ciggu
7 dni od dnia jego otrzymania.

4. W kazdym czasie umowa moze zosta¢ rozwigzana na mocy porozumienia stron.

§5

Postanowienia koncowe

1. Zmiany niniejszej Umowy bedq dokonywane w formie pisemnej pod rygorem niewaznosci.

2. W sprawach nie uregulowanych w niniejszej Umowie, a dotyczqcych jej przedmiotu, majq
zastosowanie przepisy Kodeksu cywilnego.

3. Umowe sporzqdzono w dwdch jednobrzmiqcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej
ze Stron.

Zamawiajqcy Wykonawca



Edyta Czerwiec

Analiza istniejacych rozwiazan prawnych z zakresu
prawa ubezpieczen spotecznych umozliwiajacych
pogodzenie pracy zawodowej z wychowywaniem dzieci
oraz postulaty nowych rozwigzan

Rozdziat |
Analiza istniejgcych rozwigzan

1.1. Zabezpieczenie spoteczne, metody jego realizacji i podstawy konsty-
tucyjne

Pod pojeciem zabezpieczenia spotecznego kryjq sie wszystkie srodki i dziatania publiczne, ktére
majq chroni¢ cztonkéw danego spofeczenstwa przed sytuacjami, w ktdrych zaistniataby niemoz-
nos¢ samodzielnego zaspokojenia waznych dla Zycia potrzeb. Definiujgc zabezpieczenie spotecz-
ne, ktadzie sig nacisk przede wszystkim na zatozenie, ze kazdy petnoletni cztonek spofeczenstwa,
osiqgajqcy dochody z wasnej pracy jest zobowigzany do samodzielnego zaspokajania potrzeb
swoich i potrzeb swoich najblizszych!. W sytuacji zaistnienia zdarzen losowych uniemozliwiajq-
cych samodzielne zaspokojenie tych potrzeb, pafstwo, stosujgc odpowiednie dziatania i $rodki,
moze udziela¢ niezbednej pomocy.

Instytucje zabezpieczenia spotecznego regulujg ustawodawstwa krajowe wielu panstw i jest
ona okreslona w aktach prawnych Organizacji Narodéw Zjednoczonych, Miedzynarodowej
Organizacji Pracy, Rady Europy oraz Unii Europejskiej’. Niestety jak dotychczas nie ma jednolitej
definicji obowigzujqcej we wszystkich parstwach.

Po raz pierwszy idee zabezpieczenia spotecznego sformutowano w Powszechnej Deklaragji
Praw Cztowieka uchwalonej przez Zgromadzenie Ogéine Narodow Zjednoczonych w 1948 roky,
a nastepnie zostata ona powtdrzona w innych deklaracjach, m.in. w Karcie Zabezpieczenia
Spotecznego z 1961 roku. Z zapisow zawartych w Karcie wynika, Ze istota zabezpieczenia spo-
tecznego polega na zagwarantowaniu ludziom $wiadczqcym prace petnej opieki we wszystkich

System ubezp/eczen spotecznych. Zagadnienia podstawowe, red. G. Szpor, Warszawa 2003, s. 15.
% G. Uscifiska, Swiadczenia z zabezpieczenia spofecznego requlacjach miedzynarodowych i polskich, IPiSS, Warszawa
2005, s. 19.
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przypadkach czasowej lub statej utraty zdolnosci do pracy i na chronieniu ich przed wszelkimi
zrzqdzeniami losowymi oraz na akgji zapobiegawczej’.

Zabezpieczenie spoteczne to pojecie zbiorcze, swoim zakresem obejmujqce trzy formy (metody)
organizacyjne nazywane technikami administracyjnofinansowymi lub organizacyjnofinansowymi’.
Techniki te sq swego rodzaju rozwigzaniami prawnymi pozwalajgcymi okreslic, jakie organy admi-
nistracji panstwowej odpowiedzialne sq za zaspokojenie potrzeb wynikajacych z idei zabezpieczenia
spotecznego, jak rowniez pozwalajq na doktadne okreslenie Zrédet sfinansowania wskazanych potrzeb.
Wyrézniamy: ubezpieczenie spoteczne, zaopatrzenie spoteczne i opieke (pomoc) spoteczng. Przy roz-
réznianiu tych technik uwzglednia sie przede wszystkim tytut do $wiadczen, podmioty uprawnione,
podmiot zabezpieczajqcy, zasady ustalania wysokosci Swiadczen oraz Zrédta finansowania.

1.1.1. Ubezpieczenie spoteczne

Technika ubezpieczenia spotecznego ma swoje Zrodta w ubezpieczeniu gospodarczym, ale wyréz-
nia jq fqczne wystepowanie nastepujqcych cech: przymusowosci, wzajemnosci i celu spofecznego”.

Definicje ubezpieczen spotecznych najpetniej oddaje stwierdzenie Wactawa Szuberta: ,ubez-
pieczenie spoteczne stanowi system zagwarantowanych ustawowo i zwigzanych z pracq $wiad-
czen o charakterze roszczeniowym, pokrywajqcych potrzeby wywotane przez zdarzenia losowe
lub inne zréwnane z nimi zdarzenia, spetnianych przez zobowigzane do tego instytucje oraz
finansowanych na zasadzie bezposredniego lub posredniego roztozenia cigzaru tych Swiadczen,
w catosci lub co najmniej w powaznej mierze na zbiorowosé osdb do nich uprawnionych®”.

Wsr6d charakterystycznych cech ubezpieczenia spotecznego wymienia sig’:

a) powstawanie wspdlnot ubezpieczeniowych tych podmiotow, ktére sq narazone na podobne
zdarzenia losowe (staro$¢, inwalidztwo, choroby, bezrobocie, Smierc) i ktore nalezq do okreslonej
kategorii 0s6b (pracownicy, rolnicy, rzemieslnicy);

b) fundusz przeznaczony na $wiadczenia pochodzi ze sktadek ubezpieczonych;

¢) $wiadczenia znajdujq sie w odpowiedniej relacji do sktadek;

d) przymusowy charakter ubezpieczenia, ktdry przeciwdziata brakowi przezornosci i niedbalstwy;

e) publiczno-panstwowy charakter instytucji gromadzqcych i rozdzielajqeych srodki;

f) gwarantowane przez pafistwo podmiotowe prawo do $wiadczen oraz ich wyptacalnosé.

Na podstawie tych cech mozna wyodrebni¢ pewne zasady, na ktdrych opiera sie system
ubezpieczer spotecznych®:

a) zasada réwnego traktowania ubezpieczonych sformutowana w ustawie o systemie ubez
pieczefi spofecznych’. Zasada ta dotyczy réwnego traktowania ubezpieczonych, jezeli chodzi
o warunki objecia systemem, obowigzek optacania i obliczania wysokosci sktadek, obliczanie
wysokosci $wiadczen, okresy wyptat Swiadczen i zachowania prawa do nich;

b) zasada gwarantowania przez paristwo wyptacalnosci $wiadezeri'%;

* . Jankowska-Jedrasik, Ubezpieczenie spofeczne, t. 1, Warszawa 2003, s. 19.

* Moze by¢ stosowane rézne nazewnictwo, por. |. JankowskaJedrasik, op. cit, s. 19; W. Muszalski, op. cit,
s. 18-19.

5 System ubezpieczeri spofecznych. Zagadnienia podstawowe, red. G. Szpor, Warszawa 2003, s. 25.

5 W. Szubert, Ubezpieczenia spoteczne. Zarys systemu, Warszawa 1987, s. 66.

! System ubezpieczen spotecznych, s. 25-26; 1. Jankowska-Jedrasik, Ubezpieczenie..., s. 19-20.

8 7. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeri spofecznych, Warszawa 2002, s. 341-342.

® Artykut 2a ustawy o systemie ubezpieczeri spotecznych z dnia 13 pazdziernika 1998 r, Dz.U. nr 137, poz. 887,
z pozn. zm.

1 Artykut 2 ust. 3 ustawy o systemie ubezpieczer spotecznych.
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¢) zasada obowigzkowosci ubezpieczenig;
d) zasada wzajemnosci Swiadczen - zgodnie z definicjq ubezpieczer dopiero optacenie
sktadki powoduje powstanie prawa do okreslonego $wiadczenia.

1.1.2. Zaopatrzenie spoteczne

Technika ta posiada cechy ubezpieczenia spotecznego i opieki spofecznej. Jest to koncepcja
opierajqca sie na koniecznosci zaspokojenia niezbednych potrzeb ogdtowi spofeczenstwa bez
wzgledu na to, czy dana jednostka jest aktywna zawodowo, czy nie.

Cechy charakterystyczne dla metody zaopatrzeniowej to'':

a) udzielanie pomocy wszystkim cztonkom spoteczenstwa, ktdrzy tej pomocy potrzebujg;

b) Srodki finansowe w catosci pochodzq ze Srodkéw budzetowych paristwa,

¢) $wiadczenia sq jednakowe dla wszystkich i majg zapewnic potrzebujgcym tzw. minimalne
srodki na utrzymanie,

d) rodzaje i wysokos¢ Swiadczen okresla ustawa,

e) prawo do $wiadczern ma charakter podmiotowy, ale moze zaleze¢ réwniez od warunku
nieposiadania innych $rodkéw utrzymania,

f) administracja nalezy do urzedow publicznych.

1.1.3. Pomoc spoteczna

Historycznie rzecz biorqc, jest to najstarsza technika zabezpieczenia spotecznego. Obecnie
metoda ta stuzy uzupetnieniu obu wyzej opisanych technik.

Cechy wyrdzniajgce pomoc spoteczng sq nastepujqce12:

a) pomoc udzielana jest tym wszystkim, ktorzy z jakiej$ przyczyny znajdujq sie w niedostatky,
bez wzgledu na ich aktywnos¢ zawodowq, na zasadzie domicylu;

b) ustawa moze okresla¢ poziom dochoddéw uprawniajgcy do wyptaty Swiadczenia;

¢) $rodki finansowe przeznaczane na pomoc spoteczng pochodzq z budzetu panstwa;

d) wysokos¢ wyptat moze by¢ zréznicowana ze wzgledu na indywidualne potrzeby jednostki,
ktéra tej pomocy potrzebuje, i zalezy od organu przyznajgcego Swiadczenie;

e) administracjg zajmujq sie lokalne organy publiczne.

Modelowe techniki przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Techniki administracyjno-finansowe zabezpieczenia spotecznego

Elementy

P Ubezpieczenie Zaopatrzenie Pomoc
réznicujqce

) Scentralizowana: .
Zdecentralizowana: Zdecentralizowana:

. administracja .
zaktady publiczne bafstwa gminy

Administracja

Budzet centralny Budzet gminy,

) . Zdecentralizowane: . pomocniczo
Finansowanie panstwa: brak ,
fundusze sktadkowe panstwa: brak
sktadek .
sktadki

1. Jankowska-Jedrasik, op. cit, s. 20.
2 Ibidem, s. 20.
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Pracownic Cato$¢ ludnosci
Uprawnieni . Y . lub okreslone Cato$¢ ludnosci

i zawodowo czynni

grupy
Typowe: zalezne od Typowe: zalez- :
Indywidualne:

‘. ! wktadu pracy (sktad- ne od potrzeb, .
Swiadczenia . . zalezne od potrzeb,

ki), proporcjonalne, zryczattowane, .

. : uznaniowe
roszczeniowe roszczeniowe

Zrédto: W. Muszalski, Ubezpieczenie..., op. cit., s. 20.

Podstaw konstytucyjnych systemu ubezpieczen spotecznych w Polsce nalezy szuka¢ w art. 67
ust.1 ustawy zasadniczej z 1997 roku, ktéry stanowi, ze Obywatel ma prawo do zabezpieczenia
spotecznego w razie niezdolnosci do pracy ze wzgledu na chorobe lub inwalidztwo oraz po
osiqgnieciu wieku emerytalnego [...].

Ochrona wymienionych w konstytucji sytuacji zyciowych realizowana jest w Polsce przede
wszystkim przez ubezpieczenie spoteczne, ale w pewnym zakresie podpada pod technike zaopa-
trzeniowq i opiekunczq.

Generalnie udzielana ochrona ma charakter powszechny ubezpieczen petny, czyli dotyczy
wszystkich obywateli oraz obejmuje wszystkie zdarzenia, ktére powodujq niemoznos¢ Swiadcze-
nia pracy ubezpieczen i pozyskiwania zeri $rodkéw utrzymania'®.

Zasadniczq cechq ubezpieczen spotecznych jest bezwzgledne przestrzeganie réwnosci for-
malnej. Nie istniejg przypadki innego traktowania ze wzgledu na sytuacje jednostki.

Prawo ubezpieczen spotecznych oparto na ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczeri spotecznych ', ktéra reguluje zagadnienia wspélne dla wszystkich rodzajéw ubezpie-

czef, oraz na ustawach, ktdre regulujq szczegdtowo poszczegélne rodzaje ubezpieczen ™.

1.2. Obcigzenia finansowe pracownika i pracodawcy z tytutu podlegania
ubezpieczeniom spotecznym w Swietle ustawy z dnia 13 paZdziernika
1998 roku o systemie ubezpieczen spotecznych

Ubezpieczenie spoteczne swoim zakresem obejmuje wszystkie osoby wykonujgce prace. Pracow-
nikiem, zgodnie z art. 2 kodeksu pracy'® jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,
powotania, mianowania, wyboru lub spétdzielczej umowy o prace. Natomiast definicja pracow-
nika w ustawie o systemie ubezpieczeri spotecznych' rézni sie od tej zawartej w kodeksie pracy.
W ustawie o systemie ubezpieczen spotecznych powigzano obowigzek ubezpieczenia spofeczne-
go z dziatalnosciq zarobkowq oraz z faktem posiadania jakichkolwiek statych zrédet dochodu. Za
pracownika uwaza sie rowniez osobe wykonujgcq prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy

1. JedrasikJankowska, Pojecia i konstrukgje prawne ubezpieczenia spofecznego, t. 1, Warszawa 2006, s. 12.

“DzU. nr 137, poz. 887, z pézn. zm.

*® Ustawa z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczer Spotecznych (Dz.U. nr 162, poz.
1118 z pdzn. zm); ustawa z dnia 25 czerwea 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa (Dz.U. nr 60, poz. 636 z pézn. zm.); ustawie z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu
spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy i chordb zawodowych (Dz.U. nr 199, poz. 1673 z pozn. zm).

% Dz.U. nr 21, poz. 94, z pézn. zm.

7' Dz.U. nr 137, poz. 887, z pézn. zm.
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zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z przepisami Kodeksu cywilnego
stosuje sig przepisy dotyczqce umowy zlecenia lub o dzieto, jezeli taka umowa zostata zawarta
z pracodawcq, z ktérym dana osoba pozostaje w stosunku pracy lub w ramach takiej umowy
wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy. Obowigzkowym
ubezpieczeniem, zostali réwniez objeci Ci, ktorzy pobierajq zasitki (macierzyrski i wychowawczy),
stypendia, zasitki dla bezrobotnych, zasitki z opieki spotecznej oraz inne zasitki i $wiadczenia
socjalne.

Ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych wprowadzita réwniez podziat ubezpieczen na
cztery rodzaje, w zaleznosci od ryzyka: ubezpieczenie emerytalne, ubezpieczenie rentowe, ubez
pieczenie chorobowe i ubezpieczenie wypadkowe.

Decyzja podziatu oznacza takze podziat skfadki na kazdy rodzaj ubezpieczenia oraz zréznico-
wanie podmiotéw podlegajqcych obowiqzkowi ubezpieczenia w zaleznosci od rodzaju ryzyka'®.
Grupy os6b wymienione w art. 6 ust. 11 2 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych podle-
gajq tylko obowigzkowi ubezpieczenia emerytalnego i rentowego. Ubezpieczeniu chorobowemu
wymienione podmioty podlegajq obowigzkowo, dobrowolnie lub sq przez ustawodawce wyklu-
czone z ubezpieczenia chorobowego.

Sktadka w ubezpieczeniu spotecznym to $wiadczenie: pieniezne, przymusowe, celowe, odptat-
ne i bezzwrotne. Jan Jonczyk twierdzi, ze sktadka jest cenq gwarancji ubezpieczeniowej. Ubez-
pieczony jest pewny, ze za optaconq skfadke w razie zajscia okreslonego zdarzenia losowego
zostanie mu wypfacone nalezne $wiadczenie.

Jednoczesnie skfadka w ubezpieczeniu spotecznym jest trwatym sktadnikiem placy roboczej™
przeznaczanym tylko i wylgcznie na ubezpieczenie. Oznacza to jednak, ze sktadka jest elemen-
tem kosztow pracy.

Do 1 stycznia 1999 roku, czyli do czasu wejscia w Zycie nowej ustawy o systemie ubezpieczen
spotecznych’® w Polsce funkcjonowat system niepodzielnej jednolitej skladki. Oznacza to, ze pra-
codawca optacat catq sktadke ze Srodkéw zaktadu pracy, bez rozbijania kwoty na poszczegdlne
sktadniki ryzyka. Po reformie sktadke jednolitq zastgpiono 4 sktadkami na poszczegéine rodzaje
ubezpieczen: emerytalne, rentowe, chorobowe i wypadkowe, tworzqc jednoczesnie 4 odrebne fun-
dusze w ramach Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. Dodatkowo obowigzkiem optacenia sktadki
obcigzono i pracodawce, i pracownika, a nie jak byto wezesniej, tylko pracodawce.

Aby mozna byto obcigzy¢ sktadkq takze wynagrodzenie pracownika dokonano tzw. ,ubrut-
towienia”?" ptac.

Zgodnie z artykutem 15 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych wysokos¢ sktadek na
ubezpieczenia emerytalne, rentowe i chorobowe wyrazona jest formie stopy procentowej, jedna-
kowej dla wszystkich ubezpieczonych. Stopa procentowa sktadek na ubezpieczenie wypadkowe
dla poszczegdlnych ptatnikow sktadek jest zréznicowana w zaleznosci od poziomu zagrozenh
zawodowych i skutkéw tych zagrozen.

Stopy procentowe skfadek dla wszystkich ubezpieczonych i wynoszq:

a) 19, 52% podstawy wymiaru - na ubezpieczenie emerytalne;

b) 13,00% podstawy wymiaru - na ubezpieczenie rentowe;

18 Porownaj z tabelg w: |. JedrasikJankowska, op. cit., s. 85-86.

1. Jedrasik- Jankowska, Pojecie..., op. cit., s. 33.

0 Ustawa o systemie ubezpieczer spotecznych, Dz.U. nr 137, poz. 887, z pézn. zm.

! Aby ubruttowic ptace, pracodawca pomnozyt dotychczasowy miesieczny przychdd przez wskaznik przeliczenia
przychodu wynoszqcy 123,0164%.
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¢) 2,45% podstawy wymiaru - na ubezpieczenie chorobowe;
d) 0,97%-3,86% podstawy wymiaru w roku 2005 - na ubezpieczenie wypadkowe??
Podziat sktadki przedstawia rysunek 1.
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Ryunek 1. Sktadka na ubezpieczenie spoteczne
Zrédto: opracowanie whasne.

Zréznicowanie poziomu wysokosci sktadki na ubezpieczenie spoteczne wynika 2

- preferencji polityki finansowej, spotecznej i zatrudnieniowej;

- zakresu $wiadczen;

- wzgleddw technicznych;

- czynnikow demograficznych danej grupy ubezpieczonych.

Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie moze stanowic

a) faktyczny przychod w rozumieniu przepiséw ustawy o podatku dochodowym od oséb
fizycznych;

b) przychdd w kwocie zadeklarowanej przez ubezpieczonego;

¢) kwota minimalnego wynagrodzenia miesigcznego za prace;

d) kwota zasitku statego.

Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe pracownikow, osob wyko-
nujgcych prace naktadcezq, 0sob w stosunku stuzby i 0séb wykonujgcych prace odptatnie w czasie
odbywania kary pozbawienia wolnosci stanowi przychdd. Roczna podstawa wymiaru skfadek
na omawiane ubezpieczenia nie moze w danym roku kalendarzowym byé wyzsza niz kwota
odpowiadajqca trzydziestokrotnosci prognozowanego na dany rok kalendarzowy przecietnego
wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce narodowe;.

24,

.0d 1 stycznia 2003 r. stope procentowq sktadki na ubezpieczenie wypadkowe (od 0,97% do 3,86%) platnicy sktadek
ustalajq samodzielnie na podstawie ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy
pracy i choréb zawodowych (Dz.U. nr 199, poz. 1673 i nr 241, poz. 2074; 2003 nr 83, poz. 760, nr 223, poz. 2217; 2004
nr 121, poz. 1264, nr 187, poz. 1925, nr 210, poz. 2135) oraz rozporzqdzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 listo-
pada 2002 r. w sprawie zréznicowania stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie spoteczne z tytutu wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych w zaleznosci od zagrozen zawodowych i ich skutkow (Dz.U. nr 200, poz. 1692 i nr 203, poz. 1720).

21, JedrasikJankowska, Pojecia i konstrukcje..., s. 37.

™ Komentarz do ustawy o systemie ubezpieczeri spofecznych, red. W. Modzelewski, Instytut Studiéw Podatkowych,
Warszawa 2002, s. 116-128; Ustawa o systemie..., art. 18 ust. 11 art. 20. ust. 1.
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Do osiggniecia ww. kwoty, sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe oblicza sie
i przekazuje do ZUS-u od podstawy, od nadwyzki ponad kwote odpowiadajqcg trzydziestokrot-
nosci prognozowanego na dany rok kalendarzowy przecietnego wynagrodzenia miesiecznego
w gospodarce narodowej nie pobiera sie sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

W przypadku gdy osoba objeta jest ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi z kilku tytutéw
i przekroczy ww. kwote, ZUS informuje niezwlocznie ptatnikéw sktadek i te osobe za posredni-
ctwem ptatnikéw sktadek. W przypadku gdy do opfacania sktadek zobowiqzany jest ptatnik oraz
zinnego tytutu sam ubezpieczony, ubezpieczony po przekroczeniu rocznej podstawy wymiaru
sktadek moze ztozy¢ oswiadczenie o zaprzestaniu potrqcania skfadek, zawiadamiajgc o tym
ZUS za posrednictwem ptatnika. Za skutki btednego oswiadczenia odpowiada ubezpieczony. ZUS
dokonuje na biezqco sprawdzenia wysokosci rocznej podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe. Jezeli roczna podstawa wymiaru sktadek zostata przekroczona, ZUS zwra-
ca sktadki obliczone i przekazane od nadwyzki ponad te kwote. Nie dokonuje sie zwrotéw sktadek
przekazanych do otwartych funduszy emerytalnych; nienaleznie optacone sktadki odprowadzone
do otwartego funduszu emerytalnego podlegajq zaliczeniu na poczet przysztej sktadki.

Podstawe wymiaru sktadek na pozostate ubezpieczenia, czyli ubezpieczenie chorobowe
i wypadkowe stanowi podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe bez
powyzszego ograniczenia. W przypadku podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie choro-
bowe os6b, ktére podlegajg temu ubezpieczeniu, dobrowolnie przyjmuje sie, ze podstawa nie
moze przekracza¢ miesiecznie 250% przecietnego miesigcznego wynagrodzenia w poprzednim
kwartale?.

1.2.1. Obowiqzki pracodawcy wobec Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych

Na pracodawcach zatrudniajgcych pracownikéw cigzy obowigzek:

- zgtaszania do ubezpieczen spotecznych i do ubezpieczenia zdrowotnego

- rozliczania i optacania sktadek na ww. ubezpieczenia

- wyptaty oraz rozliczania niektorych $wiadczen.

Obowigzek ubezpieczenia spotecznego powstaje od dnia nawigzania stosunku pracy do dnia
jego ustania. Ptatnikiem skfadek w stosunku do pracownikéw jest zawsze ich pracodawca. Zgto-
szenie do ubezpieczenia powinno by¢ dokonane w terminie 7 dni od daty powstania obowigzku
ubezpieczenia na druku ZUS ZUA.

1.3. Swiadczenia pieniezne z tytutu macierzyfstwa
W polskim systemie ubezpieczen spotecznych $wiadczenia pienigzne z tytutu macierzyistwa

(cigza, opieka nad dzieckiem) wyptacane sq z tzw. ubezpieczenia chorobowego i obejmujq zasitek
macierzyfiski oraz zasitek opiekuriczy’®.

% Kwote te ustala sig miesiecznie, poczynajqc od trzeciego miesiqea kwartatu kalendarzowego na okres 3 miesiecy
na podstawie przecigtnego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu, ogtaszanego dla celéw emerytalnych

% Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 roku o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa (Dz.U. nr 60, poz. 636) i Ustawa z dnia 17 grudnia 2004 r. o zmianie ustawy o $wiadczeniach pienigz-
nych w razie choroby i macierzynstwa oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. z 2005 r. nr 10, poz. 71).
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macierzynstwo

| 1
urlop macierzynski koniecznosé opieki nad dzieckiem
[ ' [ ™
zasilek opickunczy |

‘;asilek macierzynski

Rysunek 2. Rodzaje ryzyk i Swiadczenia wyptacane z tytutu macierzynstwa
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie I. Jankowska-Jedrasik, Ubezpieczenia spofeczne, t. 3, op. cit,, s. 12.

Zasitek macierzyfiski?’ przystuguje ubezpieczonej, ktra w okresie ubezpieczenia chorobowe-
go lub w okresie urlopu wychowawczego:

a) urodzita dziecko,

b) przyjeta dziecko w wieku do 1 roku na wychowanie i wystgpita do sqdu opiekuriczego
w sprawie jego przysposobienia,

¢) przyjeta dziecko w wieku do 1 roku na wychowanie w ramach rodziny zastepczej.

Prawo do zasitku macierzynskiego przystuguje rowniez w razie urodzenia dziecka po ustaniu
ubezpieczenia chorobowego, jezeli ubezpieczenie to ustato w okresie cigzy wskutek ogtoszenia
upadfosci lub likwidacji pracodawcy albo z naruszeniem przepisow prawa, jezeli zostato to stwier-
dzone prawomocnym orzeczeniem sqdu.

Prawo do zasitku macierzynskiego przystuguje takze ubezpieczonemu, ktéry przyjmuje dzie-
cko na wychowanie bqdZ sprawuje nad nim opieke w razie $mierci ubezpieczonej lub porzucenia
przez niq dziecka.

Matka dziecka po co najmniej 14 tygodniach zasitku moze zrezygnowa¢ z dalszego pobie-
rania zasitku i wezesniej wréci¢ do pracy. W takim przypadku pozostatq cze$¢ okresu pobierania
zasitku macierzynskiego moze wykorzysta¢ ubezpieczony ojciec dziecka, ktéry uzyskat prawo do
urlopu macierzynskiego lub przerwat dziatalnos¢ zarobkowg w celu sprawowania osobistej opieki
nad dzieckiem. Jezeli ojciec dziecka nie zechce wykorzysta¢ pozostatej czesci urlopu macierzyn-
skiego, matka dziecka nie moze skrdci¢ swojego urlopu - musi go w petni wykorzystac.

Zasitek macierzynski jest wyptacany przez okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako
okres urlopu macierzynskiego lub okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego. Okres ten
od 1 stycznia 2007 r. wynosi:

a) 18 tygodni - przy pierwszym porodzie,

b) 20 tygodni - przy kazdym nastepnym porodzie,

¢) 28 tygodni - w razie urodzenia wigcej niz jednego dziecka,

d) 18 tygodni - w razie przyjecia dziecka na wychowanie, nie dtuzej niz do ukonczenia przez

dziecko 12 m-cy.

7 Rozdziat 16, art. 29-31 ustawy.
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Jezeli ubezpieczona urodzi dziecko w czasie urlopu wychowawczego lub po ustaniu zatrud-
nienia, zasitek macierzynski przystuguje przez okres skrécony o 2 tygodnie.

Zasitek macierzynski wynosi 100% wynagrodzenia lub przychodu stanowigcego podstawe
jego wymiaru.

Dokumenty niezbedne do wyptaty zasitku macierzynskiego, ktdre musi przedstawi¢ ubez-
pieczona, to zaswiadczenie o przewidywanej dacie porodu (jesli ubezpieczona korzysta z zasitku
macierzynskiego przed porodem) oraz zaswiadczenie o dacie odbytego porodu lub akt urodzenia
dziecka (jezeli o wyptate zasitku ubezpieczona ubiega sie od dnia porodu).

Platnik musi dodatkowo dotqczy¢ zaswiadczenie wystawione na druku ZUS Z-3a.

Jezeli ubezpieczona zamierza zrezygnowa¢ z czesci zasitku, sktada pisemny wniosek w tej
sprawie i dotqcza zaswiadczenie ptatnika sktadek ubezpieczonego - ojca wychowujqcego dziecko
potwierdzajgce termin, od ktdrego ojciec dziecka bedzie przebywat na urlopie macierzyfskim
albo przerwie dziatalnos¢ zarobkowq, aby zaopiekowad sie dzieckiem.

Za osoby pobierajqce zasitek macierzyiski obowiqzki ptatnika sktadek petnig: pracodawca
w stosunku do osdb pobierajqcych zasitek macierzynski, jezeli zasitek ten jest wyptacany przez
pracodawce lub Zaktad Ubezpieczen Spotecznych w stosunku do osdb, ktdrym wyptaca zasitki
macierzynskie i zasitki w wysokosci macierzyniskiego.

Zgtoszenie do ubezpieczen emerytalnego i rentowych z tytutu przebywania na urlopie wycho-
wawczym lub pobierania zasitku macierzyriskiego nalezy do obowiqzkéw ptatnika sktadek i dokonuje
sie poprzez wykazanie ubezpieczonego w imiennym raporcie miesiecznym ZUS RCA, ZUS RNA lub
ZUS RZA. Jezeli osoba pobierajqca zasitek macierzynski poinformuije pfatnika sktadek, ze przed roz-
poczeciem pobierania zasitku macierzyriskiego miata i nadal ma inny tytut do obowigzkowych ubez-
pieczen spotecznych bqdz ma ustalone prawo do emerytury lub renty oraz podlega ubezpieczeniu
zdrowotnemu z innego tytutu, nie powinna by¢ zgtaszana przez ptatnika do ubezpieczen z kodem
tytutu ubezpieczenia 12XXXX. Oznacza to, ze osoba ta nie powinna by¢ wykazywana w imiennych
raportach miesiecznych ZUS RCA, ZUS RNA, ZUS RZA z kodem tytutu 12XXXX.

Zasitek opiekuriczy™® przystuguje ubezpieczonemu, ktéry jest zwolniony od wykonywania
pracy z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad: zdrowym dzieckiem w wieku
do lat 8, chorym dzieckiem w wieku do lat 14 lub innym chorym cztonkiem rodziny.

Prawo do zasitku przystuguje na réwni matce i ojcu dziecka, ale zasitek moze by¢ wyptacony
tylko jednemu z rodzicow, temu, ktory wystgpi z wnioskiem o jego wyptate za dany okres.

Zasitek opiekuriczy przystuguje przez okres zwolnienia od pracy z powodu koniecznosci
osobistego sprawowania opieki, nie dtuzej jednak niz przez 60 dni w roku kalendarzowym, jezeli
opieka sprawowana jest nad dzieckiem do lat 8 i chorym dzieckiem do lat 14 albo 14 dni w roku
kalendarzowym, jezeli opieka sprawowana jest nad dzieckiem w wieku ponad 14 lat lub innymi
chorymi cztonkami rodziny.

tqczny okres wyptaty zasitku opiekuriczego z powodu opieki nad dzie¢mi i innymi cztonkami
rodziny z roznych przyczyn i bez wzgledu na liczbe cztonkdw rodziny29 wymagajqcych opieki nie
moze przekroczy¢ 60 dni w roku kalendarzowym.

Zasitek opiekunczy przystuguje wtedy, gdy nie ma innych cztonkéw rodziny moggqcych
zapewni¢ opieke. W przypadku sprawowania opieki nad chorym dzieckiem w wieku do lat 2

B Rozdziat 17, art. 32-35 ustawy.

¥ 74 czlonkéw rodziny, wedtug ustawy, uwaza sie matzonka, rodzicow, tesciéw, dziadkéw, wnuki, rodzenstwo oraz
dzieci w wieku ponad 14 lat, jezeli pozostajg we wspdlnym gospodarstwie domowym z ubezpieczonym w okresie spra-
wowania opieki.
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zasitek opiekuriczy przystuguje nawet wéwezas, gdy sq inni cztonkowie rodziny mogqcy zapewnic
opieke.

Zasitek przystuguje ubezpieczonym podlegajgcym obowigzkowo ubezpieczeniu chorobo-
wemu.

Zasitek opiekuriczy przystuguje w wysokosci 80% wynagrodzenia stanowigcego podstawe
wymiaru zasitku.

Najwazniejszym dokumentem stanowigcym podstawe do wyptaty zasitku opiekuriczego
z tytutu sprawowania opieki nad chorym dzieckiem lub chorym cztonkiem rodziny jest zaswiad-
czenie lekarskie wystawione na formularzu ZUS ZLA.

Dokumentem wymaganym do wyptaty zasitku opiekuficzego z powodu koniecznosci sprawo-
wania opieki nad dzieckiem w wieku do lat 8 sq:

a) o$wiadczenie ubezpieczonego - w przypadku nieprzewidzianego zamkniecia Ztobka,
przedszkola lub szkoty, do ktérych uczeszcza dziecko;

b) decyzja wtasciwego inspektora sanitarnego zarzqdzajqcego izolacje - w przypadku izolagji
dziecka z powodu podejrzenia o nosicielstwo zarazkéw choroby zakaznej;

¢) zaswiadczenie lekarskie wystawione na zwyklym blankiecie - w razie porodu, choroby lub
pobytu matzonka stale opiekujgcego sie dzieckiem w stacjonarnym zaktadzie opieki zdrowotnej.

Ubezpieczony wystepujgcy o wyptate zasitku skfada réwniez wniosek o uzyskanie tego zasit-
ku na druku ZUS Z-15. Jezeli zasitek wyptacany jest przez ZUS, do jego wyptaty niezbedne jest
zaswiadczenie ptatnika sktadek wystawione na druku ZUS Z-3 w przypadku pracownikow, a ZUS
Z-3a w przypadku pozostatych ubezpieczonych.

1.4. Uprawnienia przyznane osobom wychowujgcym dzieci w zakresie
regulowanym przez ustawe o swiadczeniach rodzinnych

Od 1 maja 2004 roku funkcjonuje nowy system Swiadczen rodzinnych. Prawo do Swiadczen
rodzinnych jest okreslone ustawq z dnia 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych®®.

Swiadezeniami rodzinnymi sq°! zasitek rodzinny oraz dodatki®? do zasitku rodzinnego
Z tytutu: urodzenia dziecka, opieki nad dzieckiem w okresie korzystania z urlopu wychowawczego,
samotnego wychowywania dziecka i utraty prawa do zasitku dla bezrobotnych na skutek uptywu
ustawowego okresu jego pobierania, samotnego wychowywania dziecka, ksztatcenia i rehabi-
litacji dziecka niepetnosprawnego, rozpoczecia roku szkolnego, podjecia przez dziecko nauki
w szkole poza miejscem zamieszkania.

Zasitek rodzinny przystuguje na dzieci:

a) do ukonczenia przez dziecko 18 roku Zycig;

b) nie dtuzej niz do ukofczenia 21 roku zycia dziecka, jezeli uczy sie w szkole;

c) do 24 roku zycia, jezeli dziecko kontynuuje nauke w szkole lub szkole wyzszej i ma orze-
czony umiarkowany albo znaczny stopien niepetnosprawnosci.

Zasitek rodzinny przystuguje osobie petnoletniej niepozostajgcej na utrzymaniu rodzicéw
w zwigzku z ich $miercig lub zasqdzeniem od rodzicow na jej rzecz alimentdw, nie tylko gdy uczy sie
w szkole, ale réwniez gdy uczy sie w szkole wyzszej nie diuzej niz do ukorczenia 24 roku zycia.

*0Dz.U. nr 228 z 2003r, poz. 2255 z pézn zm.
At 2iart. 6.
2 Art. 8.
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Zasitek rodzinny nie przystuguje, jezeli dziecko:

a) przebywa w instytucji zapewniajqcej catodobowe utrzymanie (np. w domu pomocy spo-
tecznej, placéwee opiekuriczo-wychowawczej, zaktadzie poprawczym, zaktadzie karnym, szkole
wojskowej lub innej szkole zapewniajqcej nieodptatne petne utrzymanie),

b) przebywa w rodzinie zastepczej,

¢) pozostaje w zwiqzku matzenskim.

W okresie od 1 wrzesnia 2006 r. do 31 sierpnia 2007 r. wysokos¢ zasitku rodzinnego
zalezy od wieku dziecka i wynosi miesigcznie®®;

a) 48,00 zt na dziecko w wieku do ukofczenia 5 roku zycig;

b) 64,00 zt na dziecko w wieku od 5 do 18 lat;

c) 68,00 zt na dziecko w wieku od 18 do 24 lat.

Jezeli w trakcie okresu zasitkowego dziecko ukoriczy wiek powodujqcy przejscie do nastepnej
grupy wiekowej, zasitek bedzie wyptacany w wysokosci odpowiadajqcej nowej grupie wiekowej
dziecka, poczqwszy od miesiqca nastepujgcego po miesiqcu, w ktérym dziecko osiqgneto ten
wiek.

Zréznicowanie wysokosci zasitku w zaleznosci od wieku dziecka ma na celu zwigkszenie
pomocy rodzinie wraz z rosnqcymi potrzebami coraz starszego dziecka. Zasitek rodzinny (i wszyst-
kie dodatki do niego) przystuguje uprawnionym osobom, jezeli przecietny miesieczny dochdd na
osobe w rodzinie albo dochdd osoby uczqcej sie nie przekracza kwoty 504,00 zt. Jezeli jednak
cztonkiem rodziny jest dziecko w wieku do 25 lat legitymujqce sie orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci lub orzeczeniem o umiarkowanym albo o znacznym stopniu niepetnosprawnosci, zasitek
rodzinny przystuguje, jezeli przecietny miesieczny dochdd na osobe w rodzinie albo dochdd osoby
uczqcej sie nie przekracza kwoty 583,00 zt.

Przy ustalaniu dochodu rodziny uwzglednia sie dochody nastepujqgcych cztonkow rodziny:

a) uprawnionego (jednego z rodzicow, opiekuna prawnego lub faktycznego),

b) matzonka uprawnionego,

¢) pozostajqcych na utrzymaniu dzieci w wieku do ukonczenia 25 roku zycia,

d) pozostajqcych na utrzymaniu dzieci, ktdre ukoficzyty 25 lat i sq niepetnosprawne w stopniu
znacznym, jesli rodzinie przystuguje na te dzieci Swiadczenie pielegnacyjne.

W dochodzie rodziny uwzgledniane sq:

- dochody podlegajqce opodatkowaniu podatkiem dochodowym od oséb fizycznych na
zasadach ogodlnych,

- dochody podlegajqce opodatkowaniu podatkiem dochodowym od osdb fizycznych na pod-
stawie przepisow o zryczattowanym podatku dochodowym od niektérych przychoddéw osiqganych
przez osoby fizyczne,

- dochody, ktére nie podlegajq opodatkowaniu podatkiem dochodowym, np. stypendia,
alimenty na rzecz dzieci.

Jesli rodzina lub osoba uczqcea sie utrzymuje sie z gospodarstwa rolnego, przyjmuje sie mie-
sieczny dochdd z 1 ha przeliczeniowego. Od 14 stycznia 2006 r., czyli od dnia wejscia w Zycie
Ustawy o zmianie ustawy z dnia 29 grudnia 2005 r. o Swiadczeniach rodzinnych (Dz.U. z 2005 r.
267, poz. 2260) miesieczna wartos¢ dochodu z 1 ha przeliczeniowego zostata okreslona w wyso-
kosci 1/12 dochodu ogtaszanego corocznie w drodze obwieszczenia przez Prezesa Gtownego
Urzedu Statystycznego na podstawie art. 18 Ustawy z 15 listopada 1984 r. o podatku rolnym.
Zgodnie z obwieszczeniem Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego z 28 pazdziernika 2005 r.

* DzU. nr 130 z dnia 19.07.2006 r. poz. 903.
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miesieczny dochdd z 1 ha przeliczeniowego w 2004 r. wynidst 135,50 zt (a nie jak dotychczas
194 2t). Zmiana ta dotyczy os6b ubiegajqcych sie o Swiadczenia rodzinne po 14 stycznia 2006 .
Jedli przed dniem 14 stycznia 2006 r. osoba nie ubiegata sie o Swiadczenia rodzinne, a wiec
nie zostaty w jej sprawie wydane zadne decyzje, Swiadczenia w takim przypadku powinny zosta¢
przyznane do miesigca ztozenia wniosku.

Dodatek wychowawczy do zasitku rodzinnego®* przystuguje ubezpieczonemu, ktdry prze-
bywa na urlopie wychowawczym po zakorczeniu urlopu macierzyiskiego w celu osobistego
sprawowania opieki nad dzieckiem.

Dodatek wychowawczy przystuguje do ukoriczenia urlopu wychowawczego nie dtuzej niz
przez okres:

a) 24 miesiecy kalendarzowych;

b) 36 miesiecy kalendarzowych, jezeli uprawniony sprawuje osobistq opieke nad wiecej niz
jednym dzieckiem urodzonym przy jednym porodzie lub samotnie wychowuje dziecko;

c¢) 72 miesiecy kalendarzowych, jezeli osoba uprawniona do dodatku sprawuje osobistq
opieke nad dzieckiem, ktére z powodu stanu zdrowia, a w szczegdlnosci przewlektej choroby,
kalectwa lub opéznienia w rozwoju umystowym wymaga osobistej opieki.

Dodatek wychowawczy przystuguje osobie, ktéra spetnia jednoczesnie dwa warunki: 1)
przebywa na urlopie wychowawczym, 2) przecietny miesieczny dochod na osobe w rodzinie nie
przekracza kwoty 548 zt.

W okresie przebywania pracownika na urlopie wychowawczym stosunek pracy zostaje
zawieszony, w zwigzku z tym pracownik podlega ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu
zdrowotnemu pod pewnymi warunkami:

- jezeli nie ma ustalonego prawa do emerytury lub renty;

- jezeli nie ma innych tytutéw rodzqcych obowigzek ubezpieczen spotecznych.

Zgtoszenia tych oséb do ubezpieczenia emerytalnego i rentowego pfatnik sktadek dokonuje
poprzez wykazanie tych oséb w imiennym raporcie miesiecznym. Osoba przebywajqca na urlopie
wychowawczym zobowiqzana jest poinformowac¢ ptatnika sktadek o ustaleniu prawa do emery-
tury lub renty albo o podleganiu ubezpieczeniom spotecznym z innego tytuty niz przebywanie
na urlopie.

W przypadku oséb przebywajqcych na urlopach wychowawczych sktadki na ubezpieczenie
emerytalno-rentowe finansuje w catosci budzet panstwa za posrednictwem Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych. Sktadki te obliczajq ptatnicy sktadek, ale optaca je ZUS.

34
www.zus.pl.
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Rozdziat Il

Propozycje zmian w zakresie ubezpieczen spotecznych
majgcych na celu poprawe sytuacji oséb tqgczgeych
wychowywanie dzieci z aktywnosciq zawodowq

Prezentowane ponizej propozycje majq na celu sprowokowanie dyskusji na temat diagnozowania
oraz pokonywania barier w tqczeniu pracy zawodowej i Zycia rodzinnego i nie stanowiq gotowych
do wdrozenia rozwigzan legislacyjnych. Wydaije sie, iz hipoteza, jakoby rozwdj rodzinny i zawodowy
konkurowaty ze sobq w polskich warunkach gospodarczych, staje sie coraz bardziej prawdziwa i jest
to zjawisko niekorzystne ze wzgledow demograficznych. Dlatego na gruncie systemu zabezpiecze-
nia spofecznego nalezy rowniez szukac rozwiqzan utatwiajgcych godzenie obowigzkéw rodzinnych
i zawodowych. Z oczywistych wzgledow wigkszos¢ rozwiqzan adresowana jest gtéwnie do matek,
cho¢ powinny by¢ one w miare mozliwosci dostepne obojgu rodzicom. W kazdym przypadku pod-
dano analizie hipotetyczne skutki gospodarcze proponowanych rozwigzan.

W pierwszej czesci opracowania zaprezentowane zostaty rozwigzania aktualnie obowiqzujqce,
bez uwzglednienia starszych, nieobowigzujgcych juz przepiséw. Zanim padng konkretne propozycje,
warto krotko podsumowad, jakie zmiany w dziedzinie Swiadczer rodzinnych nastqpity w okresie
przemian ustrojowo-gospodarczych zapoczqtkowanych w 1989 r. Ze zmian tych wytania sie wyraz-
na tendencja, ktérq nazwano,niedostrzegalng prywatyzacjq ubezpieczen spo’recznych"%‘

Do 1992 r. zasitek rodzinny byt swiadczeniem powszechnym z zaopatrzenia spotecznego,
o statej wysokosci, wyptacanym kazdej rodzinie, w ktdrej urodzito sie dziecko. Zasitek ten przyzna-
wat i wyptacat ZUS, ale byt on refundowany z budzetu panstwa w postaci dotacji celowej, podob-
nie jak dzis zasitek macierzyniski. Od 1992 roku jego przyznanie uzaleznione juz byto od dochodu
przypadajqcego na jednego cztonka rodziny, przez co zasitek ten stracit atrybut powszechnosci.
Od 2004 roku jest $wiadczeniem z pomocy spotecznej. Jego przyznawaniem i wyptacaniem zaj-
mujq sie osrodki pomocy spotecznej*®, a nie ZUS. Jest to bardzo wyrazny przyktad ograniczania
odpowiedzialnosci pafstwa za byt rodziny na rzecz indywidualnej przezornosci.

Bardzo podobng historig miat zasitek wychowawezy, ktéry w 2004 roku stat sig dodatkiem do
zasitku rodzinnego. Jego wypfate przejety od ZUS-u réwniez osrodki pomocy spotecznej.

Zasitek macierzynski pozostat w grupie $wiadczer rodzinnych jedynym $wiadczeniem
o charakterze ubezpieczeniowym. Technicznie rzecz ujmujqc, jest to Swiadczenie Scisle ubezpie-
czeniowe w tym sensie, ze wypfacane jest na wypadek wystgpienia ryzyka niezdolnosci do pracy
z powodu macierzynstwa i koniecznosci sprawowania osobistej opieki przez jednego z rodzicéw
nad nowo narodzonym dzieckiem. Jesli jednak zbadamy Zrédto jego finansowania, to okaze
sie, ze Swiadczenie to, cho¢ wyptacane z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, jest finansowane
posrednio z budzetu panstwa w postaci dotacji celowej, a nie ze sktadek ubezpieczonych. Zmia-
nom ulegat w zasadzie jedynie okres pobierania zasitku macierzyniskiego.

%5 M. Benio, Niedostrzegalna prywatyzacja ubezpieczeri spofecznych, ,Zeszyty Naukowe Akademii Ekonomicznej
w Krakowie” 2006, vol. 714.

% Swiadczenia rodzinne realizujq:1) organ whasciwy; 2) samorzqd wojewddztwa w zakresie koordynacji systemdw
zabezpieczenia spotecznego. Organ whasciwy realizuje zadania w zakresie swiadczen rodzinnych jako zadanie zlecone
z zakresu administracji rzqdowej. Organem wiasciwym w rozumieniu ustawy o $wiadczeniach rodzinnych jest wdjt,
burmistrz lub prezydent miasta whasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania osoby ubiegajqcej sie o swiadczenie
rodzinne lub otrzymujqcej Swiadczenie rodzinne.

75



76

Prawne aspekty zatrudnienia oséb wychowujqcych dzieci

W roku 2001 na krétko wprowadzono pétroczny urlop macierzyniski po urodzeniu jednego
dziecka. Rozwigzanie to okazato sie jednak zbyt hojne jak na polskie warunki gospodarcze i po
zaledwie roku wycofano sie z niego. Obecne wydtuzenie o 2 tygodnie wymiaru urlopu macie-
rzynskiego bardziej przystaje do zamoznosci polskiego spoteczenistwa. Eksperymenty z wymia-
rem urlopu macierzynskiego, a co za tym idzie z okresem wyptacania zasitku macierzynskiego
wskazujq wyrazZnie, ze poza pewnym minimum podyktowanym wzgledami czysto biologicznymi,
koniecznoscig odzyskania sit przez matke po porodzie, dtugos¢ urlopu macierzyiskiego zalezy
od zamoznosci spoteczenstwa. Nikt bowiem nie zakwestionuje pozytywnego wptywu na rozwdj
i wychowanie dziecka jak najdtuzszego kontaktu z matkq (lub ojcem) chocby przez caty pierwszy
rok zycia.

Zasitek porodowy do 2001 roku wyptacany byt z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych kazdej
matce rodzqcej dziecko bez wzgledu na jej sytuacje materialng. Od tamtego roku stat sie Swiad-
czeniem, ktérego przyznanie uzaleznione jest od dochoddw rodziny. Podobnie jak w przypadku
zasitku rodzinnego, nalezato spetni¢ negatywne kryterium dochodowe. Jak powszechnie wiado-
mo, role zasitku porodowego w lutym 2006 roku przejeto jednorazowe $wiadczenie w wysokosci
1000 zt z tytutu urodzenia dziecka, ktore jest Swiadczeniem powszechnym i niezaleznym od
dochoddw, a ktdre przy niskich dochodach moze by¢ uzupetnione o drugi 1000 zt (tzw. becikowe
i socjalne becikowe). Warto zaznaczy¢, ze oba $wiadczenia sq przyznawane i wyptacane przez
osrodki pomocy spotecznej. Ponadto w gestii rad gmin pozostaje mozliwos¢ przyznawania finan-
sowanych z budzetéw gmin $wiadczen dodatkowych z tytutu urodzenia dziecka.

Jak wyraznie wida¢, z wyjqtkiem wprowadzenia ,becikowego” i niedawnego wydtuzenia
urlopu macierzyriskiego, wszystkie pozostate zmiany w dziedzinie $wiadczen rodzinnych z zabez-
pieczenia spotecznego wskazujg na malejqeq role panstwa w zabezpieczeniu materialnego bytu
rodzinie. Oczyszczanie systemu ubezpieczen spotecznych ze $wiadczen nieubezpieczeniowych
nalezy oceni¢ pozytywnie. Prowadzi to do wiekszej przejrzystosci systemu $wiadczen, a z cza-
sem réwniez do wiekszej indywidualnej przezornosci ubezpieczonych. Przejawem tej rosnqcej
przezornosci jest niestety odkfadanie decyzji o macierzynistwie, a nawet zaniechanie planowania
potomstwa i zaktadania rodziny przez mfodych ludzi.

Zdajgc sobie sprawe z tego, ze nawet najlepsza ustawa nie przektada sie bezposrednio
i w prosty sposéb na planowanie rodziny, przedstawiam kilka hipotetycznych rozwigzan ustawo-
dawczych, ktére mogq utatwi¢ aktywizacje zawodowq rodzicow oraz tqczenie ich obowiqzkéw
rodzinnych i zawodowych.

Rozwigzanie 1

Kobiety wychowujqce dzieci do lat 3 podejmujqce prace po urlopie macierzyiskim majq
zagwarantowane dofinansowanie sktadki na ubezpieczenie spoteczne (to zréwna ich pozycje na
rynku pracy z ,atrakeyjnymi” grupami, takimi jak studenci, inwalidzi, stazysci). Jest to rozwigzanie
faworyzujqce matki na rynku pracy powodujqce, ze pracodawca bedzie raczej zabiegat o powrdt
matki do pracy po urlopie macierzyiskim, niz szukat nowego pracownika na jej miejsce. Nie
bedzie zatem zachecat do urlopu wychowawczego, ktory czesto nieuchronnie prowadzi do zerwa-
nia wiezi z rynkiem pracy. Zaletq tego rozwigzania jest stosunkowa prostota i przejrzystos¢ oraz
- na tle innych rozwiqzan - niskie koszty wprowadzenia. Nalezy to rozwiqzanie postrzegac jako
alternatywne wobec dalszego wydtuzania wymiaru urlopu macierzynskiego. Warto przypomniec,
ze urlop macierzynski jest okresem sktadkowym, w ktérym sktadka finansowana jest, podobnie
jak sam zasitek macierzynski z dotacji celowej z budzetu panstwa do ZUS-u. W proponowanym



Edyta Czerwiec, Analiza istniejqcych rozwigzan prawnych z zakresu prawa ubezpieczen spofecznych...

rozwiqzaniu skfadka nadal bytaby finansowana w ten sposdb, ale nie bytoby juz kosztéw zasitku
macierzynskiego, albowiem pracodawca ponositby (nizsze o sktadke) koszty pracy, ale otrzy-
mywatby w zamian prace. Koszt trzyletniej sktadki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe jest
porownywalny z kosztem 10-miesiecznego zasitku macierzyriskiego, gdyby oczywiscie chcie¢ go
wydtuza¢. Rozwiqzanie to mozna wprowadzac stopniowo, poczynajqgc od finansowania sktadki
z budzetu panstwa przez 1 rok.

Rozwigzanie 2

Pracodawca jest zwolniony z obowigqzku odprowadzenia obcigzajqcej go sktadki od dochodu
kobiety wracajqcej do pracy po urlopie macierzyniskim (np. przez rok, pod warunkiem zatrudnie-
nia jej przez 2 lata po powrocie z urlopu macierzyriskiego). Gdyby matka stracita prace z przyczy-
ny lezqcej po stronie pracodawcy, ten musiatby zaptaci¢ nieodprowadzong w 1 roku sktadke.

Alternatywny zapis tego samego rozwigzania mogtby wyglada¢ nastepujqco: sktadka na
ubezpieczenie spoteczne obciqza skarb pafstwa przez okres urlopu macierzyrskiego i przez rok
po zakorczeniu urlopu macierzyniskiego, pod warunkiem pozostawania w zatrudnieniu w ciggu
tego roku lub posiadania innego tytutu do objecia obowigzkowym ubezpieczeniem spotecznym.
Sktadka ta (w petnej wysokosci) musiataby by¢ finansowana z budzetu parstwa. Jest to rozwig-
zanie, ktore nie wydtuzajgc samego urlopu macierzynskiego, a wiec ,zwracajgc” pracownice
pracodawcy, daje jej przewage na rynku pracy w postaci zwolnienia pracodawcy z ciezaru
optacania sktadek.

Rozwigzanie 3

Do ukofczenia przez dziecko 3 roku Zycia pracodawca optaca 50% sktadki (swojq czesd),
za$ czes$¢ pracownicy opfaca skarb panstwa. Formalnie rozwigzanie to wspiera matke, a nie pra-
codawce, ale prowadzi do obnizenia catkowitego kosztu pracy ponoszonego przez pracodawce
zatrudniajgcego matke.

Rozwigzanie 4

Zréwnanie szans kobiet na rynku pracy mogtoby nastqpi¢ posrednio przez upowszechnienie
prawa do urlopu macierzynskiego, z ktérego na réwni z matkq mogtby korzystac ojciec. To
rozwiqzanie jest alternatywq dla ewentualnego wydtuzania okresu urlopu macierzynskiego.
W praktyce obojgu rodzicom przystugiwatyby rozne kombinacje wymiaru urlopu rodzicielskiego
(dotychczas macierzynskiego).

Na przyktad matka i ojciec mogq tqcznie wykorzystaé petny wymiar urlopu, z czego matka
musi skorzystac z pierwszych 8 tygodni. Jesli korzystajq z urlopu réwnolegle w tym samym cza-
sie, wymiar urlopu wynosi tylko 12 tygodni, a jesli na zmiane - 24. Rozwigzanie to zmniejszy
dyskryminacje kobiet na etapie rekrutacji do pracy, jako ze mezczyzna bedzie dotkniety takim
samym ryzykiem przymusowej przerwy w zatrudnieniu z powodu rodzicielstwa jak kobieta (a kto
wie, czy nie wigkszym, jako ze w pewnych okolicznosciach ojciec moze korzystac z wielu kolejnych
urlopow rodzicielskich nawet bez przerw). Koszty tego rozwiqzania bylyby zerowe (z wyjgtkiem
ewentualnego zwigkszenia wymiaru tqcznego urlopu macierzyriskiego), gdyby nie fakt istnienia
dysproporcji w wysokosci dochodéw ojcow i matek na korzysé tych pierwszych. Jakakolwiek forma
upowszechnienia korzystania przez ojcéw z urlopu rodzicielskiego doprowadzi do zwiekszenia
wydatkéw na zasitki macierzynskie (rodzicielskie).
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Rozwiqzanie 5

Praca na pét etatu w wydtuzonym wymiarze urlopu macierzyrskiego. Po wykorzystaniu
8 tygodni urlopu macierzynskiego po porodzie kobieta moze w dwojaki sposéb wykorzystac
pozostaty wymiar. Po pierwsze, wracajgc do pracy na 1/2 etatu i pobierajgc 1/2 zasitku macie-
rzynskiego przez okres réwny (rozwigzanie bezkosztowe) lub dwukrotnie dtuzszy (rozwigzanie
oszczedne) niz pozostata czg$¢ wymiaru urlopu. Po drugie, tak jak dotychczas - wykorzystujqc
urlop (i zasitek) w catosci. Przyktad: Po 8 tygodniach od urodzenia dziecka matka wraca do pracy
na pot etatu i przez 20 tygodni pobiera 1/2 zasitku macierzynskiego. Takie rozwigzanie przygo-
tuje pracodawce do kontynuacji zatrudnienia na 1/2 etatu po uptywie tego okresu. Naturalnie
przez caty ten okres dziata¢ musi ochrona przed zwolnieniem z pracy tak jok w czasie urlopu
macierzynskiego.

Mozna rozwazy¢ réwniez wariant progresywnego zwigkszania wymiaru zatrudnienia
i zmniejszania wysokosci zasitku macierzyniskiego. To rozwigzanie mogtoby by¢ nieczytelne i zbyt
skomplikowane.

Ogdlnie, bez wzgledu na wariant, rozwigzanie to nie zwigksza obcigzenia FUS, nie powo-
duje dodatkowych kosztéw dla pracodawcy, a jezeli bedzie prawem podmiotowym matki, zmusi
pracodawce do dostosowania stanowiska pracy matki do zatrudnienia w niepetnym wymiarze
godzin. Pozwoli to w naturalny sposdb przejs¢ do zatrudnienia matki na czes¢ etatu po uptywie
(wydtuzonego) urlopu macierzynskiego. Rozwigzanie to jest bardzo atrakcyjne, bo praktycznie
bezkosztowe. Jego wadq jest jednak swoiste zmuszanie pracodawcy do zatrudniania w niepetnym
wymiarze godzin, co moze stanowi¢ niedogodno$¢ dla pracodawcéw. Z drugiej strony, przymus
zatrudniania na 1/2 etatu spowodowatby upowszechnienie tej formy zatrudnienia, co bytoby
z punktu widzenia aktywizacji zawodowej matek ze wszech miar pozqdane.

Rozwiqzanie 7

Zatrudnienie na petny etat, ale z mozliwoscig wykonywania potowy pracy w domu. Za
prace wykonang w domu pracodawca nie ptacitby sktadki na ub. wypadkowe, a skfadka na ub.
emerytalne i rentowe jest w 1/2 lub w catosci pokrywana przez skarb panstwa. To rozwigzanie
powoduje wprawdzie dodatkowe koszty po stronie skarbu panstwa, ale sprzyja ptynnemu tqcze-
niu pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi.

Rozwiqzanie 8

Kolejne rozwiqzanie opiera sie na hipotezie, ze kobiety po urlopie macierzynskim ,uciekajq”
na wychowawczy ze strachu przed zwolnieniem, podczas gdy wiele z nich moze pozwoli¢ sobie
na faktyczny powrdt do pracy bez wielkiego uszczerbku dla wychowania dziecka (np. majq babcie
gotowq opiekowa¢ sie dzieckiem). Dyskutowane juz publicznie rozwigzanie, aby uniemozliwi¢
zwalnianie kobiet do ukofczenia przez dziecko 3 roku Zycia jest zbyt radykalne i spowoduje
efekt odwrotny od zamierzonego, tzn. potencjalni pracodawcy przestang zatrudniaé kobiety,
ktére w innym przypadku by zatrudnili, ze strachu przed blokadg mozliwosci rozwigzania umowy
o prace. Paradoksalnie - uelastycznienie form zatrudnienia (utatwienie zwalniania) moze dopro-
wadzi¢ do zwiekszenia gotowosci zatrudniania kobiet. Takie rozwigzania niosq ze sobq jednak
ryzyko naduzy¢ ze strony pracodawcow i nalezy do nich podchodzi¢ z wielkq ostroznoscig.

Zadne z proponowanych rozwigzar nie jest bezkosztowe, cho¢ rozwigzania 6 i 7 wydajq
sie stosunkowo najtansze. Polityka aktywizacji zawodowej matek wymaga jednak poniesienia
kosztow, ale w przekonaniu, ze przyniosq one efekt w postaci redukgji ubdstwa wsréd mtodych
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matzenstw wielodzietnych, ktéra to grupa jest najbardziej zagrozona wykluczeniem spotecznym.
Generalnie nalezy unika¢ rozwigzan opartych na bezposrednich transferach pienieznych o cha-
rakterze socjalnym, poniewaz prowadzq one do putapki ubdstwa i dezaktywizacji zawodowej.
Wspiera¢ nie tylko w programach politycznych, ale finansowa¢ nalezy te rozwigzania, ktdre
wigzq mtodych rodzicow (zwtaszcza matki) z rynkiem pracy. Przedstawione rozwigzania wydajg
sie spetnia to kryterium.

Biorqc pod rozwage mozliwos¢, koniecznos¢ i celowos¢ zastosowania powyzszych rozwigzan,
nalezy sie zastanowic, czy rozwigzania ustawowe rzeczywiscie mogq wptyng¢ na aktywizacje
zawodowq kobiet (matek) na rynku pracy. Wydaje sie bowiem, Ze istotniejszym problemem pol-
skiej rzeczywistosci gospodarczej jest staba egzekucja prawa, anizeli stabe prawo. Nalezy pamie-
taé, ze kazda zmiana w przepisach prawa pracy i ubezpieczen spotecznych jest odejsciem od
zasady pewnosci obrotu prawnego i zasady stabilnego prawa, ktdre dla rozwoju przedsigbiorczo-
$ci i kreowania nowych miejsc pracy sq zasadami fundamentalnymi. Przedsiebiorca, zatrudniajgce
pracownika, powinien mie¢ pewno$¢, ze w ciqgu kilku najblizszych lat ustawodawca nie zmusi go
do zmiany zasad zatrudnienia tego pracownika, zwtaszcza prowadzqcej do zwiekszenia kosztow
pracy lub usztywnienia wybranej przez strony formy zatrudnienia. Prawo pracy powinno zawierac
stabilny kompromis miedzy swobodq kontraktowania a ochrong socjalng pracownika.






Grazyna Sordyl

Analiza mozliwosci realizacji wspierania zatrudnienia
kobiet matek w systemie ubezpieczen gospodarczych

Ponizej ukazana zostata specyfika ubezpieczen gospodarczych, poprzez charakterystyke
funkeji, jakie petniq, prawnych podstaw oraz wybranych zasad okreslajgeych ich funkcjonowanie
w Polsce po roku 1990. W ramach opracowania uwzglednione zostaty propozycje upowszechnie-
nia bqdZ opracowania produktéw ubezpieczeniowych i mozliwosci ich wykorzystania w finanso-
waniu ryzyka macierzynstwa.

Rozdziat |
Funkcje ubezpieczen

Znalezienie jednej definicji dla ubezpieczen gospodarczych nastrecza pewnych trudnosci w zwigzku
z ich interdyscyplinarnym charakterem. Mozna przyjaé, ze jest to metoda zarzqdzania ryzykiem,
czy tez zcentralizowany fundusz tworzony ze zdecentralizowanych sktadek albo tez ujgé ubezpie-
czenie jako regulator proceséw gospodarki narodowej zaktdcanych przez zdarzenia losowe, gdzie
koszt tej regulacji roztozony zostaje na podmioty korzystajqce z tegoz regulatora. Mozna réwniez
zdefiniowac ubezpieczenie jako stosunek prawny, w ktérym ubezpieczyciel zobowigzany jest do
zrealizowania $wiadczenia w zamian za sktadke wnoszonq przez ubezpieczajgcego’.

Na gruncie rozwazan dotyczqcych mozliwosci wykorzystania ubezpieczen gospodarczych jako
instrumentu polityki parstwa ukierunkowanej na stworzenie przyjoznych warunkéw dla rodzicow
wychowujqcych dzieci i pragngcych pogodzi¢ obowigzki rodzicielskie z pracq zawodowq zagadnienia
definicyjne majq skromne znaczenie, istotne jest jednak okreslenie funkcji ubezpieczen i wskazanie
obszardw, w ktdrych stanowiq czy mogq stanowi¢ instrument w realizowanej przez panstwo polityce.

Ubezpieczenia gospodarcze sq urzqdzeniem celowym, ktére w swoim przeznaczeniu i istocie
ma zaspokaja¢ okreslone potrzeby podmiotow gospodarczych oraz ludnosci. Potrzeby te nalezy
okresla¢ zaréwno z mikro- i makroekonomicznego punktu widzenig, jak tez z punktu widzenia gospo-
darczego i spotecznego. Oczywiscie, te dwa podziaty potrzeb nie sq roziqczne, albowiem potrzeby
spofeczne majq niemal zawsze wymiar ogdlny. Zaspokojenie okreslonych potrzeb to podstawowe

! Zob. Ubezpieczenia. Rynek i ryzyko, red. W. Ronka-Chmielowiec, Warszawa 2002, s. 35-36 .
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zadanie ubezpieczen gospodarczych. Z kolei realizacja tych zadan jest w mnigjszym lub wigkszym
stopniu przejawem istoty ubezpieczen. Nalezy wiec przyjaé, ze funkcje ubezpieczen gospodarczych
to formy przejawiania sie ich gospodarczego i spotecznego przeznaczenia, czyli realizacji natozo-
nych na nie zadan. Ubezpieczenia mogq réwnoczesnie stuzy¢ osiqganiu celéw i zadan czgstkowych,
koniunkturalnych wynikajqcych z okresowych potrzeb spotecznych lub gospodarczych, w ten sposdb
stanowigc instrument wykorzystywany w politykach czgstkowych panstwa. Tresci zwiqzane z tymi
zadaniami, a tym bardziej same zadania, podnoszone sq niekiedy do rangi funkcji spoteczno-gospo-
darczych ubezpieczer, w rozumieniu funkgji uzupetniajqeych’.

Jednym stowem, ubezpieczenia gospodarcze petniq zaréwno funkcje spoteczne, jak i ekono-
miczne. Te pierwsze zwigzane sq z tworzeniem bezpieczenstwa, stabilizowania warunkéw funkejo-
nowania zaréwno podmiotéw gospodarczych, jak i gospodarstw domowych. Funkcje ekonomiczne
oznaczajq zachowanie ciggtosci dziatalnosci gospodarczej, zapewnienie bytu ubezpieczonym
poprzez minimalizacje negatywnych konsekwencji szkdd losowych®.

Sposréd wymienianych licznych funkgji ubezpieczen gospodarczych, tqczonych czasem z po-
szczegblnymi rodzajami ubezpieczen, autorzy opracowan zwracajq uwage zawsze na te, ktdre
sq Scisle powigzane z mechanizmem ochrony i redystrybucji $rodkéw, a wiec funkcje ochrony
ubezpieczeniowej, funkcje prewencyjng czy funkgje finansowa.

Funkcja ochrony ubezpieczeniowej posiada zdecydowanie charakter nadrzedny, albowiem naj-
petniej wyraza istote, jak i zasadnicze tresci spoteczno-ekonomiczne ubezpieczer, natomiast funkeja
druga i trzecia sq niejako efektem funkeji pierwszej. Konsekwencjq tego jest fakt, Ze te trzy funkcje
ubezpieczenia spetniajq zawsze swoje zadanie, niezaleznie od naszej woli i warunkow polityczno-
-ustrojowych oraz ekonomicznych, a wiec w sposéb obiektywny. Funkcja ochrony ubezpieczeniowej
najczesciej rozumiana jest jako kompensowanie powstatych szkdd, czyli wyptacenie okreslonej kwoty
$wiadczenia (odszkodowania w ubezpieczeniach majgtkowych czy umdwionej sumy pienieznej
w ubezpieczeniach osobowych) w chwili zajscia wypadku ubezpieczeniowego. Takie ujmowanie
omawianej funkji jest daleko idgcym uproszczeniem, a ochrone ubezpieczeniowq nalezy traktowa¢
znaczne szerzej jako ustuge $wiadczong przez zaktad ubezpieczen na oferowanych przez niego
warunkach i w zakresie prowadzonych ubezpieczen. Funkcja ochrony ubezpieczeniowej polega
zatem na utrzymaniu warunkéw i gotowosci ubezpieczyciela do wyptaty Swiadczenia™.

Przez funkcje prewencyjng nalezy rozumie¢ ,wszelkq dziatalnos¢ zmierzajqcq do zmniejszenia
szkod losowych, zaréwno przez ograniczenie ich rozmiaréw, jak i zmniejszenie prawdopodobien-
stwa realizacji ryzyk”®. Prowadzenie dziatalnosci ubezpieczeniowej bez uwzglednienia funkgji
prewencji bytoby niecelowe i nieoptacalne. Powinna by¢ ona realizowana przez zaktady ubezpie-
czen niejako automatycznie, bowiem wzrost liczby wypadkéw ubezpieczeniowych prowadzitby do
zwigkszenia sum wyptacanych odszkodowan, a przez to do zwigkszenia wielkosci pasywéw zakta-
du ubezpieczen. Prewencja stwarza warunki do bardziej réwnomiernego przebiegu szkodowosci,
a co za tym idzie, wptywa na jakosciowq poprawe ochrony ubezpieczeniowej.

Prewencja ubezpieczeniowa przynosi réwniez korzysci ubezpieczajacym, gdyz obnizenie licz-
by i rozmiaréw szkod wptywa na obnizenie jednostkowego kosztu ubezpieczenia.

Funkcja finansowa zwigzana jest przede wszystkim z funkcjg akumulacji kapitatowej, ktéra
powinna zapewnia¢ spetnienie formalnych i rzeczywistych wymagan zwigzanych ze $wiadczeniem

? Vademecum ubezpieczeri gospodarczych, red T. Sangowski, Poznari 2000, 5. 47.

* Ubezpieczenia gospodarcze, red. T. Sangowski, Warszawa 2001, s. 80.

* Ibidem, s. 86, Podstawy ubezpieczen, t. 1: Mechanizmy i funkcje, red. J. Monkiewicz, Warszawa 2000, s. 65.
5 Ubezpieczenia gospodarcze, op. cit., s. 100.
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realnej ochrony ubezpieczeniowej. Pokrycie ewentualnych strat finansowych, powstatych u niekté-
rych ubezpieczonych podmiotdw, a wynikajqcych z realizacji wypadkéw ubezpieczeniowych wymaga
zgromadzenia ogromnych $rodkéw finansowych. W dziatalnosci ubezpieczeniowej konieczne jest
tworzenie rezerw techniczno-ubezpieczeniowych, w momencie sprzedazy ustugi ubezpieczeniowej
nie jest bowiem znany catkowity jej koszt, natomiast z gory ustalona jest jej cena. Ponadto zaktad
ubezpieczen zapewnia ubezpieczajgcemu ochrone finansowq - z reguty przez dtuzszy czas, z wyjqt-
kiem uméw ubezpieczer majqtkowych (zawieranych najczesciej na okres 12 miesiecy). Sktadki przy-
pisane w momencie zawierania umow ubezpieczeniowych nie mogq by¢ wiec catkowicie ,zuzyte”
przez ubezpieczyciela przed uptywem okresu ubezpieczenia, lecz powinny by¢ wydawane na wyptate
odszkodowar i Swiadczen sukcesywnie, w miare uptywu czasu. Z ekonomicznego rozumienia funkji
akumulacji wynika, Ze jest ona zwigzana nie z catq sktadkq ubezpieczeniowq, ale z tq jej czesciq,
ktora jest zbedna z punktu widzenia biezgcych potrzeb finansowych zaktadu ubezpieczen™

Funkcja akumulacji kapitatowej szczegdlnie eksponowana jest w ubezpieczeniach zyciowych,
a przeprowadzona reforma systemu emerytalnego znacznie zwiekszyta jej rozmiary.

W gospodarce rynkowej pozytki ptyngce z funkcjonowania systemu ubezpieczer sq wielorakie
i odczuwajq je zaréwno indywidualne podmioty, jak i cate spoteczerstwo. Jedng z najwiekszych
korzysci osiqganych przez spoteczefistwo z ustugi ubezpieczeniowej jest mozliwos¢ ustabilizo-
wania sytuacji materialnej osoby lub 0sob bedgcych cztonkami podstawowej komérki, jakg jest
rodzina. Umowa ubezpieczenia zabezpiecza je przed finansowymi nastepstwami niespodziewa-
nego uszczerbku w majqtku lub jego catkowitego utracenia czy wreszcie przed utratq dochoddw
zwigzanych z chorobg lub w sytuacji nagtej, przedwczesnej Smierci gtéwnego zywiciela. Niezwy-
kle istotna rola zwigzana jest z zaspokojeniem potrzeb zwigzanych z realizacjq ryzyka starosci.

Ubezpieczenia petniq réwniez istotne funkcje w gospodarce. Umozliwiajq lub utatwiajq
planowanie dziatalnosci gospodarczej, planujgcy moze bowiem przyjqc, iz ewentualna szkoda
losowa nie doprowadzi do jego bankructwa i nie zniweczy jego zamierzen na przysztos¢. Ubez-
pieczenia odgrywajq bardzo wazng role we wszystkich operacjach kredytowych. Banki i inne
instytucje finansowe czesto warunkujq udzielenie kredytu od wczesniejszego ubezpieczenia sie
potencjalnego kredytobiorcy na wypadek $mierci lub trwatej niezdolnosci do pracy, aby w petni
uwiarygodni¢ zwrot zaciggnietego kredytu przez jego nabywce. Ekonomisci przyznajq ubezpie-
czeniom bardzo wysokq pozycje w gospodarce, upatrujgc w instytucjach ubezpieczen $rodka
przeciwdziatajgcego nadmiernej monopolizacji dziatalnosci gospodarczej w wielu jej gateziach.
Przedstawiciele instytucji finansowych z kolei podkreslajq, ze ubezpieczenia obnizajq koszty
pozyskiwania kapitatu, poniewaz zaréwno kredytodawcy, jak i inwestorzy przeznaczajq na swojq
dziatalnos¢ znacznie wiecej Srodkéw, majqc Swiadomosé, Ze istotne ryzyka gospodarcze mogq
by¢ w znacznej mierze zniwelowane przez ubezpieczenia. To z kolei powoduje, ze zwigksza sie
podaz kapitatu oferowanego na rynku, a tym samym obniza sie jego cena. Wreszcie towarzy-
stwa ubezpieczeniowe petniq swoistq funkcje posrednika finansowego, stanowiqc obok bankéw
i funduszy emerytalnych cze$¢ grupy zwanej inwestorami instytucjonalnymi.

Wymienione korzysci ptynqce z dziatalnosci ubezpieczeniowej mogg by¢ konfrontowane
z kosztami spotecznymi ubezpieczen, za ktére nalezy uwaza¢ nie tylko catkowitq wielko$¢ zebra-
nych sktadek, z ktdrych przeciez znaczna cze$¢ przeznaczona jest na odszkodowania i $wiadcze-
nia, ale zasoby uzytkowane w systemie ubezpieczen.

Ustuga ubezpieczeniowa tworzy racjonalny system niwelowania materialnych, negatywnych
skutkow wystepowania zdarzen losowych.

8 Ibidem, s. 108.
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Rozdziat Il
Prawne podstawy funkcjonowania ubezpieczen gospodarczych
w Polsce

System ubezpieczern gospodarczych mozna zdefiniowac jako catoksztatt zasad organizacyjnych,
ogdt norm i regut porzqdkujqcych postepowanie wszystkich uczestnikow proceséw zwigzanych
z ubezpieczeniami gospodarczymi. Z uwagi na fakt, iz fundamentalne znaczenie w procesie
tworzenia i ksztattowania systemu majq regulacje prawne, mozemy méwic réwniez o systemie
ubezpieczen gospodarczych w ujeciu wezszym jako zespole przepisow prawnych normujgcych
stosunki zwigzane z istnieniem i funkcjonowaniem ubezpieczen gospodarczych.

Prawo ubezpieczeniowe definiowane jest w nauce jako ogdt norm prawnych regulujgcych
organizacje i zasady dziatalnosci zaktadéw ubezpieczer oraz prawa i obowigzki stron stosunkow
ubezpieczeniowych w dziedzinie ubezpieczeri spotecznych i gospodarczych’. W jego ramach dajq
sie wyraznie wyodrebni¢ dwa dziaty, ktére mimo licznych podobienistw regulowane sq odrebnymi
zespotami przepiséw; prawo ubezpieczen gospodarczych i prawo ubezpieczen spotecznych.

Prawo ubezpieczen gospodarczych to catoksztatt norm prawnych regulujgcych stosunki
zwigzane z istnieniem i funkcjonowaniem ubezpieczer gospodarczych, ich organizacje, zasady
podejmowania i wykonywania dziatalnosci ubezpieczeniowej oraz zasady i warunki udzielania
ochrony ubezpieczeniowej’.

Na prawo ubezpieczen gospodarczych sktadajq sie przepisy wywodzqce sie z kilku podstawowych
dziedzin prawa posiadajqce réznq range, co decyduje o systemowym i hierarchicznym zréznicowaniu
tego dziatu. Znaczqce miejsce zajmujg uregulowania zaliczane do prawa cywilnego, a obok nich takie,
ktdre sq zaliczane do prawa konstytucyjnego, administracyjnego, finansowego czy prawa karnego.

Podstawowe znaczenie w systemie prawnym ubezpieczen gospodarczych ma siedem ustaw.
Nalezq do nich: cztery ustawy mieszczqce sie w obrebie pakietu ustaw ubezpieczeniowychg,
kodeks cywilny', kodeks morski', ustawa o gwarantowanych przez skarb paristwa ubezpiecze-
niach eksportowych'? oraz ustawa kodeks spétek handlowych'. Wymienione zrédta nie wyczer-
pujq naturalnie petnego katalogu, do ktdrego nalezy wigczy¢ ustawy okotoubezpieczeniowe, akty
wykonawcze oraz konwencje i umowy miedzynarodowe ratyfikowane przez Polske.

" E. Kowalewski, Prawo ubezpieczeri gospodarczych, Bydgoszcz-Toruf 2002, s. 19.

¥ B. Keszycka, Prawo ubezpieczeri gospodarczych, Poznar 1999, s. 15-16.

* Ustawa z dnia 22 maja 2003 r. o dziatalnosci ubezpieczeniowej, Dz.U. nr 124, poz. 1151 z pézn. zm,; Ustawa
z dnia 22 maja 2003 r. o ubezpieczeniach obowigzkowych, Ubezpieczeniowym Funduszu Gwarancyjnym i Polskim Biurze
Ubezpieczycieli Komunikacyjnych, Dz.U. nr 124, poz. 1152 z pézn. zm., Ustawa z dnia 22 maja 2003 r. o nadzorze
ubezpieczeniowym i emerytalnym oraz Rzeczniku Ubezpieczonych, Dz.U. nr 124, poz. 1153, z pézn. zm., Ustawa z dnia
22 maja 2003 r. o posrednictwie ubezpieczeniowym, Dz.U. nr 124, poz. 1154, z pézn. zm.

1 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, Dz.U. nr 16, poz. 93 z pézn. zm.

" Ustawa z dnia 18 wrzesnia 2001 r. Kodeks morski, Dz.U. z 2001 r. nr 138, poz. 1545, z pézn. zm.

" Ustawa z dnia 7 lipca 1994 r. o gwarantowanych przez skarb paristwa ubezpieczeniach eksportowych, tekst jedn.,
Dz.U.z 1994 r. nr 86, poz. 398.

¥ Ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. Kodeks spétek handlowych, Dz.U. nr 94, poz. 1037 z pézn. zm.
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2.1. Pakiet ustaw ubezpieczeniowych

Pakiet ustaw ubezpieczeniowych stanowi fundamenty nowego ustawodawstwa ubezpieczenio-
wego. Jego uchwalenie przyniosto gruntownq i najwiekszq w historii polskiej legislacji reforme
omawianej gatezi prowom.

Gtéwnq role w pakiecie odgrywa Ustawa o dziatalnosci ubezpieczeniowej, ktéra ma cha-
rakter kompleksowego aktu prawnego, regulujgcego podejmowanie i wykonywanie dziatalnosci
ubezpieczeniowej, kwestie samorzqdu ubezpieczeniowego, zasady sprawowania nadzoru ubez-
pieczeniowego oraz aktuariusza ubezpieczeniowego. Ustawa porzqdkuje pojecia, definicje oraz
terminologie (w tym pojecia z zakresu umowy ubezpieczenia), okresla i wyjasnia istote dziatalno-
$ci ubezpieczeniowej oraz wzmacnia ochrone ubezpieczonych czy uprawnionych z umowy ubez-
pieczenia. Katalog definiowanych pojec jest dos¢ obszerny, obejmuje zaréwno definicje instytugj,
jak i poje¢ techniczno-ubezpieczeniowych ™.

Ustawa o ubezpieczeniach obowiqzkowych, Ubezpieczeniowym Funduszu Gwarancyjnym
i Polskim Biurze Ubezpieczycieli Komunikacyjnych okresla: zasady zawierania i wykonywania
umdéw obowigzkowego ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej posiadaczy pojazdéw mecha-
nicznych, obowigzkowego ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej rolnikéw z tytutu posiadania
gospodarstwa rolnego i obowiqzkowego ubezpieczenia budynkéw wchodzgeych w sktad gospo-
darstwa rolnego od ognia i innych zdarzen losowych, sposéb kontroli spetnienia obowigzku
zawarcia uméw ubezpieczen wczesniej wymienionych oraz konsekwencje niespetnienia tego
obowigzku, podstawowe zasady, jakim powinny odpowiada¢ umowy pozostatych ubezpieczen
obowigzkowych, zadania i zasady dziatania Ubezpieczeniowego Funduszu Gwarancyjnego
i Polskiego Biura Ubezpieczycieli Komunikacyjnych. Ustawa stanowi novum w historii polskiego
ustawodawstwa ubezpieczeniowego z uwagi na fakt, iz po raz pierwszy materia ubezpieczen
obowigzkowych stata sie przedmiotem odrebnej regulacji rangi ustawowej.

Ustawa o Nadzorze ubezpieczeniowym i emerytalnym oraz Rzeczniku Ubezpieczonych okre-
$la organizacje nadzoru ubezpieczeniowego i emerytalnego oraz zasady dziatania Rzecznika
Ubezpieczonych.

Nadzorem ubezpieczeniowym i emerytalnym objeta jest dziatalnosc:

1) ubezpieczeniowa, o ktorej mowa w przepisach o dziatalnosci ubezpieczeniowej;

2) w zakresie posrednictwa ubezpieczeniowego, o ktorej mowa w przepisach o posrednictwie
ubezpieczeniowym;

3) w zakresie funduszy emerytalnych, o ktdrej mowa w przepisach o organizacji i funkcjono-
waniu funduszy emerytalnych;

4) w zakresie pracowniczych programéw emerytalnych, o ktorej mowa w przepisach o pra-
cowniczych programach emerytalnych.

Rzecznik Ubezpieczonych reprezentuje interesy osdb ubezpieczajgcych, ubezpieczonych,
uposazonych lub uprawnionych z umow ubezpieczenia, cztonkéw funduszy emerytalnych i uczest-
nikdw pracowniczych programéw emerytalnych.

Gtéwnym celem ustawy jest préba kompleksowej regulacji dotyczqcej nadzoru nad dziatal-
nosciq ubezpieczeniowq i emerytalng prowadzonq przez OFE i PPE.

' E. Kowalewski, T. Sangowski, Prawo ubezpieczeri gospodarczych. Komentarz, Warszawa 2004, s. 17-18.
15 B
Ibidem, s. 36.

85



86

Prawne aspekty zatrudnienia oséb wychowujqcych dzieci

Ustawa o posrednictwie ubezpieczeniowym okresla zasady wykonywania posrednictwa ubez-
pieczeniowego (z wylgczeniem agenta morskiego i maklera morskiego) w zakresie ubezpieczen
osobowych i majgtkowych zaréwno w ujeciu podmiotowym, czyli okreslenia podmiotéw wyko-
nujgcych posrednictwo na rynku ubezpieczen gospodarczych (agentéw ubezpieczeniowych oraz
brokeréw ubezpieczeniowych i reasekuracyjnych), jak réwniez przedmiotowym, a wiec okreslenia
czynnosci wykonywanych przez posrednika ubezpieczeniowego.

2.2. Kodeks cywilny

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny'® reguluje w art. 805-834 umowe ubez-
pieczenia, przy czym przepisy te nie znajdujq zastosowania do ubezpieczed morskich, a takze
ubezpieczen reasekuracji. W kodeksie uregulowano kwestie ogdlne dotyczqce umowy ubezpie-
czenia (art. 805-820), szczegdlne zagadnienia dotyczqce umow ubezpieczen majgtkowych (art.
821-828 ) i osobowych (art. 829-834). Przepisy te majq w wiekszosci charakter bezwzglednie
obowigzujqcy i tylko nieliczne przewidujg w swej tresci odstepstwa od zasad w nich zawartych.

2.3. Kodeks morski

Regulacja umowy ubezpieczenia morskiego zawarta jest w Ustawie z dnia 18 wrzesnia 2007 r.
Kodeks morski w art. 292-338". Odrebnos¢ uregulowar problematyki ubezpieczeri morskich
wigze sie z miedzynarodowym charakterem zeglugi morskiej, jej silnym zwigzkiem z ubezpiecze-
niami i wplywem praktyki angielskiej na ksztattowanie ich zasad'®. Przepisy kodeksu morskiego
majq w wiekszosci charakter wzglednie obowiqzujqcy (dyspozytywny) i zgodnie z przyjetymi
standardami w tradycji zeglugi morskiej podmioty mogq okresli¢ prawo wiasciwe dla stosunku
prawnego powstatego na mocy zawartej umowy ubezpieczenia. Regulacje zawierajg wiele spe-
cyficznych rozwiqzan i instytucji. Ubezpieczenia morskie sq wytqcznie ubezpieczeniami majqtko-
wymi, nie majq charakteru konsumenckiego, zwiqzane sq z tzw. ryzykami duzymi, a co za tym
idzie gtebokq reasekuracjq na rynkach miedzynarodowych.

2.4. Ustawa o gwarantowanych przez Skarb Panstwa ubezpieczeniach
eksportowych

Ustawa z dnia 7 lipca 1994 r. o gwarantowanych przez Skarb Panstwa ubezpieczeniach
eksportowych'® okresla zasady ubezpieczer eksportowych, w wypadku ktérych wyptata odszko-
dowan jest zapewniona w drodze przekazywania zaktadowi ubezpieczen przez Skarb Pafstwa
niezbednych na ten cel srodkéw. Celem ubezpieczen eksportowych jest, w przypadku ubezpie-
czenia:

*® Kodeks cywilny, op. cit.

"7 Kodeks morski, op. cit.

'8 Zob. W. Gérski, Ubezpieczenia transportowe, Zielona Géra 1999 r,, s. 189 i nast.

"% Ustawa z dnia 7 lipca 1994 r. o gwarantowanych przez Skarb Paristwa ubezpieczeniach eksportowych, Dz.U.
nr 86 poz. 398.
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1) kredytow eksportowych - ochrona jednostek finansujqcych na wypadek strat poniesionych
w zwiqzku z finansowaniem kontraktow eksportowych;

2) kontraktow eksportowych - ochrona krajowych przedsiebiorcéw na wypadek strat ponie-
sionych w zwiqzku z realizacjq kontraktu eksportowego, przed wysytkq towaréw bqdz realizacjg
ustug (ryzyko produkgji) oraz po wysytce towardw bqdz realizacji ustug (ryzyko kredytu);

3) inwestycji bezposrednich za granicq - ochrona krajowych przedsiebiorcow na wypadek
strat poniesionych w zwiqzku z realizacjq inwestycji bezposredniej za granicg;

4) kosztéw poszukiwania zagranicznych rynkéw zbytu - ochrona krajowych przedsiebiorcow
na wypadek uzasadnionych kosztow i wydatkéw poniesionych w zwigzku z poszukiwaniem zagra-
nicznych rynkéw zbytu.

Celem gwarancji ubezpieczeniowej jest umozliwienie krajowym przedsiebiorcom zawarcia
i realizacji kontraktéw eksportowych.

Ustawa powierza prowadzenie dziatalnosci w zakresie ubezpieczer eksportowych, na
warunkach okreslonych ustawg, Korporacji Ubezpieczen Kredytéw Eksportowych. Odrebnosé
uregulowan wynika ze specyfiki i roli, jakie petnig wspomniane ubezpieczenia i KUKE w realizacji
prowadzonej przez panstwo polityki proeksportowe;.

2.5. Inne regulacje

Obszerny materiat normatywny dotyczqcy ubezpieczen gospodarczych obejmuje réwniez liczne
akty wykonawcze, obok ktdrych istotne znaczenie majq konwencyjne Zrédta prawa ubezpieczenio-
wego. Ogromng role w ksztattowaniu polskiego prawa ubezpieczeniowego odegraty dyrektywy
unijne.
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Rozdziat Il
Wybrane zasady funkcjonowania ubezpieczen gospodarczych
w Polsce po roku 1990

W roku 1990 nastgpit przetom w organizacji polskiego rynku ubezpieczeniowego poprzez wpro-
wadzenie zasad stanowigcych jego fundament. Wéréd owych zasad istotne znaczenie z punktu
widzenia opracowania ma zasada dobrowolnosci i umownosci ubezpieczen, w gospodarce ryn-
kowej bowiem szczegdIng role przypisuje sie autonomii woli podmiotéw. Autonomia ta przejawia
sie w regule wolnosci (swobody) uméw. Zasada swobody uméw posiada kilka znaczen:

a) podmioty zawierajqce umowe majq petng swobode w zakresie podjecia decyzji 0 nawigzaniu
miedzy sobq stosunku prawnego, a zatem od ich woli zalezy powstanie zobowigzania umownego;

b) podmioty majq petng swobode w wyborze kontrahenta;

c) strony, ktdre zawiqzujg umowe, mogq uksztattowac jej tres¢ wedtug wiasnego uznania,
powotujgc tym samym stosunek zobowigzaniowy odpowiadajqcy ich interesom;

d) w stosunkach umownych w przewazajqcej mierze prawnie skuteczne jest samo porozumie-
nie stron, bez koniecznosci zachowania szczegdlnej formy®.

Nalezy jednakze podkresli¢, iz w umowach ubezpieczenia wystepujq pewne ograniczenia
zasady swobody umdw wynikajqce, po pierwsze, ze specyfiki umowy ubezpieczenia, po drugie
z wprowadzonych ubezpieczen obowigzkowych. Regulacje normatywne ubezpieczen, zawarte
w art. 805-834 k.c.”! majq w wiekszosci charakter bezwzglednie obowigzujqcy, a postanowienia
umowy sprzeczne z przepisami kodeksu cywilnego sq niewazne. Konsekwencjq uregulowania
umowy ubezpieczenia w kodeksie cywilnym jest brak mozliwosci swobodnego ksztattowania tre-
$ci nawigzywanego stosunku prawnego. W znacznie wigkszym stopniu ulega naruszeniu zasada
swobody uméw w ubezpieczeniach obowigzkowych. W tym przypadku ograniczona zostaje wola
obydwu stron w zakresie decyzji o zawarciu lub niezawarciu umowy ubezpieczenia. Nie podlega
zatem dyskusji fakt, iz wprowadzenie ubezpieczer obowigzkowych powinno by¢ podyktowane
szczegdlnymi wzgledami, a wiec w sytuacjach kiedy ochrong okreslonego dobra zainteresowane
jest cate spoteczenstwo. Odstepstwo od zasady dobrowolnosci w nawigzywaniu umownego sto-
sunku cywilnoprawnego powinno mie¢ bowiem charakter nadzwyczajny.

Ubezpieczenia obowigzkowe w istotny sposdb dotykajq praw obywatelskich, ale stanowig réw-
niez wazny instrument w realizacji ochrony interesow konsumenckich. Ich wprowadzenie zwigzane
jest nierozerwalnie z funkcjami, jakie petniq. Wsréd podstawowych nalezy wymienic funkcje ochrony
ubezpieczeniowej w odniesieniu do 0sob poszkodowanych. Szczegdlne znaczenie majq ubezpiecze-
nia obowigzkowe jako $rodek prawny w ochronie konsumentdw, stqd tez ich rozwdj zwigzany jest
z odpowiedzialnoscig cywilng i realizowaniem idei ochrony poszkodowanych cudzym dziataniem,
a wiec mozliwosci rzeczywistego zaspokojenia ich roszczed. Powyzsza funkcja ma znaczenie
nadrzedne. Oczywiscie ochrong objety jest rowniez majqtek ubezpieczajgcego, a wiec przyszte
naleznosci czy zobowigzania wynikajqce z faktu wyrzqdzenia osobie trzeciej szkody i koniecznosci
jej naprawienia. Trzecia funkcja, jakq realizujg ubezpieczenia obowigzkowe, powigzana jest scisle
z pafistwem i systemem finansow publicznych. W tym przypadku ubezpieczenia obowigzkowe
petniq funkcje instrumentu przeniesienia ryzyka zwigzanego ze zdarzeniami, bezposrednio lub

W, Czachérski, Zobowigzania. Zarys wyktadu, Warszawa 1998, s. 108-109.
' Kodeks cywilny, op. cit.
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posrednio obcigzajacymi finansowo paristwo, na zaktady ubezpieczen. Uwolnienie skarbu panstwa
od koniecznosci kompensacji powstatych szkdd znajdowaé moze swoje uzasadnienie, trzeba jednak
jeszcze raz podkreslic, ze dziatania takie stanowiq ingerencje w sfere wolnosci obywotelskichzz. Row-
niez w ubezpieczeniach obowigzkowych funkcjonuje zasada ,kontraktowej formuty ubezpieczenia
gospodarczego” oznaczajqca, iz stosunek ubezpieczeniowy w systemie ubezpieczen gospodarczych
moze powsta¢ jedynie w drodze zawarcia umowy cywilnoprawnej - umowy ubezpieczenia.

W my$l art. 3 ust. 1 ustawy o ubezpieczeniach obowigzkowych? ubezpieczeniem obowigz-
kowym jest ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej podmiotu lub ubezpieczenie mienia, jezeli
ustawa lub ratyfikowana przez Rzeczpospolitq Polskq umowa miedzynarodowa nakfada obowig-
zek zawarcia umowy ubezpieczenia. Ubezpieczeniami obowigzkowymi sq:

1) ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej posiadaczy pojazdéw mechanicznych za szkody
powstate w zwigzku z ruchem tych pojazdow;

2) ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej rolnikow z tytutu posiadania gospodarstwa
rolnego;

3) ubezpieczenie budynkéw wchodzqeych w sktad gospodarstwa rolnego od ognia i innych
zdarzen losowych;

4) ubezpieczenia wynikajqce z przepiséw odrebnych ustaw lub uméw miedzynarodowych
ratyfikowanych przez Rzeczpospolitg Polskq, naktadajgcych na okreslone podmioty obowigzek
zawarcia umowy ubezpieczenia.

Wymienione ubezpieczenia w pkt 1-3 nalezg do ubezpieczen obowigzkowych powszech-
nych. Bardzo rozbudowany katalog tworzq ubezpieczenia wynikajgce z uméw miedzynaro-
dowych oraz ubezpieczenia OC zawodowe zwigzane z ustugami finansowymi i prawnymi,
dziatalnoscig medyczng, turystyczng czy budownictwem. Nalezg do nich: ubezpieczenie
odpowiedzialnosci cywilnej z tytutu wykonywania czynnosci agencyjnych, ubezpieczenie odpo-
wiedzialnosci cywilnej z tytutu wykonywania dziatalnosci brokerskiej, ubezpieczenie odpowie-
dzialnosci cywilnej podmiotéw uprawnionych do badania sprawozdan finansowych, ubezpie-
czenie odpowiedzialnoéci cywilnej podmiotow uprawnionych do wykonywania dziatalnosci
ustugowej w zakresie prowadzenia ksigg rachunkowych, ubezpieczenie odpowiedzialnosci
cywilnej podmiotow wykonujgcych doradztwo podatkowe, ubezpieczenie odpowiedzialnosci
cywilnej komornikéw sqdowych, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej architektéw oraz
inzynieréw budownictwa, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej organizatoréw imprez
masowych, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej rzecznikéw patentowych, ubezpieczenie
odpowiedzialnosci cywilnej kwalifikowanego podmiotu $wiadczqcego ustugi certyfikacyjne,
ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej adwokatow, notariuszy, radcédw prawnych, ubez-
pieczenie odpowiedzialnosci cywilnej posrednika w obrocie nieruchomosciami, ubezpieczenie
odpowiedzialnosci cywilnej zarzqdcy nieruchomosci, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej
rzeczoznawcy majqtkowego, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej organizatoréw turystyki
i posrednikow turystycznych, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej przedsiebiorcy za szko-
dy wyrzqdzone podczas wykonywania czynnosci detektywa, ubezpieczenie odpowiedzialnosci
cywilnej podmiotu przyjmujgcego zaméwienie na $wiadczenia zdrowotne za szkody wyrzqdzo-
ne przy udzielaniu tych Swiadczen, ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej przedsigbiorcy
wykonujgcego dziatalnosé gospodarczq w zakresie towiectwa.

| Kwiecien, Rola ubezpieczeri Rola ubezpieczeri obowigzkowych - kraje OECD a Polska, ,Wiadomosci Ubezpie-
czeniowe” 2000, nr 1-2, s. 45.
% Zob. art. 3 ust. 1 Ustawy o ubezpieczeniach obowigzkowych, op. cit.
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Dominujqcej, zaréwno na $wiecie, jak w Polsce, tendencji do realizacji dobrowolnej ochrony
ubezpieczeniowej towarzyszy staty rozwéj ubezpieczen obowigzkowych zwigzanych z odpowie-
dzialnosciq cywilng, jednakze praktyka swiatowa w zakresie wprowadzania ubezpieczen obowigz-
kowych jest ogromnie zréznicowana.

Rynek i dziatalnos¢ ubezpieczeniowa w Polsce oparte sq o zasade wolnej konkurencji i réw-
nouprawnienia podmiotéw na nim funkcjonujgcych. Mimo demonopolizacji rynku po roku 1990
jest on nadal silnie skoncentrowany z dominujacq pozycjq PZU. W roku 2005 prowadzito dzia-
talnos¢ 70 zakladéw ubezpieczeniowych, w tym jeden Oddziat Gtéwny. Trzy zaktady znajdowaty
sie w likwidacji. Obok zaktaddéw zarejestrowanych w Polsce dziatalnos¢ prowadzq zagraniczni
ubezpieczyciele poprzez przedstawicielstwa czy tez oferujgc ubezpieczenia transgraniczne. 290
firm ubezpieczeniowych zgtosito gotowos¢ do operowania na rynku polskim. Wigkszos¢ z tych
firm zainteresowana jest dziatalnosciq w sektorze ubezpieczer majgtkowych?*.

Zasada branzowosci oznacza podziat na sektor ubezpieczen Zzyciowych i majgtkowych
oraz pozostatych osobowych. W obydwu segmentach rynku wyodrebniono grupy ubezpieczen
w zatqezniku do ustawy o dziatalno$ci ubezpieczeniowe;.

W Dziale | - Ubezpieczenia na zycie mieszczq sie:

1. Ubezpieczenia na zycie.

2. Ubezpieczenia posagowe, zaopatrzenia dzieci.

3. Ubezpieczenia na zycie, jezeli sq zwigzane z ubezpieczeniowym funduszem kapitatowym.

4. Ubezpieczenia rentowe.

5. Ubezpieczenia wypadkowe i chorobowe, jesli sq uzupetnieniem ubezpieczeri wymienionych

w grupach 1-4.
W Dziale Il - Pozostate ubezpieczenia osobowe oraz ubezpieczenia majgtkowe ujete zostaly:

1. Ubezpieczenia wypadku, w tym wypadku przy pracy i choroby zawodowej:

a) $wiadczenia jednorazowe,

b) swiadczenia powtarzajqce sie,

¢) potqczone swiadczenia, o ktorych mowa w pkt 11 2,

d) przewdz osdb.

2. Ubezpieczenia choroby:

a) $wiadczenia jednorazowe,

b) swiadczenia powtarzajqce sie,

¢) swiadczenia kombinowane.

3. Ubezpieczenia casco pojazdow lgdowych, z wyjgtkiem pojazdéw szynowych, obejmujqce

szkody w:

a) pojazdach samochodowych,

b) pojazdach lqgdowych bez wtasnego napedu.

4. Ubezpieczenia casco pojazdéw szynowych, obejmujqgce szkody w pojazdach szynowych.

5. Ubezpieczenia casco statkow powietrznych, obejmujqce szkody w statkach powietrznych.

zeglugi srédlgdowej, obejmujqce szkody w:

a) statkach zeglugi morskiej,

b) statkach zeglugi srédlqdowej.

7. Ubezpieczenia przedmiotow w transporcie obejmujqce szkody na transportowanych przed-

miotach, niezaleznie od kazdorazowo stosowanych srodkéw transportu.

 Raport roczny 2005, www.knf.pl.
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8. Ubezpieczenia szkdd spowodowanych Zywiotami, obejmujqce szkody rzeczowe nieujete
w grupach 3-7, spowodowane przez:

a) ogien,

b) eksplozje,

c) burze,

d) inne zywioty,

e) energie jgdrowg,

f) obsuniecia ziemi lub tgpniecia.

9. Ubezpieczenia pozostatych szkdd rzeczowych (jezeli nie zostaty ujete w grupie 3, 4, 5, 6 lub

7), wywotanych przez grad lub mréz oraz inne przyczyny (jak np. kradziez), jezeli przyczyny
te nie sq ujete w grupie 8.

10. Ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej wszelkiego rodzaju, wynikajqcej z posiadania
i uzytkowania pojazdow lgdowych z napedem wtasnym, tqcznie z ubezpieczeniem odpo-
wiedzialnosci przewoznika.

11. Ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej wszelkiego rodzaju, wynikajqcej z posiadania
i uzytkowania statkéw powietrznych, tqcznie z ubezpieczeniem odpowiedzialnosci prze-
woznika.

12. Ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej za zegluge morskq i $rodlgdowg, wynikajqcej
z posiadania i uzytkowania statkéw zeglugi $rodlgdowej i statkéw morskich, tgcznie
z ubezpieczeniem odpowiedzialnosci przewoznika.

13. Ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej (ubezpieczenie odpowiedzialnosci cywilnej
0gdlinej) nieujetej w grupach 10-12.

14. Ubezpieczenia kredytu, w tym:

a) ogdlnej niewyptacalnosci,

b) kredytu eksportowego, sptaty rat, kredytu hipotecznego, kredytu rolniczego.

15. Gwarancja ubezpieczeniowa:

a) bezposrednia,

b) posrednia.

16. Ubezpieczenia roznych ryzyk finansowych, w tym:

a) ryzyka utraty zatrudnienia,
b) niewystarczajgcego dochoduy,

¢) ztych warunkéw atmosferycznych,

d) utraty zyskéw,

e) statych wydatkéw ogdlnych,

f) nieprzewidzianych wydatkéw handlowych,

g) utraty wartosci rynkowej,

h) utraty statego zrédta dochodu,

i) posrednich strat handlowych poza wyzej wymienionymi,

j) innych strat finansowych.

17. Ubezpieczenia ochrony prawne;.

18. Ubezpieczenia $wiadczenia pomocy na korzys¢ osdb, ktére popadty w trudnoéci w czasie
podrézy lub podczas nieobecnosci w miejscu zamieszkania®.

Mimo intensywnego rozwoju ubezpieczen zyciowych na rynku nadal dominujq ubezpieczenia

majqtkowe. Szybkie tempo rozwoju ubezpieczen dziatu | powoduje, ze ta relacja sie zmieniq,

% Zatqeznik do Ustawy o dziatalnosci ubezpieczeniowej, op. cit.
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a tendencja ta jest zbiezna z sytuacjq wystepujgcq w wiekszosci lepiej rozwinietych panistw Swia-
ta. W ich przypadku ubezpieczenia na Zycie generujq wyzsze skfadki niz polisy majqtkowe.

W 2005 r. przypis skfadek w dziale | zwigkszyt sie w stosunku do analogicznego okresu roku
poprzedniego o 2,6 mld zt. Tempo wzrostu sktadek byto wysokie i wyniosto ponad 20%.

Szybkie tempo wzrostu najczesciej wiqze sie z wykorzystaniem bankowych kanatéw dystrybu-
¢ji. Popularnos¢ zdobyty szczegélnie produkty pozwalajgce unikngé ptacenia podatku od zyskow
kapitatowych. Sq nimi krotkoterminowe polisy na zycie i na dozycie, ubezpieczenia potgczone
z ubezpieczeniowym funduszem kapitatowym (gdzie cze$¢ ochronna ma niewielki udziat w poli-
sie) oraz produkty ubezpieczeniowe zwigzane z ustugami bankowymi. Do tej ostatniej kategorii
zaliczamy m.in. ubezpieczanie kredytobiorcéw oraz kart ptatniczych i kredytowych.

W 2005 r. struktura sktadek dziatu | nie ulegta istotnym zmianom. Podobnie jak w po-
przednich latach najwiecej sktadek zebrano z tytutu ubezpieczen grupy 1. Udziat tego typu
ubezpieczen nieznacznie spadt (o niecate 3 pkt proc.). W grupie tej mieszczq sie zaréwno polisy
na zycie, jak i na dozycie oraz kombinacje tych produktéw. Jako jedyna swéj udziat w rynku
- kosztem pozostatych grup - powiekszyta grupa 3. Sq to polisy zwigzane z ubezpieczeniowym
funduszem kapitatowym. Popularnosé tej grupy wynika z faktu, ze jest ona pod wzgledem
podatkowym atrakeyjniejsza niz zwykte uczestnictwo w funduszach inwestycyjnych. W ciggu
roku udziat grupy 3 wzrést o prawie 5,5 pkt procentowego. Kolejnymi pod wzgledem znaczenia
sq sktadki zbierane z tytutu ubezpieczen wypadkowych i chorobowych. Trafia do nich co szdsta
ztotéwka wydawana przez Polakéw na polisy dziatu I. Nalezy pamieta¢, ze ubezpieczenia te nie
sq w Polsce sprzedawane samodzielnie, a stanowiq tylko opcje dokupowane do innych polis.
Ubezpieczenia dwdch pozostatych grup, czyli polisy posagowe oraz rentowe stanowiq margi-
nes polskiego rynku ubezpieczen na zycie. W roku 2005 ich udziat w rynku zmalat pomimo
wzrostu zbieranych sktadek.

W 2005 r. przypis sktadek w dziale Il zwigkszyt sie o 755 min zt. Tempo wzrostu sktadek
wyniosto 5%. Byfa to warto$¢ o wiele nizsza niz rok wezesniej (w 2004 r. byto to prawie 10%),
jednak wyzsza od inflacji i tempa wzrostu PKB. Wzrost sktadek byt w najwiekszym stopniu zastugq
firm $rednich i matych.

W 2005 r. w ubezpieczeniach dziatu Il przewazaty polisy komunikacyjne. Udziat tego typu
ubezpieczen nieznacznie wzrdst w okresie ostatnich 12 miesiecy. Wzrost ten mozna wigzac
z nabywaniem ubezpieczern OC dla samochodéw sprowadzonych po wstgpieniu Polski do UE.
Auta tego typu nie zostaly objete ochronq autocasco. Swiadczy o tym zachowanie sie sktadek
AC. Drugim pod wzgledem znaczenia segmentem dziatu Il sq w Polsce polisy chronigce majgtek
zaréwno osob fizycznych, jak i podmiotéw gospodarczych przed skutkami zywiotow, kradziezy
itp. Ich udziat w rynku obnizyt sie w ciggu roku o ok. 0,7 pkt. procentowego. Mozna to czescio-
wo wigza¢ z obecnosciq Polski w UE. Przedsiebiorstwa wchodzqce w sktad ponadnarodowych
koncerndw zaczety bezposrednio korzysta¢ z programéw ubezpieczeniowych swoich firm-matek.
Systematycznie rosnie znaczenie ubezpieczen OC (innych niz komunikacyjne). Ich udziat w rynku
zwigkszyt sie o ok. 0,4 pkt. procentowego. Jest to m.in. efekt ustawowego uregulowania wielu
obowiqzkowych ubezpieczen OC. Ubezpieczenia finansowe oraz ,pozostate” (fqcznie z reaseku-
racjq) nie zmienity swojego znaczenia i nadal stanowiq 8,7% rynku”®.

Analizujqc polski rynek ubezpieczeniowy, nalezy wyraZnie stwierdzi¢, ze brak w ofercie zakta-
dow ubezpieczen produktow kierowanych do kobiet i uwzgledniajqcych specyficzne potrzeby tej
grupy, jak réwniez produktu obejmujgcego ochrong ryzyko macierzynstwa.

* Rynek Ubezpieczeri 2005, www.knf.pl.
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Rozdziat IV
Ryzyko macierzynstwa a produkt ubezpieczeniowy

Nie podejmujqc kwestii definiowania ryzyka ubezpieczeniowego z uwagi na ramy opracowa-
nia, nalezy przyjaé, ze ryzyko macierzynstwa wigze sie z dwoma sytuacjami. Pierwsza dotyczy
zwigkszonych potrzeb finansowych zwigzanych z urodzeniem dziecka, druga zas zwigzana jest
z zwigkszonymi kosztami pracodawcy wynikajgcymi z zatrudnienia kobiet, ktdre w okresie pracy
zawodowej z uwagi na macierzyistwo podlegajg szczegdlnej ochronie prawnej. Oferta rynkowa
w zakresie ubezpieczenia macierzyfstwa pozwolitaby unikngé trudnych Zyciowo sytuacji w skali
jednostki, jak i w skali spotecznej. Niewqtpliwie pozwolitaby wyréwna¢ szanse zawodowe kobiet
matek oraz mogtaby wptyngé na zmniejszenie tendencji spadku urodzin i niekorzystnych zmian
demograficznych.

Brak oferty na polskim rynku ubezpieczeniowym zwiqzany jest zaréwno z poziomem jego
rozwoju, jak i Swiadomosciq ubezpieczeniowq. Niemate znaczenie majq réwniez bariery eko-
nomiczne. Trzeba jednak wyraZnie podkresli¢, Ze ksztattowanie produktu ukierunkowanego na
potrzeby kobiet nastrecza pewnych trudnosci zwigzanych z racjonalnosciq decyzji podejmowa-
nych przez ubezpieczyciela. Specyficzne potrzeby kobiet mogq prowadzi¢ do specjalizacji oferty
ubezpieczeniowej. Jednakze w praktyce tak sie nie dzieje z uwagi na dywersyfikacje dziatalnosci
ubezpieczeniowej w kierunku potrzeb wielu réznych grup klientéw umozliwiajgcq wyréwnanie
strat wynikajqcych ze spadku popytu w jednych grupach przez zyski bedgce wynikiem wzrostu
popytu w innych grupach Klienteli*’,

Analizujgc mozliwosci tworzenia produktu ubezpieczeniowego, nalezy uwzglednié¢ aspekt
ubezpieczalnosci ryzyk. Stqd tez przyjeto, iz w odniesieniu do koniecznosci zabezpieczenia zwigk-
szonych kosztow zwigzanych z urodzeniem dziecka mozna by zaoferowaé ubezpieczenie pokry-
wajqce te koszty, a funkcjonujqce jako opcja ubezpieczenia na zycie. Z uwagi na fakt, iz zakup
produktéw ubezpieczeniowych dla pokrycia ryzyka gospodarstwa domowego i jego czfonkow jest
traktowany jako wydatek konsumpcyjny, a czesto dochody gospodarstw domowych nie pozwalajq
na uwzglednienie tego typu wydatkéw lub nie sq uwzgledniane z uwagi na niskq Swiadomosé
ubezpieczeniowq, mozna zaproponowa¢ takq opcje w ramach grupowych ubezpieczeniach na
zycie.

Ubezpieczenia chorobowe funkcjonujgce w obrebie ubezpieczen majqtkowych i Zyciowych
(jako opcja) pokrywajq ryzyko utraty zarobkéw wynikajgcych z niezdolnoéci do pracy oraz ryzyka
koniecznosci poniesienia niespodziewanych wydatkow zwigzanych z zaspokojeniem potrzeb zdro-
wotnych. W obrebie tych ubezpieczen wigczone jest ryzyko leczenia w okresie cigzy czy porodu.
Prywatne ubezpieczenia zdrowotne, oferowane przez zaktady ubezpieczern w Polsce, funkcjonujg
w ramach:

a) ubezpieczen na zycie, ktére posiadajq opcje ochrony zdrowia jako rozszerzenie zakresu
ochrony uméw gtéwnych. Dobrowolne opcje medyczne mogqce obejmowaé: $wiadczenie na
wypadek zdiagnozowania u ubezpieczonego powaznego zachorowania, Swiadczenie zwigzane
z pobytem w szpitalu, swiadczenie z tytutu rekonwalescencji czy Swiadczenie z tytutu pobytu
w sanatorium,

*71. Jedrzejczyk, Kobiety jako podmiot rynku ubezpieczeri, [w:] Status kobiet w ubezpieczeniach. Zagrozenia, prze-
ciwdziatanie i ochrona ubezpieczeniowa, red. |. Jedrzejczyk, Katowice 2004, s. 255.
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b) ubezpieczen osobowych, ktére dotyczq sytuacji choroby (np. ubezpieczenie dziennego
$wiadczenia szpitalnego, ubezpieczenie na wypadek powaznego zachorowania czy ubezpieczenie
kosztow leczenia zapewniajqce korzystanie z ustug medycznych w prywatnych placéwkach) lub
zawierajq opcje takiej ochrony w ramach ubezpieczenia nastepstw nieszczesliwych wypadkow
(NNW).

Ubezpieczenia zdrowotne majq marginalny udziat w rynku ubezpieczeniowym (uwzgledniajgc
ubezpieczenia zdrowotne funkcjonujqce w dziale | i Il niepetne 2% rynku), a nie ma sprzyjajg-
cych warunkéw, do ktérych mozna zaliczy¢: brak prawnie okreslonego gwarantowanego zakresu
$wiadczen medycznych, brak dostatecznej liczby placéwek medycznych dziatajgeych na zasadach
rynkowych, zapewniajgcych odpowiedni standard ustug, brak standardéw ustug medycznych,
stabe przygotowanie publicznych operatoréw medycznych do $wiadczenia ustug, ktére wymaga-
ja wysokiej jakosci i standardu obstugi, terminowosci i jasno okreslonych cen Swiadczen, brak
danych statystycznych pozwalajgcych ubezpieczycielom na doktadne okreslenie ryzyka i precy-
zyjnq kalkulacje sktadki, niskie dochody gospodarstw domowych, przyzwyczajenie pacjentéw do
dostepnosci bezptatnej stuzby zdrowia, optaty nieformalne stanowiq istotnq bariere ich rozwoju.

Obydwa proponowane produkty obcigzajq jednakze sktadkq ubezpieczajgcego, a sam
produkt pozwala jedynie w czesci pokry¢ zwigkszone koszty zwigzane z macierzyfistwem, nie
wplywajqc w istotny sposéb na zréwnanie szans kobiet na rynku pracy.

Mozna podjqé dziatania na rzecz tworzenia produktu, ktory pozwalatby na finansowanie
kosztow zwiqzanych z realizacjq ryzyka macierzynstwa ponoszonych przez pracodawce. Po prze-
prowadzonej analizie mozliwosci ubezpieczenia tego typu ryzyka zostat wyodrebniony obszar,
w ktorym istnieje potencjalna mozliwos¢ ubezpieczenia. Otéz zdaniem autorki mozna stworzy¢
produkt kierowany do pracodawcy pokrywajqcy koszty czasowego zatrudnienia czy przekwalifi-
kowania pracownika ,na zastepstwo” w zwigzku z urlopem macierzydskim, z ktérego korzysta
pracownica. W ramach tego ubezpieczenia pracodawca musiatby spetnic okreslone warunki przy
przystapieniu do ubezpieczenia pozwalajgce na eliminowanie hazardu moralnego, czyli dziatan
zwigzanych z wytudzeniami. Takie ubezpieczenie mogtoby by¢ oferowane w ramach pakietu ubez-
pieczeniowego dla przedsigbiorcy, czyli ubezpieczenia réznych ryzyk w ramach jednej umowy
ubezpieczenia. Brak mozliwosci tworzenia produktéw pokrywajqcych koszty pracodawcy zwigza-
ne z macierzynstwem w szerszym zakresie wynika zaréwno z wysokiego ryzyka, trudnosci w jego
szacowaniu oraz kalkulacji sktadki, jak i mozliwosci licznych naduzy¢ ze strony ubezpieczonego.

Powyzsze rozwigzania dla ich powodzenia wigza¢ sie muszq z okreslonymi dziataniami
panstwa, jego politykg stymulujgcq rozwdj wspomnianych ubezpieczen. Dziatania te powinny
polega¢ na stosowaniu ulg finansowych zwigzanych z zakupem ubezpieczenia czy to dla oséb
fizycznych - kobiet, czy to dla pracodawcy lub stosowaniem doptat do sktadki z budzetu pan-
stwa. Wspomniane metody wptywajg na zwigkszenie popytu na produkty ubezpieczeniowe, ale
jednoczesnie powodujq wzrost kosztow w skali makroekonomicznej. Wzrostu takiego nie generujq
ubezpieczenia obowigzkowe, przy czym wyraznie trzeba podkresli¢, ze wspomnianych produktéw
z racji specyfiki ubezpieczen obowigzkowych nie mozna wigza¢ z obowigzkiem ubezpieczenia.
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Rozdziat V
Ubezpieczenia w polityce panstwa

Ubezpieczenia mogq by¢ wykorzystywane w strategii gospodarczej jako instrument w ksztattowaniu
pozqdanej rzeczywistosci w sferze ekonomicznej, spotecznej, socjalnej, a nawet polityczno-ustro-
jowej?®. Dziatania paristwa w sferze ubezpieczeri mozna okresla¢ jako polityke ubezpieczeniowq
i stanowi ona integralng cze$¢ polityki finansowe; paristwa’®. Bolestaw Winiarski definiuje polityke
ubezpieczeniowq w aspekcie przedmiotowym jako regulowanie przez panstwo probleméw ,aseku-
racji jednostek gospodarczych i 0sdb fizycznych przed wszelkiego rodzaju zagrozeniami i ryzykiem
- w tym tez zwiqzanym z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej”*®. Przyjete przez autora kryte-
rium instrumentacji w wyodrebnieniu polityki ubezpieczeniowej odnosi sie do sposobow, mechani-
zmow i czynnikéw, ktre uzywane sq w oddziatywaniu na gospodarke. Sformutowana przez Jerzego
Handschke definicja ujmuje polityke ubezpieczeniowq ,jako catoksztatt teoretycznej i praktyczne;
dziatalnosci ludzi skierowanej na budzenie, ksztattowanie, przeksztatcanie i zaspokajanie potrzeb
ubezpieczeniowych wszelkiego rodzaju podmiotéw gospodorczychm. Przyjetq w definicji podstawe
stanowi okreslenie celu polityki ubezpieczeniowej ukierunkowanego na zaspokajanie potrzeb ubez-
pieczeniowych. Jednakze, jak podkresla autor, cel ten nie jest ostateczny i wynika z istoty dziatalnosci
ubezpieczeniowej. Mozna réwniez przyjqc, iz polityka ubezpieczeniowa to oddziatywanie panstwa
na procesy zachodzqce w sferze ubezpieczen gospodarczych, polegajqce na zdefiniowaniu istotnych
z punktu widzenia gospodarczego celdw zwigzanych z rozwojem gospodarczym i zabezpieczeniem
potrzeb ubezpieczeniowych oraz metod ich realizacji. W tej sferze mieszczq sie zaréwno instytucje
rynku ubezpieczeniowego, jak réwniez podmioty korzystajgce z ochrony ubezpieczeniowej. W tym
zakresie polityka ubezpieczeniowa wigza¢ sie bedzie przede wszystkim z udzielaniem ochrony
ubezpieczeniowej, a wiec z systemem regulacji umowy ubezpieczenia i funkcjonowania zaktaddéw
ubezpieczen, szczegélnie w aspekcie ich wyptacalnosci.

Z jednej wiec strony ubezpieczenia stanowiq przedmiot polityki pafstwa, z drugiej zas instru-
ment wykorzystywany w innych politykach spoteczno-gospodarczych.

Przyktadem wykorzystania ubezpieczen jako instrumentu w politykach czgstkowych mogq
by¢ ubezpieczenia eksportowe gwarantowane przez skarb parstwa wspierajqgce rozwoj polskiego
eksportu. W obszarze polityki spofecznej istotng funkcje petniq ubezpieczenia na Zycie w ramach
Pracowniczych Programéw Emerytalnych czy ubezpieczenia z funduszem inwestycyjnym w ra-
mach Indywidualnych Kont Emerytalnych. W krajach Unii Europejskiej prywatne ubezpieczenia
zdrowotne stanowiq wazny instrument w realizowaniu polityki zdrowotnej i dofinansowaniu
ochrony zdrowia.

% J. Handshke, Pojecie, tres¢ i zasady polityki ubezpieczeniowej - rozwazania nie tylko metodologiczne, ,Studia
Ubezpieczeniowe” 1998, red T. Sangowski, s. 58.

). kazowski, Wstep do nauki o ubezpieczeniach, adaptacja i red. nauk. WW. Mogilski, Sopot b.d.w, s. 200
i nast.

30 Polityka gospodarcza, red. B. Winiarski, op. cit., s. 77.

31 J. Handschke, Pojecie, tresc i zasady polityki ubezpieczeniowej - rozwazania nie tylko metodologiczne, ,Studia
Ubezpieczeniowe” 1998, s. 63.
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Podsumowanie

Przedstawiona analiza pozwala na sformutowanie nastepujgcych wnioskow:

1) Funkcje ubezpieczen gospodarczych Scisle powigzane sq z ochrong ubezpieczeniowq.

2) Prawo ubezpieczen gospodarczych stanowi odrebnq dziedzing prawa, ktéra nie reguluje
kwestii zwigzanych z ryzykiem macierzynistwa.

3) Rynek ubezpieczen gospodarczych $cisle powiqzany jest z zasadg dobrowolnosci umaow
i réwnouprawnienia podmiotéw na nim funkcjonujqgcych oraz zasadq wolnej konkurencji. Znaczg-
ce w strukturze rynku sq ubezpieczenia majqtkowe, w obrebie ktdrych dominujq ubezpieczenia
komunikacyjne. Widoczny jest maty popyt na produkty specjalistyczne, w tym ubezpieczenia
finansowe czy zdrowotne. Sektor ubezpieczen zyciowych rozwija sie dynamicznie, dominujg
jednakze tradycyjne ubezpieczenia na Zycie. Wzrost zainteresowania produktami ubezpieczenio-
wymi z funduszem inwestycyjnym jest efektem pobudzenia rynku przez zastosowanie ulgi podat-
kowej w ramach IKE. Zaréwno w obrebie | dziatu, jak i Il dziatu nie mozna znalezé produktéw
obejmujgcych ochrong ryzyko macierzyrstwa

4) Istnieje potencjalna mozliwo$¢ tworzenia produktéw ubezpieczeniowych zwigzanych z ryzy-
kiem macierzyrstwa, niemniej jednak wystepujqce bariery wynikajgce z poziomu rozwoju rynku
ubezpieczeniowego, mozliwosci finansowania zakupu ubezpieczenia czy w koAcu zainteresowa-
niem firm ubezpieczeniowych w zakresie wprowadzania nowatorskich rozwigzan. Wprowadzenie,
czy tez rozpowszechnienie wspomnianych produktéw Scisle powigzane jest z politykq pafstwa
i stosowaniem ubezpieczen jako instrumentu polityk czgstkowych. W celu pobudzenia popytu na
produkty ubezpieczeniowe konieczne jest zastosowanie ulg podatkowych czy doptat do sktadki.
Rozwigzania te powodujq jednakze wzrost kosztow w skali makroekonomicznej.

Biorqc pod uwage powyzsze argumenty, wydaje sie, ze w obecnym stanie rozwoju ubez-
pieczen rozwiqzan, ktore majg pogodzi¢ zycie zawodowe z wychowaniem dzieci, nalezy szukac
w obszarze prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych, bowiem system ubezpieczen gospo-
darczych stwarza w tym zakresie niewielkie mozliwosci.



Andrzej Buczek

Zagadnienia prawnofinansowe dotyczace zatrudnienia
0s0b wychowujacych dzieci

Przedmiotem tej czesci opracowania jest analiza prawnofinansowych rozwiqzan dotyczqeych
kosztow pracy osob wychowujqeych dzieci. Istota problemu skupia sie wokét Swiadczen ze strony
pafstwa na rzecz pracownikéw wychowujqcych dzieci. Swiadezenia te pochodzq bqdZ to bez-
posrednio z budzetu, bqdZ z funduszu celowego, jakim jest Fundusz Ubezpieczen Spotecznych.
Przedstawiona analiza wskazuje na duzq tatwos¢ przerzucania przez panstwo skutkow finanso-
wych przywilejow pracowniczych na pracodawcéw. Sytuacja ta w konsekwencji ostabia pozycje
0sob wychowujqcych dzieci na rynku pracy.

Prébq polepszenia sytuacji materialnej 0s6b wychowujqcych dzieci jest wprowadzenie ulgi
w podatku dochodowym. Préba ta jest zbyt niesmiata i z punktu widzenia oséb objetych tq ulgq,
ekonomicznie znikomo odczuwalng. Opracowanie zamykajg propozycje zmian, ktére w przewa-
zajqcej mierze nie rodzq dodatkowych obcigzen budzetu panstwa.

I. Stworzenie faktycznych warunkéw do realizacji zasady niedyskryminacji pracownikéw ze
wzgledu na fakt wychowywania przez nich dzieci rodzi potrzebe stworzenia takich regulacji
prawnych, ktore wyeliminujg réznice w kosztach zatrudnienia. Regulacje te winny znalez¢ wyraz
w rozwigzaniach prawnofinansowych. Rozwigzania te muszq w konsekwencji doprowadzi¢ do
przeksztatcenia tej kategorii kosztdw z prywatnoprawnych na publicznoprawne.

Koncowym efektem zmiany charakteru dodatkowych kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem
0sob wychowujqcych dzieci jest sfinansowanie tych kosztéw przez Panstwo.

Realizacja tego celu polityki spotecznej Panstwa moze by¢ dokonywana poprzez zastosowa-
nie odpowiednich instrumentéw prawnofinansowych. Instrumenty te mogq funkcjonowaé w for-
mach odpowiednich instytucji systemu finansowego. Pole mozliwosci funkcjonowania odpowied-
nich instrumentéw prawnofinansowych obejmuje ptaszczyzny systemu pieniezno-kredytowego,
systemu budzetowego oraz systemu ubezpieczeniowego. W ramach systemu ubezpieczeniowego
ptaszczyzne wyznaczajq zaréwno instytucje ubezpieczen spotecznych, jak i ubezpieczen gospo-
darczych.

Narzedziem realizacji zatozonych celéw mogq by¢ instytucje bezposrednio nakierowane na
realizacje okreslonego celu, np. dotacje celowe, bqdZ mogq to by¢ instytucje spetniajqce inne
funkcje z wkomponowanymi okreslonymi funkcjami ubocznymi, np. podatki - ulgi podatkowe,
zwolnienia itp.
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Przyjmujqc, ze prawo jest narzedziem realizacji okreslonej polityki Pafstwa i Ze polityka
ta jest w pierwszej kolejnosci konkretyzowana na ptaszczyznie prawa pracy, zakres rozwigzan
prawnofinansowych traktowaé nalezy jako zakres srodkéw do realizacji celow skonkretyzowanych
w prawie pracy. ZafozZenie to prowadzi do wyznaczenia ptaszczyzny programu badawczego.

Il. Jak wspomniano we wstepie dotyczqcym prawa pracy: ,Prawo pracy dgzy do osiqgniecia
pewnego kompromisu: z jednej strony chodzi o ochrone stusznych praw pracowniczych, a z dru-
giej o to, aby nie naraza¢ pracodawcdw, na ktdrych spoczywa cate ryzyko prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej, na przesadne koszty prowadzenia tej dziatalnosci, w tym koszty przywilejow
pracowniczych”. Realizacja tego kompromisu jest bardzo trudna. Prawo pracy, dgzqc do ochrony
pracownika jako ekonomicznie stabszej strony stosunku pracy, wkracza w sfere finansow prywat-
nych pracodawcy. Dochodzi wiec do ingerencji rozwigzan publicznoprawnych w sfere, w ktdrej
nie nastepuje zmiana typu wiasnosci. Jest to ingerencja, ktdrej celem nie jest przejecie czesci
prywatnych zasobéw finansowych dla realizacji publicznej dziatalnosci finansowej, ale celem
jest ustalenie zasad podziatu prywatnych zasobéw pracodawcy. Stqd tez dqzenie do ochrony
ekonomicznie stabszego podmiotu prowadzi w konsekwencji do ostabienia pozycji prawnej praco-
dawcy w zakresie dysponowania jego prywatnymi zasobami finansowymi. Dgzenie do ostabienia
asymetrii ekonomicznej stron stosunku pracy rodzi w konsekwencji odwrotng asymetrie prawng
stron tego samego stosunku prawnego.

Prawo pracy, stwarzajgc odpowiednie gwarancje prawne dla pracownikéw, realizuje w tym
zakresie zasady interesu publicznego, wspotczesnego panstwa prawa. Zasady te sq zgodne z in-
dywidualnym interesem pracownikéw. Jesli przez interes indywidualny rozumie¢ mozna relacje
pomiedzy jakims stanem obiektywnym a oceng tego stanu z punktu widzenia korzysci, jakg on
przynosi lub moze przyniesé jednostce’, to z tego punktu widzenia interes publiczny jest zgodny
z interesem indywidualnym pracownikéw. Swiadomosé tej zgodnosci nie prowadzi jednakze do
poprawy samopoczucia pracodawcéw. Jest bowiem oczywiste, Ze przerzucenie przez panstwo
finansowych skutkéw zbyt daleko idqcych przywilejow pracowniczych na pracodawcéw godzi
w interes indywidualny tych ostatnich.

Ustawodawca $wiadom efektéw tworzonej przez siebie asymetrii prawnej stron stosunku
pracy stara sie ograniczy¢ zakres swej ingerencji. Wyrazem tego dqzenia jest art. 18 § 11 2
k.p., zgodnie z ktérym: ,Postanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na ktdrych podstawie
powstaje stosunek pracy, nie mogq by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.
Postanowienia uméw i aktéw, o ktdrych mowa w § 1, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy, sq niewazne; zamiast nich stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy”. Mozna
wiec stwierdzi, Ze stworzona zasada korzysci pracownika jest réwnoczes$nie maksymalng grani-
cq ingerencji panstwa w sfere stosunkow pracowniczych. Powyzej tej granicy nastepuje powrdt
do zasady swobody uméw i rownosci stron stosunku pracy.

1I. Koniecznos¢ szukania kompromisowych i zarazem optymalnych rozwiqzan jest szczegdl-
nie istotna w odniesieniu do oséb wychowujqcych dzieci. Osoby te chcq, a najczesciej muszq
pracowac i réwnoczesnie chcq maksymalnie duzo czasu poswieci¢ wychowaniu swych dzieci.
Sytuacja taka nie zawsze zgodna jest z oczekiwaniami pracodawcéw dotyczqcymi dyspozycyj-
nosci pracownikéw. Proponowane rozwigzania, w czesci zwiqzanej z prawem pracy, idgc w kie-
runku kompromisu, zawierajq pewne korzysci zarowno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcéw,

" Por. W. Jakimowicz, Publiczne prawa podmiotowe, Krakéw 2000, s. 126.
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a przede wszystkim zwiekszajg mozliwosci opieki nad dzieckiem w stosunku do zatrudnienia na
petnym etacie. Rozwigzania te dotyczq tzw. nietypowych form zatrudnienia.

W ramach tych form zatrudnienia wystepujq takie, ktore sq uregulowane w polskim pra-
wodawstwie i stosowane sq od dawna, oraz formy nowe, ktére zaczynajq by¢ stosowane i nie
sq przez prawo zakazane, ale nie sq tez prawnie uregulowane. Formy te mozna je podzieli¢ na
formy zatrudnienia umozliwiajqce kontakt z dzieckiem w trakcie wykonywania obowiqzkéw oraz
formy umozliwiajgce zwiekszenie tego kontaktu. Cenng cechg nietypowych form zatrudnienia
jest to, ze nie rodzq one ujemnych konsekwendji finansowych dla pracodawcéw. Mozna mied
jedynie obawy, ze ingerencja ustawodawcy w tym zakresie moze te formy w sposdb zamierzony
lub niezamierzony ograniczy¢ lub nawet wyeliminowac.

IV. Barierg ekonomiczng zatrudniania oséb bezposrednio wychowujqcych mate dzieci jest
réznica w kosztach Swiadczenia pracy tych osob, w stosunku do kosztow $wiadczenia pracy przez
osoby wolne od obowigzkow zwigzanych z wychowaniem matych dzieci. Wielkos¢ tej réznicy nie
jest znana. W zwigzku z tym mozna sie nawet zastanawiad, czy ekonomiczna wielko$¢ tej réznicy
nie jest powiekszana przez negatywne odczucia z tq réznicq zwiqzane.

U podstaw motywacji ekonomicznej doszuka¢ sie mozna spotecznie akceptowanej zasady
- za takq samq prace taka sama ptaca. Z punktu widzenia pracownika nieprzestrzeganie tej
zasady rodzi poczucie dyskryminacji. Zjawiskom tego typu przeciwdziata rozbudowany system
ochrony prawnej pracownika. Powstaje jednakze problem: czy jest prawnie chroniony praco-
dawca w zakresie tej samej zasady, ale odwrdconej podmiotowo. Co gwarantuje pracodawcy
mozliwos¢ uzyskania takiej samej pracy za takg samq ptace? Nie tylko, ze takich gwarancji brak,
to jeszcze na domiar ztego panstwo poprzez rozwigzania prawne czestokro¢ zmusza pracodawce
do ptacenia za prace nieuzyskanqg. Fakty takie sq w duzej mierze efektem przyjetych rozwigzan
na gruncie przepiséw dotyczqcych ubezpieczen spotecznych.

V. Przeprowadzona w Polsce reforma systemu ubezpieczen spotecznych uwiktana zostata
w szerokq akeje propagandowq. Kampania propagandowa zostata podbudowana selektywnie
dobranymi ,elementami naukowymi”. Zauwazy¢ jednakze nalezy, iz w tym szumie propagan-
dowym sprytnie pomijano fakt ponad 100% wzrostu obcigzen zwigzanych z nowym ksztattem
ubezpieczen spotecznych. Poprzez jednorazowy zabieg ubruttowienia ptac zakamuflowano fakt
przerzucenia czesci obcigzen na pracownikéw. Wprowadzenie czterech sktadek w miejsce jednej
i réwnoczesne rozbudowanie rozwigzan prawnych uczynito nowy system ubezpieczen mato przej-
rzystym, ale za to bardziej kosztownym i bardziej ucigzliwym dla pracodawcéw. Dostrzegalnym
efektem tych zmian jest dla pracodawcéw znaczny wzrost kosztéw pracy ograniczajgcy mozli-
wosci wzrostu ptac dla pracownikéw. Suma tych faktow doprowadzita do utozsamienia obcigzen
zwigzanych z ubezpieczeniami spotecznymi z obcigzeniami fiskalnymi. Sktadki na ubezpieczenia
spofeczne potocznie zostaty nazwane podatkiem na ZUS. Podbudowe psychologiczng do postu-
giwania sie w odniesieniu do skfadek ubezpieczeniowych pojeciem podatku stanowi absolutna
niedostrzegalno$¢ wzrostu ekwiwalentnosci $wiadczen z zakresu ubezpieczen spotecznych.

W $wietle przedstawionych uwag warto réwniez zauwazy¢, ze obcigzenia z tytutu sktadek
na ubezpieczenie spoteczne stanowiq tqcznie 36,59% wynagrodzen brutto. W obcigZeniach tych
18,71% to obcigzenie pracownika. Biorqc pod uwage fakt, Ze podstawa naliczania podatku
dochodowego jest pomniejszana o skfadki ZUS ptacone przez pracownika, fatwo dostrzec, iz jest
to obcigzenie wyzsze niz z tytutu podatku. tqczne obcigzenie pracownika z tytutu sktadek ubez-
pieczeniowych i podatku dochodowego zbliza sie do 40% jego wynagrodzenia. Doda¢ nalezy,
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ze dla pracodawcy koszt pracy ulega powigkszeniu jeszcze o 17,88% z tytutu ptaconych przez
niego sktadek ubezpieczeniowych. Relacje te wygladajq jeszcze gorzej, jesli spojrzymy na udziat
otrzymywanej przez pracownika ptacy w ponoszonych przez pracodawce kosztach pracy. W nie-
znacznym uproszczeniu mozna powiedzied, ze ze 100 zt kosztdw pracy pracownik (przy sredniej
ptacy) nie otrzymuje wiecej niz 45 zt.

VL. Przedstawione w sposdb szkicowy ustalenia wskazujq, iz suma wptywow z tytutu sktadek
ubezpieczeniowych jest wyzsza od wptywow z podatku dochodowego od 0sdb fizycznych. Istot-
nq sprawgq jest jednakze to, ze podatek dochodowy jest dochodem budzetu panstwa, co rodzi
okreslone konsekwencje z punktu widzenia kontroli parlamentarnej. Inaczej natomiast kwestia ta
wyglada w odniesieniu do sktadek ubezpieczeniowych, ktore stanowiq dochdd Funduszu Ubez-
pieczert Spotecznych’. Fundusz Ubezpieczer Spotecznych jest funduszem celowym w rozumieniu
ustawy z dnia 30 czerwca 2005 r. o finansach publicznych®. Okreslenie celu wyodrebnienia tego
funduszu nastgpito w art. 51. ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych, zgodnie z ktérym
Fundusz Ubezpieczen Spotecznych jest panstwowym funduszem celowym, powotanym w celu
realizacji zadan z zakresu ubezpieczen spotecznych. Dysponentem FUS jest Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych.

Z przytoczonych przepiséw wynika, ze $rodki finansowe FUS pozostajg poza sferg funkcjo-
nowania rzqdu. Stqd tez uwaza sie, ze przyczyny tworzenia funduszy celowych majg zwykle
charakter polityczny, rzadziej natomiast zwiqzane sq z racjonalnosciq publicznej gospodarki
finansowej’. W odniesieniu do FUS wyktadnikiem ,racjonalnosci publicznej gospodarki finanso-
wej” jest fakt, iz wynagrodzenie prezesa ZUS jest znacznie wyzsze niz premiera RP,

Warto réwniez zwréci¢ uwage na to, iz zakres parlamentarnej kontroli ZUS jest znacznie
mniejszy niz rzqdu RP. Fakt ten jest szczegdlnie dostrzegalny w sferze procesu budzetowego.
Rada Ministréw przedktada Sejmowi uchwalony przez siebie projekt budzetu panistwa. Zgodnie
z art. 124 ustawy o finansach publicznych, do projektu ustawy budzetowej dotqcza sie uzasad-
nienie zawierajgce omdwienie projektowanych przychoddéw i wydatkéw panstwowych funduszy
celowych. Tak wiec wielkos¢ projektowanych, nie przez rzqd, ale przez ZUS przychoddw i wydat-
kéw posiada jedynie charakter informacji zawartej w uzasadnieniu opracowanego przez rzqd
projektu budzetu panstwa. Zakres kontroli wykonania zadan, do ktérych powotany zostat FUS,
sprowadza sie jedynie do zbiorczego przedstawienia w sprawozdaniu z wykonania ustawy budze-
towej przychoddw i wydatkéw panstwowych zaktadéw budzetowych i gospodarstw pomocniczych
panstwowych jednostek budzetowych oraz panstwowych funduszy celowych. W tym zbiorczym
zestawieniu tqcznie ujete sq wielkosci, ktére pozostawaty w zakresie dziatan rzqdy, jok i poza
zakresem tych dziatan. Poza zakresem dziatan rzqdu znajduje sie wiasnie FUS o wielkosci prze-
kraczajgcej 110 mld. zt. Wielkos¢ ta ginie zupetnie z pola widzenia parlamentarzystow, podobnie
zresztq jak ewentualna odpowiedzialnos¢ Prezesa ZUS, ktéry jest organem pozakonstytucyjnym.
Jak kosztowne jest funkcjonowanie ZUS, mozna dostrzec w przedstawionej ponizej tabeli.

? Art. 52, Ustawa o systemie ubezpieczeri spofecznych z dnia 13 pazdziernika 1998 r. (DzU. z 1998 r. nr 137,
poz. 887).

3 Art. 29. 1. Funduszem celowym jest fundusz powotany ustawowo, ktérego przychody pochodzq ze §rodkéw publicz-
nych, a wydatki sq przeznaczone na realizacje wyodrebnionych zadan (Dz.U. nr 249, poz. 2104).

* Por. C. Kosikowski, Finanse publiczne w swietle Konstytucji RP oraz orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego,
Warszawa 2004, s. 94.
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Tabela 1. Koszty Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych poniesione w latach 2004-2005 r.
(w tys. 28)

2005 r. 2004 r.

Wyszczegélnienie
Wykonanie Struktura Wykonanie

Koszty 4064 387 100,00 % 3993 459
Koszty zasadniczej
dziatalnosci 3520 099 86,61 % 3480 898
operacyjnej
Koszty finansowe 492 519 12,12% 466 629
Pozostate koszty 51731 1,27% 15916
operacyjne
Straty nadzwyczajne 38 0,00% 16

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Sprawozdanie z dziatalnosci Zaktadu Ubezpieczeri Spofecznych, Zaktad Ubez-
pieczen Spotecznych, Warszawa 2006, s. 34.

VII. Przedstawione powyzej krytyczne uwagi dotyczqce zreformowanego systemu ubezpie-
czen spotecznych w Polsce pozwalajq spostrzec, jakq w tym zakresie role odgrywa ZUS. Mozna
sie nawet zastanawia¢, czy reforma systemu nie byta w znacznej mierze nakierowana na wzmoc-
nienie roli tej instytucji w zyciu publicznym. Instytucja ta rozwinefa sie ilosciowo, uzasadniajqc
to wzrostem zadan. Uzasadnienie to spowodowato powazne naktady zaréwno osobowe, jak
i rzeczowe. Efektem tych dziatan jest zbiurokratyzowany system funkcjonowania tej instytudji
oparty na kosztownym i mato funkcjonalnym systemie informatycznym. Poza tym znaczna czesé
kosztow ubocznych funkcjonowania systemu przerzucona zostata na pracodawcéw. Koszty te
zwigzane sq m.in. z wprowadzeniem obowigzku wypetniania przez pracodawcéw szerokiej gamy
réznych formularzy zawierajgcych powtarzajgce sie dane identyfikacyjne i w sposob zupetnie
nieuzasadniony za$miecajgce system informatyczny.

O prymitywizmie tego systemu najlepiej Swiadczy fakt, ze zapowiadane przez ministra finan-
séw zmniejszenie sktadek ubezpieczeniowych zostato storpedowane przez ZUS stwierdzeniem,
iz na wykonanie takiej operacji ZUS potrzebuje 6 miesiecy. Poniewaz zmniejszenie sktadek nie
byto konsultowane z organami ZUS, to ZUS zmiany od 1 stycznia 2007 r. wprowadzi¢ nie moze.
Zmiany oczywiscie nie zostaty wprowadzone.

VIII. Pomimo zdecydowanego wzrostu kosztéw funkcjonowania nowego systemu ubezpie-
czeniowego oraz wzrostu obcigzen pracodawcdw i pracownikow nie nastqpit w zadnym zakresie
wzrost ekwiwalentnosci tych obcigzen ze strony ZUS. Mozna nawet dostrzec, ze w pewnym zakre-
sie funkcjonuje nawet pozor ubezpieczen. Okreslenie takie odnies¢ nalezy przede wszystkim do
wyodrebnionego ubezpieczenia chorobowego. Warto zauwazy¢, ze sktadke na to ubezpieczenie
w wysokosci 2,45% wynagrodzenia brutto w catosci optaca pracownik. Z istoty tego ubezpie-
czenia nalezatoby sqdzi¢, Ze w zamian za ptacenie sktadki pracownikowi w przypadku choroby
przystuguje odpowiednie $wiadczenie ze strony ZUS. Faktem jest jednak, ze w przypadku choroby
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nieprzekraczajqcej 33 dni w ciqgu roku pracownikowi przystuguje wynagrodzenie od pracodaw-
cy. Jest to whasnie przyktad wyptacania przez pracodawce wynagrodzenia za nieswiadczong ze
strony pracownika prace.

ZUS wyptaca zasitek chorobowy dopiero, poczynajgc od 34 dnia. W nizej przedstawionych
zestawieniach za lata 2004 i 2005 zauwazamy, ze ZUS z tytutu ubezpieczen chorobowych
osiqga rocznie nadwyzke w wysokosci przeszto 1 mld. zt. Kwota ta odpowiada 1/4 kosztow
funkcjonowania ZUS.

Tabela 2. Rachunki zmian stanu Funduszu Ubezpieczen Spotecznych za lata koriczgce
sie dnia 31 grudnia 2004 roku oraz 31 grudnia 2005 roku (w tys. z4)

e Rok konczqcy sie Rok konczqcy sie
Wyszczegélnienie 31 grudnia 2004 31 grudnia 2005
(kol. 1) (kol. 2) (kol. 3)
A. Przychody ze skfadek, pochodne
od skfadek oraz dotacje
. Przychody ze sktadek
1. Sktadki na fundusz emerytalny 33914 671 36232 079
2. Sktadki na fundusz rentowy 30068 484 32001 711
3. Sktadki na fundusz chorobowy 5764 504 6 147 212
4. Sktadki na fundusz wypadkowy 4033 146 4307 578
Razem przychody ze sktadek 73 780 805 78 688 580
Il. Pochodne od sktadek 646 280 757 378
[1I. Dotacje z budzetu panstwa
1. Dotacja celowa 3511325 3612 402
2. Dotacja uzupetniajgca 19 447 898 16 499 705
Razem dotacje z budzetu panstwa 22 959 223 20 112 107
IV. Zmniejszenie stanu rezerw z tytutu 38316 15 874
nierozpatrzonych spraw
V. Zmniejszenie stanu rezerw - 285 950
na sprawy sqdowe
Razem przychody z dziatalnosci 97 424 624 99 859 889
podstawowej
B. Koszty dziatalnosci podstawowe;
. Koszty swiadczen
1. Swiadczenia z funduszu emerytalnego 58 002 403 61015 501
2. Swiadczenia z funduszu rentowego 37 408 016 37263 820
3. Swiadczenia z funduszu 4747 795 4 948 964
chorobowego
4. Swiadczenia z funduszu 4206 983 4165 198
wypadkowego
Razem koszty $wiadczen 104 365 197 107 393 483
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(kol. 1) (kol. 2) (kol. 3)
[I. Zwiekszenie stanu rezerw 4206 983 4165 198
na $wiadczenia 104 365 197 107 393 483
1. Odsetki od nieterminowego 21223 99 598
wyptaconych $wiadczen 15766 4116
IV. Odpis na Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych 2 843 897 3326 000
V. Prewencja rentowa 80 151 78 368
VI. Pozostate 26 208 28 750
Razem koszty dziatalnosci 107 352 442 110 930 31
podstawowej (9927 818) (11070 426)
C. Réznica przychoddéw i kosztow
z dziatalnosci podstawowej (A-B)
D. Pozostate przychody operacyjne 11334 849 12794 782
. Refundacja ubytku sktadek 10612 950 12 575 416
przekazanych do OFE
II. Pozostate 721899 219 366
(kol. 1) (kol. 2) (kol. 3)
E. Pozostate koszty operacyjne 1069 715 62 490
F. Réznica przychoddw i kosztéw 337316 1661866
z dziatalnosci operacyjnej (C+D-E)
G. Przychody finansowe 14 684 5693
. Odsetki od lokat i srodkéw 14 684 5693
pienigznych
I. Pozostate - -
H. Koszty finansowe 236 444 244 811
. Odsetki 236 444 244 811
I. Pozostate - -
. Zmiana stanu Funduszu 115 556 1422 748
przed zdarzeniami
nadzwyczajnymi (F+G-H)
J. Wynik zdarzen nadzwyczajnych - -
K. Zmiana stanu Funduszu 115 556 1422 748

Zr6dto: www.zus.pl.

Przedstawione dane jednoznacznie swiadczq o tym, ze brak jest ekonomicznie uzasadnionych
przestanek wyptacania przez pracodawcow wynagrodzenia za tak dtugi okres nieswiadczenia
pracy przez pracownikéw z powodu choroby. Problem ten nie bytby poruszany, gdyby nie pozo-
stawat w bezposrednim zwiqzku z problemem matek wychowujqcych dzieci. tatwo dostrzec, ze
wstepem do okresu wychowywania dzieci jest okres cigzy. W okresie cigzy organizm kobiety jest
szczegdlnie narazony na utrate lub ograniczenie mozliwosci $wiadczenia pracy. Stqd tez czestotli-
wosc¢ korzystania ze zwolnien lekarskich w tym czasie jest szczegdlnie duza. Prostq konsekwencjq
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tego stanu rzeczy jest ewidentny wzrost kosztéw pracy kobiet w cigzy. Ochrona zatrudnienia
kobiet w ciqzy jest w petni spofecznie uzasadniona. Jest jednakze spotecznie watpliwe, czy koszty
tej ochrony winni ponosi¢ pracodawcy. Sytuacja ta w swietle aktualnych rozwigzan normatywnych
rodzi ptaszczyzne dyskryminacji mtodych kobiet, w tym réwniez wychowujgcych dzieci. Brutalne
reguty rachunku ekonomicznego powodujq spotecznie nieuzasadnione trudnosci w powrocie do
pracy tej kategorii 0sdb.

IX. Obok przedstawionych swiadczer zwigzanych z funkcjonujgeym system ubezpieczen
spotecznych, finansowanych z FUS lub ze Srodkéw pracodawcy, funkcjonuje w Polsce, podobnie
jak winnych krajach europejskich, system $wiadczen socjalnych na rzecz oséb wychowujqcych
dzieci. Swiadczenia te finansowane sq bezposrednio z budzetu paristwa. Aktualnie kwestie te
reguluje m.in. ustawa z dnia 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych®. Uprzednio w tym
zakresie regulacje prawne zawierata Ustawa z dnia 1 grudnia 1994 r. o zasitkach rodzinnych,
pielegnacyjnych i wychowawczych®.

Poprzednio obowiqzujgca ustawa powotana zostata m.in. z tego powodu, iz mozna uznac,
ze aktualne rozwigzania stanowiq pewien regres w stosunku do uprzednio obowiqzujqcych.
Wyrazem wspomnianego regresu jest dostrzegalne ograniczenie kregu osdb, ktérym swiadczenia
rodzinne przystuguja.

Zgodnie z art. 2 ustawy z 1994 r. zasitek rodzinny przystugiwat, jezeli przecietny miesieczny
dochdd na osobe w rodzinie uprawnionego, uzyskany w roku kalendarzowym poprzedzajgcym
okres zasitkowy, nie przekraczat kwoty odpowiadajqcej 50% przecietnego miesiecznego wyna-
grodzenia ogtoszonego przez Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego dla celow emerytalnych
za ten sam rok kalendarzowy.

Natomiast wedtug aktualnie obowiqzujqcej ustawy z 2003 r. zasitek rodzinny przystuguje
osobom, jezeli dochdd rodziny w przeliczeniu na osobe albo dochdd osoby uczqcej sie nie
przekracza kwoty 504,00 zt. W przypadku gdy cztonkiem rodziny jest dziecko legitymujqce sie
orzeczeniem o niepetnosprawnosci lub orzeczeniem o umiarkowanym albo o znacznym stopniu
niepetnosprawnosci, zasitek rodzinny przystuguje, jezeli dochdd rodziny w przeliczeniu na osobe
albo dochdd osoby uczqcej sie nie przekracza kwoty 583,00 zt.

tatwo dostrzec, ze gdyby zostata zachowana zasada wynikajgca z ustawy z 1994 r, to krgg
0sob uprawnionych do tego typu pomocy spotecznej bytby znacznie szerszy. Inaczej méwiqc,
zmiana kryterium dochodowosci, wprowadzona przez ustawe z 2003 r. doprowadzita nie tylko
do ograniczenia zakresu tej pomocy, ale réwnoczesnie pozbawita jej osoby, ktorym uprzednio ta
pomoc przystugiwata. Uzasadnianie tej zmiany dokonanej w okresie rzqdow SLD tym, ze paristwa
nie sta¢ na tak szerokq pomoc spoteczng, traktowac nalezy jako mato powazne.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze wysokos¢ zasitkéw rodzinnych w Polsce na tle innych krajow
europejskich ma charakter symboliczny. W Polsce zasitek rodzinny wynosi 12,2 euro, w Irlandii
141,6 euro, w Niemczech 154 euro, w Austrii 112,7 euro, w Czechach 67 euro. Jedynie w Grecji
na pierwsze dziecko zasitek jest nizszy niz w Polsce i wynosi 8,2 euro, ale juz na drugie dziecko
wynosi 24,7 euro’. Warto przypomnie¢, ze w zadnym z przytoczonych panstw produkt krajowy
brutto na mieszkarica nie stanowi wielokrotnosci produktu krajowego brutto na mieszkarica Polski
w takiej relacji, jaka wynikataby z relacji wysokosci zasitkéw rodzinnych.

® DzU. 2 2006 r. nr 139, poz. 992, tekst jednolity.
DzU. 21995 r. nr 4, poz. 17; Dz.U. z 1998 r. nr 102, poz. 651, tekst jednolity.
" Zrédto: Tablice MISSOC.
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W miejsce funkcjonujgcych na gruncie ustawy z 1994 r. kilku samodzielnych rodzajéw
pomocy spotecznej, w ustawie z 2003 r. wprowadzone zostaty dodatki do zasitku rodzinnego.
Tym samym dodatki te przystugujq jedynie osobom pobierajgcym zasitek rodzinny, a wiec spet-
niajgcym kryteria dochodowe uzyskania tego zasitku.

Zgodnie z art. 8 ustawy do zasitku rodzinnego przystugujq dodatki z tytutu:

a) urodzenia dziecka;

b) opieki nad dzieckiem w okresie korzystania z urlopu wychowawczego;

¢) samotnego wychowywania dzieckg;

d) wychowywania dziecka w rodzinie wielodzietnej;

e) ksztatcenia i rehabilitacji dziecka niepetnosprawnego;

f) rozpoczecia roku szkolnego;

g) podjecia przez dziecko nauki w szkole poza miejscem zamieszkania.

Przyjete w aktualnie obowiqzujgcej ustawie rozwigzanie rodzi okreslone konsekwencje eko-
nomiczne. Sens tych konsekwencji sprowadza sie do tego, ze nieznaczne przekroczenie progu
dochodowego (nawet o 1 zl) pozbawia prawa do zasitku rodzinnego i zwigzanych z nim dodatkéw.
Efektem tych konsekwendji jest fakt, ze osoba nieprzekraczajgca progu kryterium dochodowego,
uzyskujqc zasitek rodzinny, bedzie miata lepszq sytuacje ekonomiczng od osoby nieznacznie przekra-
czajqcej prog. Negatywny efekt ekonomiczny zostanie pogtebiony w przypadku uzyskania dodatkéw
do zasitku rodzinnego. Rozwigzanie takie nie tylko kidci sie z poczuciem sprawiedliwosci spotecznej,
ale jest wyrazem skrajnego prymitywizmu przyjetej techniki obliczeniowej. Negatywne efekty ekono-
miczne sq szczegdlnie dostrzegalne w odniesieniu do okreslonego w art. 9 ustawy dodatku z tytutu
urodzenia dziecka, ktdry przystuguje matce lub ojcu albo opiekunowi prawnemu dziecka. Dodatek
przystuguje jednorazowo, w wysokosci 1000,00 zt. Obok tego dodatku, realizujgc hasta z kampanii
wyborczej, wprowadzono z dniem 1 stycznia 2006 r. tzw. ,becikowe” jako jednorazowq zapomoge
w wysokosci 1000 zt na jedno dziecko. Zapomoga ta przystuguje ojcu lub matce albo opiekunowi
prawnemu niezaleznie od ich dochoddéw. Rozwigzanie to poszto w spofecznie aprobowanym kierun-
ku, aczkolwiek w zestawieniu z innymi rozwiqzaniami ustawy o racjonalizmie ekonomicznym raczej
trudno tu mowic. Szkoda tylko, Ze tak powazne kwestie spoteczne stajq sie przedmiotem doraznej
gry politycznej, a nie sq wyrazem realizacji okreslonej polityki spotecznej.

X. Obok przedstawionych form bezposredniej pomocy spotecznej zwykle funkcjonujq réwniez okre-
$lone formy pomocy posredniej. Sens pomocy posredniej sprowadza sie do rezygnacji panstwa z czesci
lub cafosci naleznych mu $wiadczen. Plaszczyzng, na ktdrej najczesciej ten typ pomocy wystepuje, sq
rozwigzania z zakresu prawa podatkowego. W gre wechodzq ulgi oraz zwolnienia podatkowe. Stosowa-
nie ulg oraz zwolnien podatkowych budzi szereg kontrowersji, w szczegdlnosci z punktu widzenia zasad
réwnosci i sprawiedliwosci®. Sens tych zasad sprowadza sie czestokroé do ich wewnetrznej sprzecz-
nosci. Trudno bowiem rozstrzygnqd, czy réwno znaczy zawsze sprawiedliwie. Materia ta jest na tyle
powazna, ze znalazla swéj wyraz w Konstytucji RPY. Ustrojodawca wzorem konstytucji innych paristw
stwierdzit, ze materia ta moze by¢ normowana jedynie w drodze ustawy. Normatywne rozumienie ulg
podatkowych sprowadza sie do przewidzianych w przepisach prawa podatkowego:

a) zwolnien;

b) zmniejszen podstawy opodatkowanig;

¥ O zasadach tych méwi sie w kazdym podreczniku prawa podatkowego.
% Art. 217.(DzU. 2 1997, nr 78, poz. 483).
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¢) zmniejszen stawek podatkowych;

d) zmniejszeri kwoty podatku',

Pole badawcze od strony formalnej wyznaczajq dwie ustawy: Ustawa o podatku dochodo-
wym od os6b fizycznych z dnia 26 lipca 1991 r.'" oraz Ustawa o podatku dochodowym od oséb
prawnych z dnia 15 lutego1992 r."?

Druga z wymienionych ustaw dotyczy tylko pracodawcow i nie zawiera, podobnie jak pierw-
sza, w zakresie dotyczqcym pracodawcdéw zadnych ulg zwigzanych z zatrudnianiem oséb wycho-
wujgcych dzieci. Analiza przepiséw podatkowych w zakresie ulg zwigzanych z zatrudnieniem,
w tym réwniez z zatrudnieniem oséb wychowujqcych dzieci, wykazuje, ze kwestie te sq zupetnie
poza zakresem zainteresowania ustawodawcy. Wyrazane natomiast okolicznosciowe postulaty
politykdw wskazujq na powierzchowne i propagandowe podejscie do tej kwestii. W postulatach
tych najczesciej mylone sq obcigzenia podatkowe z obcigzeniami ubezpieczeniowymi, o czym
wspomniano we wczesniejszych rozwazaniach.

Pierwsza z wymienionych ustaw do poczqtku biezgcego roku tez w zasadzie nie przewidywata
ulg dla pracownikéw zwigzanych z wychowywaniem dzieci. Posrednio jedynie z tematem rozwazan
powigzany byt i jest sposdb ulgowego opodatkowania oséb samotnie wychowujqcych dzieci.

Zgodnie z art. 6 ust. 4 Ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych od 0séb samotnie
wychowujqcych w roku podatkowym:

a) dzieci matoletnie;

b) dzieci bez wzgledu na ich wiek, ktére zgodnie z odrebnymi przepisami otrzymywaty zasitek
pielegnacyjny;

¢) dzieci do ukonczenia 25 lat uczqce sie w szkotach, o ktérych mowa w przepisach o syste-
mie oswiaty lub w przepisach Prawo o szkolnictwie wyzszym, jezeli w roku podatkowym dzieci te
nie uzyskaty dochoddw, z wyjgtkiem dochodéw wolnych od podatku dochodowego, renty rodzin-
nej oraz dochodéw w wysokosci niepowodujqcej obowigzku zaptaty podatku

- podatek moze by¢ okreslony na wniosek wyrazony w rocznym zeznaniu podatkowym,
w podwdijnej wysokosci podatku obliczonego od potowy dochoddw osoby samotnie wychowujqcej
dzieci, z tym ze do sumy tych dochodéw nie wlicza sie dochodow (przychodow) opodatkowanych
w sposob zryczattowany na zasadach okreslonych w ustawie.

Za osobe samotnie wychowujqcq dzieci uwaza sie jednego z rodzicéw albo opiekuna praw-
nego, jezeli osoba ta jest panng, kawalerem, wdowg, wdowcem, rozwédkg, rozwodnikiem albo
osobq, w stosunku do ktdrej orzeczono separacje w rozumieniu odrebnych przepiséw. Za osobe
samotnie wychowujqcq dzieci uwaza sie réwniez osobe pozostajqcq w zwigzku matzenskim, jezeli
jej matzonek zostat pozbawiony praw rodzicielskich lub odbywa kare pozbawienia wolnosci.

Sens tej ulgi sprowadza sie do obnizenia wptywu progresji na wysokos¢ podatku. Jak wezes-
niej wspomniano, ulga ta pozostaje w posrednim zwiqzku z tematem rozwigzan, poniewaz
zawiera preferencyjne opodatkowanie zwigzane bezposrednio z faktem wychowywania dziecka
przez osobe samotng, a posrednio z faktem, iz jest to zazwyczaj osoba pracujqca.

W zwiqzku z nieuwzglednianiem w polskim systemie podatkowym zadnych ulg zwigzanych
z wychowywaniem dzieci i gtoszonymi hastami polityki prorodzinnej wprowadzono w podatku

%W podrecznikach prawa podatkowego techniczna strona stosowania ulg podatkowych bywa réznie okreslana, ale
sens stosowanych podziatéw jest w zasadzie taki sam. Por. m.in. A. Gomutowicz, J. Matecki, Podatki i prawo podatkowe,
Warszawa 2004, s. 137-138.

"'DzU. 2 1991 r. nr 80, poz. 350; DzU. z 2000 r. nr 14, poz. 176 z pé#n. zm,, tekst jednolity z dnia 31 stycznia 2000 1.

7' DzU. 2 1992 r. nr 21, poz. 86; Dz.U. z 2000 nr 54, poz. 654 z pézn. zm., tekst jednolity.
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ulge dotyczqcq 0s6b wychowujqcych dzieci. Na marginesie nalezy zaznaczy¢, ze Polska i Czechy
to jedyne panstwa Wspdlnot Europejskich, ktorych systemy podatkowe takich ulg nie zawieraty.

Zgodnie z obowigzujgcym od 1 stycznia 2007 r. art. 27 f. od podatku dochodowego podatnik
ma prawo odliczy¢ rocznie kwote stanowiqceg iloczyn liczby wychowywanych dzieci i kwoty 120 21,
jezeli w roku podatkowym wychowywat wiasne lub przysposobione dzieci. Odliczenie kwoty, o kté-
rej mowa, dotyczy tqcznie obojga rodzicow. Kwote te odlicza sie od podatku jednego z rodzicéw
lub od podatku obojga. W przypadku rodzicéw, w stosunku do ktorych orzeczone zostaty rozwéd
albo separacja, odliczenie przystuguje jednemu z nich, u ktérego dzieci faktycznie zamieszkujq.

Jezeli przez czes¢ roku podatkowego dzieci faktycznie zamieszkujq u kazdego z rodzicéw,
odliczenie przystuguje kazdemu z nich; w tym przypadku kwota odliczenia stanowi iloczyn liczby
miesiecy pobytu dzieci u rodzica i 1/12 kwoty podlegajqcej odliczeniu.

Przedstawione rozwigzanie uzna¢ nalezy za zmierzajqce we wtasciwym kierunku, aczkolwiek
wysoko$¢ przyznanej ulgi ma charakter symboliczny. Kwota odliczenia od podatku odpowiada
bowiem kwocie miesigcznego zwolnienia od podatku okoto 50 zt dochodu.

Propozycja zmian

1) Jest w petni zasadne i spotecznie akceptowane 100% Swiadczenie chorobowe w odniesieniu
do kobiet w cigzy. Jest natomiast zupetnie nieuzasadnione przerzucenie ciezaru tego Swiadczenia
na pracodawce. Jest to tym bardziej nieuzasadnione, ze ZUS osiqga przekraczajgcg mld zt nadwyz-
ke sktadek na ubezpieczenie chorobowe nad wyptatq $wiadczen chorobowych. Stqd tez propozycja
wyptaty przez ZUS zasitku chorobowego w odniesieniu do kobiet w ciqzy niezaleznie od liczby dni
choroby jest ekonomicznie uzasadniona. Rdwnoczesnie rozwigzanie takie zlikwidowatoby istniejqce
aktualnie ekonomiczne bariery zatrudnienia mtodych kobiet oraz kobiet w cigzy.

2) Wysoko$¢ zasitkow rodzinnych nalezatoby urealni¢ w odniesieniu do Sredniej ptacy. Wiel-
kos¢ srodkéw budzetowych przeznaczanych na tego typu Swiadczenia nalezatoby odniesé¢ do
relacji nawigzujgcej do produktu krajowego brutto na mieszkanca i w tym zakresie nawigza¢ do
relacji $rednioeuropejskiej.

3) W miejsce sztywnych wysokosci zasitkéw rodzinnych nalezatoby wprowadzi¢ kwoty zmniej-
szajqce sie przy wzroscie dochodu przypadajgcego na cztonka rodziny. Rozwigzanie takie mozna
uzyska¢ poprzez okreslenie gérnej granicy dochodu, do ktérej pomoc spoteczna przystuguje, oraz
okreslenie gornej granicy wielkosci $wiadczonej pomocy. Kwota naleznego zasitku stanowitaby
réznice pomiedzy gdrng granicq wielkosci pomocy spotecznej a osigganym dochodem na osobe
ubiegajqcq sie o te pomoc. Proponowane rozwigzanie nie spowoduje wzrostu wydatkow budze-
towych, a réwnoczesnie wyeliminuje nieuzasadnione efekty obecnego rozwiqzania.

4) Wprowadzenie z dniem 1 stycznia 2007 r. ulgi podatkowej zwigzanej z wychowywaniem
dzieci uzna¢ nalezy za bardzo niesmiaty krok w kierunku realizacji polityki prorodzinnej. Postu-
lowa¢ nalezatoby, podobnie jak przy zasitkach rodzinnych, powigzanie wysokosci ulg do relacji
nawigzujqgcej do produktu krajowego brutto na mieszkarica. Rowniez w tym zakresie ulgi nie
powinny mie¢ charakteru symbolicznego, ale winny nawigza¢ do relacji srednioeuropejskiej.

5) W systemie podatkowym nalezatoby rozwazy¢ mozliwosé wkomponowania ulg dla pro-
codawcow zatrudniajgeych osoby wychowujqce dzieci. Chodzi o to, aby ulgi te rekompensowaty
dodatkowe koszty ponoszone przez pracodawcow zwigzane z ograniczeniem dyspozycyjnosci
0s6b wychowujqcych dzieci, co stanowi dostrzegalng bariere w zatrudnianiu tych osdb.

6) Przedstawione propozycje w zasadzie nie rodzq dodatkowych wydatkéw panstwa, a jedy-
nie prowadzq do zastgpienia lub wyeliminowania dostrzegalnych patologii w zakresie funkcjono-
wania systemu finanséw publicznych.
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Zakonczenie

Niniejszy raport badawczy opisuje sytuacje prawng os6b wychowujqcych dzieci. Na bazie przed-
stawienia stanu prawnego dyskutowane sq rozwigzania majqce na celu utatwienie godzenia
obowigzkéw rodzicielskich z aktywnoscig zawodowq.

Pierwsza czes¢ raportu koncentruje sie wokét zagadnien regulowanych przez prawo pracy.
Wskazuje sig tu miedzy innymi na potrzebe uregulowania elastycznych form zatrudnienia, takich
jak telepraca czy job-sharing. Podkresla sie, ze zgodnie z Europejskq Strategiq Zatrudnienia
konieczne jest wprowadzanie instytucji zwiekszajgcych elastycznos¢ stosunku pracy, ale takze
zapewniajgcych réwnolegle jego trwatosc.

W kolejnej czesci opracowania przedstawiono analize istniejgcych rozwigzan prawnych
z zakresu prawa ubezpieczer spotecznych umozliwiajgcych pogodzenie pracy zawodowej
z wychowywaniem dzieci oraz zaprezentowano postulaty nowych rozwiqzan w tym zakresie.
Postulaty te w wigkszosci wiqzq sie z dgzeniem do zmniejszenia kosztéw pracy (gtéwnie sktadek
na ubezpieczenie spoteczne) kobiet wychowujgcych dzieci. Koszty te zostatyby przerzucone
z pracodawcy na paristwo.

Autorka trzeciej czesci raportu, na bazie przedstawienia systemu ubezpieczen gospodar-
czych, wskazuje, ze zaktady ubezpieczen w zasadzie nie oferujq objecia ochrong ubezpieczeniowq
ryzyka macierzynstwa. Prowadzone rozwazania wskazujg na mozliwosé wypracowania nowator-
skich rozwiqzan w tym zakresie, ktre na przyktad pozwolityby ubezpieczonemu pracodawcy
pokry¢ koszty zatrudnienia (w ramach umowy na zastepstwo) pracownika zastepujgcego osobe
korzystajgcq z urlopu macierzyniskiego. Analiza ta prowadzi jednak do wniosku, ze bariery
wynikajgce miedzy innymi z poziomu rozwoju rynku ubezpieczeniowego czy z niklych mozliwosci
finansowania zakupu ubezpieczenia nie pozwalajq na rozwdj tego rodzaju ubezpieczen. Sytuacje
takg mogtaby ewentualnie zmieni¢ ingerencja panstwa w formie doptat do sktadki czy odpowied-
nich ulg podatkowych.

Kolejna czes¢ raportu dotyczy analizy rozwigzan prawnofinansowych jako narzedzi reali-
zacji polityki prorodzinnej przez panstwo. Realizacja tej polityki powoduje konieczno$é zmiany
prywatnoprawnego charakteru dodatkowych kosztéw zwigzanych z zatrudnieniem kobiet wycho-
wujqcych dzieci na koszty o charakterze publicznoprawnym. Fakt ten w konsekwencji powoduje
sfinansowanie tych kosztow przez parstwo.

Analiza aktualnych rozwigzan prawnych stuzqeych realizacji celéw polityki spotecznej pan-
stwa wykazuje bardzo ograniczone stosowanie odpowiednich instrumentow prawnofinansowych
w tym zakresie. Instrumenty te mogq funkcjonowac w formach odpowiednich instytucji systemu
finansowego. Pole mozliwosci funkcjonowania odpowiednich instrumentéw prawnofinansowych
obejmuje zaréwno instytucje bezposrednio nakierowane na realizacje okreslonego celu (np. dota-
cje celowe), jak i instytucje spetniajqce inne funkcje z wkomponowanymi okreslonymi funkcjami
ubocznymi (np. podatki - ulgi podatkowe, zwolnienia itp.).
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Przedstawione propozycje zmian rozwiqzan prawnofinansowych w zasadzie nie rodzq
dodatkowych wydatkéw panstwa, a jedynie prowadzq do zastgpienia lub wyeliminowania
dostrzegalnych patologii w zakresie funkcjonowania systemu finanséw publicznych. Wielkos¢
srodkow budzetowych przeznaczanych na tego typu $wiadczenia nalezatoby odniesé do relacji
nawiqzujqcej do produktu krajowego brutto na mieszkarca i w tym zakresie nawiqza¢ do relagji
srednioeuropejskiej. Propozycja ta w duzej mierze zdezaktualizowataby argument braku moZliwo-
Sci finansowych panstwa na realizacje odpowiedniej polityki spotecznej w tym zakresie.

Istnieje potrzeba ciggtego dostosowywania systemu prawnego do zmieniajqcej sie sytuacji spo-
teczno-gospodarczej. W nastepstwie powyzszego konieczne jest prowadzenie pogtebionych studiéw
réwniez na temat szukania mozliwosci godzenia aktywnosci zawodowej z Zyciem rodzinnym.

Andrzej Buczek
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Marek Balicki

Analiza istniejgcych rozwigzan prawnych z zakresu prawa pracy,
umozliwiajgcych pogodzenie aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym

W rozdziale pierwszym pokazane sq mozliwosci, jakie ma pracodawca, jezeli chce u siebie
w zaktadzie wprowadzi¢ przepisy prawa pracy korzystniejsze od przepiséw powszechnie obowig-
zujqcych (np. dodatkowy urlop wypoczynkowy przystugujqcy kobietom powracajgcym po urlopie
macierzynskim, czy tez zmniejszenie wymiaru czasu pracy dla rodzicéw wychowujqcych mate
dzieci), i jakie ograniczenia musi zachowa¢ oraz w jakich sytuacjach takie dziatania pracodawcy
nie bedq stanowic naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw. Przepisy takie najlepiej
umiejscowi¢ w regulaminie pracy, ktéry obok swej funkgji informacyjnej oraz wprowadzania
dodatkowych uprawnier pracowniczych daje pracodawcy podstawe do egzekwowania okreslo-
nych w nim obowigzkéw pracownikdow.

W rozdziale drugim zawarte sq informacje objasniajqce pojecia z zakresu czasu pracy, jak
rozktad czy system czasu pracy, harmonogram, a takze omdwione zostaty systemy czasu pracy
pod kagtem rozwiqzan, ktére mogq by¢ zastosowane, aby utatwi¢ pogodzenie Zycia zawodowego
z rodzinnym. Niektdre z systemow czasu pracy okreslane jako ,przyjazne” w wiekszym stopniu
dajq pracownikom mozliwo$¢ godzenia zycia rodzinnego z zawodowym poprzez np. przesuniecie
na pracownika mozliwosci okreslania godzin wykonywania pracy (zadaniowy system czasu pracy)
lub zyskanie przez pracownika wiekszej liczby dni wolnych kosztem dtuzszych dni, w ktdrych
praca jest wykonywana (rownowazny, skrocony czy tez weekendowy system czasu pracy) albo tez
dostosowanie tygodnia, dnia roboczego pracownika do jego indywidualnych potrzeb Zyciowych
(indywidualny, ruchomy czy tez przerywany system czasu pracy).

Rozdziat trzeci przedstawia ,elastyczne formy zatrudnienia”, czyli zatrudnianie w taki sposdb,
aby utatwi¢ godzenie sfery zawodowej z Zyciem rodzinnym. Omédwione zostato zatrudnianie na
czas okreslony, w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz praca naktadcza, jak réwniez jeszcze
nieuregulowane w polskim prawie pracy, ale dopuszczalne: telepraca i dzielenie stanowiska
pracy przez dwie osoby oraz samozatrudnienie, ktére wprawdzie ze stosunkiem pracy nie ma nic
wspdlnego, ale jest zbyt powszechng formq wspétpracy jednoosobowych podmiotow z wigkszymi,
aby o nim nie wspomnie¢. Przedstawione zostaty zaréwno regulacje dotyczgce wymienionych
form, jak i zestawienie ich wad i zalet.

W rozdziale czwartym omdwiono uprawnienia przystugujgce kobiecie w okresie ciqzy
i macierzynstwa, np. szczegolna ochrona pracownic w cigzy przed zwolnieniem, zakres i okres
trwania tej ochrony oraz nastgpujgce z mocy prawa przedtuzenia terminowej umowy o prace
do dnia porodu. Wskazane sq takze uprawnienia przystugujqce drugiemu z rodzicow w okresie
wychowywania dziecka. Ukazane zostato bogate orzecznictwo Sqdu Najwyzszego z omawianego
zakresu, a w szczegdlnosci dotyczqce konsekwencji naruszenia przez pracodawce przepiséw
dotyczqcych ochrony kobiet w cigzy oraz w czasie urlopu macierzynskiego. W ramach omawiania
problematyki urlopu macierzyniskiego (okresy urlopowe, kiedy moze skorzysta¢ ojciec dziecka),
wyjasniono watpliwosci zwigzane z dopuszczalnosciq podjgcia pracy przez kobiete w tym okresie.
Zajeto sie tez sytuacjq zaliczenia urlopu wychowawczego do stazu pracy osoby korzystajqcej
z tego uprawnienia.
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Prawne aspekty zatrudnienia oséb wychowujqcych dzieci

Rozdziat pigty porusza zagadnienia ochrony pracy kobiet w ciqzy oraz opieke nad dzieémi,
ktére sq uregulowane w prawie Unii Europejskiej, konkretnie w Dyrektywach, co jest celem tych
rozwigzan i jakie Dyrektywy proponujq Srodki. Wskazane zostato takze orzecznictwo Europejskie-
go Trybunatu Sprawiedliwosci z tego zakresu.

W rozdziale szostym omdwiono przyktady nowych uregulowar polegajgcych zaréwno na
zwigkszeniu elastycznosci organizacji pracy, ale takze zwiekszajqcych trwatos¢ zatrudnienia.
Wskazane sq powody, dla ktdrych ewolucja prawa pracy powinna iS¢ w tym wiasnie kierunku.
Omowione sq regulacje kodeksu pracy, ktére wymagajg ingerencji ustawodawcy, gdyz w obec-
nym stanie prawnym mogq by¢ ,omijane” w sposob niekorzystny dla pracownikéw. Wskazano,
dlaczego projektowane zmiany nie mogq zwieksza¢ obcigzen pracodawcy z tytutu stosunku
pracy oraz zasygnalizowano korzysci, jakie osiggnie Pafstwo w zwigzku z wprowadzeniem zmian
idgcych w postulowanym kierunku.

Edyta Czerwiec

Analiza istniejgcych rozwiqzan prawnych z zakresu prawa ubezpieczen
spotecznych umozliwiajgcych pogodzenie pracy zawodowe;j
z wychowywaniem dzieci oraz postulaty nowych rozwigzan

W pierwszej czesci opracowania nacisk potozono na teoretyczng strone zabezpieczenia spo-
tecznego. Podano definicje oraz omdwiono szczegétowo techniki zabezpieczenia spotecznego,
takie jak ubezpieczenie spoteczne, zaopatrzenie spoteczne oraz pomoc socjalna. Analizie pod-
dane zostaty podstawowe akty prawne regulujqce system zabezpieczenia spotecznego w Polsce,
w szczegolnoéci dotyczqce os6b wychowujqeych dzieci. Omdwiono obowiqzujgce przepisy
prawne, rozpatrujgc je pod kgtem praw i obowigzkéw osob posiadajgcych i wychowujgeych
dzieci. Analizie poddano Ustawe o systemie ubezpieczen spotecznych, Ustawe o swiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa oraz Ustawe o Swiad-
czeniach rodzinnych.

W czesci drugiej przedstawione zostaty propozycje zmian w zakresie ubezpieczen spotecz-
nych majgcych na celu poprawe sytuacji oséb tqczgeych wychowywanie dzieci z aktywnoscig
zawodowa.

Grazyna Sordyl

Analiza mozliwosci realizacji wspierania zatrudnienia
kobiet matek w systemie ubezpieczen gospodarczych

Podejmujqc problematyke ubezpieczenia ryzyka macierzyfistwa w obrebie systemu ubezpieczen
gospodarczych, ukazano zagadnienie wieloaspektowo, zaréwno przez analize roli ubezpieczen
w gospodarce, przyjetych rozwigzan prawnych, jak i sytuacji na rynku ubezpieczeniowym.



Streszczenia

W opracowaniu przedstawiono specyfike ubezpieczeri gospodarczych poprzez charakterystyke
funkgji, jakie petnig, wskazujgc jednoczesnie na Sciste powigzanie funkeji ubezpieczen z ochrong
ubezpieczeniowg.

W opracowaniu dokonano charakterystyki systemu prawnego, ktdérq objeto podstawowy
materiat normatywny w obszarze ubezpieczen. Przeprowadzona analiza potwierdzita teze,
iz prawo ubezpieczen gospodarczych stanowi odrebnq dziedzing prawa, ktéra nie reguluje kwe-
stii zwigzanych z ryzykiem macierzyrstwa.

W przeprowadzonej analizie dotyczqcej funkcjonowania rynku ubezpieczen w Polsce ukazano
fundamentalne zasady odnoszqce sie do organizacji tego rynku oraz kierunki jego rozwoju.

W ramach opracowania uwzglednione zostaty propozycje upowszechnienia bqdZ opracowa-
nia produktow ubezpieczeniowych i mozliwosci ich wykorzystania w finansowaniu ryzyka macie-
rzynstwa. Stwierdzono, iz istnieje potencjalna mozliwos¢ tworzenia produktéw ubezpieczeniowych
zwigzanych z ryzykiem macierzyrstwa, niemniej jednak wystepujqg bariery wynikajgce z poziomu
rozwoju rynku ubezpieczeniowego, mozliwosci finansowania zakupu ubezpieczenia czy w koAcu
zainteresowania firm ubezpieczeniowych w zakresie wprowadzania nowatorskich rozwigzan.

Andrzej Buczek

Zagadnienia prawnofinansowe dotyczqce zatrudnienia
os6b wychowujgcych dzieci

Opracowanie poswiecone zostato analizie prawnofinansowych rozwigzan dotyczqeych sytuadji
materialnej 0sob wychowujqcych dzieci. Podstawowy problem dotyczy $wiadczen na rzecz pra-
cownikow wychowujqcych dzieci ze strony panstwa. Przedstawiona analiza polskich rozwigzan
wskazuje na przerzucanie przez panstwo skutkéw finansowych przywilejow pracowniczych na
pracodawcdw. Konsekwencjq takiego podejscia jest ostabienie pozycji oséb wychowujgeych
dzieci na rynku pracy. Polskie ustawodawstwo wskazuje na dalece ograniczony wplyw rozwig-
zan europejskich na rozwigzania prawnofinansowe. Wyrazem tego ograniczonego wptywu jest
wprowadzona ulga w podatku dochodowym dla 0sob wychowujqeych dzieci. Jest to rozwigzanie
dalece odstajqce od rozwigzan stosowanych w innych krajach. Powszechnie stosowane w Europie
jest bowiem opodatkowanie dochodu przypadajqcego na czfonka rodziny, a nie jak w Polsce:
dochodu przypadajgcego na osobe osiggajgcq ten dochdd.

Opracowanie zamykajq propozycje zmian aktualnych rozwigzan, ktére w przewazajqcej mie-
rze nie rodzq dodatkowych obcigzen budzetu panstwa, a mogq prowadzi¢ do poprawy warunkéw
materialnych osob wychowujgcych dzieci.
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