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WORK-LIFE BALANCE PO POLSKU -
NAJWAZNIEJSZE REFLEKSJE PO NOWELIZACJI Z 2023 R.

Work-life balance the Polish way - key thoughts after the 2023 amendment

The article concerns the method and effects of implementing Directive 2019/1158 in the field of
work-life balance. The author refers to the most important thematic areas of amendments, i.e.
mainly parental rights, and places them in the context of work-life balance and working time.
The author indicates the most important problems regarding the implementation of the so-called
work-life balance directive in this context. There are still many unsolved issues and most impor-
tantly the question of whether all changes were equally necessary. The author also raises the issue
of working time as a key element in the interpretation of changes in the labor law system.
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1. Work-life balance? Uwagi wstepne

Koncepcja rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym opiera si¢ na podej-
$ciu, ze zycie zawodowe i osobiste sa zasadniczo komplementarne wzgledem siebie,
cho¢ moga by¢ postrzegane jako konkurujace ze sobg cele>. Work-life balance moze by¢
réwniez definiowany jako ,,réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (nie-
zawodowym)” i odnosi¢ si¢ do zwigzku miedzy pracg najemng a innymi dzialaniami
czlowieka. Zwykle wskazuje na pewng harmonie lub réwnowage miedzy domeng pracy
i zycia (prywatnego, rodzinnego)’.

Podej$ciem przeciwstawnym jest postrzeganie relacji migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym (niezawodowym) jako sytuacji konfliktowej. W kontekscie Zycia rodzin-
nego i zawodowego konflikt definiowany jest jako wynik struktury sytuacji i odnosi si¢
zwykle do sprzecznosci celéw, czesto na pierwszy rzut oka niezauwazalnej!. Czasem
oznacza to negatywne lub niezréwnowazone wyniki laczenia pracy zarobkowej z dzia-
faniami niezwigzanymi z praca.

Kolejng kwestia jest zjawisko, ktore stalo sie zauwazalne jeszcze przed pandemia,
kiedy na skutek coraz powszechniejszej technicyzacji pracy rozpoczat sie inny proces,
a wiec integracja zycia zawodowego i rodzinnego (work-life integration albo work-life
blending). W takich warunkach wykonuje sie prace z domu, niejednokrotnie za pomo-
ca wlasnych narzedzi pracy, na polecenie pracodawcy, jednoczesnie wyraznie nie roz-
graniczajac czasu przeznaczonego na wykonywanie pracy zarobkowej i zycie prywatne,
w tym prace domowe czy opieke. W tym przypadku dochodzi do scalenia obu poje¢,
zachwiania granicy pomiedzy tym, co prywatne, a tym, co zawodowe, ze mozna to
okresli¢ wylgcznie pojeciem work-life integration albo work-life blending®. Istnieje réw-
niez termin work-family enrichment, czyli ubogacenie Zycia prywatnego i rodzinnego,
i oznacza, ze doswiadczenia w jednej roli poprawiajg jakos¢ zycia w innej roli, ale to po-
jecie nie ttumaczy ich wzajemnej relacji.

Niewatpliwie wszystkie te modele dotycza sytuacji, w ktdrej konieczne jest okre-
$lenie tego, co zawodowe czy prywatne, i wyznaczenie norm wspolistnienia obu tych

Por. np. R. Crompton, C. Lyonette, Work-life ‘balance’ in Europe, ,,Acta Sociologica” 49.4 (2006), s. 379-
393; T.A. Beauregard, L.C. Henry, Making the link between work-life balance practices and organiza-
tional performance, ,Human Resource Management Review” 19.1 (2009), s. 9-22.

A. Chang, P. McDonald, P. Burton, Methodological choices in work-life balance research 1987 to 2006:
A critical review, ,The International Journal of Human Resource Management” 21.13 (2010), s. 2381-
2413.

B. Godlewska-Bujok, Konflikt jako immanentna cecha stosunku pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spo-
feczne” 2017, nr 9, s. 2-6.

Por. np. M. Helmold, T. Dathe, Work-Life Balance, Ikigai und andere Konzepte als moderne Konzepte
der New-Work-Kultur, ,New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Prisenz: Konzepte und Werkzeu-
ge zu innovativer, agiler und moderner Fithrung”, Wiesbaden 2023, s. 143-147; R. Sichler, New Work
im Diskurs des Digitalen Humanismus, ,,zfwu Zeitschrift fiir Wirtschafts-und Unternehmensethik”
23.3 (2022), s. 278-304; S. Schieman i in., Work-life conflict during the COVID-19 pandemic, ,,Socius”
7 (2021); B. Godlewska-Bujok, Work-life balance czy work-life conflict w kontekscie prywatnosci pra-
cownikdow sprawujgcych opieke, [w:] Roznorodnos¢ w jednosci: studia z zakresu prawa pracy, zabezpie-
czenia spolecznego i polityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana profesorowi Wojciechowi Mu-
szalskiemu, red. B. Godlewska-Bujok, K. Walczak, Warszawa 2019.
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sfer®, szczegdlnie zas w sferze opiekunczej, ktora jest bardzo sensytywna sferg zycia kaz-
dego czlowieka. I wlasnie tego dotyczyta ostatnia nowelizacja Kodeksu pracy z 2023 r.”
Objeta w duzej mierze kwestie zarzadzania czasem pracy, ale takze czasem przeznaczo-
nym na zycie prywatne i rodzinne.

W zwigzku z tak postrzegang zmiang perspektywy zaczeto réwniez w szerokim za-
kresie uzywac sformutowania work-life balance (ang.: rtwnowaga miedzy zyciem pry-
watnym i zawodowym), ktdre nie jest oczywiscie ani koncepcja nows, ani jedyna opisu-
jaca relacje pomiedzy wykonywaniem pracy a zyciem prywatnym pracownikéw®. Mozna
ja definiowac¢ jako znalezienie rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym oraz po-
czucie komfortu zaréwno w pracy, jak i zobowigzaniach prywatnych czy rodzinnych.

Wprawdzie przepisy dyrektywy 2019/1158% na ktérych podstawie przyjeto ostatnie
zmiany do Kodeksu pracy”, znane byty juz w 2019 r.", to jednak polski ustawodawca
nie spieszyl si¢ z ich opracowaniem. Zupelnie inaczej bylo z ich implementacja. Ogrom-
nych rozmiaréw nowelizacja, zmieniajaca 21 ustaw, w tym Kodeks pracy, ustawe o za-
trudnianiu pracownikow tymczasowych'? i ustawe zasitkowa', zostata przyjeta wkrotce
po przedstawieniu projektu, w sumie bez mozliwosci efektywnego', a wiec majacego
jakikolwiek wptyw na prawodawce opiniowania przez uprawnione do tego organy oraz
samorzady zawodowe. W samym Kodeksie pracy przyjeto zmiany do ponad 40 artyku-
téw, wprowadzono wiele nowych, niekoniecznie potrzebnych, jak na przykiad przepisy
o urlopie opiekunczym, w dodatku ponad pét roku po dacie wymaganej implementacji.
Trudno tu méwi¢ o wysokich standardach legislacyjnych.

Cho¢ cze$¢ nowelizacji bedaca przedmiotem analizy w tym artykule nalezy do jed-
nych z najdtuzej funkcjonujacych przepiséw w polskim systemie prawnym - ich geneza

Por. A. Zbyszewska, Reshaping EU working-time regulation: towards a more sustainable regime, ,,Euro-
pean Labour Law Journal” 7.3 (2016), s. 331-347.

Ustawa z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
22023 r. poz. 641).

Por. np. E. Caracciolo di Torella, An emerging right to care in the EU: a “New Start to Support Work-
Life Balance for Parents and Carers, ,ERA forum”, vol. 18, no. 2, Berlin/Heidelberg 2017; E. Chieregato,
A work-life balance for all? Assessing the inclusiveness of EU Directive 2019/1158, ,,International Journal
of Comparative Labour Law and Industrial Relations”, 2020, 36(1); D. Bouget, C. Saraceno, S. Spasova,
Towards new work-life balance policies for those caring for dependent relatives, Social policy in the Euro-
pean Union: State of play 27 (2017): 28; D.E. Guest, Perspectives on the study of work-life balance, ,,Social
Science Information” 41.2 (2002), s. 255-279.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réw-
nowagi miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe
Rady 2010/18/UE, Dz.Urz. L 188, 12.7.2019, s. 79-93, dalej: dyrektywa 2019/1158 albo dyrektywa WLB.
Ustawa z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
22023 r. poz. 641).

Por. np. E. Caracciolo di Torella, One more step along the way: the 2019 Work Life Balance Directive,
»Revue de droit comparé du travail et de la sécurité sociale” 4 (2020), s. 70-81.

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1563
z pozn. zm.).

Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie
choroby i macierzynstwa (t.j. Dz.U. z 2022 r. poz. 1732 z pézn. zm.).

B. Godlewska-Bujok, Skutecznos¢ prawa zatrudnienia w Polsce: wybrane aspekty, Wydawnictwo Sejmo-
we 2015, s. 125.
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siega okresu przedwojennego - to zaréwno polityki europejskie w zakresie wspierania
aktywnosci zawodowej kobiet, jak i pandemia pokazaly, jak istotne sg kwestie laczenia
opieki nad osobami zaleznymi, w tym nad dzie¢mi, z praca". W obliczu pandemicznych
doswiadczen ,,okazalo si¢”, ze oprocz dotychczasowych zadan zawodowych'® pracuja-
cych rodzicéw majg oni réwniez inne obowiazki — w zyciu prywatnym i rodzinnym,
np. edukacyjne’, a wypelnianie tych obowigzkow taczy sie z koniecznoscig wykonywa-
nia pracy zawodowej'®. To nie oznacza, ze te osoby tej pracy nie wykonywaly przedtem,
ale w wiekszosci przypadkow zapewne w znacznie mniejszym zakresie.

Celem tego artykulu jest przyblizenie kwestii zwigzanych z work-life balance, ktéry
to termin w ostatnich dwoch, trzech latach zyskat na popularnosci, a takze umiejsco-
wienie niedawnych zmian w kontekscie juz istniejacych przepisow polskiego Kodeksu
pracy o czasie pracy oraz spojrzenie na przepisy dotyczace uprawnien rodzicielskich
jako pewnego rodzaju ograniczenie w dysponowaniu czasem pracy pracownika, co wy-
woluje okreslone zachowania w zakresie organizacji pracy przez pracodawce.

Zainteresowanymi kwestiami poruszonymi w niniejszym artykule moga by¢ oso-
by wykonujace zawody prawnicze i zajmujace si¢ w swojej praktyce zawodowej kwe-
stiami prawa pracy czy zarzadzania zasobami ludzkimi, tj. sedziowie, adwokaci, rad-
cowie prawni, a takze pracownicy naukowi czy studenci kierunkéw w zakresie nauk
spolecznych.

2. Zmiana warunkow zatrudnienia w zakresie work-life balance

Juz samo okreslenie work-life balance wskazuje na pewng dychotomie - podziat i usta-
nowienie ram dla czasu po$wieconego pracy oraz czasu poswigconego zyciu prywat-
nemu. Praca jest czasem, na ktéry pracodawca moze mie¢ wplyw, a pozostaly czas po-
winien zaleze¢ wylacznie od tego, jaka decyzje w sprawie jego wykorzystania podejmie
pracownik. Przepisy o czasie pracy, a szerzej rowniez przepisy dotyczace opieki nad bli-
skimi konstruujg pewng strukture funkcjonalng dla pracodawcy; wyznaczajg granice
pracy i niepracy.

Wspomniana dyrektywa work-life balance jest w duzej mierze wyrazem coraz lep-
szego rozumienia przez ustawodawce europejskiego koncepciji i funkcjonalnosci czasu

Por. np. C. Sadowska-Snarska, Wspieranie rownowagi praca-zycie rodzinne pracownikéw na poziomie
firm. Teoria i praktyka, ,,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 292 (2013),
s. 100-117; B. Godlewska-Bujok, Work-life balance i koronakryzys. Kilka uwag o procesach i ich konse-
kwencjach, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 5 (2020), s. 3-8; J. Sarnowska, P. Pustutka, I. Wermin-
ska-Wisnicka, Stabe paristwo i solwatacja spoleczna w obszarze tqczenia pracy z rodzicielstwem, ,,Studia
Socjologiczne” (2020), s. 135-162.

M. Rycak, Prawa i obowigzki stron stosunku pracy w czasie pandemii COVID-19, ,,Studia z Zakresu Pra-
wa Pracy i Polityki Spolecznej” 27.4 (2020), s. 305-322.

Zob. K. Michalowska, Ochrona zdrowia dziecka i jego rodziny a realizacja obowigzku nauki w sytuacji
stanu epidemii, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 83.1 (2021), s. 21-35.

G. Spytek-Bandurska, Ocena rozwigzan prawnych utatwiajgcych godzenie zycia zawodowego z prywat-
nym pracownikow sektora ustug publicznych, [b.m.] 2022.
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pracy i zaleznych od niego warunkoéw zatrudnienia, cho¢ mozna by mie¢ watpliwosci,
czy rzeczywiscie przyjeta dyrektywa odpowiada wspolczesnym modelom rodziny®.
Warto zwrdci¢ uwage, ze dyrektywa postuguje si¢ instrumentami prawnymi, ktére maja
wplyw czy wrecz ksztaltujg ograniczenia w czasie pracy pracownika; sg to m.in. wszel-
kie urlopy, ograniczenia w czasie pracy wynikajace z ochrony szczegdlnej, zakazy doty-
czace np. zatrudniania w nadgodzinach itd.*

2.1. Ochrona przed dyskryminacja

Jedng z najwazniejszych kwestii poruszonych w dyrektywie 2019/1158 jest wyraznie
wzmocniona ochrona przed dyskryminacja®'. Przepis art. 11 dyrektywy 2019/1158 na-
kazuje panstwom czlonkowskim wprowadzenie niezbednych §rodkéw prawnych (prze-
pisow) w celu zakazania mniej korzystnego traktowania pracownikéw z powodu wysta-
pienia przez nich z wnioskiem o urlop ojcowski, rodzicielski lub opiekunczy, zwolnienie
opiekuncze lub z powodu skorzystania z takiego urlopu lub skorzystania przez nich
z elastycznej organizacji czasu pracy. W przypadku rozwigzania umowy o prace pra-
cownika, ktéry ztozyl wniosek o wyzej wymienione urlopy lub skorzystal z tych urlo-
péw, pracodawca musi poda¢ powody zwolnienia na pismie i nie moze by¢ nimi wska-
zanie korzystania z uprawnien opiekunczych. Ponadto dyrektywa, a za nig polskie
przepisy przewiduja, ze ciezar dowodu w takich przypadkach spoczywa na pracodawcy.

Dyrektywa de facto wprowadza nowg ceche wyrdzniajacy, jaka jest korzystanie
z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem. Jest to cecha charakterem podobna do wymie-
nionych w art. 18° Kodeksu pracy i zasadniczo tam wtasnie powinna si¢ znalez¢, ale tak
sie¢ niestety nie stalo. Zamiast tego wprowadzono bardzo ogélnikowo brzmiaca zmia-
ne w art. 18 Kodeksu pracy odnoszaca sie do zakazu niekorzystnego traktowania czy
negatywnych konsekwencji dla pracownika, ktéry skorzystal z uprawnien przystugu-
jacych z tytulu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. Tak sformulowany przepis nie dotyczy de facto ochrony kolejnej cechy
obiektywnej, jaka niewatpliwie jest rodzicielstwo i korzystanie z urlopéw zwigzanych
z rodzicielstwem, ale stanowi, Ze skorzystanie ze srodkéw zmierzajacych do uchylenia
naruszenia nie moze oznacza¢ negatywnych konsekwencji. Te negatywne konsekwen-
cje réwniez nie s3 okreslone i wlasciwie mozna je takimi nazwad, jezeli bedzie sie ba-
dac je z puntu widzenia konkretnego pracownika i jego sytuacji osobistej czy zawodo-
wej, nie s3 wiec w zaden sposdb zobiektywizowane. By¢ moze zamiarem ustawodawcy
byto niezawezanie mozliwych konsekwencji dla pracownika w zwiagzku z dyrektywa

E. Chieregato, A work-life balance for all? Assessing the inclusiveness of EU Directive 2019/1158, 2020,
»International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations”, 36(1).

Wiecej: J. Czerniak-Swedziol, E. Kumor-Jezierska, Rozwazania o rownowadze miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicow i opiekunéw w Swietle dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158, ,Roczniki Administracji i Prawa XXI” 2021, s. 189-207.

Wiecej: B. Godlewska-Bujok, Dyskryminacja ze wzgledu na korzystanie z niektérych uprawniet: rodzi-
cielskich. Nowe zadanie dla ustawodawcy w Swietle dyrektywy 2019/1158, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2021/12, s. 12-16.
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o przejrzystych warunkach zatrudnienia®, ale zdecydowanie przepis nie wdrozyt prze-
pisu art. 11 dyrektywy 2019/1158 w sposéb prawidlowy.

2.2. Ochrona szczegdlna przed wypowiedzeniem - rozszerzenie

Nowelizacja przede wszystkim znacznie rozszerzyla ochrone szczegdlng przed wypo-
wiedzeniem umowy o prace. Nowa tres¢ art. 177 § 1 Kodeksu pracy stanowi, ze w okre-
sie cigzy oraz w okresie korzystania z urlopéw: macierzynskiego, rodzicielskiego, oj-
cowskiego czy urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, ich czesci lub zlozenia
wnioskéw o korzystanie z nich az do dnia zakonczenia tych urlopéw pracodawca nie
tylko nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku pracy z pracownicg lub pracow-
nikiem, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowie-
dzenia z ich winy i reprezentujgca pracownice lub pracownika zaktadowa organizacja
zwigzkowa wyrazila zgode na rozwigzanie umowy, lecz takze nie moze prowadzi¢ przy-
gotowan do wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia stosunku pracy z ta
pracownicg lub tym pracownikiem?®.

Zwracaja tu uwage dwa elementy - zakaz prowadzenia przygotowan do wypowie-
dzenia oraz wydluzenie okresu ochrony przed wypowiedzeniem o okres od zloze-
nia wniosku o dany urlop do rozpoczecia tego urlopu. W przypadku poszczegdlnych
uprawnien okres ochrony przed wypowiedzeniem moze si¢ wahac: od siedmiu dni przy
urlopie ojcowskim poprzez 14 dni przy urlopie macierzynskim i az 21 dni przy urlopie
rodzicielskim (art. 177 Kodeksu pracy) oraz urlopie wychowawczym (art. 186° Kodek-
su pracy). Jezeli wezmie sie pod uwage mozliwos¢ skorzystania przez jednego z rodzi-
cow z czterech czedci np. urlopu rodzicielskiego (art. 182'“w zwigzku z art. 182'* § 4 Ko-
deksu pracy), to daje to 84 dni ochrony przez wypowiedzeniem wynikajace z samego
tylko ztozenia wniosku i oczywiscie okres korzystania z poszczegélnych czesci urlopu
rodzicielskiego. Moze dojs¢ wrecz do paradoksalnej sytuacji — okres ochrony przed zlo-
zeniem wniosku moze by¢ dluzszy niz sam urlop rodzicielski, poniewaz ustawodaw-
ca zrezygnowal z dotychczasowej regulacji minimalnego wymiaru poszczegoélnych cze-
$ci urlopu rodzicielskiego, a wiec np. ochrona od zlozenia wniosku moze obejmowac
21 dni, a wiec 3 tygodnie, a sam okres urlopu rodzicielskiego - 1 tydzien, czyli zgodnie
z art. 183! w zwigzku z art. 182'¢ Kodeksu pracy minimalny wymiar tego urlopu.

Pod wzgledem ochrony przed wypowiedzeniem w obecnym brzmieniu przepisu art. 177
Kodeksu pracy zréwnano sytuacje oséb przebywajacych na urlopach macierzynskich oraz

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przej-
rzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej, Dz.Urz. L 186, 11.7.2019, s. 105-121.
Przyjeto w czerwcu 2023 r. zresztg jeszcze dalej idaca zmiang, a wiec dodano do Kodeksu postgpowania
cywilnego art. 755°, zgodnie z ktérym sad na wniosek uprawnionego na kazdym etapie postepowania
ma obowiazek udzielenia zabezpieczenia przez nakazanie dalszego zatrudnienia go przez pracodawce
do czasu prawomocnego zakonczenia postgpowania w sprawach z zakresu prawa pracy, w ktérych pra-
cownik podlegajacy szczegdlnej ochronie przed rozwigzaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem lub
bez wypowiedzenia dochodzi roszczenia o uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za bezskuteczne
lub o przywroécenie do pracy (Ustawa o zmianie ustawy o emeryturach pomostowych oraz niektérych
innych ustaw, uchwalona dnia 28 lipca 2023 r., Dz.U. z 2023 r. poz. 1667).
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https://dziennikustaw.gov.pl/DU/2023/1667

sktadajgcych wnioski o urlopy: rodzicielski, ojcowski albo urlop na warunkach urlopu
macierzynskiego oraz ich cze¢sci w zakresie ochrony przed wypowiedzeniem. We wcze-
$niejszym stanie prawnym taka ochrona réwniez funkcjonowata, cho¢ byta rozproszona
w kilku przepisach i dotyczyta wytacznie ochrony przed wypowiedzeniem w trakcie ko-
rzystania z danego urlopu. Podobny zakres ochrony przed wypowiedzeniem majg réwniez
na podstawie art. 186° Kodeksu pracy réwniez rodzice korzystajacy z urlopéw wychowaw-
czych, z tym ze ustawodawca nie zakazal ,,prowadzenia przygotowan do wypowiedzenia”,
o ktorym bedzie dalej. Warto réwniez pamigtaé, ze na podstawie art. 175' Kodeksu pracy
krag osob skiadajacych wniosek o udzielenie urlopu macierzynskiego czy rodzicielskiego
moze by¢ znacznie szerszy niz obejmujacy wyltacznie matke i ojca.

Osobng kwestig jest rozszerzenie zakresu ochrony osoby korzystajacej z upraw-
nien rodzicielskich - pracodawca juz nie tylko nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace
w trybie zwyklym osobie przebywajacej na jednym z urlopéw, ich czgsci lub po zlozeniu
wniosku wymienionych w art. 177 § 1 Kodeksu pracy, ale réwniez nie moze do takich
zwolnien prowadzi¢ przygotowan. I tu pojawia si¢ powazny problem interpretacyjny do-
tyczacy zakresu pojecia przygotowan. Wedtug Stownika Jezyka Polskiego termin ,,przy-
gotowanie” moze oznaczac ,,czynnosci, zabiegi, starania wykonywane z mysla o czyms,
co ma nastgpi¢”. Tak wiec tu moga pojawiac si¢ rozne stanowiska — od bardzo waskie-
go rozumienia ,,przygotowan” jako przygotowania odpowiednich dokumentéw do bar-
dzo szerokiego, ktory wiaze z ewentualnym wypowiedzeniem szereg czynnosci, facznie
z podjeciem decyzji o wytypowaniu oséb do zwolnien. Wezesniej juz w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego pojawila si¢ kwestia bezprawnosci przygotowan do wypowiedzenia
w okresie ochrony w zwigzku z macierzynstwem?:.

Nowoscig jest rowniez objecie ochrong przewidziang w art. 177 § 1, a wigc zakazem
wypowiedzenia umowy o prace pracownic zatrudnionych na podstawie umowy o prace
na czas probny krétszy niz jeden miesigc. Dotychczas te osoby byly wylaczone z zakresu
podmiotowego ochrony szczegélnej. Nie stosuje si¢ jednak nadal tego przepisu do pra-
cownic zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas okreslony zawartej w celu
zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Cho¢ wlasciwie wynika to z innych przepiséw Kodeksu pracy (art. 30 § 4 Kodeksu
pracy), nowo przyjety art. 177 § 4' Kodeksu pracy wskazuje na konieczno$¢ uzasadnie-
nia przez pracodawce powodéw ewentualnego rozwigzania umowy o prace z przyczyn
uzasadniajacych rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia (art. 52 Kodeksu pracy) lub
w razie ogloszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy.

2.3. Warunki zatrudnienia po powrotach po urlopach zwigzanych z rodzicielstwem

Ustawodawca zdecydowal o przyjeciu jednolitych zasad traktowania osdb powracaja-
cych po urlopach zwigzanych z rodzicielstwem. Dotychczasowe przepisy réznicowaly
warunki pracy i placy pracownikéw powracajacych po poszczegélnych rodzajach urlo-
pow, co w sumie mogtlo by¢ dos¢ niezrozumiate.

Wyrok SN z dnia 22 maja 2012 r., IT PK 245/11, OSNP 2013, nr 7-8, poz. 82.
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I tak art. 186* Kodeksu pracy stanowi, ze pracodawca dopuszcza pracownika po zakon-
czeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu ro-
dzicielskiego, urlopu ojcowskiego oraz urlopu wychowawczego do pracy na dotychczaso-
wym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe — na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym
przed rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej korzystnych od tych, ktére obowiazy-
walyby, gdyby pracownik nie korzystal z urlopu. Warto tu zwroci¢ uwage na dwie kwestie:
odwotanie do ,warunkéw pracy” zamiast dotychczasowego odwolywania sie w przepisach
o podobnych charakterze do ,wynagrodzenia” (do 26 kwietnia 2023 r. — brzmienie art. 183
oraz art. 186* Kodeksu pracy) oraz wspomniane juz jednolite traktowanie wszystkich pra-
cownikéw powracajacych po wykorzystaniu urlopéw zwiazanych z rodzicielstwem.

Sformulowanie przepisu oznacza, ze pracodawca — po powrocie pracownika z urlopéw
zwigzanych z rodzicielstwem, nawet jezeli ten nie Swiadczyl pracy przez wiele lat, co jest moz-
liwe przy korzystaniu ze wszystkich urlopéw — wezmie pod uwage wszystkie zmiany warun-
kéw pracy i placy, ktdre nastapily w okresie, kiedy pracownik korzystat z urlopéw zwiaza-
nych z rodzicielstwem, i uwzgledni je przy obliczeniu nowej podstawy wynagrodzenia dla
tego pracownika, a takze uwzgledni inne nowe warunki pracy i ptacy w organizacji pracy
pracownika powracajacego z danego urlopu zwigzanego z rodzicielstwem. Tak wiec mimo
ze pracownik korzystajacy z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem nie bedzie de facto swiad-
czyl pracy, to wraz ze zmiang warunkow pracy w przedsigbiorstwie zatrudniajagcym bedzie
niejako uczestniczyt w tych zmianach organizacyjnych, ktére wprowadzil pracodawca. Po-
nadto w perspektywie trzech lat wzmocni t¢ konieczno$¢ zmiany wynagrodzenia pracowni-
ka rodzica korzystajacego z jednego z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem implementacja
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady réwno$ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw przejrzysto$ci wy-
nagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (Dz.Urz. L 132, 17.5.2023, 5. 21-44).

3. Uprawnienia rodzicielskie

Polski system uprawnien rodzicielskich jest oparty na dwoch gtéwnych odptatnych
urlopach - macierzynskim i rodzicielskim. Uzupelniajg ten system odptatne: urlop oj-
cowski, urlop opiekunczy, zwolnienie na dziecko do lat 14 i urlop na zasadach urlo-
pu macierzynskiego, a takze nieodptatny urlop wychowawczy. W poréwnaniu z innymi
krajami europejskimi i pozaeuropejskimi system ten jest do$¢ rozbudowany? i obejmu-
je nie tylko przepisy przewidziane w Kodeksie pracy, lecz réwniez i w ustawie zasitkowej
oraz innych ustawach. Polski system uprawnien rodzicielskich co do zasady odpowiada
zalozeniom dyrektywy 2010/18% oraz zastepujacej ja dyrektywy 2019/1158, cho¢ mozna
by mie¢ zastrzezenia co do ograniczonego zakresu podmiotowego.

Por. A. Koslowski i in., I17th International Review of Leave Policies and Related Research, 2021.

Dyrektywa Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego porozumie-
nia ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BusinessEurope, UEAPME, CEEP
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Dyrektywa 2019/1158 postuguje si¢ definicjami urlopu rodzicielskiego (art. 4), urlo-
pu ojcowskiego (art. 5) oraz urlopu opiekunczego (art. 6). Maja one swoje odpowiedni-
ki wprost w polskim systemie prawa. Ponadto urlop opiekunczy jest rowniez zblizony
do zasitku opiekunczego na chore osoby powyzej 14 r.z., okreslonego w art. 32 usta-
wy zasitkowej. Dyrektywa wprowadza kategorie choroby jako wskazanie do przyznania
uprawnienia w art. 7, ktory stanowi, ze panstwa czlonkowskie wprowadzaja niezbedne
srodki w celu zapewnienia, aby kazdy pracownik miat prawo do czasu wolnego od pra-
cy z powodu dzialania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych
chorobg lub wypadkiem, jezeli niezb¢dna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika.
Ustawodawca unijny okresla pewne ograniczenie i stwierdza, ze panstwa cztonkowskie
mogg ograniczy¢ prawo pracownika do czasu wolnego od pracy z powodu dzialania sily
wyzszej do okreslonej ilosci czasu przypadajacej na rok lub na konkretny przypadek,
i odpowiada to nowo przyjetemu przepisowi art. 148' Kodeksu pracy.

3.1. Urlop macierzynski

Podstawowym urlopem polskiego systemu uprawnien rodzicielskich jest od niemal
100 lat urlop macierzynski*, cho¢ biorac pod uwage jego charakter prawny skorzysta-
nie z niego jest raczej obowigzkiem rodzica, a w szczeg6lnoéci matki. Co do zasady roz-
poczyna si¢ wraz z urodzeniem dziecka i trwa 20 tygodni (lub 31 tygodni w przypadku
urodzenia dwojga dzieci, 33 - trojga, 35 - czworga, 37 — pieciorga i wiecej dzieci przy
jednym porodzie, art. 180 Kodeksu pracy). Za okres urlopu macierzynskiego przystu-
guje zasitek macierzynski w wysokosci 100% podstawy wymiaru. Urlop macierzynski
moze by¢ dzielony z ojcem dziecka lub innymi czlonkami rodziny w zaleznosci np. od
sytuacji zdrowotnej matki. Matka zresztg moze zrzec si¢ czesci urlopu macierzynskiego
(szesciu tygodni) na rzecz ojca — pracownika lub ubezpieczonego.

3.2. Urlop rodzicielski

Kolejna wazna czedcig systemu urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem jest urlop rodzi-
cielski, ktory w ostatniej nowelizacji zostal powaznie zreformowany. Przede wszystkim
w poréwnaniu z poprzednim stanem prawnym skorzystanie z tego urlopu nie wyma-
ga juz bezposredniego jego wykorzystania po urlopie macierzynskim. Pozwala to ro-
dzicom na lepsze dostosowanie swoich mozliwosci opiekunczych do pracy zawodowe;.
Z drugiej strony moze by¢ to trudniejsze z punktu widzenia organizacji pracy w przed-
siebiorstwie. Jednak z racji tego, Ze pracodawca nie moze odmowic¢ akceptacji wniosku
o urlop rodzicielski, w zwigzku z tym decyzja pracownika o urlopie moze wptywac na
sposob organizacji procesu pracy w przedsiebiorstwie.

i ETUC oraz uchylajaca dyrektywe 96/34/WE, Dz.U. L 68, 18.3.2010, s. 13-20, poprzedzata dyrektywe
2019/1158.

Ustawa z dnia 2 lipca 1924 r. w sprawie pracy mtodocianych i kobiet (M.P. z 1924 r. poz. 174).
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W nowym stanie prawnym rodzice moga wykorzysta¢ nawet 41 tygodni urlopu
przystugujacego na jedno dziecko (lub 43 tygodnie na dwoje i wiecej dzieci urodzonych
przy jednym porodzie) az do konca roku kalendarzowego, w ktérym dziecko ukonczy
sze$¢ lat. Moga dzieli¢ si¢ tym urlopem, o ile kazde z nich skorzysta z co najmniej dzie-
wieciu tygodni i jezeli liczba cze$ci urlopu nie wyniesie wigcej niz pigc.

Pojawil sie rowniez dtuzszy wymiar urlopu dla rodzicéw legitymujacych si¢ za-
$wiadczeniem o cigzkim i nieodwracalnym uposledzeniu albo nieuleczalnej chorobie
zagrazajacej zyciu, ktore powstaly w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie
porodu, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu ko-
biet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem™® — majg prawo do urlopu rodzicielskiego w celu spra-
wowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do 65 tygodni lub 67 tygodni — w przypad-
ku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednoczesnym porodzie. Rodzic dziecka
z tym za$wiadczeniem pojawia sie réwniez w przepisach dotyczacych dzielenia urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy zawodowe;j (art. 182'"Kodeksu pracy) i réwniez
dysponuje wyzszym wymiarem urlopu rodzicielskiego.

Za okres urlopu rodzicielskiego przystuguje zasitek macierzynski, ktéry wynosi 70%
podstawy wymiaru. Jezeli jednak matka dziecka zlozy wniosek najp6zniej w 21. dniu po
porodzie o faczne wyplacenie zasitku macierzynskiego za okres urlopu macierzynskiego
i rodzicielskiego, wysokos¢ zasitku wyniesie 81,5%, cho¢ tylko za 52 tygodnie urlopu ma-
cierzynskiego i rodzicielskiego. Za pozostaly czes¢ urlopu rodzicielskiego zasilek zostanie
wyplacony w wysokosci 70% podstawy wymiaru. Odrgbna kwestig pozostaje decyzja usta-
wodawcy co do ustalenia nizszego poziomu zasitku macierzynskiego w momencie, kiedy
powieksza sie liczba czlonkéw rodziny i zmniejszajg sie mozliwosci zarobkowe rodzicow.

3.3. Urlop ojcowski

Modyfikacji ulegt réwniez znany juz w polskim systemie prawa urlop ojcowski. Usta-
wodawca skrocit okres, w ktérym ten urlop moze co do zasady wykorzysta¢ pracownik
ojciec do konca 12. miesigca zycia dziecka. Jest to wlasnie jeden z przykladéw zmiany
niepotrzebnej — urlop jest rzadko wykorzystywany (ok. 5% ojcéw), a ograniczenie okre-
su, w ktérym mozna go wykorzysta¢, oraz ewentualne nalozenie go na wykorzystywany
gltéwnie przez matki okres taczonego urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego na pew-
no nie przyczyni si¢ do wzrostu jego popularnosci.

3.4. Urlop opiekuriczy

Zgodnie z nowo przyjetym przepisem art. 173' Kodeksu pracy to nowy urlop, a pracow-
nik ma prawo do wspomnianego urlopu w celu zapewnienia osobistej opieki lub wspar-
cia osobie bedacej czlonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym samym gospodarstwie

Ustawa z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciazy i rodzin ,,Za zyciem” (t.j. Dz.U. z 2020 r.
poz. 1329 z pdin. zm.).
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domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.
Cho¢ ustawa bardzo wasko traktuje czlonkéw rodziny, to pewna mozliwo$¢ oferuje
mozliwos¢ zadeklarowania zamieszkiwania we wspdlnym gospodarstwie domowym
cho¢by czasowo. Elementem, na ktdry na pewno warto zwroci¢ uwage, jest element
wsparcia, ktérego w ramach tego urlopu mozna udzieli¢ osobie bliskiej. Niepokoi jed-
nak konieczno$¢ wskazania we wniosku o ten urlop przyczyny koniecznosci zapewnie-
nia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika dla osoby trzeciej, a wiec i ujawnie-
nie sytuacji zdrowotnej tej osoby. Urlop jest bezplatny.

3.5. Zwolnienie od pracy z powodu sity wyzszej

Jest to nowo wprowadzone uprawnienie przystugujace wlasnie ze wzgledu na dziatania
sity wyzszej (art. 148' Kodeksu pracy), w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych
chorobg lub wypadkiem, jezeli niezbedna bedzie natychmiastowa obecnos¢ pracownika.
Pojecie sity wyzszej nie jest wyjasnione w Kodeksie pracy i raczej w tym zakresie nalezy
czerpac z prawa cywilnego i dorobku sadow powszechnych. Za czas tego zwolnienia pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w wysokosci polowy wynagrodzenia.

3.6. Uprawnienia pracownikdéw sprawujacych opieke
w zakresie modyfikacji miejsca i czasu pracy

W Kodeksie pracy wystepuje szereg przepisow, ktére moga umozliwia¢ pracownikowi
modyfikowanie miejsca i czasu pracy. W zalozeniu nowelizacji ma si¢ to przyczynia¢ do
lepszej rownowagi miedzy zZyciem zawodowym i prywatnym. Ustawodawca do istnieja-
cych przepiséw Kodeksu pracy - art. 142!, 148 czy 178 dodat w ostatnim roku dwa prze-
pisy — art. 67" § 6 oraz 188, ktére moga wptywaé na zmiane warunkéw wykonywania
przez pracownika pracy.

Tak wigc na podstawie art. 188' Kodeksu pracy pracownik wychowujacy dziecko, do
ukonczenia przez nie 6smego roku zycia, moze zlozy¢ wniosek w postaci papierowej lub
elektronicznej o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek sklada si¢
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania z ela-
stycznej organizacji pracy. Za elastyczng organizacje pracy uwaza si¢ prace zdalna, system
przerywanego czasu pracy, system pracy weekendowej i system skréconego tygodnia pra-
cy. Moze réwniez wnioskowa¢ o ruchomy czas pracy albo indywidualny czas pracy oraz
obnizenie wymiaru czasu pracy. W takiej sytuacji pracodawca rozpatruje wniosek i podej-
muje decyzje o akceptacji lub odrzuceniu wniosku, biorac pod uwage potrzeby pracowni-
ka, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycznej organizacji pracy,
a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym koniecznos$¢ zapewnienia normalnego
toku pracy, organizacje¢ pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Praco-
dawca ma obowigzek poinformowac¢ pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej
o swojej decyzji albo o innym mozliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji
pracy niz wskazany we wniosku, w terminie siedmiu dni od dnia otrzymania wniosku.
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Istotnym novum w Kodeksie pracy jest to, ze ztozenie przez pracownika wniosku nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwia-
zanie bez wypowiedzenia przez pracodawce i przyczyny uzasadniajacej prowadzenie
przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia,
a pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace kierowat si¢ zupetnie
innym powodem. Tym samym w Kodeksie pracy pojawiajg si¢ przestanki negatywne,
ktdrych nie mozna zastosowaé przy wypowiadaniu umowy przez pracodawce, a tym sa-
mym dochodzi do pewnego ograniczenia tych przestanek w ogdle.

Zblizonym przepisem jest przepis art. 67 § 6 Kodeksu pracy, ktéry ma szerszy za-
kres podmiotowy niz przepis art. 188' Kodeksu pracy, cho¢ pracodawcy - w $wietle tej
regulacji - bedzie trudniej odmoéwic¢ akceptacji wniosku. Przepis ten odnosi si¢ do wnio-
sku o prace zdalng. Osobami uprawnionymi do zlozenia wniosku sg osoby, o ktérych
zdolnosci do zlozenia wniosku decyduje sytuacja rodzinna. I s3 to: pracownica w cigzy
oraz pracownik wychowujacy dziecko do ukonczenia przez nie czwartego roku zycia,
a takze pracownik sprawujacy opieke nad innym czlonkiem najblizszej rodziny lub inng
osobg pozostajaca we wspdlnym gospodarstwie domowym, posiadajagcymi orzeczenie
o niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepelnosprawnosci. Praco-
dawca moze odrzuci¢ wniosek, ale tylko wtedy, gdy nie jest to mozliwe ze wzgledu na
organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie od-
mowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej
lub elektronicznej w terminie siedmiu dni roboczych od dnia zlozenia wniosku przez
pracownika. Warto tu dostrzec dwie istotne kwestie: dopuszczony w Kodeksie pracy ka-
talog warunkow mozliwych do wziecia pod uwage przy konstruowaniu odmowy przez
pracodawce oraz to, ze nawet w przypadku sktadania przez pracownika wniosku o pra-
ce w formie zdalnej nalezy mie¢ na wzgledzie podstawe prawng wniosku, poniewaz -
mimo ze zblizone - przepisy te daja inne konsekwencje w zakresie osob uprawnionych
do korzystania z uprawnien oraz mozliwosci odmowy wniosku.

Innymi przepisami, ktére majg wplyw na czas pracy pracownikéw wychowujgcych
dzieci, s3 m.in. przepis art. 148 Kodeksu pracy stanowiacy, ze w systemie pracy cig-
glej i rGwnowaznym systemie czasu pracy oraz w systemie skroconego tygodnia pra-
cy i w systemie pracy weekendowej czas pracy pracownic w cigzy i pracownikéw opie-
kujacych si¢ dzieckiem do ukonczenia przez nie czwartego roku zycia bez ich zgody
nie moze przekracza¢ o$miu godzin. Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia
za czas nieprzepracowany w zwigzku ze zmniejszeniem z tego powodu wymiaru jego
czasu pracy.

Dodatkowo Kodeks pracy przewiduje w art. 178 zakaz pracy w godzinach nadlicz-
bowych i porze nocnej, zakaz delegowania poza stale miejsce pracy, zakaz stosowania
systemu przerywanego czasu pracy wobec pracownicy w cigzy bez jej zgody. Z kolei pra-
cownika wychowujacego dziecko do ukonczenia przez nie 6smego roku zycia nie wol-
no bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
przerywanego czasu pracy oraz delegowac poza stale miejsce pracy.

Sa to przepisy, ktore wprowadzaja ograniczenia w swobodzie dysponowania czasem
pracy pracownikow przez pracodawce, przy braku mozliwosci obnizenia wynagrodze-
nia w zwigzku z niewykonywaniem pracy.
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4. Rozbudowa systemu uprawnien zwigzanych
z rodzicielstwem os6b bedacych rodzicami niebiologicznymi

Wprawdzie nie wynika to z dyrektywy, ale w pazdzierniku 2022 r. (przepisy weszly
w zycie w lutym 2023 r.) Polska zmienita przepisy dotyczace pracownikéw sprawujgcych
opieke nad dzie¢mi niebiologicznymi. W nowelizacji z pazdziernika 2022 r. i pdzniej
z marca 2023 r. doszlo do wyraznego rozréznienia opiekunéw niebiologicznych, a wiec
ustawodawca rozréznil sytuacje oséb przyjmujacych dziecko na wychowanie jako ro-
dziny zastepcze oraz rodzicdw przysposabiajacych dziecko. I tak pracownicy przyjmuja-
cy na wychowanie jako rodzina zastepcza dziecko mogg korzysta¢ z urlopu na zasadach
urlopu macierzynskiego do ukonczenia przez dziecko si6dmego roku zycia. Z kolei pra-
cownicy przysposabiajacy dziecko majg prawo do tego urlopu az do ukonczenia przez
dziecko 14. roku zycia.

5. Forma czynnoéci prawnych
w zakresie uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem

Warto zwrdci¢ uwage na poszerzenie mozliwosci skltadania wnioskéw w formie pa-
pierowej i elektronicznej. Wiasciwie cata nowelizacja wynikajaca z implementacji dy-
rektyw 2019/1158 i 2019/1152 umozliwia pracownikom skladanie wiekszosci wnio-
skow w formie elektronicznej lub papierowej. To pozwala na dostosowanie przepiséw
do mozliwosci pracownika i nie ogranicza si¢ wylacznie do ulatwien, jakie daje forma
elektroniczna, ale réwniez odnosi si¢ do zalet formy papierowej, ktéra moze okazac si¢
bardziej przydatna w przypadku pracownikéw zagrozonych wykluczeniem cyfrowym:
szczegolnie starszych oraz oséb migrujacych®. Przy tej okazji nalezy pamietac, Ze usta-
wodawca nie zdecydowatl sie na rozszerzenie formy czynnosci prawnych np. w przypad-
ku wypowiedzenia czy rozwigzania umowy i w tym zakresie obowigzujg nadal dotych-
czasowe zasady.

6. Podsumowanie

Nowelizacja Kodeksu pracy, ktdra weszta w zycie 26 kwietnia 2023 r., jest nowelizacja
niezwykle rozlegta, zmieniajacg wiele obszardw, co autorka wskazala w artykule. Zmie-
nita m.in. przepisy dotyczace zawierania umow, czasu pracy, obowigzkéw pracodawcy,
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szkolen, a przede wszystkim uprawnien rodzicielskich. Jej istota nie ograniczyla sie jed-
nak do pobieznej, kosmetycznej zmiany przepiséw, ale w gruncie rzeczy wymusita dos¢
gleboka reforme istniejacego systemu. Czy wszystkie zmiany byly konieczne - to dos¢
kontrowersyjna teza.

Autorka wskazata najwazniejsze zagadnienia dotyczace wdrozenia nowych rozwia-
zan work-life balance, ale pozostaje jeszcze wiele nierozstrzygnietych kwestii i przede
wszystkim pytania, czy wszystkie zmiany byly tak samo konieczne i jak beda one sto-
sowane.
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