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Abstract
The Draft WLB Directive — a new approach to gender equality in employment?

The European Union experiences many challenges today. One of these is the necessity of achiev-
ing the target of employment the 75% of the population aged 20-64. There is no doubt that it is
a kind of ‘mission impossible’ without women’s inclusion. Simultaneously, EU has realized that
gender employment gap in the labour market is most acute for parents and people with other
caring responsibilities. An attempt of the solution has become the proposal for a directive of the
European Parliament and of the Council on work-life balance for parents and carers and repeal-
ing Council directive 2010/18/EU, that is part of a package of measures that addresses women’s
under-representation in employment and supports their career progression through improved
conditions to reconcile their working and private duties. The aim of the paper is to take a closer
look for a proposal and assessment of its potential influence on the Polish employment policy.
It encompasses of the four main parts: introduction, presentation of the EU gender equality
law in the field of employment from WLB perspective, analysis of the main assumptions of
the proposal (maternity leave, parental leave, carer’s leave, flexible working arrangements), and
finally - its implications for Poland. The paper ends with the conclusion that gender equality
in the employment is not only the issue that is worth implementing, but also something that
simply pays off.

Slowa kluczowe: prawo réwnosciowe UE, dyrektywa work-life balance, zatrudnienie, rowno$¢ plci
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~We cannot expect miracles from mothers. We cannot expect
them to be mothers and to build on their careers under current
conditions. Our aim is to create choices and remove barriers for
millions of people to better combine work and family life”.

Véra Jourova

1. Wprowadzenie

Unia Europejska (a wraz z nig panstwa czlonkowskie) stoja obecnie przed nie lada
wyzwaniami. W wielu dziedzinach musza bowiem pogodzi¢ kwestie, ktdre ex definitione
pozostaja ze sobg w sprzecznosci. Jednym z takich obszaréw jest sfera zatrudnienia.
Wyzwania demografii w polaczeniu z migracja (nawet jesli mowic jedynie o tej wewnatrz-
unijnej) ukazujg bowiem, ze aby zapewnic stabilno$¢ gospodarcza i wzgledny dobrobyt,
absolutnie konieczne jest lepsze wykorzystanie zasobow spotecznych. Tymczasem tylko
w Polsce wedlug danych GUS (2018) odsetek pracujacych kobiet jest o 17 punktow
nizszy od odsetka pracujacych mezczyzn (natomiast liczba pracujacych kobiet w wieku
produkcyjnym wlatach 2011-2017 zmniejszyta sie o 79 tys., podczas gdy w tym samym
czasie liczba pracujacych mezczyzn wzrosta o 90 tys.). Nieco korzystniej ma si¢ sytuacja
na poziomie Unii Europejskiej’, niemniej gtéwny cel Strategii ,,Europa 2020, jakim jest
zapewnienie do 2020 r. zatrudnienia 75% populacji w wieku 20-64 lat (w duzej mierze
wlasnie przez zwigkszenie udziatu kobiet w rynku pracy i podniesienie wskaznika
zatrudnienia wérdd kobiet), nadal wydaje sie¢ mysleniem zyczeniowym?.

Nie ulega watpliwosci, ze niedostateczne zatrudnienie kobiet stanowi¢ moze zarow-
no przyczyne, jak i skutek takze wielu innych zjawisk. Przeklada si¢ to bowiem bezpo-
$rednio miedzy innymi na luke ptacowa?, ktora to z kolei rzutuje na wysoko$¢ otrzy-
mywanej przez kobiety emerytury, co finalnie decyduje o poziomie ich zamozno$ci
(w praktyce zwykle nizszym niz w przypadku mezczyzn; Europejski Instytut ds. Row-
nosci Kobiet i Mezczyzn 2017). Z drugiej strony zmiany demograficzne (zwtaszcza brak

! Jak podaje Eurostat (2019), w latach 1993-2016 jedng z najbardziej widocznych cech jest zmniej-
szenie réznicy wskaznika zatrudnienia miedzy kobietami i mezczyznami. Na poziomie UE wskaznik
zatrudnienia kobiet jest jednak nadal o 11,5% nizszy od wskaznika zatrudnienia mezczyzn (European
Commission 2019).

2 ‘W 2016 r. réznica migdzy wskaznikiem zatrudnienia kobiet i m¢zczyzn wynosita 11,5% dla UE-28
przy wskazniku zatrudnienia wynoszacym 76,8% dla mezczyzn i 65,3% dla kobiet (Komisja Europejska
2017).

* Wedlug danych Eurostat $rednia réznica w wynagrodzeniach kobiet i m¢zczyzn w UE wynosi 16,2%.
Nalezy jednak wyraznie zaznaczy¢, ze $rednia réznica w wysokosci calkowitych zarobkéw wedtug plci,
stanowigca réznice pomiedzy $rednimi rocznymi zarobkami kobiet i me¢zczyzn (na ktora sktadaja sie:
nizsze wynagrodzenie za godzine, mniejsza liczba godzin przepracowanych na platnych stanowiskach
oraz — co jeszcze wazniejsze z perspektywy niniejszych analiz — nizsza stopa zatrudnienia, na przykiad
po powrocie na rynek pracy po przerwie na wychowanie dziecka czy przez wzglad na opieke nad czlon-
kiem rodziny), siega nawet 40% (Komisja Europejska 2018).
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zastepowalnoéci pokolen oraz — bedgca skutkiem starzenia sie spoteczenstwa — koniecz-
nos¢ sprawowania opieki nad innymi osobami), przy jednoczesnej sile stereotypéw i na-
dal nieréwnym podziale obowigzkéw opiekunczych miedzy mezczyznami i kobietami,
niejako ,wymusily” probe reorientacji dotychczasowego podejscia — dotychczasowego,
albowiem w 2008 r. Komisja wystapila z projektem zmiany tzw. dyrektywy macierzyn-
skiej (dyrektywa zmieniajaca dyrektywe 92/85/EWG). Gtéwnym zatozeniem wniosku
legislacyjnego byto wzmocnienie poziomu ochrony pracujacych matek przez zwiekszenie
minimalnego wymiaru urlopu macierzynskiego z 14 do 18 tygodni. Niemniej, niejako

»przy okazji’, zakladal on takze wspieranie rownowagi w godzeniu zycia zawodowego
i prywatnego. Inicjatywa ta nie spotkala si¢ jednak z pelng akceptacja i wobec braku
postepoéw w procesie legislacyjnym (gléwnie na forum Rady) w lipcu 2015 r. Komisja
zadecydowala ostatecznie o jego wycofaniu (Komisja Europejska 2015) celem zastapie-
nia rozwigzaniem o szerszym spektrum.

Nakre$lone miedzy innymi w planie dzialan Komisji Europejskiej na 2017 r. (Komi-
sja Europejska 2016) holistyczne podejscie, uwzgledniajace przemiany demograficzne
oraz zmiane stylu zycia, zaowocowalo zatem przyjeciem zupelnie innej perspektywy
od dotychczasowej. Komisja, wykorzystujac i uzupelniajac dostepne juz instrumenty,
zaproponowata bowiem rozwigzania o charakterze systemowym. W ten oto sposéb po-
wstal projekt dyrektywy WLB*.

Jako ze wyzwania, przed ktérymi stoi Unia Europejska, nie s3 obce réwniez Pol-
sce, celem niniejszego artykutu jest przyblizenie gtéwnych zalozen projektu dyrektywy
WLB, przy jednoczesnej prébie oceny, jak maja si¢ one do funkcjonujacych w Polsce
standardow i jaki wplyw moze mie¢ przyjecie aktu na krajowa polityke zatrudnienia;
tym bardziej iz w omawianym obszarze, jesli chodzi o inicjatywy na rzecz zawodowej
inkluzji kobiet, te wydaja sie od pewnego czasu podazac raczej w kierunku ich dezak-
tywizacji (Magda 2019)°.

2. Unijna koncepcja rownosci ptci w zatrudnieniu — uwagi ogolne
z perspektywy WLB

Cho¢ motywacje i intencje dotyczace in concreto réwnosci plci w zatrudnieniu, ktore
przyswiecaly autorom wspdlnotowych traktatow (panstwom cztonkowskim) wlatach 50.
XX w., roznily sie istotnie od prezentowanych obecnie (Florczak, Paczesniak 2014,
s. 361-370), kategoria ta niewatpliwie ,,zakorzenila si¢” w unijnym acquis. Ewidentnej
zmianie ulegta natomiast wizja materializacji nakreslonych traktatami gwarancji, czego

* Na potrzeby niniejszego artykulu przyjeto, iz WLB (work-life balance) to stopien, do ktdrego ,,kaz-
da osoba jest w stanie jednoczesnie rownowazy¢ czasowe, emocjonalne i behawioralne potrzeby zwigza-
ne z pracg i zobowigzaniami rodzinnymi” (Hill i in. 2001, s. 49-58).

5 Warto réwniez wspomnie¢ o programie ,Mama 4+”. Swiadczenie to ma zapewni¢ niezbedne $rod-
ki utrzymania osobom, ktére zrezygnowaly z zatrudnienia, aby wychowywa¢ (co najmniej 4) dzieci lub
z tego powodu w ogdle go nie podjety.
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doskonatym przykfadem jest (takze) bedacy przedmiotem niniejszej analizy projekt. Aby
jednak lepiej zrozumie¢ jego zalozenia, konieczne jest — procz dokonania jego $cisle
literalnej wykladni — odniesienie proponowanych rozwigzan (cho¢ w zarysie) takze do
wykladni systemowo-celowosciowej (Helios, Jedlecka2018). Otdz w $wietle obowigzujacego
prawodawstwa, zgodnie z art. 2 TUE (Dz.Urz. UE C 2012, nr 326, s. 1-390), réwnos¢
kobiet i mezczyzn stanowi wspolng wartos¢ Unii Europejskiej. Oznacza to, jak stusznie
dowodzi Krzysztof Wojtowicz, ze ,,do przestrzegania tych wartosci zobowigzana jest nie
tylko sama Unia i jej instytucje, ale bez watpienia takze panstwa czlonkowskie. Swiadczy
o tym przede wszystkim tre§¢ dwdch przepisow traktatowych” (Wojtowicz 2018, s. 115)°.
Jednoczesnie nalezy zaznaczyc¢, ze w mysl art. 3 TUE wspieranie réwnosci kobiet i mezczyzn
zostalo explicite wskazane jako jeden z celow organizacji. Takie ujecie implikuje zatem
koniecznos¢ interpretacji celow Unii Europejskiej przez pryzmat wartosci, ktérym ona
hotduje. Z kolei w art. 19 TfUE (Dz.Urz. UE C 2012, nr 326, s. 1-390) Unia zobowiazuje
sie do zwalczania dyskryminacji, wéréd przestanek ktorej pte¢ wymieniona zostata jako
pierwsza, natomiast zgodnie z art. 157 — organizacja obliguje panstwa cztonkowskie do
stosowania zasady rownosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Nalezy wskaza¢ rowniez
naart. 21, 23 oraz 33 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 2012,
nr 326, s. 391-407), zakazujace wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, chronigce
prawo do réwnego traktowania kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach (w tym
w dziedzinie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia) oraz przewidujace prawo do ochrony
przed zwolnieniem z pracy z powoddw zwigzanych z macierzynstwem i prawo do
platnego urlopu macierzynskiego oraz do urlopu rodzicielskiego po urodzeniu lub
przysposobieniu dziecka, w celu pogodzenia zycia rodzinnego z zawodowym. Réwnos¢
plcijest zatem podstawowq zasadg prawa Unii, a traktaty oraz orzecznictwo Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej nakladaja pozytywny obowiagzek promowania tejze
we wszystkich dzialaniach organizacji.

Z perspektywy analizowanego zagadnienia najwazniejszy wydaje si¢ jednak art. 153
TfUE, w mysl ktérego, majac na wzgledzie miedzy innymi promowanie zatrudnienia
oraz poprawe warunkoéw zycia i pracy (art. 151 TfUE), Unia ma wspierac i uzupelniac
dziatania panstw czlonkowskich w odniesieniu do réwnosci szans obu plci na rynku
pracy i jednakowego traktowania w pracy. Na ten cel Parlament Europejski i Rada moga
natomiast przyja¢ dyrektywy okreslajagce minimalne wymagania, ktére nastepnie beda
stopniowo wprowadzane w zycie, z uwzglednieniem warunkéw i norm technicznych
istniejacych w kazdym z panstw cztonkowskich. W konsekwencji gwarancje réownosci
plci w zatrudnieniu (wlaczywszy w to omawiany projekt) sformulowane zostaty wias-
nie przede wszystkim pod postacig dyrektyw.

Najogolniej rzecz ujmujac, dyrektywa jako Zrédto prawa Unii Europejskiej ma na
celu harmonizacje (a nie, jak to jest w przypadku rozporzadzenia, ujednolicenie) stan-
dardow. Zgodnie z art. 288 TfUE adresatami dyrektyw sa bowiem wylacznie panstwa
czlonkowskie, a instrument ten wigze je co do rezultatu, pozostawiajac jednak organom
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krajowym swobod¢ wyboru formy i $rodkéw. Niemniej nalezy zaznaczy¢, ze posred-
nie (albowiem wymagajace implementacji) stosowanie dyrektywy nie wyklucza jednak
(w przypadku braku lub niewlasciwej transpozycji tejze) mozliwosci powolania sie¢ na
jej przepisy przez jednostke bezposrednio (Masnicki 2017, s. 4-12). Nalezy réwniez
podkresli¢, ze polityka zatrudnienia miesci si¢ w obszarze tzw. kompetencji dzielonych.
Oznacza to, ze zardwno Unia Europejska, jak i panistwa czlonkowskie moga przyjmowac
akty prawne w tej dziedzinie, jednak panstwa wykonuja swoja kompetencje w zakresie,
w jakim nie uczynila tego Unia (tzw. regula zajetego pola; Grzeszczak 2015, s. 58-69).
Co jednak wazniejsze, w ramach kompetencji niewylacznych parlamenty krajowe dys-
ponuja mozliwoscig oceny wnioskéw legislacyjnych pod katem ich zgodnosci z zasada
subsydiarnosci, a zatem sui generis kontrolg prewencyjna’. Procedura ta miata zastoso-
wanie rowniez do analizowanego projektu dyrektywy WLB®. Wreszcie skuteczno$¢ oma-
wianego narzedzia zalezy od jakosci jego implementacji’. Jak (stusznie) zauwaza Piotr
Burgonski, cho¢ w procesie tym najbardziej zaangazowanymi podmiotami sg panstwa
czfonkowskie, to jednak Komisji (jako ,,strazniczce traktatow”) przypadla rola kontro-
lujacej transpozycje prawa Unii Europejskiej (Burgonski 2016, s. 243). Co wigcej, prawo
antydyskryminacyjne Unii stanowi dziedzine, ktora na przestrzeni ostatnich dwudzie-
stu lat niezwykle sie rozwineta. Tym samym jego wdrozenie niejednokrotnie oznacza
dla adresatow regulacji nie lada wyzwanie (Burgonski 2016; Sokolowski, Stolicki 2017).

Majac zatem $wiadomo$¢ istnienia calego ,,arsenatu” dyrektyw okreslanych zbiorczo
mianem ,,réwnosciowych” (Smolin 2013; Zawidzka-Lojek, Szczerba-Zawada 2015)',
w odniesieniu do przedmiotu analizy warto wskaza¢ przede wszystkim na te akty, do
ktorych explicite nawigzuje sam projekt. Po pierwsze jest to dyrektywa 92/85/EWG (tzw.
dyrektywa macierzynska), ktora okresla podstawowe prawa kobiet przed uptywem i po
uplywie okresu cigzy, w tym prawo do 14 tygodni platnego urlopu macierzynskiego.
Ustanawia takze srodki zapewniajace bezpieczenstwo i zdrowie kobiet w cigzy w miej-
scu pracy, a takze specjalng ochrong przed zwolnieniem z pracy w okresie od poczatku
cigzy az do konca urlopu macierzynskiego. Wiasnie jej zmiany dotyczy¢ mial pierwot-
nie wspomniany projekt Komisji z 2008 r.

Dyrektywa 2006/54/EC zawiera z kolei przepisy dotyczace wprowadzenia w zycie
zasady rownego traktowania w odniesieniu do dostepu do zatrudnienia (w tym takze

7 Mowa o procedurze tzw. z6ltej i/lub pomaranczowej kartki (dla Komisji), stosowanej w zwigzku
z Protokolem nr 1 i Protokotem nr 2 do Traktatu z Lizbony, Dz.Urz. UE C 2008, nr 115.

8 Na mocy Protokotu nr 2 w sprawie stosowania zasad pomocniczo$ci i proporcjonalnoséci Pierwsza
Izba parlamentu Niderlandéw, Druga Izba parlamentu Niderlanddw, a takze polski Sejm i Senat stwier-
dzily, ze projekt omawianego aktu ustawodawczego nie jest zgodny z zasada pomocniczosci.

® W doktrynie obok terminu ,implementacja” spotka¢ mozna si¢ jednak takze z pojeciami takimi
jak ,transpozycja’ i ,wdrozenie”, przy czym jak pierwsze pojecie utozsamia si¢ z law in action, tak dwa
kolejne (jedynie) z law in books (Augustyniak 2014, s. 26).

1* Mowa tu o dyrektywach: 75/117/EWG, 76/207/EWG, 79/7/EWG, 86/378/EWG, 86/613/EWG,
92/85/ EWG, 96/34/WE, 96/97/WE, 97/80/WE, 2000/43/WE, 2000/78/WE, 2002/73/WE, 2004/113/WE,
2006/54/WE, 2010/41/UE, 2012/29/UE.
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do awansu zawodowego i szkolenia zawodowego), warunkéw pracy (wlaczywszy w to
wynagrodzenie) oraz systemow zabezpieczenia spolecznego pracownikéw. Co istotne,
w akcie tym pod pojeciem dyskryminacji ujeto wprost takze wszelkie mniej korzystne
traktowanie kobiety zwigzane z cigzg lub urlopem macierzynskim w rozumieniu dy-
rektywy 92/85/EWG (macierzynskiej). W celu zapewnienia w praktyce pelnej réwnosci
kobiet i mezczyzn w zyciu zawodowym art. 3 daje natomiast pafstwom czlonkowskim
wyrazng podstawe do przyjmowania dziatan pozytywnych. Z kolei zgodnie z art. 15
kobieta przebywajaca na urlopie macierzynskim jest uprawniona po jego zakonczeniu
do powrotu do swojej pracy lub na réwnorzedne stanowisko na warunkach nie mniej
dla niej korzystnych i do korzystania z takiej poprawy warunkéw pracy, do jakiej by-
taby uprawniona w trakcie swojej nieobecnosci. Wreszcie art. 16 dyrektywy odnosi sie
do urlopu ojcowskiego i/lub adopcyjnego, zaznaczajac, iz panstwa cztonkowskie, ktd-
rych prawodawstwo takowe uprawnienia gwarantuje, zobowigzane s3 podja¢ niezbed-
ne $rodki w celu ochrony pracujacych kobiet i mezczyzn przed zwolnieniem z powo-
du ich wykorzystania. Jednoczesnie maja one zapewnic, aby po zakonczeniu takiego
urlopu korzystajacy zen pracownicy byli uprawnieni do powrotu do swojej pracy lub
na réwnorzedne stanowisko na warunkach nie mniej dla nich korzystnych oraz do ko-
rzystania z takiej poprawy warunkow pracy, do jakiej byliby oni uprawnieni w trakcie
swojej nieobecnosci.

Dyrektywa 2010/41/EU wprowadzita natomiast dla kobiet prowadzacych dzialalnos¢
na wlasny rachunek (samodzielng dzialalnos¢ zarobkowa na warunkach okreslonych
przez prawo krajowe) oraz ich malzonkéw i partneréw zyciowych standard w posta-
ci zasitku macierzynskiego pozwalajacego na przerwy w ich dziatalnosci zawodowe;j
podczas cigzy lub macierzynstwa przez co najmniej 14 tygodni. Jednoczesnie panstwa
czlonkowskie zostaty zobowiazane do podjecia koniecznych $rodkéw w celu zapewnie-
nia, aby osoby te mialy dostep do wszelkich istniejacych ustug zapewniajacych czasowe
zastepstwo lub do wszelkich istniejacych krajowych ustug socjalnych, co jednak moze
zastapi¢ w caloéci lub w czesci mozliwosé¢ pobierania zasitku.

Dyrektywa 97/81/WE (stanowiaca notabene przyklad porozumienia ramowego
zawartego przez europejskich miedzybranzowych partneréw spolecznych) zabra-
nia z kolei dyskryminacji pracownikéw pracujacych w niepelnym wymiarze go-
dzin i przewiduje, ze pracodawcy powinni rozwazy¢ wnioski pracownikdw o prace
w niepelnym wymiarze godzin. Akt ten nie zapewnia jednak prawa do wystepowa-
nia o inne rodzaje elastycznej organizacji pracy, istotne dla rownowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym, do ktérych odniesienie wprost sformutowane zo-
stalo w — najistotniejszej dla niniejszego wywodu - dyrektywie 2010/18/EU (tzw.
dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego). Celem powyzszego instrumentu sta-
to si¢ bowiem ustanowienie minimalnych wymogéw majacych ulatwi¢ pracujacym
rodzicom godzenie obowiazkéw rodzicielskich i zawodowych, uwzgledniajac coraz
wieksze zrdznicowanie struktur rodzinnych, przy poszanowaniu prawa krajowego,
uktadow zbiorowych lub praktyki. Majac powyzsze na wzgledzie, autorzy dyrekty-
wy sformulowali przede wszystkim indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego,
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wynoszacego minimum cztery miesigce, z tym jednak zastrzezeniem, ze co naj-
mniej jeden miesigc przyznawany jest bez mozliwosci przenoszenia na malzonka
/ partnera zyciowego. Ponadto panstwa cztonkowskie oraz partnerzy spoteczni po-
winni zapewni¢ pracownikom powracajacym z urlopu rodzicielskiego mozliwos¢
wystapienia o zmiane ich godzin pracy lub organizacji czasu pracy przez pewien
okres. Wreszcie w akcie pojawilo sie zobowigzanie do przyznania pracownikom
uprawnienia do czasu wolnego od pracy z powodu dzialania sity wyzszej zwigzanej
z pilnymi sprawami rodzinnymi, takimi jak choroba lub wypadek, wymagajacymi
natychmiastowej obecnosci. Dyrektywa nie naklada jednak zadnych zobowiazan
dotyczacych wynagrodzenia podczas urlopu rodzicielskiego, pozostawiajac pan-
stwom czlonkowskim lub partnerom spolecznym okreslenie szczegdtowych zasad
i warunkow jego udzielania. Ponadto dyrektywa zapewnia ochrong przed zwolnie-
niem z pracy i mniej korzystnym traktowaniem z powodu ubiegania si¢ o urlop ro-
dzicielski lub korzystania z takiego urlopu, lecz nie okresla szczegélowo sposobow
korzystania z takiej ochrony. Akt ten wydaje si¢ jednak najblizszy procedowanemu
obecnie rozwigzaniu i nalezy zaznaczy¢, ze bedzie on uchylony w przypadku wej-
$cia w zycie dyrektywy WLB.

Warto ponadto przytoczy¢ unijne soft law. I tak w Zaleceniu Rady 92/241/EWG
sugeruje si¢ panstwom czlonkowskim podejmowanie inicjatyw w celu zapewnienia
urlopu okolicznosciowego dla pracujacych rodzicédw, zachecanie do zwiekszonego
uczestnictwa mezczyzn w obowiazkach opiekunczych, stworzenie srodowiska pracy
sprzyjajacego pracujacym rodzicom oraz zapewnienie przystepnych i dobrej jakosci
ustug opieki nad dzie¢mi. Z kolei Zalecenie Komisji 2013/112/UE zachegca panstwa
cztonkowskie do wspierania dostepu rodzicéw do rynku pracy i dopilnowania, aby
praca im si¢ oplacata. W dokumencie podkreslono takze potrzebe poprawy dostepno-
$ci przystepnych cenowo ustug wczesnej edukacji i opieki nad dzieckiem oraz zapew-
nienia odpowiedniego wsparcia dochodu w postaci §wiadczen na dziecko i $wiadczen
rodzinnych. Wreszcie zasady réwnosci plci i rOwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym zostaly potwierdzone w zasadach 2 i 9 Europejskiego filaru praw so-
cjalnych (2017).

Na marginesie wypadaloby réwniez wspomnie¢, ze zaréwno Unia per se, jak i pan-
stwa cztonkowskie sg stronami ,,prawnoczlowieczych” uméw miedzynarodowych (mowa
tu przede wszystkim o umowach przyjetych na forum Organizacji Narodéw Zjedno-
czonych oraz Rady Europy), z ktorych takze wynikaja okreslone zobowiazania. I tak
na przyktad z bycia strong Konwencji o prawach oséb niepetnosprawnych (Dz.U. 2012,
poz. 1169 ze zm.) wynika zobowiazanie do podjecia wszelkich niezbednych $rodkéw
niezbednych do zapewnienia pelnego korzystania przez dzieci z niepelnosprawnoscia
ze wszystkich praw czlowieka i podstawowych wolnosci, na réwnych zasadach z in-
nymi dzie¢mi. Natomiast w $wietle Konwencji o prawach dziecka (Dz.U. 1991, nr 120,
poz. 526) oboje rodzice ponosza wspolna odpowiedzialnos¢ za wychowanie i rozwdj
dziecka, natomiast jak najlepsze zabezpieczenie intereséw dziecka powinno by¢ przed-
miotem ich najwiekszej troski.
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3. Projekt dyrektywy WLB™

Prace nad projektem dyrektywy WLB rozpoczely si¢ 26 kwietnia 2017 r., kiedy to
Komisja oficjalnie wystapila z wnioskiem, ktéremu nadano sygnature COM(2017) 253
final, 2017/0085 (COD). Osobami odpowiedzialnymi za koordynacje dziatan w oma-
wianym zakresie s3 Marianne Thyssen oraz Véra Jourova, natomiast departamentem
wiodgcym - Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Wlaczenia
Spolecznego. Wniosek procedowany jest w ramach zwyklej procedury legislacyjnej
(art. 294 TfUE) przez Parlament Europejski i Rade, przy obligatoryjnej konsultacji
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego (opinia EKE-S z dn. 6 grudnia
2017 r,, s. 44), Europejskiego Komitetu Regionéw (opinia KR z dn. 30 listopada 2017 r.)
oraz parlamentéw narodowych.

Jak juz zaznaczono, omawiany projekt mial w zalozeniu dowies¢ zdecydowanie
szerszego podejscia Unii Europejskiej do kwestii réwnosci plci w zatrudnieniu, prze-
de wszystkim przez wzglad na zmiany (takze mentalne), jakie zaszty w spoteczenstwie
w ostatniej dekadzie (Komisja Europejska 2015). Nalezy jednak wyraznie zaznaczy¢, ze
dyrektywa wykorzystuje istniejace prawa, w niektorych przypadkach zwiekszajac je lub
wprowadzajac nowe, przy jednoczesnym utrzymaniu poziomu ochrony oferowanego
dotychczas przez acquis de I’ Union.

Najogolniej rzecz ujmujac, celem dyrektywy jest osiagniecie réwnosci kobiet
i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy przez
ulatwienie pracujacym rodzicom i opiekunom godzenia zycia zawodowego z rodzin-
nym. Zdaniem Komisji, zréznicowanie sytuacji obu pici na rynku pracy jest bowiem
najmocniej odczuwalne wlasnie w przypadku rodzicéw i 0séb, na ktérych spoczywa-
ja inne obowiazki opiekuncze. W $wietle wyzwan wynikajacych ze zmian demogra-
ficznych oraz zwigzanej z nimi presji na wydatki publiczne w niektérych panstwach
cztonkowskich oczekuje si¢ bowiem wzrostu zapotrzebowania na opieke nieformalna.
Nie zaskakuje ponadto fakt, Ze wraz z macierzynstwem spada wskaznik zatrudnie-
nia kobiet (Rekas 2017, s. 71-87)"2. To réwniez one, znacznie cze$ciej niz mezczyzni,
przyjmuja na siebie role nieformalnych opiekunoéw starszych lub niesamodzielnych
krewnych (nawet 31% kobiet; w przypadku mezczyzn liczba ta wynosi 4,5%; Euro-
pean Commission 2019).

Obecne ramy prawne na poziomie zaréwno Unii, jak i panstw czlonkowskich, cho¢
partykularnie atrakcyjne', w ujeciu holistycznym oferuja jednak dos¢ ograniczone $rod-
ki dla mezczyzn chcacych réwno podzieli¢ sie obowigzkami opiekunczymi z kobietami,

1 Opis zalozen na podstawie wniosku legislacyjnego KE COM(2017) 253 final.

12 Interesujaca konstatacja pojawila si¢ takze w badaniach Eurostatu, z ktérych wynika miedzy inny-
mi, ze najmniej dzieci rodzi si¢ wérdd oséb z klasy $redniej — te bowiem maja najwigkszy problem z po-
faczeniem pracy i obowigzkéw domowych oraz w krajach z patriarchalnym modelem rodziny, przy jed-
noczesnym niskim poziomie wsparcia dla rodzin (Rozwadowska 2019).

3 Najnowszy raport nt. dobrych praktyk panstw czlonkowskich w zakresie WLB zostal opublikowa-
ny w maju 2019 r. Niestety, w gronie tym nie znalazla si¢ Polska (Komisja Europejska 2019).
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a zatem ich skuteczno$¢ jest dos¢ umiarkowana. Dla przykiadu obecny model urlopu
rodzicielskiego w praktyce zazwyczaj nie prowadzi do réwnego korzystania z niego
przez oboje rodzicéw. Dzieje si¢ tak przede wszystkim ze wzgledu na funkcjonujacy
w wielu panstwach czlonkowskich brak prawa do wynagrodzenia podczas jego trwa-
nia oraz mozliwos¢ przekazania wiekszosci uprawnien drugiemu z rodzicdw (zazwy-
czaj kobiecie). Ponadto na gruncie prawa Unii Europejskiej nie istniejg zadne gwaran-
cje dotyczace urlopu ojcowskiego lub urlopu przeznaczonego na opieke nad chorym
lub niesamodzielnym krewnym, z wyjatkiem nieobecnosci ze wzgledu na dziatanie sity
wyzszej. W konsekwencji w wielu panstwach czlonkowskich brakuje na przyktad moz-
liwosci urlopu platnego dla ojcow. Jest to o tyle istotne, ze jednocze$nie wykazuje sig,
ze korzystanie przez ojcéw z rozwigzan w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym (takich jak na przyklad urlopy), ma pozytywny wplyw na ich zaan-
gazowanie w pozniejsze wychowanie dzieci (Wlodarczyk 2014, s. 97). Pragmatycznie
natomiast rzecz ujmujac, przyczynia si¢ to rdwniez do zmniejszenia iloci nieodplatnej
pracy w rodzinie wykonywanej przez kobiety, umozliwiajac im prace za wynagrodze-
niem. Obowigzki rodzinne to druga (po emeryturze) przyczyna biernoéci zawodowej
kobiet (GUS 2018).

Majac na wzgledzie powyzsze, Komisja podjela inicjatywe na rzecz poprawy do-
stepu do rozwigzan w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
(takich jak urlopy i elastyczna organizacja pracy), a takze zwigkszenia poziomu korzy-
stania z nich przez mezczyzn. Zdaniem Komisji, tak kompleksowe podejscie przede
wszystkim pozwoli unikna¢ sytuacji calkowitego wycofania si¢ kobiet z rynku pracy,
a zarazem powinno przyczynic si¢ do bardziej zréwnowazonego podziatu opieki w go-
spodarstwie domowym. Co wigcej, w opinii ,,strazniczki traktatéw” jedynie dzialanie
na poziomie Unii Europejskiej ma szans¢ zniwelowac istniejace réznice miedzy obo-
wigzujacymi krajowymi regulacjami w omawianym zakresie oraz tendencje panstw do
ograniczania przepiséw dotyczacych réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a pry-
watnym. Zapewni ono ponadto postep w zakresie wspoltworzenia wspdlnych mini-
malnych standardow, istotnych przeciez takze z perspektywy swobodnego przeptywu
pracownikow oraz swobody $§wiadczenia ustug na rynku wewnetrznym Unii Europej-
skiej. Jednoczesnie nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze regulacja na poziomie Unii Euro-
pejskiej w zadnym wypadku nie stanowi przeszkody dla panstw cztonkowskich w ofe-
rowaniu wyzszego poziomu ochrony. Innymi stowy, panstwa, w ktérych juz obowiazuja
przepisy korzystniejsze od proponowanych w dyrektywie (a zatem na przyktad Polska),
nie bedg musialy zmienia¢ (obniza¢ standardow) swojego prawodawstwa. W uzasad-
nieniu projektu wyraznie podkreslono ponadto poszanowanie swobody i preferencji
indywidualnych oséb oraz rodzin w organizowaniu ich zycia. Intencja Komisji Euro-
pejskiej jest bowiem umozliwienie indywidualnych i krajowych decyzji, przy jedno-
czesnej realizacji celow dotyczacych zwiekszenia uczestnictwa kobiet w rynku pracy
oraz réwnosci plci.

Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym i zawodowym rodzicow i opiekunéw osiag-
nieta ma by¢ niejako na dwoch plaszczyznach: przez wprowadzenie minimalnych
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gwarancji dotyczacych réznych kategorii urlopéw oraz przez uelastycznienie czasu
pracy. Projekt dyrektywy przewiduje bowiem indywidualne prawa zwigzane z urlopem
ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlopem opiekuniczym oraz elastyczng organizacja
pracy dla pracujacych rodzicow i opiekunéw. Zagadnienia te stanowi¢ beda zatem o$
analizy proponowanych rozwigzan.

Jesli chodzi o urlop ojcowski, to obecnie prawo Unii Europejskiej nie formuluje
zadnych norm minimalnych w tym zakresie. Artykul 4 dyrektywy WLB wprowadza
natomiast prawo dla ojcow do wzigcia urlopu ojcowskiego w formie krotkiego urlopu,
nie krotszego jednak niz dziesie¢ dni roboczych, z okazji narodzin dziecka. Urlop ten
ma zosta¢ wybrany w okresie narodzin dziecka i musi by¢ wyraznie powigzany z tym
wydarzeniem. W opinii Komisji wprowadzenie prawa do urlopu ojcowskiego powin-
no pomdc w rozwigzaniu problemu nieréwnych mozliwosci skorzystania przez kobie-
ty i przez mezczyzn z urlopu w okresie okoloporodowym oraz zacheci¢ mezczyzn do
bardziej sprawiedliwego dzielenia si¢ obowiazkami w zakresie opieki nad dzieckiem,
umozliwiajgc tym samym wczesne powstanie wiezi miedzy ojcami i ich dzie¢mi. Nato-
miast aby unikna¢ dyskryminacji zwigzkéw niematzenskich oraz par homoseksualnych,
prawo do urlopu ojcowskiego nie powinno narusza¢ stanu cywilnego lub rodzinnego
okreslonego w prawie krajowym.

Nieco inaczej wyglada kwestia urlopu rodzicielskiego. Obecnie dyrektywa 2010/18/
UE przewiduje bowiem indywidualne prawo do wynoszacego co najmniej cztery mie-
sigce urlopu rodzicielskiego z powodu narodzin lub przysposobienia dziecka w celu
sprawowania opieki nad nim do 8. roku zycia, przy czym przynajmniej jeden miesigc
jest nieprzenoszalny. Proponowany przepis projektu (art. 5) opiera si¢ zatem na ist-
niejacych juz prawach dla rodzicéw, jedynie je zwiekszajac. Komisja najprawdopodob-
niej wyszla z zalozenia, Ze obowiazujaca dyrektywa niedostatecznie umozliwita obojgu
rodzicom korzystanie w jednakowym stopniu z posiadanych przez nich uprawnien,
przede wszystkim z uwagi na to, ze nie gwarantuje ona $wiadczen pieni¢znych podczas
urlopu rodzicielskiego (a zatem w przypadku wielu rodzin przeszkoda w jego wyko-
rzystaniu moga by¢ prozaiczne wzgledy ekonomiczne). Narzedzie to nie przyczynilto
sie rowniez do wypromowania wigkszego udzialu ojcéw w obowiazkach zwigzanych
z opieka nad dzieckiem. Remedium na powyzsze stanowi¢ ma zatem ustalenie mi-
nimalnego okresu urlopu rodzicielskiego (wynoszacego co najmniej cztery miesigce
do ukonczenia przez dziecko 12. roku zycia, ktére nie podlegatyby przeniesieniu na
drugie z rodzicéw) oraz wprowadzenie wiekszej elastycznosci w zakresie formy jego
wykorzystania. Unijny prawodawca wyraza bowiem przekonanie, ze elastyczno$¢ ex
definitione zwigksza prawdopodobienstwo, iz rodzice (a w szczegélnosci ojcowie) sko-
rzystaja ze swoich uprawnien do takiego urlopu. Nalezy jednak podkresli¢, ze omawia-
ny przepis pozostawia panstwom czlonkowskim decyzje w nastepujacych sprawach:
(1) terminu skladania wnioskéw o urlop przez pracownikéw, (2) tego, czy prawo do
urlopu rodzicielskiego moze by¢ uzaleznione od kwalifikujacego okresu zatrudnienia
lub stazu pracy, oraz (3) okreslenia warunkéw, na jakich pracodawca moze odroczy¢
0 ,rozsadny okres” przyznanie urlopu rodzicielskiego. Regulacja ta ma bowiem na
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celu zapewnienie, by panstwa czlonkowskie same ocenily potrzebe dostosowania wa-
runkéw dostepu do urlopu rodzicielskiego i szczegétowych rozwiazan w tym zakresie,
takze odnosnie do specjalnych potrzeb rodzicéw znajdujacych sie w szczegélnie nie-
korzystnej sytuacji zwigzanej z niepetnosprawnoscia lub chorobg przewlekls, a takze
rodzicéw adopcyjnych.

Projekt dyrektywy w art. 6 wprowadza ponadto nowe doroczne prawo do co naj-
mniej pieciu dni roboczych urlopu opiekunczego w przypadku powaznej choroby lub
niesamodzielnosci krewnego (czyli syna, corki, matki, ojca, malzonki/matzonka, part-
nerki/partnera). Aby jednak chroni¢ pracodawcéw przed naduzywaniem tego prawa,
przyznanie urlopu moze by¢ uzaleznione od okazania dowodu choroby lub niesamo-
dzielnosci. Uzasadnieniem dla wprowadzenia tej kategorii urlopu jest natomiast zalo-
zenie, ze zwigkszenie mozliwosci wziecia nawet tak krotkiego okresu wolnego od pracy
przez pracownikéw w celu zaopiekowania sie krewnym pozwoli unikna¢ pochopnego
i zupelnego wycofania si¢ z rynku pracy.

Nie ulega jednak watpliwosci, ze niejednokrotnie gtéwnym argumentem na rzecz
wykorzystania (lub nie) przystugujacego urlopu jest wynagrodzenie za czas jego trwania.
Kwestie te¢ w odniesieniu do wskazanych kategorii urlopéw (ojcowskiego, rodzicielskiego
oraz opiekunczego) reguluje odrebny przepis dyrektywy. Zgodnie z art. 8 ustanowiono
prawo dla pracownikéw do korzystania z réznych rodzajéw urlopu w celu otrzymania
odpowiedniego $wiadczenia pieni¢znego podczas minimalnego okresu urlopu przewi-
dzianego w dyrektywie, przy czym poziom tego swiadczenia powinien odpowiadac co
najmniej poziomowi wynagrodzenia podczas zwolnienia chorobowego.

W projekcie dyrektywy (art. 7) utrzymano ponadto istniejace prawo pracownikéw
do wzigcia czasu wolnego od pracy w przypadku dzialania sily wyzszej. Z prawa tego,
przewidzianego juz w dyrektywie o urlopie rodzicielskim, beda jednak mogli korzy-
sta¢ wszyscy pracownicy (a nie tylko rodzice i opiekunowie w rozumieniu dyrektywy)
ze wzgledu na pilne sprawy rodzinne. Panstwa cztonkowskie moga jednak ograniczy¢
jego wykonywanie do okreslonej ilosci czasu przypadajacej na rok lub na przypadek,
lub jedno i drugie.

Drugim , filarem” ulatwiajacym osiagnigcie rownowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw ma by¢ natomiast elastyczna organizacja
pracy. Cho¢ dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego przewiduje juz mozliwos¢
wystepowania o dwa rodzaje elastycznej organizacji pracy (schematy pracy i godziny
pracy) przez rodzicéw powracajacych z urlopu rodzicielskiego, to procedowany wnio-
sek rozszerza te istniejace formy o trzecig - elastyczng organizacje pracy (mozliwo$é
telepracy) - oraz rozciaga zakres osobowy tych praw na wszystkich opiekunéw i pra-
cownikow posiadajacych dzieci do 12. roku zycia. Komisja wyszta bowiem z zatozenia,
ze aby zacheci¢ pracujacych rodzicéw z malymi dzie¢mi oraz opiekunéw do pozosta-
nia na rynku pracy, nalezy da¢ im mozliwos¢ dostosowania harmonogramu pracy do
osobistych potrzeb i preferencji. Omawiany przepis dyrektywy WLB (art. 9) wprowa-
dza zatem mozliwo$¢ korzystania przez wspomnianych wyzej pracownikéw z rozwia-
zan takich jak: ograniczenie liczby godzin pracy, elastyczny harmonogram pracy oraz
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mozliwos¢ pracy zdalnej. Niemniej w celu uwzglednienia potrzeb pracodawcéw i pra-
cownikow przepis ten daje panstwom czlonkowskim mozliwos$¢ ograniczenia czasu
trwania elastycznej organizacji pracy, co jest szczeg6lnie istotne w przypadku zatrud-
nienia w niepelnym wymiarze czasu pracy. Nalezy bowiem wyraznie zaznaczy¢, ze cho¢
rozwigzanie to umozliwia niektérym kobietom pozostanie na rynku pracy po urodze-
niu dziecka, to jednoczesnie (zbyt) dlugie okresy zmniejszonego czasu pracy moga by¢
przeciwskuteczne i w rezultacie prowadzi¢ do nizszych sktadek na zabezpieczenie spo-
teczne, co z kolei finalnie przeklada sie na ograniczone lub nieistniejace uprawnienia
emerytalno-rentowe w przyszlosci.

Warto réwniez wspomniec, iz analizowany projekt w art. 10 (prawa pracownicze)
ma stuzy¢ utrzymaniu i wspieraniu ciagtej wiezi rodzicéw i opiekunéw z rynkiem pra-
cy podczas wykonywania obowigzkéw w domu. Na ten cel uwzglednia sie istniejace
prawa, a jednocze$nie przewiduje minimum ochrony praw pracowniczych rodzicéw
i opiekunow przez umozliwienie im powrotu do (réwnorzednej) pracy, korzystania
z poprawy warunkow pracy podczas nieobecnosci, a takze zachowania praw naby-
tych i stosunku pracy podczas urlopu. Jesli chodzi o zakaz dyskryminacji (art. 11), to
ochrona przewidziana obecnie w dyrektywie w sprawie urlopu rodzicielskiego zostaje
rozszerzona, tak aby pracownicy korzystajacy z innych rodzajoéw urlopu lub elastycz-
nej organizacji pracy réwniez byli chronieni przed mniej korzystnym traktowaniem
i dyskryminacja z powodu ubiegania si¢ o pewne prawa przyznane nowa dyrekty-
wa lub korzystania z nich. Natomiast w odniesieniu do ochrony przed zwolnienia-
mi i ciezaru dowodu (art. 12) celem projektu jest zapewnienie pracownikom korzy-
stajacym z urlopow oraz elastycznej organizacji pracy ochrony przed zwolnieniem
z pracy w czasie, w ktérym wystepuja o te prawa lub z nich korzystaja. Jesli jednak
pomimo tej ochrony pracownik uzna, ze zostal zwolniony ze wzgledu na powyzsze,
przepis ten naklada na pracodawce obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastg-
pifo z innych obiektywnych przyczyn. Artykul 13 naklada na panstwa czlonkowskie
wymog zapewnienia skutecznych, proporcjonalnych i odstraszajacych sankcji w po-
staci grzywien lub odszkodowan za naruszenie zobowiagzan wynikajacych z dyrek-
tywy, a takze wymog dopilnowania, by byly one wypelniane. Zgodnie z art. 14 pan-
stwa czlonkowskie zobowigzane sg do zapewnienia pracownikom skarzacym si¢ na
tamanie krajowych przepiséw przyjetych na podstawie dyrektywy WLB odpowiedniej
ochrony sagdowej przed negatywnym traktowaniem. Artykut 15 rozszerza dzialalnos¢
krajowych organéw do spraw réwnosci takze na obszary mieszczace si¢ w zakresie jej
normowania, natomiast art. 16 to standardowy przepis, ktéry umozliwia panstwom
cztonkowskim zapewnienie wyzszego poziomu ochrony niz gwarancje unijne. Arty-
kul 17 i 18 dotycza z kolei odpowiednio rozpowszechniania informacji oraz sprawo-
zdawczosci i przegladu przepisow.

Jak wspomniano, omawiany projekt w art. 19 ustanawia ponadto dat¢ uchylenia
dyrektywy 2010/18/UE (dwa lata od wejscia w zycie), a wszelkie odestania do uchy-
lonej dyrektywy odczytywac sie bedzie po tym czasie jako odestania do nowej re-
gulacji. Zgodnie natomiast z art. 20 czas na transpozycj¢ nowej dyrektywy wynies§¢
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ma maksymalnie dwa lata, przy czym w przepisie zwraca si¢ uwage na to, Ze na
podstawie art. 153 ust. 3 TfUE panstwa czlonkowskie moga powierzy¢ partnerom
spotecznym jej wykonanie, pod warunkiem jednak, ze nastapi to na wniosek ich sa-
mych i z zastrzezeniem, Ze pafistwa pozostaja zobowigzane do podjecia wszystkich
koniecznych dzialan, aby przez caly czas gwarantowac osiagniecie zalozonych przez
dyrektywe rezultatow.

Prace nad projektem, w odréznieniu od propozycji zmiany dyrektywy ,,macierzyn-
skiej”, od samego poczatku przebiegaja dos¢ sprawnie. W maju 2018 r. opinie wydaty
dwie komisje Parlamentu Europejskiego: JURI (2018) oraz FEMM (2018), na podsta-
wie ktérych Komisja ds. Zatrudnienia i Spraw Socjalnych w sierpniu 2018 r. sporzadzi-
ta sprawozdanie (Sprawozdanie Parlamentu Europejskiego i Rady 2018). W rezultacie
4 kwietnia 2019 r. Parlament Europejski przyjal rezolucje ustawodawcza w sprawie oma-
wianego wniosku. Na gruncie Rady od 28 kwietnia 2017 r. dotychczas odbyto si¢ dwa-
nascie debat (ostatnia 29 maja 2019 r.), a w konsekwencji przyjeto w sumie dwadziescia
dokumentdw roboczych i wnioskéw. Wsrdd nich nalezy zwroci¢ uwage przede wszyst-
kim na wniosek z dn. 11 kwietnia 2019 r. (Rada Unii Europejskiej 2019). Jednoczesnie
warto podkresli¢, ze praktyka jest, iz instytucje zaangazowane w proces legislacyjny
(Rada, Parlament Europejski i Komisja) w tym okresie kilkakrotnie kontaktowaly sie
ze soba w sposob nieformalny, celem osiagniecia porozumienia w sprawie juz w pierw-
szym czytaniu, aby unikna¢ kolejnych krokéw procedury dookreslonej w art. 294 TfUE.
Podczas tych nieformalnych kontaktéw Rada zgtosita najwazniejsza poprawke nr 102
oraz poprawki nr 96-101. W rezultacie powyzszych w kwietniu 2019 r. mozliwe stato
sie zaprezentowanie stanowisk obu instytucji wobec ,wyjsciowej” propozycji Komisji.
Najwazniejsze uwagi Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej ukazano w ze-
stawieniu na nastepnej stronie.

Warto ponadto wyraznie podkresli¢, ze zdaniem Parlamentu Europejskiego wdrazanie
dyrektywy nie stanowi podstaw, by uzasadni¢ obnizenie ogélnego poziomu ochrony
pracownikéw w obszarach objetych zakresem jej stosowania. Zakaz takiego obnizenia
pozostaje bez uszczerbku dla prawa panstw cztonkowskich i partneréw spolecznych
do ustanawiania, w $wietle zmieniajacych si¢ okolicznosci, przepiséw ustawowych,
wykonawczych lub umownych, innych niz obowigzujace w dniu jej wejscia w zycie, pod
warunkiem jednak, ze spelnione bedg minimalne wymagania ustanowione dyrektywa.
Wreszcie Parlament Europejski wraz z Rada Unii Europejskiej zaproponowaty dtuzszy
okres na transpozycje oraz uchylenie dyrektywy 2010/18/UE — ma on wynosic¢ trzy lata
od wejscia w zycie dyrektywy WLB.

Zgodnie z trescig noty Sekretariatu Generalnego Rady do Komitetu Stalych Przed-
stawicieli z dn. 29 maja 2019 r., jesli Rada (uwzgledniajac sprzeciw Danii, Wegier, Ho-
landii i Stowenii oraz wstrzymanie sie od glosu Polski i Austrii) zatwierdzi (zapropo-
nowane w kwietniu 2019 r.) stanowisko Parlamentu, akt zostanie przyjety (European
Parliament 2019).
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Tabela 1. Stanowiska Komisji Europejskiej, Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej w za-
kresie projektu dyrektywy WLB, stan: maj 2019 .

Uprawnienie Zalozenia KE Zmiany zaproponowane przez PE i RUE
Urlop Wymiar: min. 10 dni Wymiar: 10 dni roboczych
ojcowski roboczych Uprawnieni: ojcowie lub drudzy réwnowazni rodzice
Uprawnient: ojcowie Zasady wykorzystania: przed lub po narodzinach dziecka
Zasady wykorzystania: (elastycznos¢) — uprawnienie nie moze by¢ uzaleznione od
urlop w zwigzku z naro- wezesniejszego okresu i stazu pracy
dzinami dziecka
Urlop Wymiar: min. 4 miesigce Wymiar: 4 miesigce (w tym 2 miesigce nieprzenoszalne)
rodzicielski (wtym 4 miesiace nieprze- Zasady wykorzystania: urlop dla rodzicéw z powodu narodzin
noszalne) lub bienia dzieck 1 . ieki nad t
ub przysposobienia dziecka w celu sprawowania opieki nad tym
Zasady wykorzystania: ur- | dzieckiem; maks. do 8. roku zycia dziecka, elastycznos¢, wysta-
lop z powodu narodzin lub | pienie przez pracownika z wnioskiem w ,,rozsagdnym terminie”
przysposobienia dziecka
w celu sprawowania opieki
nad tym dzieckiem do min.
12. roku zycia
Urlop Wymiar: min. 5 dni Wymiar: 5 dni roboczych
opiekusiczy roboczych Zasady wykorzystania: urlop dla pracownika umozliwiajacy
Zasady wykorzystania: ur- | zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie
lop dla pracownika; moze | zamieszkujacej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie
by¢ uzalezniony od odpo- | domowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki lub znacznego
wiedniego potwierdzenia | wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, okreslonych przez
stanu zdrowia krewnego poszczegolne panstwa cztonkowskie
Zasady wykorzystania: panstwa cztonkowskie okreslaja dodatko-
we kryteria, zgodne z funkcjonujaca praktyka; dopuszczalny inny
niz roczny okres rozliczeniowy (na osobe lub przypadek)
Elastyczna Prawo do zredukowanego | Prawo do zredukowanego i elastycznego czasu pracy oraz ela-
organizacja i elastycznego czasu pracy | styczno$¢ w zakresie miejsca wykonywania pracy do osiagniecia
czasu pracy oraz elastycznos$¢ w zakre- | przez dziecko co najmniej 8. roku zycia; uprawnienie moze by¢
sie miejsca wykonywania | uzaleznione od wczesniejszego okresu pracy lub stazu pracy, przy
pracy do osiagniecia przez | czym nie mogg one przekroczy¢ 6 miesiecy
dziecko 12. roku zycia
Wynagrodzenie | Wynagrodzenie lub Urlop ojcowski: wynagrodzenie lub odpowiednie $wiadczenie
odpowiednie $wiadczenie | pieniezne nie mniejsze od kwoty, jaka dany pracownik otrzymat-
pieniezne nie mniejsze by w przypadku zwolnienia chorobowego, z zastrzezeniem jed-
od kwoty, jakg dany nak jakichkolwiek ograniczen okreslonych w prawie krajowym;
pracownik otrzymatby uprawnienie moze by¢ uzaleznione od okresu wczesniejszego
w przypadku zwolnienia zatrudnienia, przy czym nie moze on przekroczy¢ 6 miesiecy
chorobowego bezposrednio przed przewidywang datg narodzin dziecka
Urlop rodzicielski: wynagrodzenie lub §wiadczenie sg okreslane
przez panstwo czlonkowskie lub partneréw spotecznych i musza
zosta¢ ustalone w taki sposéb, aby utatwi¢ korzystanie z urlopu
rodzicielskiego przez oboje rodzicéw (nie mniejsze od kwoty,
jaka dany pracownik otrzymatby w przypadku zwolnienia choro-
bowego, ale z preferencja do zréwnowazenia swiadczen do wyso-
kosci, jaka otrzymalaby matka na urlopie macierzynskim, tj. na
przyklad ptatne w wysokosci 100%, a nie 80% wynagrodzenia)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie dokumentéw Komisji Europejskiej, Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej.
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4. Implikacje dla Polski

Aby oceni¢ potencjalne skutki procedowanych rozwiazan w Polsce, warto choc¢by w zarysie
ukaza¢ obowigzujace ustawodawstwo odnoszace si¢ do omawianych zagadnien. Na
gruncie krajowym przepisy obowiazujacych dyrektyw transponowane zostaly miedzy
innymi tzw. ustawa réwnos$ciowa (ustawa z dn. 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, Dz.U. 2016, poz. 1219 tekst
jedn.), ktorej z jednej strony wynikajaca z po$piechu transpozycyjnego ,,kompleksowosc”,
a z drugiej - bedaca wynikiem tegoz samego — pewna wybidrczo$¢ rodza jednak wiele
zastrzezen'. Rzeczona ustawa miedzy innymi definiuje dyskryminacje bezpo$rednia
i posrednig, nieréwne traktowanie oraz zasadg rownego traktowania. Jej przepisy maja
zastosowanie do dostepu i warunkow korzystania instrumentéw i ustug rynku pracy
(procz innych obszaréw). Explicite wskazano jednak, ze nie dotyczy ona sfery zycia
prywatnego i rodzinnego ani czynnosci prawnych pozostajacych w zwiazku z tymi
sferami. Ustawa zakazuje nieréwnego traktowania takze ze wzgledu na pte¢, miedzy
innymi w zakresie warunkéw podejmowania i wykonywania dzialalnosci gospodarczej
lub zawodowej, w tym w szczegolnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej oraz dostepu i warunkow korzystania z instrumentéw
rynku pracy i ustug rynku pracy. Z perspektywy analizowanego zagadnienia istotny
jest art. 12, ktéry — w przypadku naruszen zasady réwnego traktowania w stosunku
do osoby fizycznej, w tym w zwiazku z cigza, urlopem macierzynskim, urlopem na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim
lub urlopem wychowawczym - przyznaje osobom fizycznym prawo do roszcze-
nia odszkodowawczego. Najwazniejszych postanowien dotyczacych inspirowanych
unijnymi wymogami uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem szuka¢ nalezy jednak
przede wszystkim w dziale 8 Kodeksu pracy (ustawa z dn. 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy, Dz.U. 2019, poz. 1040 tekst jedn. ze zm.)": Uprawnienia pracownikéw zwigzane
z rodzicielstwem. Otéz w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie
pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze dwudziestu tygodni (tydzien
urlopu odpowiada siedmiu dniom kalendarzowym), przy czym przed przewidywana
data porodu pracownica moze wykorzysta¢ nie wiecej niz sze$¢ tygodni tegoz, natomiast
przeniesieniu na ojca podlega¢ moze czas pozostaly po wykorzystaniu przez nig po
porodzie co najmniej czternastu tygodni urlopu macierzynskiego. Po wykorzystaniu ur-
lopu macierzynskiego (albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi
urlopu macierzynskiego) pracownik ma prawo do urlopu rodzicielskiego w wymiarze
do trzydziestu dwoch tygodni. Z urlopu rodzicielskiego moga jednocze$nie korzystaé

4 Warto wspomnie¢ cho¢by o wystosowanym 31 marca 2016 r. wniosku Rzecznika Praw Obywatel-
skich do Trybunatu Konstytucyjnego o stwierdzenie niezgodnosci niektérych przepiséw ustawy z Kon-
stytucja i wigzacym Polske prawem mig¢dzynarodowym.

15 Na gruncie niniejszego opracowania zaprezentowane zostang jednak wylacznie te uprawnienia
pracownicze, ktére — w opinii autorki — bezposrednio wiaza si¢ z gwarancjami nakreslonymi w projek-
cie omawianej dyrektywy.
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oboje rodzice dziecka do 6. roku zycia, zachowujac jednak taczny wymiar tego urlopu. Co
wigcej, w okresie pobierania przez jednego z rodzicéw dziecka zasitku macierzynskiego
za okres odpowiadajacy okresowi urlopu rodzicielskiego drugi rodzic moze korzystaé
z urlopu rodzicielskiego. Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo i bezposrednio
po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego albo zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego albo maksymalnie w czterech czesciach
przypadajacych bezposrednio jedna po drugiej. Pracownik moze taczy¢ korzystanie
z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu
w wymiarze nie wyzszym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy. W takim przypadku
wymiar urlopu rodzicielskiego ulega wydtuzeniu, proporcjonalnie do wymiaru czasu
pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci.

Polski Kodeks pracy, co - jak ustalono wczesniej — nie stanowi standardu wsréd
panstw czlonkowskich Unii Europejskiej, reguluje takze zasady udzielania urlopu oj-
cowskiego. Co do zasady, pracownik bedacy ojcem wychowujacym dziecko ma prawo
do urlopu ojcowskiego w wymiarze do dwdch tygodni, nie dtuzej jednak niz do ukon-
czenia przez dziecko 24. miesigca zycia. Urlop ten moze by¢ wykorzystany jednorazo-
wo albo nie wiecej niz w dwoch czedciach, jednak zadna z nich nie moze by¢ krétsza
niz tydzien. Jesli chodzi o uposazenie, to za okres urlopu macierzynskiego, urlopu ro-
dzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego przystuguje zasitek macierzynski na zasadach
okreslonych w ustawie z dn. 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz.U. 2019, poz. 645 tekst
jedn. ze zm.). Oznacza to, Ze taczac urlop macierzynski z rodzicielskim, mozna albo
za potowe tego okresu (dwadziescia sze$¢ tygodni) pobiera¢ 100% wynagrodzenia, za
druga natomiast 60%, albo — komasujac powyzsze urlopy - 80% wynagrodzenia przez
cale pie¢dziesigt dwa tygodnie.

Kodeks pracy przewiduje ponadto prawo do maksymalnie 36-miesiecznego urlopu
wychowawczego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem do 6. roku zycia.
Kazdemu z rodzicéw lub opiekunéw dziecka przystuguje wytaczne prawo do jednego
miesiaca urlopu wychowawczego, a prawa tego nie mozna przenies¢ na drugiego z ro-
dzicéw lub opiekunéw dziecka. Z urlopu wychowawczego moga, na wzor urlopu rodzi-
cielskiego, jednoczesnie korzysta¢ oboje rodzice lub opiekunowie dziecka. Urlop ten jest
urlopem bezplatnym, niemniej w czasie jego trwania pracownik ma prawo podja¢ prace
zarobkowg u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng dzialalnos¢, a takze
nauke lub szkolenie, pod warunkiem jednak, iz nie wylacza to mozliwosci sprawowa-
nia osobistej opieki nad dzieckiem. Wreszcie, co istotne, okres urlopu wychowawczego
w dniu jego zakonczenia wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktorego zalezg upraw-
nienia pracownicze.

Wyrazng podstawa ulatwiajaca godzenie zycia zawodowego z rodzinnym jest na-
tomiast prawo pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego do wystgpienia
do pracodawcy z wnioskiem o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie
nizszego niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktérym mogltby on
korzysta¢ z takiego urlopu, a pracodawca jest zobowigzany taki wniosek uwzglednic.
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Ponadto krajowy ustawodawca przewidzial, iz pracownica karmigca dziecko piersig ma

prawo do dwoéch poélgodzinnych przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Przerwy
na karmienie moga by¢ jednak na jej wniosek udzielane tacznie, co w praktyce skutku-
je skréceniem czasu pracy. Wreszcie — pracownikowi wychowujacemu przynajmniej

jedno dziecko w wieku do 14 lat przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie

od pracy w wymiarze 16 godzin albo dwdch dni, z zachowaniem pelnego prawa do wy-
nagrodzenia (tzw. opieka). Natomiast prawo do zasitku za czas nieobecnosci w pracy
z powodu konieczno$ci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem reguluja odrebne

przepisy (cytowana juz ustawa z dn. 25 czerwca 1999 r.).

Z powyzszych analiz ptynie zatem wniosek, Ze jesli chodzi o uprawnienia rodziciel-
skie ulatwiajace godzenie zycia zawodowego z rodzinnym, polski Kodeks pracy oferuje
w wigkszosci przypadkow standard wyzszy anizeli proponowany procedowana dyrek-
tywa. Ustawa gwarantuje bowiem urlop ojcowski w wymiarze 10 dni roboczych, plat-
nych w 100% wysokosci wynagrodzenia (a nie na poziomie $§wiadczen zdrowotnych),
z duzg elastycznoscia, jesli chodzi o jego wykorzystanie. Zupelnie odrebng kwestig jest
natomiast praktyka korzystania z przystugujacego ojcom uprawnienia (urlop ojcowski
wybiera 64% badanych ojcéw, natomiast 29% nie wykorzystalo zadnych przystuguja-
cych dni wolnych zwiazanych z pojawieniem sie na $wiecie potomka; Skwarska 2018).
Jesli natomiast chodzi o urlop rodzicielski, to w polaczeniu z urlopem macierzynskim
wynosi on minimum pigédziesiat tygodni (prawo Unii Europejskiej mowi tu tacznie
o trzydziestu tygodniach). Jak wspomniano, w polskim prawie zagwarantowano po-
nadto mozliwo$¢ korzystania przez ojcéw (a nawet innych czlonkéw najblizszej rodzi-
ny) w okreslonych sytuacjach z urlopu macierzynskiego. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze
mezczyzni przecietnie czedciej niz kobiety w ogole nie wykorzystuja przystugujacych im
indywidulanie uprawnien (z urlopu rodzicielskiego do 6 miesiecy skorzystato zaledwie
4% ojcow, natomiast 1% zdecydowal si¢ na urlop rodzicielski w wymiarze od szesciu do
12 miesiecy; gtéwny przyczynami takiego stanu rzeczy s potrzeby finansowe i potrzeba
rozwoju zawodowego; Skwarska 2018). Co natomiast tyczy si¢ elastycznych form zatrud-
nienia — nie s one w Polsce ograniczone podmiotowo (do rodzicéw czy opiekundéw).

Jak jednak wspomniano, krajowe ustawodawstwo co do zasady nie przewiduje ty-
powego urlopu opiekunczego oraz szerszej niz wynikajacej z tzw. urlopu na zadanie
mozliwosci nieobecnosci w pracy z powodu dziatania sily wyzszej.

Mimo to - a moze wiasnie przez wzglad na wysokie (w poréwnaniu z innymi pan-
stwami czlonkowskimi) standardy w zakresie uprawnien rodzicielskich - strona pol-
ska nastawiona jest do dyrektywy niechetnie, co wyrazono w opinii o braku zgodno$ci
projektu z zasada subsydiarnosci'. Ze stanowiska rzadzacych (ale takze Biura Analiz

16 Biuro Analiz Sejmowych w opinii z 6 czerwca 2017 r. stwierdzito bowiem, ze mimo iz: ,,[z]apro-
ponowane przez Komisje Europejska rozwigzania moga by¢ okreslane jako spdjny system ochrony
[...]5 to ,[d]oceniajac ambicje Komisji Europejskiej stosunkowo szybkiego upowszechnienia pro-
gresywnych zmian ustanawiajacych ramy systemu ochrony rodzicielstwa i opieki, mozna sie¢ zas-
tanawia¢, czy zmiany te nie bylyby mozliwe do osiagniecia przez na przyklad wytyczne i zalecenia,
ktore zapewne znaczaco opdznilyby proces upowszechnienia okreslonych rozwiazan, ale pozwolilyby
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Sejmowych) wynika bowiem, Ze pomimo deklarowanych spolecznie zmian wcigz po-
pularne jest do$¢ tradycyjne podejscie do podziatu rél w sferze prywatnej (Komuni-
kat z badart CBOS Nr 127/2018). W procedowanej dyrektywie upatruje sie tez sporego
wyzwania dla przedsiebiorcow, ktérzy beda musieli zmierzy¢ sie z tak kompleksowym
podejsciem i ktorzy de facto w pierwszej kolejnosci poniosa najwieksze koszty zmian.
Ponadto podwazono racje przyjmowania rozwigzan o charakterze wigzacym na rzecz
»miekkich” zachet dla panstw, i to w dodatku roztozonych w czasie. W tym kontekscie
odrobine dziwig zalozenia obowigzujacego krajowego planu na rzecz zatrudnienia (Rada
Ministrow 2018), wedle ktorych:

[...] celem wdrazanych instrumentéw polityki rodzinnej, ze wzgledu na ich istotny wpltyw na decyzje
kobiet o uczestnictwie w rynku pracy, pozostang zachety do réwnego podziatu obowigzkéw miedzy
rodzicami, umozliwienie godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi, promowanie elastycznych

zasad czasu pracy, a takze upowszechnienie mozliwosci pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy.

By¢ moze jednak pewna ,,fatwos¢” ich sformulowania wynika wlasnie z czysto politycznego
charakteru dokumentu.

Wskazane zastrzezenia warto réwniez zestawi¢ z wynikiem konsultacji publicznych
przeprowadzonych przez Komisje Europejska w okresie od listopada 2015 r. do lutego
2016 r. Mialy one na celu zasiegnigcie opinii réznych zainteresowanych stron i obywa-
teli (z kazdego panstwa cztonkowskiego otrzymano przynajmniej jedna odpowiedz;
w sumie uzyskano 786 odpowiedzi, w tym 229 od organizacji i 557 od 0séb indywidu-
alnych). Na ich podstawie ustalono, iz co do zasady istnieje pelna zbiezno$¢ stanowisk
dotyczacych: znaczenia dziatania Unii Europejskiej w obszarze rownowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym, potrzeby zwigkszenia mozliwosci lub §rodkéw zachety
dla rodzicéw i innych oséb opiekujacych si¢ niesamodzielnymi krewnymi w zakresie
przyjecia na siebie obowigzkow opiekunczych oraz korzystania ze srodkéow w zakre-
sie rOwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, koniecznosci zapewnienia
dostepnej i przystepnej cenowo opieki nad dzie¢mi, wreszcie — dalszych wytycznych,
monitorowania i wymiany dobrych praktyk w zakresie polityki na poziomie Unii Eu-
ropejskiej. Pewne réznice odnotowano natomiast co do potrzeby podjecia dzialan le-
gislacyjnych przez Unig.

Komisja przeprowadzita takze dwuetapowe konsultacje z partnerami spotecznymi.
I tu podobnie: cho¢ partnerzy spoleczni byli zasadniczo zgodni w kwestii wyzwan zwig-
zanych z rownowaga miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym oraz celu dotyczacego

na zbudowanie szerszej spotecznej akceptacji oraz odsune¢toby negatywne skutki zwigzane z niepro-
porcjonalnym obcigzeniem kosztami zmian w poszczegélnych panstwach cztonkowskich”. Jednoczesnie
warto napomkna¢, iz w opinii zauwazono takze, ze ,Rada Ministréw — przekazujac Sejmowi projekt
stanowiska Rzeczypospolitej Polskiej w sprawie projektu dyrektywy po uplywie 14 dni od dnia otrzy-
mania tego projektu aktu ustawodawczego UE - naruszyla art. 7 ust. 1 ustawy z dnia 8 pazdziernika
2010 r. o wspolpracy Rady Ministréw z Sejmem i Senatem w sprawach zwiazanych z cztonkostwem
Rzeczypospolitej Polskiej w Unii Europejskiej”
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poprawy uczestnictwa kobiet w rynku pracy, to ich opinie w sprawie potrzeby dalszych
dzialan legislacyjnych byly podzielone. Takze organizacje pracodawcéw nie poparty dal-
szych dzialan legislacyjnych Unii Europejskiej, ale opowiedzialy sie za unijnymi $rod-
kami o charakterze nieustawodawczym, stuzacymi rozwojowi formalnych ustug opieki.
W zasadzie jedynie zwigzki zawodowe o$wiadczyly, ze chcg prawodawstwa na poziomie
Unii Europejskiej dotyczacego urlopu ojcowskiego i opiekunczego, wydtuzenia urlo-
pu macierzynskiego oraz podwyzki wynagrodzenia i zwigkszenia ochrony przed zwol-
nieniem podczas tego urlopu, prawa do ubiegania si¢ o elastyczng organizacje pracy,
a takze nowelizacji dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego, celem wydluzenia go
oraz zwigkszenia tej czesci tego urlopu, ktéra nie podlega przeniesieniu na drugiego
rodzica, ponadto wprowadzenia wynagrodzenia za okres tego urlopu. Zwigzki zawo-
dowe podkreslily, ze srodki te powinny zostac zastosowane w polaczeniu z dostepnymi
i przystepnymi cenowo dobrej jakosci formalnymi ustugami opieki.

W opinii Komisji nowe (holistyczne) podejscie przynies¢ ma takze holistyczne
korzysci (European Commission 2019). Rodzice i opiekunowie potencjalnie zyska-
ja na rownowadze miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, natomiast zwiekszenie
zatrudnienia kobiet, wyzsze zarobki i dostosowany do osobistych potrzeb przebieg
kariery zawodowej zaré6wno przyniosa pozytywne rezultaty w wymiarze jednostko-
wym, jak tez przyczynia si¢ do dobrobytu, wlaczenia spolecznego oraz poprawy stanu
zdrowia ich rodzin. Przedsiebiorstwa skorzysta¢ majg z kolei na szerszej puli talentow,
bardziej zmotywowanej i wydajniejszej sile roboczej oraz rzadszej absencji w pracy.
Zwigkszenie zatrudnienia kobiet przyczyni sie ponadto do cho¢ czes$ciowego rozwia-
zania problemu starzenia sie spoteczenstwa oraz do zapewnienia stabilno$ci finanso-
wej panstw czlonkowskich. Aby jednak udalo si¢ osiagna¢ nakreslone cele, konieczne
wydaje si¢ polaczenie proponowanych wariantéw, tym bardziej ze z ilosciowej analizy
przeprowadzonej w ocenie skutkéw wynika, ze dziatania te wywra pozytywny wplyw
na PKB (+ 840 mld EUR, wartos$¢ biezaca netto 2015-2055), zatrudnienie (+ 1,6 mln
w 2050 r.) i site robocza (+ 1,4 mln w 2050 r.). Analiza przeprowadzona przez Komi-
sje Europejska wskazuje ponadto, ze wzrost zatrudnienia i aktywnosci ekonomicznej
dotyczy¢ bedzie gléwnie kobiet. Oczekuje si¢ tez wzrostu realnych dochodéw 0 0,52%
w 2050 r. Polaczenie wariantéw rzeczywiscie oznacza¢ musi jednak koszty dla przed-
siebiorstw. Niemniej w opinii Komisji beda one stosunkowo niewielkie, a wigkszo$§¢
z nich stanowi¢ bedzie rezultat popytu na elastyczng organizacje pracy. Tym samym,
przez wzglad na synergie, taczne koszty dla przedsigbiorstw wynikajace z polaczenia
wariantéw powinny by¢ jednak znacznie nizsze od sumy indywidualnych kosztow
kazdego wariantu z osobna.

Nie ulega watpliwosci, ze dyrektywa WLB, proponujac inne niz dotychczas spojrzenie
na kwestie obowiazkow rodzicielskich, tworzy (a przynajmniej probuje) zupelnie nowa
jakos¢, jesli chodzi o réwnos¢ plci w zatrudnieniu. Nie do$¢ ze nakreslone rozwigza-
nia stanowig bardzo konkretng propozycje odnoszaca si¢ do kilku wyzwan jednoczes-
nie (,kary” za macierzynstwo, ekonomicznej potrzeby aktywizacji zawodowej kobiet,
konsekwencji starzenia sie spoleczenistwa), to jeszcze s3 one dowodem na probe walki
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ze stereotypowym mysleniem, automatycznie korelujacym kobiety ze sprawowaniem
opieki nad innymi. Co wiecej, swoistym ,,skutkiem ubocznym” procesu legislacyjnego
jest wprowadzenie do publicznej debaty problemu godzenia zycia zawodowego z ro-
dzinnym, w konsekwencji czego 6w akt — nawet na etapie procedowania — przyczynia
sie do podnoszenia swiadomosci spolecznej dotyczacej tej kwestii. Najwigksze obawy
rodzi jednak kwestia wigzacego charakteru regulacji oraz — niezgodne z rzeczywistos-
cig - twierdzenia, jakoby panstwa, ktére juz w swoim ustawodawstwie gwarantuja wyz-
szy poziom ochrony, wskutek przyjecia dyrektywy byly zmuszone go obnizy¢. Nalezy
pamietac, ze celem dyrektyw jest tworzenie jak najbardziej zblizonych standardéw, co
nie oznacza, ze panstwa cztonkowskie sa zobligowane do transpozycji ich przepiséw.
W ich gestii jest zagwarantowanie standardu minimum, aczkolwiek nic nie stoi na prze-
szkodzie, by - jesli tylko maja taka mozliwos¢ - tworzyly wyzsze.

Reasumujac, dyrektywe WLB, biorac pod uwage nadal nie w pelni wykorzystane
zasoby kobiecego ,kapitalu” na unijnym rynku pracy, nalezy uzna¢ za akt potrzebny.
I jesli do oponentéw proponowanych rozwigzan nie przemawia argument o bardziej
sprawiedliwym podziale obowiazkéw pomiedzy kobiety i mezczyzn, to moze zacheci
uzasadnienie rodem z lat 50. ubiegtego wieku, kiedy to tworzono pierwsze réwnoscio-
we regulacje. Rownouprawnienie pici to nie tylko cos, co warto czy ,wypada” wdrazac.
Ono po prostu wszystkim sie oplaca.
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