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Szczegolna ochrona stosunku
pracy pracownikéw powracajacych
z urlopow rodzicielskich

Streszczenie

W artykule podjeta zostata problematyka szczegdlnej ochrony pracownikéw powra-
cajacych do pracy po urlopach macierzyfiskim oraz wychowawczym. W kodeksie pracy
przewidziano dwie grupy szczegélnych regulacji ochronnych dla pracownikéw w chwili
powrotu z tych urlopéw. Sa to gwarancje w zakresie zapewnienia pracy okre§lonego
rodzaju oraz gwarancje wynagrodzeniowe.

Pracodawca jest zobowigzany w pierwszej kolejnosci dopuscié pracownika powraca-
jacego po urlopie rodzicielskim do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest
to mozliwe — na stanowisku réwnorze¢dnym lub odpowiadajacym jego kwalifikacjom, za
wynagrodzeniem nie nizszym od tego, jakie otrzymatby, pracujac w okresie nieobecnosci
na swoim stanowisku. Regulacje te pozwalaja jednocze$nie na dokonanie przez praco-
dawce jednostronnej zmiany stosunku pracy pracownika w zakresie rodzaju pracy.

Autorka ocenia zasadno$¢ i efektywno§¢ wskazanych regulacji z perspektywy realiza-
cji polityki spotecznej panstwa za poSrednictwem podmiotu zatrudniajgcego.

Stowa kluczowe: pracownik, pracodawca, urlop macierzyfiski, urlop wychowawczy.

1. Wprowadzenie

Cechg charakterystyczng regulacji prawa pracy jest ochrona pracownika jako
stabszej strony stosunku pracy. Dla pewnych kategorii pracownikéw ochrona ta
zostaje dodatkowo wzmocniona ze wzgledu na szczeg6lnie trudng sytuacje na
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rynku pracy, w jakiej si¢ znajdujg. Stanowi to zarazem przejaw realizacji przez
panstwo za posSrednictwem pracodawcy pewnych elementow polityki socjalne;.

Przepis art. 18 Konstytucji [Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. .. ]
statuuje zasade, ze rodzina, macierzyfistwo i rodzicielstwo znajdujg si¢ pod opieka
Rzeczypospolitej Polskiej. Zakres tej opieki i pomocy zostal doprecyzowany
w ramach ustawodawstwa szczegétowego, przede wszystkim poprzez przepisy
kodeksu pracy. Istotng role odgrywaja w tym zakresie zwtaszcza regulacje doty-
czace szczegllnej ochrony trwalosci stosunku pracy pracownic w cigzy oraz
pracownikéw przebywajacych na urlopach macierzyfiskich i wychowawczych, jak
réwniez przepisy z zakresu ochrony zycia i zdrowia tej grupy pracownikéw.

Obcigzanie pracodawcy konsekwencjami zmian w organizacji procesu
pracy — w pewnym zakresie réwniez ryzykiem ptacowym — stanowi przejaw
cedowania przez pafnstwo na podmiot zatrudniajgcy istotnych dziatan z zakresu
polityki spotecznej. Sg one zwigzane z ochrong zycia i zdrowia pracownika oraz
szeroko pojeta ochrong rodziny i macierzyfistwa, a ich osiagniecie bez udziatu
pracodawcéw bytoby znacznie utrudnione. Powstaje zatem pytanie, w jakim
stopniu pracodawcy powinni by¢ obcigzani realizacja celéw panstwowej polityki
spotecznej, a odpowiedzi na nie niezmiennie wywotuja kontrowersje.

W niniejszym opracowaniu pragne po§wigci¢ uwage zagadnieniu szczegdlnej
ochrony przez ustawodawce pracownika w chwili jego powrotu do pracy po
okresie urlopu macierzynskiego lub wychowawczego. W przypadku urlopéw
rodzicielskich pracodawcy nie sg wprawdzie obcigzeni bezpoSrednio kosztami
ptacowymi zwigzanymi z nieobecno$cig pracownika, albowiem w tym okresie
uprawnionej osobie przystugujg okre§lone §wiadczenia z ubezpieczen spotecznych,
jednak stosunek pracy takiej osoby podlega szczegdlnej ochronie, co ogranicza
w znacznym stopniu decyzje kadrowe pracodawcy. Realizacja celow spotecznych
przy udziale podmiotu zatrudniajacego dotyczy zatem przerwania procesu pracy
przy jednoczesnym utrzymaniu wiezi prawnej istniejacej pomiedzy stronami.
Charakterystyczne jest rowniez to, Ze pracownicy przebywajacy na urlopach rodzi-
cielskich maja ustawowo zagwarantowane prawo powrotu do pracy po okresie
nieobecnosci bez pogorszenia warunkéw ptacowych. W dalszej czesci niniejszego
opracowania chciatabym si¢ skupi¢ na specyfice tych ostatnich rozwigzan, podjaé
prébe oceny ich efektywnoSci w kontekScie realizacji zalozonych celéw polityki
spofecznej panstwa, w tym polityki prorodzinnej, jak réwniez zasadnoS$ci obcig-
zania nimi pracodawcéw. Przed przystapieniem do bardziej szczegétowej analizy
konieczne jest jednakze krétkie scharakteryzowanie urlopéw, ktérych przedmio-
towe uprawnienie dotyczy.
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2. Charakter urlopéw rodzicielskich

Kodeks pracy wyréznia dwie grupy urlopéw rodzicielskich: urlop macie-
rzyfiski i jego pochodne — tj. urlop na warunkach urlopu macierzyfiskiego, urlop
macierzynski ojca, dodatkowy urlop macierzynski, dodatkowy urlop na warun-
kach urlopu macierzyfskiego, urlop ojcowski (art. 180—-183 kodeksu pracy [Ustawa
z dnia 26 czerwca 1974 1. .. ], dalej: k.p.) — oraz urlop wychowawczy.

Urlop macierzynski ma na celu stworzenie warunkéw do wylaczenia si¢
pracownicy z obowiazku §wiadczenia pracy w okresie bezposrednio poprzedza-
jacym urodzenie dziecka, ma takze zapewnic kobiecie mozliwo§¢ zregenerowania
sit po przebytym porodzie oraz umozliwi¢ jej sprawowanie osobistej opieki nad
noworodkiem!. Urlop macierzyfiski ojca (zob. [Golifiska 2009, s. 71-72]) jest to
z kolei cze§¢ urlopu macierzynskiego wykorzystywana przez pracownika-ojca
1 na jego wniosek w przypadku rezygnacji przez matke z dalszej czesci urlopu
macierzyfiskiego, po wykorzystaniu jego obligatoryjnej czesci (tj. 14 tygodni),
az do osiggnigcia petnego wymiaru tego urlopu ustalonego zgodnie z art. 180
§ 1 k.p. Urlop macierzyfiski ojca moze dotyczy¢ takze sytuacji, gdy pracownica
uprawniona do urlopu macierzyfskiego wymaga opieki szpitalnej ze wzgledu na
stan zdrowia uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem,
po wykorzystaniu obowigzkowej czeSci urlopu macierzynskiego w wymiarze
8 tygodni (art. 180 § 61 k.p.). Pracownik-ojciec moze réwniez wykorzystaé pozo-
stalg czgS$¢ urlopu macierzyfiskiego w sytuacji, gdy pracownica zmarta w jego
trakcie (art. 180 § 7 k.p.). Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
przystuguje natomiast pracownikowi (bez wzgledu na ptec), ktory przyjat dziecko
na wychowanie i réwnoczes$nie wystapit do sadu opiekuficzego z wnioskiem
0 wszczecie postgpowania w sprawie przysposobienia dziecka. Prawo do urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego przystuguje takze pracownikowi, ktéry
przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastgpcza, z wyjatkiem rodziny
zastepczej zawodowej, niespokrewnionej z dzieckiem (zob. art. 183 k.p.). Ponadto
od stycznia 2010 r. pracownicy majag mozliwo$¢ skorzystania z dodatkowego
urlopu macierzynskiego oraz dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macie-
rzyhskiego?.

Urlop wychowawczy ma na celu umozliwienie opieki nad matym dzieckiem,
jego wychowania oraz integracji rodziny. Urlop wychowawczy w wymiarze do
3 lat przystuguje pracownikowi w celu sprawowania osobistej opieki nad dziec-

! Podobne definicje urlopu macierzyfiskiego mozna spotkac w literaturze prawniczej — zob. np.
[Florek i Zielinski 2007, s. 237; Hintz 2009, s. 646].

2 Prawo to zostato wprowadzone Ustawg z dnia 6 grudnia 2008 r. o zmianie ustawy ,,Kodeks
pracy” oraz o zmianie niektdrych innych ustaw [Ustawa z dnia 6 grudnia 2008 r. ...].
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kiem, ktére nie ukonczyto czwartego roku zycia. Pracownik moze skorzysta¢
dodatkowo z urlopu wychowawczego w wymiarze do 3 lat, jezeli z powodu
stanu zdrowia, potwierdzonego orzeczeniem o niepetnosprawnoSci lub o stopniu
niepelnosprawnos$ci, dziecko wymaga osobistej opieki, jednak nie dtuzej niz
do momentu ukonczenia przez dziecko 18. roku zycia. Wymiar urlopu wycho-
wawczego w konkretnym przypadku okre§la zainteresowany pracownik, majac
mozliwos$¢ skorzystania ze swojego uprawnienia jednorazowo lub dzielac urlop
maksymalnie na 4 czg¢Sci. Prawo do urlopu wychowawczego nie jest w zasadzie
uzaleznione od wktadu pracownika w rozwéj zaktadu pracy, gdyz do 6-miesigcz-
nego stazu pracy, ktory jest warunkiem skorzystania z uprawnienia, wlicza si¢
réwniez poprzednie okresy zatrudnienia. Co wigcej, wniosek o udzielenie urlopu
wychowawczego jest dla pracodawcy wiagzacy (por. art. 186 k.p.).

Kazdy z wymienionych rodzajéw urlopéw rodzicielskich moze by¢ wykorzy-
stany wytacznie w naturze i nie moze by¢ zamieniony na ekwiwalent pieni¢zny
(por. [Iwulski i Sanetra 2009, s. 914]). W przepisach prawa pracy nie przewidziano
réwniez mozliwoSci odwotania z urlopu rodzicielskiego.

3. Ustawowe gwarancje zwigzane z powrotem pracownika
do pracy po urlopach rodzicielskich

Jedng z charakterystycznych gwarancji zwigzanych z rodzicielstwem jest
szczegblna ochrona pracownika przed rozwigzaniem stosunku pracy. Regula przy
tym jest, ze szczegdlna ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy przystugu-
jaca pracownicy w ciazy oraz pracownikowi podczas urlopu macierzynskiego
lub urlopu na warunkach urlopu macierzyfiskiego oraz urlopu wychowawczego
konczy sie wraz z ich uptywem. Od tego momentu pracodawca przy rozwiazy-
waniu z takim pracownikiem umowy o prac¢ nie podlega juz ograniczeniom
wynikajgcym z art. 177 § 11 186" k.p.

W celu zapewnienia pracownikowi gwarancji realnego powrotu do pracy po
okresie nieobecnosci spowodowanej urodzeniem dziecka lub sprawowaniem nad
nim opieki, ustawodawca przewiduje dodatkowe regulacje, ktére modyfikuja
sytuacje takiego pracownika w stosunku do reszty zatogi. Wyrazem dodatkowej
ochrony sg przepisy art. 183% oraz art. 186* k.p. Wsr6d gwarancji nimi statuowa-
nych wyrézni¢ mozna dwie podstawowe grupy?:

3 Art. 1832 zostal wprowadzony Ustawg z dnia 21 listopada 2008 r. 0 zmianie ustawy ,,Kodeks
pracy” oraz o zmianie niektérych innych ustaw [Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. ...], ktére
to zmiany zaczety obowigzywac z dniem 18 stycznia 2009 r. Art. 186* k.p. zostal wprowadzony
Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy ,,Kodeks pracy” oraz o zmianie niektérych
innych ustaw [Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. ...]. Regulacja zawarta w art. 186* k.p. stanowi



Szczegolna ochrona stosunku pracy pracownikow. .. 37

— gwarancje w zakresie zapewnienia przez pracodawce okre$lonego rodzaju
pracy dla powracajgcego z urlopu rodzicielskiego pracownika,

— gwarancje w zakresie niepogarszania wynagrodzenia w okresie korzystania
z urlopu rodzicielskiego.

Korzystanie przez pracownika z urlopu rodzicielskiego stanowi usprawiedli-
wiong przyczyng¢ nieobecnoSci w pracy. Zgodnie z ogélnymi zasadami wyko-
nywania zobowigzaf po ustaniu przyczyny usprawiedliwiajacej nieobecno§é
w pracy pracownik jest zobowigzany wykonywaé uméwiong prace, a pracodawca
zatrudniaé¢ go i wyptaca¢ mu uméwione wynagrodzenie. Reguta ta zostata nieco
zmodyfikowana w przypadku pracownikéw powracajacych do pracy po urlo-
pach rodzicielskich. Na podstawie przepisu art. 183 k.p. pracodawca dopuszcza
pracownika po zakonczeniu urlopu macierzyfiskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego, dodatkowego urlopu macierzyfskiego lub dodatkowego urlopu
na warunkach urlopu macierzyfiskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku,
a jezeli nie jest to mozliwe — na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed
rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajacym kwalifikacjom
zawodowym pracownika. Analogiczne uprawnienie przewiduje przepis art.
186* k.p., dotyczacy obowiagzku pracodawcy dopuszczenia do pracy pracownika
po zakoficzeniu urlopu wychowawczego.

Pozytywnie nalezy ocenié fakt, ze ochrona przewidziana w powyzszych prze-
pisach dotyczy zaréwno matek, jak i ojcow korzystajacych z urlopu macierzyn-
skiego i wychowawczego. Pewne watpliwosci w moim przekonaniu moze jednak
budzi¢ nieobjecie zakresem ochrony urlopu ojcowskiego*. Brak analogicznej
ochrony w zakresie powrotu do pracy pracownika po urlopie ojcowskim mozna
uzasadnié krétkim okresem jego trwania i niewielkim prawdopodobiefistwem
takich zmian organizacyjnych, ktére mogtyby pracownikowi uniemozliwi¢ powr6t
na zajmowane przed urlopem stanowisko. Nalezy jednak zwréci¢ uwage na fakt,
ze w niektérych przypadkach brak ochrony moze zosta¢ wykorzystany przeciwko
ojcom korzystajacym z urlopéw ojcowskich i dlatego ze wzgledéw celowoscio-
wych (zwtaszcza podobiefistwa wszystkich omawianych rodzajéow urlopéw
rodzicielskich) za zasadne uwazam de lege ferenda wtaczenie urlopu ojcowskiego
w zakres ochrony omawianych przepisow.

jednak powtdrzenie regulacji, ktéra byta poprzednio zamieszczona w § 14 Rozporzadzenia Rady
Ministréw z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie urlopéw i zasitkéw wychowawczych [Rozporzadzenie
Rady Ministréw z dnia 28 maja 1996. .. .].

4 Zgodnie z art. 14 ustawy [Ustawa z dnia 6 grudnia 2008 r. ...], poczawszy od dnia 1 stycznia
2010 r., pracownik-ojciec wychowujacy dziecko ma prawo do urlopu ojcowskiego. Wymiar urlopu
ojcowskiego, o ktérym mowa w art. 1823 § 1 k.p., w 2010 r. i 2011 r. wynosit 1 tydziefi, zas obecnie
wynosi 2 tygodnie.
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W doktrynie stusznie zauwazono, ze rozpatrywane tu przepisy wbrew ich
dostownemu brzmieniu nie ustanawiajg nowego obowigzku pracodawcy w celu
wzmocnienia ochrony stosunku pracy pracownika, lecz zmieniaja istniejacy przed
ustanowieniem tego przepisu obowiazek pracodawcy dopuszczenia pracownika
po zakonczeniu urlopu rodzicielskiego do pracy na dotychczas zajmowanym
stanowisku (por. [Hintz 2009]). Ich specyfika polega na tym, ze obowigzek ten
zostal wprost wyartykutowany przez ustawodawce. Ponadto w przypadku, gdy
wykonanie go nie jest mozliwe, obowigzuja dodatkowe gwarancje majace na celu
ochrong stosunku pracy pracownika. Nalezy przy tym podkre§lié, Ze regulacje te
umozliwiajg pracodawcy dokonanie jednostronnej, trwatej zmiany tresci stosunku
pracy w postaci ustalenia innego rodzaju pracy od rodzaju pracy uméwionego
przez strony.

W Swietle omawianych przepiséw w pierwszej kolejnoSci powinna mieé
zastosowanie reguta ogélna, obowigzujaca w przypadku powrotu pracownika
po kazdej usprawiedliwionej nieobecnoSci w pracy: pracodawca ma obowigzek
dopuscié takiego pracownika do pracy na dotychczasowym stanowisku. Dopiero
gdy zatrudnianie pracownika na dotychczasowym stanowisku nie jest mozliwe,
pracodawca powinien rozwazy¢ dopuszczenie go do pracy na innym stanowisku
réwnorzgdnym lub nawet na stanowisku nizszym, ale odpowiadajacym jego kwali-
fikacjom. Omawiany obowigzek zatrudnienia nie oznacza przy tym obowigzku
dokonania czynno$ci powodujacej nawigzanie stosunku pracy, udzielenie urlopu
nie powoduje bowiem jego ustania, lecz zawieszenie. Ideg analizowanych regulacji
jest rzeczywiste zatrudnienie, a nie formalne dopetnienie tego obowigzku. Tym
samym szczegdlne wzmocnienie funkcji ochronnej w kontekScie analizowanych
przepisOw przejawia si¢ w tym, ze pracodawca nie moze ograniczy¢ si¢ do wypet-
niania obowigzku w zakresie dopuszczenia pracownika do pracy w ramach usta-
lonego w umowie stanowiska pracy, ale powinien dodatkowo przy braku takiej
mozliwoSci zweryfikowaé mozliwoS¢ zatrudnienia pracownika na innych wskaza-
nych stanowiskach, co w praktyce, zwlaszcza przy wigkszej liczbie pracownikéw
i r6znorodnosci ich zakreséw obowigzkéw, moze by¢ niejednokrotnie trudne do
poddania obiektywnej ocenie.

Dokonujac analizy wybranych regulacji k.p., pozytywnie nalezy oceni¢ ich
zamierzony walor ochronny w stosunku do regulacji ogdlnej. Z drugiej strony nie
sposéb nie zwrdci¢ uwagi na ich niefortunng redakcje. Ustawodawca, uzywajac
w cytowanych przepisach zwrotu ,,dopuszcza”, przesadza o tym, ze pracodawca
moze dokonaé w takim przypadku zmiany jednego z istotnych warunkéw pracy
pracownika bez jego zgody, tj. rodzaju pracy. Stanowisko takie zostalo potwier-
dzone w orzecznictwie sadowym. W wyroku z dnia 1 pazdziernika 1984 r.
Sad Najwyzszy orzekt, ze zatrudnienie pracownika po zakoficzeniu urlopu
wychowawczego na innym stanowisku niz zajmowane przed urlopem, jednakze
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réwnorzednym lub odpowiadajacym jego kwalifikacjom, za wynagrodzeniem
nie nizszym od pobieranego przed tym urlopem, nie wymaga wypowiedzenia
pracownikowi przez pracodawce dotychczasowych warunkéw pracy [Wyrok SN
z dnia 1 pazdziernika 1984 r. ...J°. Ustawodawca zezwala wiec w tym wypadku
na trwalg zmiang istotnych warunkéw pracy w sposéb jednostronny przez praco-
dawce. Przepisy te stanowia swego rodzaju wyjatki od ogélnych kodeksowych
regulacji w zakresie zmiany warunkéw pracy i ptacy pracownika, w Swietle
ktérych kazda zmiana warunkéw pracy i ptacy co do zasady wymaga zachowania
trybu porozumienia lub wypowiedzenia zmieniajacego (zob. art. 42 § 1-3 k.p.).
W tym kontekScie powyzsze rozwigzanie nie wydaje si¢ zbyt daleko idgcym. Jest
ono zarazem bardziej restrykcyjne niz rozwigzanie wystepujace w regulacjach
unijnych. Warto w tym miejscu odwota¢ si¢ do brzmienia art. 15 Dyrektywy
nr 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnoSci szans oraz rownego traktowania kobiet
1 me¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy, zgodnie z ktérym kobieta po zakon-
czeniu urlopu macierzyfiskiego (wychowawczego) jest uprawniona do powrotu do
swojej pracy lub na réwnorzedne stanowisko na warunkach nie mniej dla niej
korzystnych i do korzystania z kazdej poprawy warunkéw pracy, do ktérej bytaby
uprawniona w trakcie swojej nieobecnosci. Biorgc powyzsze pod uwage, uwazam,
Ze wystarczajacym i mniej kontrowersyjnym rozwigzaniem ze strony ustawodawcy
krajowego byloby wprowadzenie obowigzku zaoferowania pracownikowi przez
pracodawce stanowiska rownorzednego lub odpowiadajacego jego kwalifikacjom.
Ze wzgledu na zasad¢ swobody nawigzania stosunku pracy (zob. art. 11 k.p.)
pracownik powinien mie¢ mozliwo$¢ wyrazenia zgody na zmiang¢ stanowiska
pracy jako istotnego elementu stosunku pracy wigzacego go z pracodawcg, tym
bardziej, ze zmiana ta moze dotyczyC np. stanowiska wymagajacego nizszych
kwalifikacji. W myS§l og6lnej reguty zmiana rodzaju pracy jako istotnego sktad-
nika treSci umowy o pracg powinna odbywa¢ si¢ za zgoda obu stron stosunku
pracy, nawet je§li nie powoduje ona pogorszenia warunkéw ptacy pracownika.
Trudno znaleZ¢ uzasadnienie aksjologiczne, ktére ttumaczytoby odstapienie od
tej reguty.

4. Dodatkowe gwarancje w zakresie zapewnienia stanowiska pracy

W przypadku, gdy pracodawca nie ma mozliwosci zapewnienia pracownikowi
powracajacemu z urlopu rodzicielskiego dotychczasowego stanowiska, powinien

3 Choé rozstrzygnigcie to zapadto na podstawie analogicznej regulacji odnoszgcej si¢ do urlopu
wychowawczego, to ze wzgledu na brzmienie przepiséw zachowuje ono swoja aktualno§¢ w odnie-
sieniu do nowej regulacji zwigzanej z powrotem z urlopu macierzyfiskiego.
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dopusci¢ go do pracy na stanowisku réwnorzednym lub odpowiadajacym jego
kwalifikacjom. Ustawodawca nie zdefiniowat przy tym pojec¢: stanowisko rowno-
rzedne i1 stanowisko odpowiadajace kwalifikacjom pracownika. Zrezygnowano
takze z okreSlenia kryteriéw kwalifikacji pracownika. Wyktadnia celowoSciowa
i literalna omawianych przepiséw nie pozostawia jednak watpliwosci, ze réwno-
rzedno$¢ powinna by¢ odnoszona do poréwnywalnych elementéw zatrudnienia
sprzed urlopu wychowawczego. Za trafny uwazam poglad, ze réownorzg¢dnosé
zatrudnienia odnosi si¢ do wszystkich koniecznych elementéw umowy o pracg
(art. 29 § 1 k.p.) [Swiatkowski 1981, s. 155]. Wedtug Sadu Najwyzszego za
réwnorzedne mozna uznaé stanowisko, ktére zapewnia nie tylko wynagrodzenie
na poziomie nie nizszym niz zastrzezone w umowie w okresie poprzedzajagcym
udzielenie urlopu, ale takze dotychczasowg pozycje zawodowg oraz mozliwoSci
awansowe nie mniejsze od posiadanych uprzednio [Uchwata SN z dnia 27 wrze-
Snia 1979 r. ...]. W ocenie réwnorz¢dnoSci poszczegdlnych stanowisk moze
okazac sie pomocny schemat lub regulamin organizacyjny danego zaktadu pracy
[Jackowiak 1994].

W kontekScie ,,stanowiska odpowiadajacego kwalifikacjom pracownika”
nalezy zwrdcié uwage, ze w przepisach mowa jest o kwalifikacjach bez jakiego-
kolwiek przymiotnika. W doktrynie stusznie zwrécono uwage, zZe nie wiadomo,
o jakie kwalifikacje w tym wypadku chodzi: zawodowe, osobiste czy moralne
[Jackowiak 1994]. W centrum uwagi pozostajg kwalifikacje zawodowe, cho¢
nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze w stosunku do oséb, ktérym stawia si¢ wyma-
gania takze w zakresie innych rodzajowo kwalifikacji, wymog ten winno si¢
rozumiec¢ szerzej. Jesli wigc od pracownika na danym stanowisku wymaga si¢
kwalifikacji osobistych (np. obywatelstwa), a dana osoba przed powrotem z urlopu
utracita takie kwalifikacje, mozna ja zatrudni¢ jedynie na stanowisku, dla ktérego
przepisy nie precyzuja tego rodzaju wymogu. Bedzie to zatem zatrudnienie zgodne
z kwalifikacjami posiadanymi w momencie powrotu do pracy, a nie zatrudnienie
na stanowisku réwnorzednym [Jackowiak 1994].

Warto zwréci¢ uwage na fakt, ze w uzasadnieniu uchwaty z dnia 10 grudnia
1979 r., Sad Najwyzszy wyjasnit pojecie kwalifikacji, stwierdzajac, ze przez
kwalifikacje zawodowe pracownika nalezy rozumieé zaréwno umiejetnosci
posiadane przez niego przed udzieleniem mu bezptatnego urlopu, jak i takie,
ktore uzupetnit on w nastgpstwie przyuczenia przez pracodawce do zawodu na
stanowisku zaproponowanym mu po powrocie z urlopu. Ocena tych okolicznosci
powinna uwzgledniaé zasad¢ ochrony wynagrodzenia pracownika korzystajacego
z bezptatnego urlopu z tytutu opieki nad matym dzieckiem, jak i mozliwoS$ci oraz
potrzeby pracodawcy zwigzane z postepem technicznym, warunkowanym podno-
szeniem kwalifikacji przez pracownikow.
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W literaturze stusznie zwrécono w tym kontek$cie uwage na pojecie rzeczy-
wistych kwalifikacji zawodowych pracownika®. Ocena poziomu i rodzaju rzeczy-
wistych kwalifikacji zawodowych jest zawsze zabiegiem trudnym z uwagi na
znaczne zindywidualizowanie poziomu wiedzy i umiejetnosci, przy réwnocze-
snym braku precyzyjnych kryteriéw oceny. W zwigzku z tym powstaje istotne
z praktycznego punktu widzenia pytanie, czy w momencie powrotu pracownika
do pracy kryterium oceny prawidiowosci doboru stanowiska powinny stanowic
jego kwalifikacje zawodowe odzwierciedlone za pomoca miernikéw formalnych,
czy tez kwalifikacje rzeczywiScie posiadane.

Zgodnie z art. 102 k.p. kwalifikacje zawodowe pracownikéw wymagane do
wykonywania pracy okre§lonego rodzaju lub na okre§lonym stanowisku moga
by¢ ustalane w przepisach prawa pracy przewidzianych w uktadach zbiorowych
pracy, regulaminach wynagradzania oraz rozporzadzeniach okreslajacych zasady
wynagradzania pracownikow panstwowej i samorzadowej sfery budzetowe;j.
Podstawowymi miernikami kwalifikacji zawodowych pracownikéw sa wyksztat-
cenie i staz pracy. W ramach wyksztatcenia okreSla si¢ niekiedy szczegétowo
kierunek ukonczonych studiéw lub szkoty. Od pracownikéw wymaga si¢ czesto
posiadania pewnego stazu zatrudnienia odpowiadajacego charakterowi pracy na
powierzonym stanowisku.

Analizujgc zagadnienie stanowiska odpowiadajacego kwalifikacjom zawo-
dowym pracownika w perspektywie rzeczywistych kwalifikacji zawodowych
posiadanych przez niego w momencie powrotu do pracy, mozna naszkicowac trzy
podstawowe mozliwosci’. Osoba korzystajaca z urlopu rodzicielskiego moze caty
czas poSwiecaé opiece nad dzieckiem i pozostawa¢ w bezczynnoSci zawodowe;.
Jej rzeczywiste kwalifikacje zawodowe ulegaja wowczas obnizeniu. Zatrudnienie
na stanowisku réwnorzednym nie wydawatoby si¢ w petni uzasadnione, natomiast
zatrudnienie na stanowisku odpowiadajacym rzeczywistym kwalifikacjom ozna-
czatoby przesuniecie do pracy nizej kwalifikowanej, jednak z obowigzkiem zacho-
wania wynagrodzenia na poziomie sprzed urlopu. Kwalifikacje zawodowe osoby
korzystajacej z urlopu rodzicielskiego mogg tez ulec podwyzszeniu, gdy osoba ta
w czasie urlopu ksztalci si¢ lub pracuje w dopuszczalnym wymiarze. Moze wigc
zachodzi¢ potrzeba przesunig¢cia jej na inne, zgodne z nowymi kwalifikacjami

¢ Ograniczajgc rozwazania jedynie do kwalifikacji zawodowych, nalezy podkreslié, ze kazdy
cztowiek dysponuje pewnym zasobem wiedzy i umiejetnosci czerpanych z réznych Zrédet, groma-
dzonych w ciagu catego zycia, wykraczajacych poza zakres wiedzy i umiejgtnoSci wyniesionych ze
szkoty i zdobytych w zwigzku z wieloletnig praca zawodowa. W jego ramach mieSci si¢ wycinek
wiedzy i umiejetnosci, ktére sa niezbedne i wystarczajace do wykonywania pracy na okre§lonym
stanowisku (czy w danym zawodzie). Ten wycinek nazywany jest rzeczywistymi kwalifikacjami
zawodowymi [Jackowiak 1994].

7 W doktrynie rozréznienie tych rodzajéw kwalifikacji wprowadza U. Jackowiak [1994].
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stanowisko, gdyz zaktad pracy musi rozwazy¢, czy zatrudnienie na stanowisku
réwnorzednym nie godzitoby w zasadg racjonalnego wykorzystania kwalifikacji.
Zatrudnienie zgodne z nowymi kwalifikacjami lezy takze w interesie pracownika,
sprzyjaé bowiem bedzie doskonaleniu nowo nabytych kwalifikacji. Trzecia mozli-
wos¢ to utrzymanie przez pracownika rzeczywistych kwalifikacji zawodowych
na poziomie osiggnigtym w okresie poprzedzajacym przejScie na urlop wycho-
wawczy. Jedynie w trzecim wypadku zatrudnienie na stanowisku réwnorz¢dnym
moze okazaé si¢ rozwigzaniem nieproblematycznym.

Moim zdaniem, dokonujgc oceny mozliwosci zatrudniania pracownika na
stanowisku réwnorzg¢dnym lub odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym,
pracodawca powinien uwzgledni¢ nie tylko formalne, ale przede wszystkim
rzeczywiste, weryfikowalne kwalifikacje pracownika w momencie powrotu do
pracy. Przemawia za tym wyktadnia celowoSciowa, w szczegdlnosci funkcja
ochronna, jaka omawiane przepisy maja spetnia¢. Wymog zgodnosci z kwalifi-
kacjami zawodowymi stanowi przejaw dbaloSci o interes pracownika i sprzyja
racjonalnemu wykorzystaniu jego aktualnych kwalifikacji. Takie rozumienie
omawianych przepiséw ma duze znaczenie takze w sytuacji, gdy zaktad pracy ze
wzgledéw organizacyjnych nie ma warunkéw do zatrudnienia osoby powracajacej
z urlopu na stanowisku dotychczasowym czy réwnorzednym.

5. Gwarancje wynagrodzeniowe

W Scistym zwigzku z gwarancjami w zakresie zapewnienia okres§lonego rodzaju
stanowiska pracy pracownikowi powracajagcemu do pracy po zakoficzeniu urlopu
rodzicielskiego pozostajg gwarancje w zakresie wysokoSci wynagrodzenia za pracg,
ktére pracownik powinien otrzymywaé na tym stanowisku po swoim powrocie.
W tym zakresie przepisy art. 186* oraz art. 183? k.p. jedynie pozornie si¢ r6znig.

Przepis art. 186* k.p. odnoszacy si¢ do wynagrodzenia za pracg pracownika
powracajacego do pracy po zakofczeniu urlopu wychowawczego stanowi, ze
niezaleznie od tego, jakie ostatecznie stanowisko bedzie zajmowat pracownik
po swoim powrocie, przystuguje mu wynagrodzenie nie nizsze od wynagro-
dzenia przystugujacego w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym
przed urlopem. W orzecznictwie wskazuje si¢, ze ochrona wynagrodzenia
pracownika zatrudnionego przed udzieleniem urlopu wychowawczego, jak i po
powrocie z niego w akordowym systemie wynagrodzenia, polega na zapewnieniu
pracownikowi po powrocie z urlopu na stanowisku pracy odpowiadajacego
prawnym wymaganiom takiej samej stawki osobistego zaszeregowania, jaka byla
poprzednio okre$lona w umowie o prace (por. [Uchwata SN z dnia 10 grudnia
1979 1. ...]).
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Podkresla sig, ze pracodawca nie czyni zado§¢ przepisom prawa, jezeli po
urlopie wychowawczym zatrudnia pracownic¢ na stanowisku, dla ktérego gérna
granica wynagrodzenia jest nizsza niz dla stanowiska poprzednio przez nig zajmo-
wanego (zob. [Uchwata SN z dnia 27 wrze$nia 1979 1. ...]).

Zaktad pracy zobowiazany jest zapewni¢ pracownicy nie tylko wynagrodzenie
na poziomie nie nizszym niz zastrzezone umownie w okresie poprzedzajagcym
udzielenie urlopu, ale réwniez zapewnié jej dotychczasowa pozycje zawodowa
oraz mozliwosci awansowe nie mniejsze od posiadanych uprzednio. Jest to zgodne
z szeroko pojmowang ochrong uprawnien kobiet, ktére korzystaja z urlopu w celu
opieki nad matym dzieckiem. Nie mozna uzna¢ stanowiska za réwnorzg¢dne pod
wzgledem wynagrodzenia, jezeli pozbawia ono pracownice awansu ptacowego,
ktéry uprzednio posiadata.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 29 stycznia 2008 r. podstawg
okreslenia wysokos$ci wynagrodzenia pracownika powracajgcego do pracy po
urlopie wychowawczym nie jest wynagrodzenie pobierane przez niego przed
urlopem, lecz wynagrodzenie przystugujace mu w dniu podj¢cia pracy na stano-
wisku, ktére zajmowat przed urlopem®. Jezeli zatem w trakcie korzystania przez
pracownika z urlopu doszto do zmian ptacowych dotyczacych tego stanowiska, to
zmiany te dotycza takze jego wynagrodzenia. Innymi stowy, podstawa okreSlenia
wysokoSci wynagrodzenia nie jest wynagrodzenie pobierane przez pracownika
przed urlopem, lecz wynagrodzenie przystugujace aktualnie na stanowisku,
z ktérego pracownik odszedt na urlop [Wyrok SN z dnia 29 stycznia 2008 r. ...].

Z kolei przepis art. 1832 k.p. stanowi, ze wynagrodzenie pracownika po zakof-
czeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,
dodatkowego urlopu macierzynskiego lub dodatkowego urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego powinno odpowiada¢ wynagrodzeniu za prace, ktore
otrzymywalby, gdyby nie korzystat z urlopu. Przepis ten sprowadza si¢ zatem
réwniez do obowigzku uwzglednienia przez pracodawce wszelkich zmian pfaco-
wych na zajmowanym stanowisku na korzy$¢ pracownika w trakcie korzystania
z urlopu.

Reasumujac, w przypadku obu przepiséw pracownikowi przystugiwa¢ powinno
wynagrodzenie takie, jakie obowigzuje na zajmowanym przez niego stanowisku
w chwili jego powrotu z danego rodzaju urlopu rodzicielskiego, z uwzglednieniem
wszelkich zmian ptacowych na korzy$¢ pracownika. Dopuszczalne jest obnizenie
grupy zaszeregowania pod warunkiem zachowania kwoty wynagrodzenia nie
nizszej niz pobierana przed urlopem [Uchwata SN z dnia 12 marca 1981 r. .. .].

8 Orzeczenie wydane z uwzglednieniem uprzednio obowigzujacego § 14 Rozporzadzenia Rady
Ministréow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie urlopéw i zasitkéw wychowawczych, w stanie praw-
nym sprzed 1 stycznia 2004 r. i art. 186* k.p. w aktualnym stanie prawnym.
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W tym wypadku wzgledy socjalne przewazaja wigc nad zasadg ksztaltowania
wysokoS§ci wynagrodzenia wedtug iloSci i jakoSci Swiadczonej pracy.

6. Mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem
powracajacym z urlopu rodzicielskiego

Kolejng wazng kwestig w ramach omawianego zagadnienia jest czgsto pojawia-
jacy si¢ w praktyce problem dopuszczalno$ci wypowiedzenia zmieniajacego lub
definitywnego w stosunku do osoby podejmujacej prace po zakonczeniu urlopu
rodzicielskiego. Z brzmienia omawianych przepiséw jednoznacznie wynika,
ze dopuszczenie pracownika do pracy po powrocie z urlopu rodzicielskiego na
jedno ze wskazanych stanowisk jest bezwzglednym obowigzkiem pracodawcy.
W przypadku niewykonania tego obowiazku przez pracodawce pracownik moze
dochodzi¢ swoich uprawnien na drodze sagdowe;.

W dotychczasowym orzecznictwie dominuje jednak poglad, ze przepisy doty-
czace obowigzku dopuszczenia pracownika do pracy po zakoficzonym urlopie
rodzicielskim nie stanowig przeszkody do dokonania nastgpnie przez pracodawce
wypowiedzenia stosunku pracy. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 3 listopada
1994 r. dopuscit tg¢ mozliwosé, jezeli pracodawca nie moze zatrudni¢ pracownika
na jakimkolwiek z opisanych stanowisk (tj. stanowisku dotychczasowym, réwno-
rzednym lub innym odpowiadajacym kwalifikacjom)’. W moim przekonaniu
poglad ten co do zasady zastuguje na aprobate, cho¢ w pewnym zakresie moze
budzié zastrzezenia i wymaga dokonania u$ciSlei. Obwarowany omawianymi
przepisami obowiazek zatrudnienia stanowi istotny element ochrony trwatoSci
stosunku pracy. W tym ujeciu mozna podaé w watpliwoS¢ stusznos$¢ stanowiska
Sadu Najwyzszego, ze zakaz wypowiadania stosunku pracy obejmuje jedynie
okres urlopu rodzicielskiego i koficzy si¢ wraz z uptywem tego okresu. Automa-
tyczne stosowanie si¢ do orzeczenia SN negowaloby cel postanowiefi omawianych
przepiséw, sprowadzaloby si¢ bowiem do zezwolenia na rozwigzanie stosunku
pracy niezwlocznie po formalnym jego reaktywowaniu, tj. po zakoficzeniu urlopu
macierzyfskiego czy wychowawczego. Tymczasem wyktadnia celowoSciowa prze-
mawia za tym, ze obowigzek zatrudnienia pracownikéw powracajacych po uspra-
wiedliwionej nieobecnosci (w tym po urlopie macierzynskim czy wychowaw-
czym) musi by¢ rozumiany nie tylko jako obowigzek formalnego dopuszczenia
pracownika do pracy po zakonczeniu urlopu, ale takze jako obowiazek rzeczywi-
stego zatrudnienia w dalszym okresie. Jedynie takie rozumienie tego obowigzku

® Wyrok ten zapadt w odniesieniu do pracownika powracajgcego z urlopu wychowawczego,
lecz ze wzgledu na analogiczne brzmienie przepisu nalezy uznad, ze zachowuje on swoja aktual-
nos¢.
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stuzy faktycznej ochronie trwatoSci stosunku pracy tej kategorii pracownikéw.
Podstawg dopuszczalno$ci wypowiedzenia stosunku pracy nie moze by¢ kazda
uzasadniona przyczyna — lezaca na ogét po stronie pracodawcy — przewidziana dla
normalnych sytuacji pracowniczych.

W kontekScie powyzszego powstaje zasadnicze pytanie, kiedy dopuszczenie
pracownika do pracy na dotychczasowym stanowisku nie bgdzie mozliwe.
Uwazam, ze okoliczno§ci te moga uzasadniaé wzgledy organizacyjne, jak
likwidacja stanowiska pracy czy catkowita likwidacja komérki organizacyjnej,
w ktérej zatrudniony byt pracownik. Uzasadnianie zwolnienia powracajgcego
pracownika likwidacjg stanowiska pracy bedzie niezasadne w sytuacji, gdy praco-
dawca zatrudni w migdzyczasie inng osobe¢ na jego miejsce. Nalezy wzia¢ pod
uwage takze regulacje prawa unijnego oraz stanowisko Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwos$ci. Kluczowym aktem prawnym jest tu Dyrektywa nr 85 z dnia
19 pazdziernika 1992 r. (92/85/EWG) w sprawie wprowadzenia Srodkow stuzg-
cych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczefnstwa i zdrowia pracownic
w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersig!”.
Ratio legis dyrektywy to ochrona pracy kobiet w cigzy i w okresie poporo-
dowym, siggajaca nie dalej niz do konca urlopu macierzyfnskiego. Rozwigzanie
takie wynika ze szczegdlnej wiezi, jaka taczy matke z potomstwem niedtugo po
porodzie, oraz niedogodnoSci wynikajacych z kondycji fizycznej i psychicznej
kobiety na samym poczatku macierzyfistwa, zwigzanych réwniez z jej powrotem
do pracy. Ochrona macierzyfistwa, jaka statuuje dyrektywa, nie ogranicza si¢
jedynie do ochrony zycia i zdrowia kobiet przed zagrozeniami, jakie niesie za sobg
Srodowisko pracy, ale takze do gwarancji stabilizacji zatrudnienia i mozliwoSci
pogodzenia obowigzkéw zawodowych z opieka nad potomstwem. Zgodnie z orze-
czeniem ETS z dnia 11 paZdziernika 2007 r. wyktadni art. 10 Dyrektywy Rady
92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. nalezy dokonywac w ten sposéb, ze
zakazuje on nie tylko dorgczenia w okresie ochronnym, o ktérym mowa w ust. 1
tego artykutu, decyzji o zwolnieniu z powodu cigzy lub urodzenia dziecka, lecz
takze rozpoczecia dziatafi przygotowawczych do takiej decyzji przed koficem tego
okresu. Uwazam, ze za tego rodzaju dziatania przygotowawcze mozna by uznac
zatrudnienie w miejsce nieobecnego pracownika innej osoby na podstawie umowy
statej zamiast np. na podstawie umowy o prace na zastepstwo.

Ostrozne stanowisko nalezatoby zajaé takze w przypadku wypowiedzenia
umowy o prace z powodu redukcji etatéw. Przy tego rodzaju przyczynie wypo-
wiedzenia umowy o pracg¢ pracodawca powinien bowiem zastosowaé uzasadnione
kryteria doboru w celu wytypowania do zwolnienia konkretnego pracownika
spoSréd wszystkich zatrudnionych w ramach danej kategorii stanowisk. Nie

10 Dziesiata dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG.
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oznacza to automatycznie, ze niedopuszczenie do pracy pracownika powracaja-
cego z urlopu rodzicielskiego nie jest obiektywnie mozliwe. Tego rodzaju przy-
czyna wypowiedzenia bytaby zasadna jedynie pod warunkiem, ze pracodawca
jednoczesnie zaktada, ze stosujac obiektywne kryteria doboru, do zwolnienia
wybrany zostanie pracownik powracajacy po urlopie. Na gruncie orzecznictwa
Sadu Najwyzszego pracodawca przy doborze pracownikéw do zwolnienia moze
bra¢ pod uwage umiejetnoSci, kwalifikacje zawodowe, przebieg pracy i dyspozy-
cyjnosé, jak rowniez wyniki pracy i zaangazowanie (zob. np. [Wyrok SN z dnia
27 listopada 1997 r. ...]). Wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi powraca-
jacemu z urlopu rodzicielskiego bedzie zatem uzasadnione, jezeli pracodawca jest
w stanie wykazaé wybranie jego osoby do zwolnienia obiektywnymi okoliczno-
Sciami, np. najnizszymi kwalifikacjami zawodowymi czy najgorszymi wynikami
pracy.

Istotne jest takze to, ze w przypadku, gdy pracodawca nie dysponuje juz
stanowiskiem, na ktérym zatrudniony jest powracajacy z urlopu rodzicielskiego
pracownik, zgodnie z przepisami art. 1832 i art. 186° k.p. pracodawca powinien
w dalszej kolejnosci rozwazy¢ zaoferowanie stanowiska réwnorzednego lub
innego odpowiadajacego kwalifikacjom zawodowym pracownika. W tym kontek-
Scie powstaje pytanie, kiedy obowigzek pracodawcy w tym zakresie zostanie
wypetniony. Mozna wyrazi¢ poglad, Ze wystarczajace bedzie zweryfikowanie,
czy w danym momencie pracodawca dysponuje wolnym stanowiskiem wska-
zanym rodzajowo przez ustawodawce. Wydaje si¢ jednak, ze biorgc pod uwage
wzgledy celowoSciowe, zwlaszcza zalozony cel ochronny analizowanych regulacji,
nie jest wykluczony inny poglad, a mianowicie, ze pracodawca powinien w tym
celu dokona¢ wyboru pomigdzy powracajacym pracownikiem a pracownikami
zatrudnionymi takze na stanowiskach réwnorzgdnych lub odpowiadajacych kwali-
fikacjom pracownika, jezeli tylko faktycznie istnieje stanowisko tego rodzaju.
Cho¢ poglad ten na pozér wydaje si¢ rygorystyczny, w mojej ocenie nie mozna go
wykluczyé, zwlaszcza wobec kategorycznego brzmienia omawianych przepiséw.

Co wigcej, jezeli pracodawca chee podjaé decyzje o zmianie warunkéw pracy
i placy pracownicy powracajacej z urlopu macierzynskiego lub tez wypowiedzieé
jej umowe na czas nieokre§lony, powinien mie¢ na wzgledzie zakaz dyskrymi-
nowania pracownikéw ze wzgledu na pte¢ oraz rodzicielstwo. Przyczynag wypo-
wiedzenia umowy o pracg nie mogg by¢ kryteria, ktére cho¢ w poSredni sposéb
miatyby charakter dyskryminacyjny ze wzgledu na macierzyfistwo.
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7. Konkluzje

Wzmocnienie gwarancji powrotu do pracy pracownikéw po zakoficzonych
urlopach rodzicielskich co do zasady nalezy oceni¢ pozytywnie. W obecnej sytu-
acji rynkowej kraju, zwtaszcza wobec nizu demograficznego, polityka prorodzinna
pafistwa odgrywa niezwykle istotng role. Szczegdlne gwarancje powrotu pracow-
nika po urlopie rodzicielskim, a zwtaszcza macierzyfskim, uzasadniaja oczywiste
racje spoteczne. Powrdt pracownika po okresie nieobecnosci spowodowanej
opieka nad dzieckiem nie jest fatwy z wielu powoddéw: dezaktualizacji kwalifi-
kacji zawodowych, utraty kontaktu z rynkiem pracy, obawy pracodawcow przed
zatrudnianiem pracownikéw — zwlaszcza kobiet — posiadajacych dzieci, postrze-
ganych jako mniej dyspozycyjnych. Stad tez samo istnienie tego rodzaju gwarancji
moze mie¢ znaczny walor informacyjny oraz odstraszajacy pracodawcéw przed
podejmowaniem jakichkolwiek dziatafi w celu rozwigzania stosunku pracy
z pracownikami w zwigzku z korzystaniem przez nich z urlopéw rodzicielskich.

Faktyczna realizacja funkcji ochronnej wskazanych regulacji w duzej mierze
zaleze¢ bedzie jednak od odpowiedniego uksztattowania praktyki orzecznicze;j.
Obecnie nie jest ona szczegdlnie przychylna dla pracownikéw. Duze problemy
sprawia niefortunne sformufowanie omawianych przepiséw. Do tej pory nie
ma np. jednoznacznych odpowiedzi na pytanie, jak nalezy ujmowac obowigzek
dopuszczenia do pracy pracownika powracajacego z urlopu rodzicielskiego
w przypadku braku dotychczasowego stanowiska pracy. Stwarza to szerokie pole
interpretacyjne, co nie jest korzystne dla pracownikéw i nie do konca pozostaje
w zgodzie z regulacjami unijnymi. Regulacje unijne skfaniajg si¢ bowiem ku szer-
szemu traktowaniu oceny mozliwoSci dopuszczenia pracownika do pracy w przy-
padku zatrudnienia w czasie jego urlopu rodzicielskiego innych pracownikdéw czy
wprowadzenia zmian organizacyjnych.

W kontekscie polskich i unijnych regulacji nalezy zwrdci¢ uwage takze na brak
zréznicowania w polskich przepisach sytuacji pracownika powracajacego z urlopu
wychowawczego i macierzynskiego. Z tej perspektywy regulacje te oceniam
krytycznie. Z aksjologicznego punktu widzenia bardziej uzasadnione i spofecznie
akceptowalne byloby zwigkszenie ochrony dla pracownikéw powracajacych
z urlopu macierzyfiskiego w stosunku do pracownikéw powracajacych z urlopu
wychowawczego. Brak zréznicowania tych sytuacji wydaje si¢ nadmiernym prze-
rzucaniem na pracodawcow realizacji polityki spotecznej pafistwa. W praktyce
problem ten jest szczegdlnie istotny w przypadku pracownikéw korzystajacych
bezposrednio z kilku nastgpujacych po sobie urlopéw wychowawczych obejmuja-
cych okresy kilkuletnie. Z praktyki wynika, ze zbyt duza liczba uprawniefi wywo-
tuje niezamierzone negatywne skutki. W szczegdlnoSci zaliczy¢ do nich mozna
nieche¢¢ do zatrudniania kobiet.
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De lege ferenda rozwazy¢ nalezatoby takze obowigzek zaoferowania pracow-
nikowi stanowiska réwnorzg¢dnego lub odpowiadajgcego jego kwalifikacjom.
Odstepowanie od zasady swobody nawigzania i zmiany stosunku pracy na rzecz
obowiazku dopuszczenia pracownika do pracy na innym stanowisku nie wydaje
sie aksjologicznie uzasadnione w omawianych sytuacjach.
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Special Protection of Employment Contracts for Employees Returning
from Childcare Leave

The paper examines the characteristics of protective legal regulations for employees
returning from maternity or childcare leave. According to the Polish Labour Code, there
are two groups of specified protective prescriptions granting employees the right to return
to the same post and at the same pre-leave remuneration.

An employer is required to give employees their positions back at the end of the child-
care leave either in the capacity in which they were employed before taking leave, or, if
that is not possible, at an equivalent position or one that corresponds to the employee’s
professional qualifications, for remuneration not lower than what they were receiving
before taking leave. However, the law does allow the employer to change the employee’s
position without his or her consent. The paper assesses the effectiveness and justness of
such regulations from the perspective of employers realising state social policy.

Keywords: employer, employee, maternity leave, childcare leave.



