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Abstract

The rights of employees in relation to parenthood granted by employers as
a manifestation of the achievement of the objectives of Directive 2019/1158

Directive 2019/1158 obliges Member States to facilitate the reconciliation of work and family life
for workers. This task can be carried out directly by the state as well as by employers. In the first case, it
is necessary to issue laws. On the other hand, employers can help employees in the implementation of
childcare through collective labour agreements, regulations and the so-called soft law. The informa-
tion contained in the article is based on the research conducted by the author together with Barbara
Godlewska-Bujok on the rights of employees in relation to parenthood granted by employers.
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Wstep

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 roku
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opickunéw oraz

! Niniejszy artykul powstat w ramach realizacji projektu ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki pt. ,Zasada
zaspokajania bytowych i socjalnych potrzeb pracownika w zaktadowych zrédtach prawa pracy w odniesieniu do
rodzicielstwa” (nr umowy UMO-2017/25/B/HS5/00940), ktdry zostat przyjety do finansowania w ramach
ogloszonego przez Narodowe Centrum Nauki konkursu ,OPUS 13”.
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uchylajaca dyrekeywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L 2019, nr 188/79, dalej: ,.dyrektywa
2019/1158”), zobowiazuje paristwa cztonkowskie, aby do 2 sierpnia 2022 roku wprowadzily
w zycie przepisy ustawodawcze, wykonawcze i administracyjne niezbedne do jej wykonania.
Nie ulega watpliwosci, ze w pierwszym rzedzie za implementacj¢ prawa europejskiego
odpowiada panstwo, ktére musi wyda¢ odpowiednie przepisy (Musiata 2021, s. 181 i n.).
Niemniej w wielu przypadkach, w tym zwlaszcza w obszarze prawa pracy, niezbedna jest
aktywnos¢ partnerdw spolecznych, ktdrzy zatozenia zawarte w dyrekeywie oraz w ustawach
beda wdrazali w prakeyce. Takie tez cele przy$wiecaja ustawodawcy europejskiemu, bowiem
w pkt 50 preambuly do dyrekeywy 2019/1158, zacheca si¢ paristwa czlonkowskie, aby zgodnie
z praktyka krajowa wspieraly dialog spoleczny z partnerami spotecznymi w celu wspierania
godzenia zycia zawodowego i prywatnego, w tym poprzez promowanie §rodkdw na rzecz
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w miejscu pracy. Odpowiedz na pytanie,
w jaki sposdb wskazanie to moze by¢ realizowane w Polsce, stanowi przedmiot niniejszego
opracowania.

1. Podstawy prawne przyznawania swiadczen pracownikom
majacych na celu godzenie zycia zawodowego z prywatnym

Aby méc opisa¢ prakeyki stosowane przez polskich pracodawcéw w celu zapewnienia réwnowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym pracownikéw, niezbedne jest krotkie przedstawienie
stanu prawnego obowiazujacego w tym zakresie. I tak na poziomie ustawowym kwestie
te reguluje ustawa z 26 czerwea 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2023, poz. 1465 tekst
jedn., dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”). Wskazuje ona, ze warunki zatrudnienia pracownikéw,
awiec i opickunéw, powinny by¢ regulowane w ukladach zbiorowych pracy o charakeerze
ponadzakladowym lub zakltadowym. Poniewaz jednak w praktyce w Polsce, w odréznieniu
od wickszosci innych krajéw Unii Europejskiej, aktualnie niemal w ogéle nie stosuje si¢
ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy (Walczak 2012, s. 253), preferowanym przez
ustawodawce miejscem, w ktdrym moga znalez¢ si¢ wynikajace z dyrektywy 2019/1158 zasady
zatrudniania, a wigc i uprawnienia dla opickunéw, s3 zakladowe uktady zbiorowe pracy
(Walczak 2013, 5. 304 i n.).

Przy czym nalezy wskaza¢, ze od 1 stycznia 2019 roku uklady zbiorowe pracy moga regulowaé
réwniez zasady zatrudniania os6b $wiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy.
Poniewaz jednak do tej pory nie znalazlo to szerszego odzwierciedlenia w prakeyce, dlatego
tez przedmiotem dalszych rozwazan beda jedynie uprawnienia pracownikéw w rozumieniu
polskiego Kodeksu pracy.

Uktady zbiorowe pracy moga by¢ stosowane u wszystkich pracodawcédw bez wzgledu na
liczbe zatrudnionych, pod warunkiem ze dziataja tam zwiazki zawodowe. Jezeli jednak nie
uda si¢ wynegocjowaé uktadu zbiorowego pracy albo tez nie dotyczy on wszystkich kwestii
zwigzanych z zatrudnieniem, wéwczas pracodawca, jesli zatrudnia co najmniej 50 pracownikéw?,

? Lub na zadanie zwiagzkéw zawodowych, gdy zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw.
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musi wyda¢ odrebne regulaminy: wynagradzania, pracy oraz funduszu $wiadczen socjalnych’.
Przy czym wszystkie te akty, zwane lacznie autonomicznymi zrédtami prawa pracy (Walczak
2014, s. 8 i n.), powinny by¢ uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi*. Natomiast w przypadku
organizacji, w kedrych nie dzialaja zwiazki zawodowe, wskazane wyzej regulaminy wydaje
jednostronnie pracodawca’.

Mimo iz, jak juz wskazano, zapewnienie utatwieni dla pracownikéw w celu godzenia zycia
zawodowego z prywatnym powinno by¢ przedmiotem autonomicznego prawa pracy, to
jednak znaczna czg$¢ pracodawcéw, zwlaszeza tych, u keérych nie dzialaja zwiazki zawodowe,
przyznaje takie $wiadczenia i nadaje uprawnienia poza formalnymi zrédtami prawa w formule
polityk firmowych czy tzw. soff law, co zaobserwowali$my wraz z Barbarg Godlewska-Bujok
w trakcie prowadzonych przez nas w latach 2018-2021 badan nad autonomicznymi zrédtami
prawa pracy oraz przyznawanymi w nich uprawnieniami dla pracownikéw — opickunéw dzieci
(Walczak, Godlewska-Bujok 2021,s. 39 i n.).

Pandemia COVID-19 spowodowala, ze to, co kiedys bylo traktowane jako jedno z istotnych
narzedzi utatwiajacych godzenie zycia zawodowego i prywatnego, a mianowicie praca zdalna
wykonywana z domu, stala si¢ dla wielu 0séb obowiazkiem opartym jedynie na poleceniu
pracodawcy bez koniecznosci wydawania odrebnych zrédet prawa zaktadowego. Poniewaz
mimo formalnego postanowienia art. 3 ust. 3 ustawy z 2 marca 2020 roku o szczeg6lnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2023, poz. 1327 tekst
jedn. ze zm.), zgodnie z ktérym wykonywanie pracy zdalnej moze zostaé polecone, jezeli
pracownik ma umieje¢tnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykonywania takiej
pracy i pozwala na to rodzaj pracy, w praktyce praca ta czgsto byla wykonywana niezaleznie
od tego, czy pracownicy mieli do tego odpowiednie warunki (Florek 2021), dlatego tez jej
skutki w obszarze mozliwosci godzenia zycia zawodowego z prywatnym, w tym zwlaszcza
w sytuacji koniecznosci sprawowania opieki zaréwno nad dzie¢mi czy tez nad innymi osobami
zaleznymi, okazaly si¢ niejednoznaczne (Godlewska-Bujok 2021,s.172 i n.).

Majac na uwadze dotychczasowe doswiadczenia pracodawcéw, a takze oczekiwania
zatrudnionych, w tym réwniez z punktu widzenia mozliwosci godzenia zycia zawodowego
z prywatnym, uznano, ze nalezy wprowadzi¢ t¢ forme $wiadczenia pracy na stale do polskiego
porzadku prawnego, co zostalo dokonane na mocy ustawy z 1 grudnia 2022 roku o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. 2023, poz. 240), z moca
obowiazujaca od 7 kwietnia 2023 roku.

W kontekscie tematu niniejszego opracowania istotne jest podkreslenie, ze praktyczne
aspekty stosowania pracy zdalnej na poziomie zakladu pracy wymagaja podjecia dialogu

> W przypadku pracodawcédw zatrudniajacych mniejsza liczbe pracownikéw regulaminy takie moga by¢
wydawane dobrowolnie przez pracodawcow.

# W prakeyce rodzi to istotne problemy praktyczne w razie braku mozliwosci dojscia do porozumienia
pracodawcdw z partnerem spolecznym, co jednak ze wzgledu na cel niniejszego opracowania nie bedzie dalej
analizowane (Walczak 2018, 5.212in.).

> Jedynie w przypadku regulaminu zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, istnicje obowiazek
uzgodnienia go z przedstawicielem pracownikéw.
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ze zwigzkami zawodowymi lub w przypadku ich braku z przedstawicielami pracownikéw
wybranymi w sposdb przyjety na terenie zakladu pracy (Podgérska-Rakiel 2021, s. 95 in.).
Dotyczy to réwniez sytuacji, o ktdrych mowa w art. 67" § 6 k.p., zgodnie z kedrym pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika, o ktorym mowa wart. 142! § 1 pke2i3 k.p.,
a wiec pracownicy w ciazy, pracownika wychowujacego dziecko do ukonczenia przez nie
czwartego roku zycia®, a takze pracownika sprawujacego opieke nad innym cztonkiem najblizszej
rodziny lub inng osoba pozostajaca we wspSlnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi
orzeczenie o niepelnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci,
o wykonywanie pracy zdalnej, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku
pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie siedmiu
dni roboczych od dnia zfozenia wniosku przez pracownika.

2. Uzasadnienie dziatan pracodawcoéw majacych na celu utatwianie
godzenia zycia zawodowego pracownikow z ich zyciem prywatnym

Utatwianie przez pracodawcéw godzenia przez pracownikow zycia zawodowego z prywatnym
moze by¢ uzasadniane réznymi przestankami. Pierwsza jest obowiazek przestrzegania przepisow
prawa powszechnie obowiazujacego, pod rygorem sankcji. W polskich realiach dotyczy to
gléwnie uprawnieri opickunéw dzieci wynikajacych z przepiséw Kodeksu pracy (Walczak
2016, s. 228 i n.; Czerniak-Swedziol, Kumor-Jezierska 2022, s. 43 i n.), w tym réwniez
tych wprowadzanych w zwiazku z koniecznoscig wdrozenia dyrektywy 2019/1158 (Slezak-
-Gasiorowska 2019, s. 12), co zostalo dokonane na mocy powolywanej juz tu ustawy z 9 marca
2023 roku nowelizujacej Kodeks pracy.

Druga przestanka sklaniajaca pracodawcéw do utatwiania pracownikom godzenia zycia
zawodowego z prywatnym jest $wiadomos¢ koniecznosci realizacji wskazan teorii zarzadzania
personelem (Walczak 2021a, s. 139 i n.), ktdra przy istniejacych problemach ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw do pracy wskazuje, ze w polityce personalnej nalezy kierowac si¢
trzema wskazaniami: przyciagnaé, zmotywowaé i utrzymaé (ang. attract, motivate i retain). Nie
ulega za$ watpliwosci, ze zapewnienie mozliwoéci godzenia tych dwéch obszaréw aktywnosci
jest dla pracownikéw jednym z istotnych argumentéw za podjeciem decyzji o zatrudnieniu
sic w konkretnej organizacji. Dotyczy to szczegdlnie podkreslanego w pkt 10 preambuly do
dyrektywy 2019/1158 ufatwiania godzenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych (Walczak
2021b,s487 in.).

Trzecia przestanka, wiazaca sie bezposrednio z poprzednia, jest konieczno$¢ odpowiedzenia
na oczekiwania kandydatéw do pracy, w tym zwlaszcza ludzi mlodych. Postrzegaja oni bowiem
zatrudnienie w inny sposdb niz poprzednie generacje, a to oznacza, ze ma dla nich znaczenie

¢ Od 26 kwietnia 2023 roku wick ten zostal podniesiony do o$miu lat w zwiazku z wejsciem w zycie ustawy
z'9 marca 2023 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz nicktérych innych ustaw (Dz.U. 2023, poz. 641)
i wprowadzeniem do polskiego prawa pracy nowej instytucji — elastycznej organizacji pracy (art. 188" k.p.).
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juz nie tylko samo zdobycie pieni¢dzy, ale sposdb, w jaki mozna to osiagnaé (Wiktorowicz i in.
2016). Potwierdzaja to zreszta bezposrednio wyniki badania przeprowadzonego w 2019 roku
w agencjach rekrutacyjnych, wg ktérego w $wietle najczesciej zadawanych przez kandydatéw
pytan zapewnienie wlasciwej rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, a wige
i rodzinnym, stanowi jeden z priorytetéw decydujacych o atrakcyjnosci pracodawcy
(Domagata-Szymonek 2019).

Wreszcie czwarta przyczyna jest, wynikajacy z art. 16 k.p., obowiazek spetnienia, w miare
mozliwoéci pracodawcy, socjalnych i bytowych potrzeb pracownikéw, do kedrych niewatpliwie
nalezy zaliczy¢ dziatania na rzecz utatwianie tym ostatnim realizacji funkcji opiekuniczych
(Godlewska-Bujok, Walczak 2019, 5. 16).

3. Zakres uprawnien przyznawanych opiekunom dzieci przez
polskich pracodawcow

Jakie wiec uprawnienia powinni zapewni¢ pracodawcy, aby umozliwi¢ pracownikom pogodzenie
zycia zawodowego z osobistym, w tym rodzinnym, w $wietle wymogdw dyrekeywy 2019/1158,
keére nie ograniczaja si¢ do ,,prostego” przeniesienia postanowien prawa powszechnego na grunt
zakladowy? Jak wskazuje pkt 16 preambuly do dyrekeywy 2019/1158, okresla ona minimalne
wymagania dotyczace urlopu ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego i urlopu opiekunczego oraz
elastycznej organizacji pracy dla pracownikéw bedacych rodzicami lub opieckunéw. Utatwiajac
takim rodzicom i opickunom godzenie zycia zawodowego z prywatnym, dyrektywa powinna
przyczynial si¢ do realizacji zapisanych w Trakracie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej celéw
réwnosci mezezyzn i kobiet pod wzgledem szans na rynku pracy, réwnego traktowania w pracy
oraz wspierania wysokiego poziomu zatrudnienia w Unii. Dodatkowe zadanie dla panstw
cztonkowskich, a wigc posrednio i pracodawcow, znajdujemy w pke 12 preambuly, zgodnie
z ktérym panstwa czlonkowskie, wdrazajac dyrekeywe 2019/1158, powinny wziaé pod uwage
fake, ze réwne korzystanie z urlopéw ze wzgledéw rodzinnych przez kobiety i mezezyzn zalezy
réwniez od innych odpowiednich §rodkéw, takich jak zapewnianie dostepnych i przystepnych
cenowo ustug w zakresie opicki nad dzie¢mi i opicki dlugoterminowej, kedre maja kluczowe
znaczenie dla umozliwienia rodzicom i innym osobom petnigcym obowiazki opiekuricze
wejécia na rynek pracy, pozostania na nim lub powrotu na ten rynek.

3.1. Dodatkowe urlopy

Jezeli chodzi o przyznanie wskazanych wyzej trzech rodzajéw urlopéw, to kwestia ta na mocy
cytowanej wyzej nowelizacji Kodeksu pracy dokonanej ustawg z 9 marca 2023 roku zostata
bezposrednio uregulowana w prawie powszechnym. A wigc w tym zakresie w zasadzie rola
pracodawcéw bedzie bierna i ograniczy si¢ do stosowania obowiazujacych przepisow. Polski
ustawodawca nie skorzystat bowiem z mozliwosci zawartej w art. 5 ust. 5 dyrekeywy 2019/1158,
zgodnie z ktérym panistwa cztonkowskie moga okresli¢ okolicznosci, w ktdrych pracodawca,
po konsultacji przeprowadzonej zgodnie z prawem krajowym, ukladami zbiorowymi lub
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praktyka moze odroczy¢ udzielenie urlopu rodzicielskiego o rozsadny okres z tego powodu,
ze korzystanie z urlopu rodzicielskiego we wskazanym okresie powaznie zakldcitoby wasciwe
jego funkcjonowanie.

Nalezy jednak wskaza¢, ze w §wietle naszych badan pracodawcy jeszeze przed wydaniem
tych przepiséw samodzielnie wprowadzali dodatkowe urlopy zwigzane z opicka, poza
wynikajacymi z prawa powszechnego, w tym skierowane do ojcéw, co niewatpliwie stanowito
przejaw wdrozenia dyrektywy 2019/1158. Przy czym nalezy wskazad, ze najczeéciej nie wyni-
kaja one z autonomicznych zrédel prawa pracy, ale ze wskazanych wyzej polityk firmowych
(Godlewska-Bujok, Walczak 2020, s. 13).

3.2. Elastyczno$¢ organizacji pracy

Jezeli chodzi o elastyczno$¢ organizacji pracy, to, jak wskazuje si¢ w pkt 34 preambuly do
dyrekeywy 2019/1158, by zacheci¢ pracownikéw bedacych rodzicami i opiekunéw do pozostania
na rynku pracy, pracownikom tym nalezy da¢ mozliwo$¢ dostosowania ich rozktadéw pracy do
osobistych potrzeb i preferencji. W tym celu i z my$la o potrzebach pracownikéw powinni oni
mie¢ prawo do wystapienia z wnioskiem o elastyczng organizacj¢ pracy w celu dostosowania
swojej organizacji pracy, w tym — tam gdzie jest to mozliwe — przez wykorzystanie pracy
zdalnej, elastycznych rozkladéw czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy, tak aby
umozliwi¢ im sprawowanie opieki.

Wskazania te zostaly zrealizowane w art. 188" k.p., ktéry obowiazuje od 26 kwietnia
2023 roku, zgodnie z ktérym pracownik wychowujacy dziecko do ukonczenia przez nie ésmego
roku zycia moze zlozy¢ wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, o zastosowanie
do niego elastycznej organizacji pracy, w terminie 21 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy. Za elastyczng organizacje pracy uwaza sie teleprace,
system czasu pracy, o keérym mowa w art. 139 (przerywany czas pracy), art. 143 (system
skréconego tygodnia) i art. 144 (system pracy weekendowej), rozklady czasu pracy, o keérych
mowa w art. 140" (ruchomy czas pracy) lub art. 142 k.p. (indywidualny rozklad czasu pracy),
oraz obnizenie wymiaru czasu pracy (Czerniak-Swedziot, Kumor-Jezierska 2021, s. 201 i n.).

Jak juz wskazano, w momencie pisania niniejszego artykutu nie mamy jeszcze szczegélowych
informacji na temat tresci autonomicznych zrédet prawa pracy dotyczacych warunkéw pracy
zdalnej, wiec trudno przewidywaé, w jakim kierunku pojda te regulacje i czy faktycznie
umozliwia lepsze godzenia zycia zawodowego z prywatnym (w tym z opicka nad dzieémi),
o ktérym méwi dyrekeywa 2019/1158. Niemniej jeszcze przed zmianami w przepisach
w niektérych firmach istnialy uregulowania dotyczace tej problematyki. I tak na przykiad
w regulaminie pracy w jednej z firm telekomunikacyjnych wprowadzono ,,Program pracy
zdalnej” majacy na celu pomoc w pogodzeniu obowiazkéw stuzbowych z zyciem rodzinnym,
w szczeg6lnosci z ciaza i wychowaniem malych dzieci. Przewiduje on, ze praca zdalna moze
by¢ stosowana przez okres szesciu miesigcy w odniesieniu do pracownic w cigzy po uplywie
trzeciego miesiaca cigzy oraz dodatkowo przez maksymalny okres sze$ciu miesigcy przez
pracownikéw, ke6rzy powracaja z urlopu macierzynskiego, rodzicielskiego lub wychowawczego,
nie pdzniej niz do drugiego roku od dnia urodzenia dziecka. Warunkiem koniecznym jej
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wdrozenia jest techniczna mozliwo$é zastosowania przyjetych $rodkéw komunikacji (Walczak,
Godlewska-Bujok 2021, s. 63).

4. Zapewnienie opieki nad dzie¢mi

Zapewnienie opieki nad dzie¢mi rodzicéw w trakcie wykonywania przez nich pracy w formule
zlobkéw czy tez przedszkoli zakladowych bylo powszechnie stosowane w czasach gospodarki
socjalistycznej. Jednak po zmianach ustrojowych na poczatku lat 90. XX w. prakeyka ta,
gléwnie ze wzgledéw finansowych i dobrej sytuacji demograficznej, ktéra nie zmuszata
pracodawcéw do ,walki o kandydatéw do pracy”, niemal zupelnie zanikla (Zarychta 1995,
s. 81n.). W ostatnich latach sytuacja w tym zakresie ulegta jednak istotnej zmianie. A poniewaz
to wlasnie rodzice stanowia coraz wigksza grupe os6b wchodzacych na rynek pracy, dlatego
tez przy powszechnych brakach kadrowych wsparcie pracodawcéw w opiece nad dzieémi
moze by¢ argumentem przemawiajacym za zatrudnieniem w konkretnej organizacji. Takie
oczekiwania, wyrazane czesto przez pracownikéw, spowodowaly, ze obserwujemy powrét do
organizowania przedszkoli i ztobkéw przez samych pracodawcéw lub tez finansowanie przez
nich pobytu dzieci w takich placéwkach (Walczak 2020, s. 352).

5. Zapewnienie kontaktow z pracownikami korzystajacymi
z urlopéw w celu opieki nad dzieémi

Niezwykle istotna dla zapewnienia realizacji zalozen dyrektywy 2019/1158 jest wytyczna
zawarta w pkt 25 preambuly, zgodnie z ktdra w celu utatwiania powrotéw do pracy po
okresie urlopu rodzicielskiego pracownicy i pracodawcy sa zach¢cani do utrzymywania
dobrowolnych kontaktéw podczas takich urlopéw, moga tez dokonywaé ustalen co do
wszelkich odpowiednich §rodkéw utatwiajacych powrét do miejsca pracy. Decyzje o takim
kontakecie i takich ustaleniach podejmujq zainteresowane strony, z uwzglednieniem prawa
krajowego, ukladéw zbiorowych lub prakeyki.

A wigc, jak wida¢, wdrozenie tej zasady wymaga aktywnego dziatania pracodawcéw. W trakcie
naszych badan nie znalezli$my co prawda w zadnym z autonomicznych zrédet prawa regulacji
dotyczacych tej tematyki, ale odpowiednie programy w tym wzgledzie pojawiaja si¢ coraz
czgéciej w praktyce firmowej. W kilku z badanych organizacji w programach skierowanych
do 0s8b przebywajacych na urlopach zwiazanych z opicka nad dzie¢mi zapewnia si¢ stuzbowy
samochdd, komputer i telefon komdrkowy, co ma poméc tym osobom zwigkszy¢ wygode
nie tylko w zyciu osobistym, ale réwniez ulatwi¢ kontake z pracodawca w celu fatwiejszego
powrotu do pracy.

Bardzo cickawe i kompleksowe rozwigzanie w tym wzgledzie wprowadzita firma z branzy
FMCG, nazywajac to $ciezkq powrotu dla pracownic, ktére urodzily dziecko. Rozwiazanie
to naktada na przelozonego obowiazek przedstawienia kobiecie szczegdtéw dotyczacych
powrotu do pracy na minimum dwa miesigce przed planowanym powrotem. Natomiast zaraz
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po powrocie istnieje obowiazek wspélnego zdefiniowania indywidualnego planu rozwoju
zawodowego (ang. individual development plan) (Walczak, Godlewska-Bujok 2021,s. 61 in.).

Podsumowanie

Umozliwianie przez pracodawcédw godzenia zycia zawodowego z prywatnym nalezy uzna¢
za bardzo istotne nie tylko dla obydwu stron stosunku pracy, ale rowniez szerzej dla catego
spoleczenstwa, bowiem moze przyczynié sig, co wielokrotnie podkresla si¢ w dyreketywie
2019/1158, do zwigckszenia réwnosci mezezyzn i kobiet. W $wietle prowadzonych przez
nas badan jest w tym zakresie w Polsce jeszcze wiele do zrobienia. Niemniej wydaje sig,
ze dyskusja na ten temat, ktéra jest réwniez skutkiem dziatan legislacyjnych majacych na
celu wdrozenie dyrektywy 2019/1158, moze spowodowad, ze sytuacja w tym zakresie
ulegnie poprawie i nie bedziemy musieli zastanawia¢ si¢ nad odpowiedzia na pytanie,
ktére postawita Barbara Godlewska-Bujok w tytule jednej ze swoich publikacji: Work
life balance czy work life conflict w kontekscie prywatnosci pracownikdw sprawujgcych opickg
(Godlewska-Bujok 2019).
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