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UZASADNIENIE

1. KONTEKST WNIOSKU

. Przyczyny i cele wniosku

Po wycofaniu wniosku Komisji z 2008 r. dotyczacego nowelizacji dyrektywy Rady
92/85/EWG w sprawie wprowadzenia srodkdéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu
pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno rodzity, i
pracownic karmiacych piersia (dalej zwanej dyrektywa macierzynska) Komisja
zapowiedziata, ze zamierza przygotowa¢ nowa inicjatywe¢ o szerszym podejsciu,
uwzgledniajaca zmiany, jakie zaszly w spoteczenstwie w ostatnim dziesigcioleciu'.

Niniejszy wniosek dotyczacy dyrektywy jest czg$cig pakietu $rodkéw stanowigcych
spelnienie zobowigzania Komisji. Celem pakietu jest rozwigzanie problemu niedostatecznego
zatrudnienia kobiet i wspieranie rozwoju ich kariery dzigki lepszym warunkom pozwalajacym
pogodzi¢ obowiazki zawodowe z prywatnymi. Opiera si¢ on na istniejacych prawach i
polityce i nie obniza poziomu ochrony zapewnianej przez dorobek prawny UE, lecz
zachowuje istniejgce prawa przyznane na mocy obowigzujgcego prawa Unii Europejskie;j.
Dodatkowo usprawnia istniejgce prawa i wprowadza nowe, zarowno dla kobiet, jak i dla
me¢zczyzn, odnoszac si¢ w ten sposob do kwestii rownego traktowania i1 rownych szans na
dzisiejszym rynku pracy, propagujac niedyskryminacj¢ i wspierajac rownos¢ pici.

W 2015 r. wskaznik zatrudnienia kobiet (w wieku 20-64 lat) wynidst 64,3 %, natomiast
mezczyzn — dla porownania — 75,9 %. Zréznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku
pracy jest najmocniej odczuwalne w przypadku rodzicow 1 0sob, na ktérych spoczywaja inne
obowiazki opiekuncze. W 2015 r. sredni wskaznik zatrudnienia kobiet z jednym dzieckiem w
wieku ponizej 6 lat byt o blisko 9 % nizszy niz w przypadku kobiet nieposiadajacych matych
dzieci, a w niektorych panstwach roznica ta przekraczata 30 %Z Kobiety znacznie czesciej
niz mezczyzni przyjmuja rowniez na siebie role nieformalnych opiekunéw starszych lub
niesamodzielnych krewnych®. Z powodu obowiazkéw opiekunczych kobiety duzo czeéciej
pracuja tez w niepelnym wymiarze czasu pracy. Ma to istotny wplyw na zréznicowanie
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ (siggajace w niektorych panstwach 28 %), ktore narasta
podczas zycia zawodowego, skutkujac zréznicowaniem emerytur ze wzgledu na pleé
($rednio 40 % w UE) oraz wyzszym ryzykiem ubodstwa i wykluczenia spotecznego wsrod
kobiet, zwlaszcza w starszym wieku. Prognozy z wykorzystaniem scenariusza odniesienia
pokazuja, ze wspomniane problemy nie zostang w wystarczajacy sposob rozwigzane bez
dziatania UE. Spodziewane zrdéznicowanie sytuacji kobiet i m¢zczyzn w zakresie zatrudnienia
ma wcigz wynosi¢ 9 punktéw procentowych w 2055 r.

Jedng z najwazniejszych przyczyn tego problemu jest nieodpowiednia polityka w
zakresie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Wykazano, ze do

: Zob. komunikat prasowy Komisji Europejskiej z 2015 r.: Spefnienie obietnic wobec rodzicow: Komisja

wycofuje zablokowany wniosek w sprawie urlopu macierzynskiego i otwiera droge do nowego
podejscia.

Wskaznik ten w sytuacji posiadania jednego dziecka w wieku ponizej 6 lat wynosi 24,7 punktu
procentowego, w przypadku dwojga dzieci (najmlodsze ponizej 6 lat) — 25,6 punktu procentowego, zas
w przypadku trojga lub wigkszej liczby dzieci — 35,4 punktu procentowego.
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pogorszenia problemow zwigzanych z zatrudnieniem kobiet przyczyniaja si¢: zrdznicowana
struktura urlopéw ze wzgledu na pte¢, niedostateczne S$rodki zachecajace mezczyzn do
korzystania z urlopow w celu sprawowania opieki nad dzie¢mi lub niesamodzielnymi
krewnymi, ograniczone mozliwosci korzystania z elastycznej organizacji pracy,
niewystarczajace formalne ustugi opieki oraz ekonomiczne czynniki zniechgcajace.

Obecne ramy prawne na poziomie Unii i panstw czlonkowskich oferuja ograniczone
srodki dla mezczyzn chcacych rowno podzieli¢ sie¢ obowigzkami opiekunczymi z
kobietami. Obecnie nie ma na przyklad unijnego prawodawstwa przewidujgcego urlop
ojcowski lub urlop przeznaczony na opieke nad chorym lub niesamodzielnym krewnym, z
wyjatkiem nieobecnosci ze wzgledu na dziatanie sity wyzszej. W wielu panstwach
cztonkowskich brakuje mozliwosci urlopu ptatnego dla ojcéw, w odrdznieniu od rozwigzan
dla matek. Ta nierdwnos$¢ migdzy kobietami i mezczyznami, jesli chodzi o strukture
przepiséw regulujacych rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, moze wiec
pogtebiaé rdéznice migdzy ptciami w dziedzinie pracy i opieki. Z drugiej strony wykazano, ze
korzystanie przez ojcOw z rozwigzan w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, takich jak urlopy, ma pozytywny wpltyw na ich zaangazowanie w pozniejsze
wychowanie dzieci, co zmniejsza relatywng ilo$¢ nieodptatnej pracy w rodzinie wykonywane;j
przez kobiety i zostawia im wigcej czasu na prac¢ za wynagrodzeniem.

Ogolnym celem niniejszej dyrektywy jest zapewnienie wprowadzenia w zycie zasady
roéwnosci me¢zczyzn i kobiet pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy. Dzieki dostosowaniu i unowocze$nieniu unijnych ram prawnych dyrektywa umozliwi
rodzicom 1 innym osobom sprawujagcym opieke lepsze godzenie pracy zawodowej z
obowigzkami opiekunczymi. Dyrektywa wykorzystuje istniejagce prawa, a w niektorych
przypadkach je zwigksza lub wprowadza nowe prawa. Utrzymuje poziom ochrony juz
oferowany przez dorobek prawny UE.

Szczegolowe cele dyrektywy sg nastepujace:

- poprawa dostepu do rozwigzan w zakresie réwnowagi miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym — takich jak urlopy i elastyczna organizacja pracy;

— zwigkszenie poziomu Kkorzystania przez mezczyzn z urlopow ze wzgledow
rodzinnych oraz z elastycznej organizacji pracy.

Wykazano, ze dostepnos$¢ urlopdw i elastycznej organizacji pracy znaczgco zmniejsza wptyw
obowigzkow opiekunczych na zatrudnienie kobiet. Oferujac rodzicom i opiekunom wigkszy
wybor mozliwos$ci organizacji pracy zawodowej i obowigzkow opiekunczych, dyrektywa
pomoze unikna¢ sytuacji, w ktérej osoby te catkowicie wycofaja si¢ z rynku pracy. Ponadto,
zwazywszy ze w wiekszosci panstw czlonkowskich mozliwosci 1 $rodki zachety dla
mezczyzn wozakresie rozwigzan dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym s3 na ogoét niewielkie, a poziom ich wykorzystania odpowiednio niski, poprawa
struktury tych rozwigzan pod wzgledem réwnowagi plci moze poméc w bardziej
zréwnowazonym podziale opieki w gospodarstwie domowym®.

Niniejszy wniosek ma przynie§¢ znaczace korzySci osobom indywidualnym,
przedsiebiorstwom 1 szerszemu spoleczenstwu. Rodzice i opiekunowie odniosa korzysci z

3 OECD (2013) ,,Closing the Gender Gap”.

PL



PL

lepiej dostosowanej do potrzeb dzisiejszych rodzin réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, natomiast zwigkszenie zatrudnienia kobiet, ich wyzsze zarobki i lepszy przebieg
kariery pozytywnie wptyng na te kobiety oraz na dobrobyt, wlaczenie spoteczne i stan
zdrowia ich rodzin. Przedsi¢biorstwa skorzystaja na szerszej puli talentoéw, bardziej
zmotywowanej 1 wydajniejszej sile roboczej oraz rzadszych nieobecno$ciach w pracy.
Zwigkszenie zatrudnienia kobiet przyczyni si¢ tez do rozwigzania problemu starzenia si¢
spoteczenstwa i zapewnienia stabilno$ci finansowej panstw cztonkowskich.

J Spojnos¢ z przepisami obowigzujacymi w tej dziedzinie polityki

Dorobek prawny UE zawiera wiele aktoéw prawodawstwa wtornego istotnych dla dziedziny
polityki, do ktérej nalezy niniejszy wniosek. Najwazniejsze z tych aktow to:

— Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w
sprawie stosowania zasady rownego traktowania kobiet i meZczyzn prowadzqgcych

dziatalnos¢ na wlasny rachunek oraz uchylajgca dyrektywe Rady 86/613/EWG
(Dz.U. L 180z 15.7.2010, s. 1).

W dyrektywie tej ustanowiono ramy wprowadzenia w zycie w panstwach
cztonkowskich zasady réwnego traktowania kobiet i megzczyzn prowadzacych
dziatalno$¢ na wiasny rachunek lub wspotpracujacych przy wykonywaniu takiej
dziatalno$ci. Dyrektywa zapewnia, aby kobietom prowadzacym dzialalno§¢ na
wilasny rachunek oraz matzonkom 1 partnerkom zyciowym oséb prowadzacych
dzialalno$¢ na wlasny rachunek zostat przyznany wystarczajacy zasitek macierzynski
pozwalajacy na przerw¢ w ich dziatalnoSci zawodowej podczas cigzy lub
macierzynstwa przez co najmniej 14 tygodni.

— Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w
sprawie wprowadzenia w Zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania

kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeksztatcona) (Dz.U. L
204 z 26.7.2006, 5. 23).

Celem tej dyrektywy jest wprowadzenie w zycie zasady réwnosci szans oraz
rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i1 pracy. Zawiera
ona przepisy dotyczace rownosci wynagrodzen; rownego traktowania w systemach
zabezpieczenia spolecznego pracownikow; rownego traktowania w zakresie dostepu
do zatrudnienia, szkolenia zawodowego, awansu 1 warunkoéw pracy, a takze przepisy
w sprawie srodkow zaradczych i egzekwowania prawa oraz promowania réwnego
traktowania w drodze dialogu.

Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie
wprowadzenia Srodkow  stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno rodzity, i
pracownic karmigcych piersiq (dziesigta dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art.

16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.U. L 348 z 28.11.1992, s. 1.

Dyrektywa ta okresla podstawowe prawa kobiet przed uptywem 1 po uptywie okresu
cigzy, w tym prawo do 14 tygodni ptatnego urlopu macierzynskiego. Ustanawia
takze $rodki zapewniajace bezpieczenstwo 1 zdrowie kobiet w cigzy w miejscu pracy
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oraz zapewnia specjalng ochrone¢ przed zwolnieniem z pracy w okresie od poczatku
ciazy do konca urlopu macierzynskiego.

— Dyrektywa Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczgca Porozumienia
ramowego dotyczqcego pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego przez
Europejskq Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE),
Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejskg
Konfederacje Zwigzkow Zawodowych (ETUC) (Dz.U. L 14z 20.1.1998, s. 9).

Dyrektywa ta zabrania dyskryminacji wobec pracownikow pracujacych w niepetnym
wymiarze godzin 1 przewiduje, ze pracodawcy powinni rozwazy¢ wnioski
pracownikow o prace w niepelnym wymiarze godzin. Dyrektywa nie zapewnia
jednak prawa do wystepowania o inne rodzaje elastycznej organizacji pracy, ktore sa
istotne dla rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym.

— Dyrektywa Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia
zmienionego porozumienia ramowego dotyczqgcego urlopu rodzicielskiego zawartego
przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchylajgca dyrektywe
96/34/WE (Dz.U. L 68 z 18.3.2010, s. 13).

Dyrektywa ta (,,dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego”) zapewnia
pracownikom indywidualne prawo do wynoszacego co najmniej cztery miesiace
urlopu rodzicielskiego z powodu narodzin lub przysposobienia dziecka. Co najmniej
jeden miesigc urlopu rodzicielskiego nie podlega przeniesieniu na drugiego rodzica.
Dyrektywa nie naktada zadnych zobowigzan dotyczacych wynagrodzenia podczas
urlopu rodzicielskiego i1 pozostawia panstwom cztonkowskim lub partnerom
spotecznym okreslenie szczegdtowych zasad 1 warunkow takiego urlopu. Dyrektywa
w sprawie urlopu rodzicielskiego zapewnia ochron¢ przed zwolnieniem z pracy i1
mniej korzystnym traktowaniem z powodu ubiegania si¢ o urlop rodzicielski lub
korzystania z takiego urlopu, lecz nie okresla szczegétlowo sposobow takiej ochrony.

Zalecenie Rady 92/241/EWG z dnia 31 marca 1992 w sprawie opieki nad dzie¢mi
(Dz.U. L 1232 8.5.1992, 5. 16).

Zaleca ono panstwom cztonkowskim podejmowanie inicjatyw w celu zapewnienia
urlopu okolicznosciowego dla pracujacych rodzicow, zachecanie do zwigkszonego
uczestnictwa mezczyzn w obowiazkach opiekunczych, stworzenie srodowiska pracy
sprzyjajacego pracujacym rodzicom oraz zapewnienie przystepnych i dobrej jakosci
ustug opieki nad dzieé¢mi.

Zalecenie Komisji 2013/112/UE z dnia 20 lutego 2013 r. Inwestowanie w dzieci:
przerwanie cyklu marginalizacji (Dz.U. L 59z 2.3.2013, 5. 5-16).

Zaleca ono panstwom czlonkowskim wspieranie dostepu rodzicow do rynku pracy i
dopilnowanie, aby praca im si¢ optacata. W zaleceniu podkreslono takze potrzebe
poprawy dostgpnosci przystepnych cenowo ustug wczesnej edukacji i opieki nad
dzieckiem oraz zapewnienia odpowiedniego wsparcia dochodu w postaci §wiadczen
na dziecko i1 §wiadczen rodzinnych.

Tres¢ wspomnianych wyzej aktow zostata nalezycie przeanalizowana i uwzgledniona w
procesie przygotowania niniejszego wniosku. W rezultacie wniosek ten jest z jednej strony
spojny z istniejacymi przepisami, a z drugiej strony wprowadza zmiany prawne w
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przypadkach, w ktérych uwaza si¢, ze obecne prawodawstwo jest niewystarczajgce i powinno
ewoluowac stosownie do zmian spotecznych.

Dokument roboczy stuzb Komisji, sprawozdanie z konsultacji publicznych, towarzyszgcy
dokumentowi: komunikat Komisji dotyczqcy Europejskiego filara praw socjalnych’,

W sprawozdaniu podsumowano wyniki konsultacji publicznych dotyczacych europejskiego
filara praw socjalnych. W kwestii réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
wyrazano ogblny konsensus, ze rd6wnos$¢ plci oraz rownowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym nalezy wspiera¢ za pomocg usprawnionych i1 spojnych ram legislacyjnych
obejmujacych urlop macierzynski, urlop ojcowski, urlop rodzicielski oraz urlop opiekunczy,
zachecajac do rownego korzystania z urlopoéw przez mezczyzn i kobiety w celu poprawy
dostepu kobiet do rynku pracy i ich pozycji na tym rynku.

Jesli chodzi o dyrektywe w sprawie urlopu rodzicielskiego z 2010 r., to niniejszy wniosek ma
na celu uchylenie catego tego aktu prawnego i zastgpienie go przepisami zawartymi w
obecnym tekscie, a jednocze$nie zachowanie istniejagcych praw 1 obowigzkow. Jak
wyjasniono w preambule, niczego w proponowanej dyrektywie nie nalezy odczytywac jako
ograniczenia praw obowigzujagcych wczesniej na mocy dyrektywy w sprawie urlopu
rodzicielskiego. Niniejsza dyrektywa opiera si¢ na tych prawach i je umacnia. Dyrektywa w
sprawie urlopu rodzicielskiego powinna zosta¢ uchylona, z jednej strony ze wzgledu na
specyficzny charakter prawny i podstawe prawng (art. 155 ust. 2 TFUE) dyrektywy w sprawie
urlopu rodzicielskiego, ktora wdraza porozumienie europejskich partneréw spotecznych, a z
drugiej strony z uwagi na przejrzysto$¢, uproszczenie (jeden akt regulujacy w kompleksowy
sposob specyficzne prawa zwigzane z rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym),
pewnos¢ prawa i egzekwowalno$¢ praw.

. Spojnos¢ z innymi politykami Unii

Niniejsza inicjatywa przyczyni si¢ do zapisanych w Traktacie celow réwnosci mezczyzn i
kobiet pod wzgledem szans na rynku pracy i rownego traktowania w miejscu pracy, a takze
wspierania wysokiego poziomu zatrudnienia w UE. Zgodnie z Traktatem celem UE jest
wyeliminowanie nierowno$ci 1 propagowanie réwnouprawnienia mezczyzn i kobiet we
wszystkich unijnych dziataniach. Rownos¢ pfici lezy u podstaw wszystkich polityk UE: z
uwagi na duze rdéznice pod wzgledem wskaznika zatrudnienia kobiet i mezczyzn
posiadajacych dzieci zmniejszenie tych rdéznic ma zasadnicze znaczenie dla osiggniecia
unijnego celu w zakresie wskaznika zatrudnienia. Ograniczenie tych réznic jest tez istotne z
punktu widzenia wigkszej rownosci pici.

W réwnym stopniu przyczyniloby si¢ ono takze do realizacji priorytetow Komisji
dotyczacych zatrudnienia 1 wzrostu, okreslonych w  wytycznych politycznych
przewodniczacego Junckera dla Komisji Europejskiej. Niniejsza inicjatywa taczy si¢ tez z
inicjatywa Europejskiego filara praw spotecznych, ktorej celem jest zwickszenie spotecznego
wymiaru Unii i poprawa pozytywnej konwergencji spotecznej panstw cztonkowskich.

2. PODSTAWA PRAWNA, POMOCNICZOSC I PROPORCJONALNOSC

4 SWD(2017) 206
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. Podstawa prawna

Podstawa wniosku jest art. 153 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE). A
doktadnie;j:

— Art. 153 wust. 1 lit. i) TFUE, ktéry przewiduje, ze: ,,(M)ajgc na wzgledzie
urzeczywistnienie celow okreslonych w artykule 151, Unia wspiera i uzupetnia
dziatania panstw cztonkowskich w nastepujgcych dziedzinach: (...)

i) rownosci mezczyzn i kobiet w odniesieniu do ich szans na rynku pracy i traktowania
w pracy;”.

— Art. 153 ust. 2 lit. b) TFUE stanowi, ze: ,,(W) tym celu Parlament Europejski i Rada:
(...)

b) mogq przyjg¢, w dziedzinach okreslonych w ustepie 1 litery a)—i), w drodze
dyrektyw, minimalne wymagania stopniowo wprowadzane w zycie, z uwzglednieniem
warunkow i norm technicznych istniejgcych w kazdym z panstw czltonkowskich.
Dyrektywy te unikajq nakladania administracyjnych, finansowych i prawnych
ograniczen, ktore utrudniatyby tworzenie i rozwijanie malych i Srednich
przedsiebiorstw.

Parlament Europejski i Rada stanowiq zgodnie ze zwykig procedurq ustawodawczg po
konsultacji z Komitetem Ekonomiczno-Spolecznym i Komitetem Regionow. (...)".

° Pomocniczos$é

Istniejg juz unijne ramy prawne odnoszace si¢ do rOwnowagi migdzy Zyciem zawodowym a
prywatnym, w tym dyrektywa Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. Swiadczy to o
porozumieniu w sprawie konieczno$ci dziatania na poziomie UE w tym obszarze, zgodnie z
zasada pomocniczoSci.

Jak wyjasniono w sekcji 1, te istniejace Srodki prawne nie s3 wystarczajace, aby sprostac
wyzwaniom dotyczacym godzenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi w dzisiejszym
srodowisku gospodarczym i spolecznym oraz zapewnienia rdowno$ci mezczyzn i kobiet pod
wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy.

Obcigzenia zwigzane z opieka nadal spoczywaja gtownie na kobietach, poniewaz obecne
ramy prawne nie zachgcaja do bardziej réwnego podzialu obowiazkéw rodzinnych i
zawodowych miedzy mezczyznami 1 kobietami 1 go nie utawiajg. Jezeli chodzi o urlop
ojcowski, urlop opiekunczy (brak przepiséw na poziomie UE) oraz elastyczng organizacje
pracy, to w wielu panstwach cztonkowskich nie ma zadnych $rodkow prawnych lub
obowigzujace $rodki sa niewystarczajace. Ponadto panstwa cztonkowskie, w ktorych takie
przepisy juz obowigzuja, réznig si¢ migdzy sobg pod wzgledem warunkéw (np.
wynagrodzenia), czego efektem sa nierowne prawa i1 nierowna ochrona obywateli UE oraz
roéznice w funkcjonowaniu rynku pracy.

Dlatego unowocze$nienie istniejacych ram prawnych w celu zapewnienia wspolnych
minimalnych standardow polityki w obszarze rownowagi mig¢dzy zyciem zawodowym a
prywatnym moze zosta¢ osiggniete jedynie w drodze dziatania na poziomie UE, a nie dzialan
podejmowanych przez same panstwa cztonkowskie.
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Z analizy problemu, ktérym nalezy si¢ zajaé, oraz z aktualnie dostgpnych na ten temat
informacji jasno wynika, ze:

— tylko wowcezas, gdy obowigzuje prawodawstwo UE, obowigzuje roéwniez
prawodawstwo w kazdym panstwie cztonkowskim,;

— jedynie dzialanie UE zapewni wystarczajacy postep we wszystkich panstwach
cztonkowskich;

— tylko interwencja na poziomie UE moze zminimalizowa¢ obecne tendencje w
niektorych panstwach cztonkowskich do ograniczania przepisow dotyczacych
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym;

— tylko dziatanie na poziomie UE zniweluje roéznice miedzy obowigzujacymi
krajowymi przepisami prawnymi dotyczacymi urlopow ojcowskich, rodzicielskich i
opiekunczych oraz elastycznej organizacji pracy; dziatanie na poziomie UE nie
uniemozliwi jednak panstwom cztonkowskim oferowania wyzszego poziomu
ochrony;

— tylko dziatanie na poziomie UE zapewni wspolne minimalne wymagania dotyczace
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wspierajagce rownosc
me¢zezyzn 1 kobiet pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu
pracy. Wspolne minimalne standardy sa szczegdlnie istotne w sytuacji swobodnego
przeptywu pracownikéw oraz swobody $wiadczenia ustug na rynku wewnetrznym
UE.

W $wietle powyzszych argumentéw uzasadnione jest podjgcie przez UE dziatan politycznych
i legislacyjnych w tym obszarze.

o Proporcjonalnosé¢

Po ustaleniu warto$ci dodanej interwencji na poziomie UE wybrano do jej realizacji
instrument prawny, ktory zapewnia minimalne standardy (zob. ponizej) i minimalny stopien
interwencji konieczny do osiaggnigcia celow wniosku.

Dyrektywa respektuje ugruntowane rozwigzania krajowe dotyczace urlopow i elastycznej
organizacji pracy oraz gwarantuje panstwom czlonkowskim 1 partnerom spotecznym
mozliwo$¢ okreslania przepisow szczegdtowych w tym obszarze. Panstwa cztonkowskie, w
ktorych juz obowiagzuja przepisy korzystniejsze od proponowanych w dyrektywie, nie beda
musiaty zmienia¢ swojego prawodawstwa. Panstwa czlonkowskie moga si¢ tez zdecydowac
na przepisy wykraczajace poza minimalne standardy okreslone w dyrektywie.

Dyrektywa w pelni szanuje swobod¢ i1 preferencje indywidualnych osdb oraz rodzin w
organizowaniu ich zycia i nie narzuca im zadnego obowigzku korzystania z jej przepisow.

Dlatego tez planowane dziatanie Unii pozostawia jak najwigcej mozliwosci indywidualnych i
krajowych decyzji, a jednocze$nie wypetnia cele dotyczace zwigkszenia uczestnictwa kobiet
w rynku pracy oraz rdwnosci pici. Przestrzega si¢ zasady proporcjonalnosci, zwazywszy na
rozmiary i charakter stwierdzonych probleméw.

o Wybdr instrumentu
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Art. 153 ust. 2 lit. b) w polaczeniu z art. 153 ust. 1 lit. i) TFUE jednoznacznie przewiduje, ze
dyrektywa bedzie instrumentem prawnym uzytym w celu ustanowienia minimalnych
wymagan, ktore majg by¢ stopniowo wprowadzane przez panstwa cztonkowskie.

3. WYNIKI OCEN EX POST, KONSULTACJI Z ZAINTERESOWANYMI
STRONAMI I OCEN SKUTKOW

. Oceny ex post/kontrole sprawnosci obowiazujacego prawodawstwa

W ramach oceny skutkow skonsolidowano i oceniono dostepne informacje na temat
funkcjonowania obecnych ram prawnych regulujacych réwnowage miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym.

Analize t¢ przeprowadzono na podstawie:

— studium wykonanego przez zewngtrznego wykonawce, a zamoéwionego w potowie
2016 r. w celu przygotowania oceny skutkow, a takze ,lzejszej” oceny ram
dotyczacych rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym;

— dostepnych istotnych opracowan naukowych, takich jak sprawozdania Komisji
Europejskiej 1 innych instytucji Unii Europejskiej oraz europejskiej sieci specjalistow
prawnikéw, a takze — w miar¢ dostepnosci — sprawozdan krajowych 1 informacji
zestawionych przez podmioty zajmujace si¢ zagadnieniami rownosci;

— danych zgromadzonych w wyniku analizy prawodawstwa dotyczacego réwnowagi
mie¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym na poziomie panstw czlonkowskich, a
takze zbioru opinii zainteresowanych stron.

Dwie ze wspomnianych wyzej dyrektyw, a mianowicie dyrektywg¢ macierzynska
(92/85/EWG) oraz dyrektywe w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE), poddano
ocenie pod wzgledem skutecznosci, wydajnos$ci, spojnosci, przydatnosci i wartosci dodane;j
UE.

W ocenie tej stwierdzono, ze istniejagce ramy w duzej mierze nie stanowig skutecznego
narzgdzia do osiagnigcia zamierzonych celéw, ktore w rezultacie nie zostalty w pehni
osiggnicte.

W przypadku dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE) cel, jakim byto
osiggnigcie rbwnowagi za pomocg bardziej wyrownanego podziatu pracy 1 opieki miedzy
mezczyznami 1 kobietami, nie zostal w wystarczajagcym stopniu osiaggnigty. Obecny model
urlopu rodzicielskiego nie prowadzi do réwnego korzystania z niego przez rodzicow,
albowiem w przewazajacej wigkszosci przypadkow to kobieta wybiera taki urlop. Dzieje si¢
tak przede wszystkim z powodu braku wynagrodzenia podczas tego urlopu w wielu
panstwach cztonkowskich oraz zasady, ktéra pozwala na przekazanie wigkszo$ci uprawnien
drugiemu z rodzicéw. W praktyce mezczyzni czgsto przekazuja swoja czgs¢ urlopu
rodzicielskiego kobietom.

J Konsultacje z zainteresowanymi stronami
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W okresie od listopada 2015 r. do lutego 2016 r. przeprowadzono konsultacje publiczne w
celu zasiegniecia opinii roznych zainteresowanych stron i obywateli’. Wiele réznych
zainteresowanych stron wyrazito swoje opinie: panstwa cztonkowskie; organizacje partneréw
spolecznych; organizacje spoleczenstwa obywatelskiego; organy ds. rownosci; a takze inne
organizacje oraz osoby indywidualne. Z kazdego panstwa cztonkowskiego otrzymano
przynajmniej jedng odpowiedz. W sumie otrzymano 786 odpowiedzi: w tym 229 od
organizacji i 557 od os6b indywidualnych. Do najwazniejszych wynikéw konsultacji w
zakresie wariantoOw strategicznych na przysztos¢ naleza:

- zbiezno$¢ opinii zainteresowanych stron co do znaczenia dziatania UE w obszarze
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym;

- zbiezno$¢ opinii w sprawie potrzeby zwiekszenia mozliwosci lub $rodkow zachety dla
rodzicow i innych 0séb opiekujacych si¢ niesamodzielnymi krewnymi w zakresie przyjecia na
siebie obowigzkoéw opiekunczych oraz korzystania ze srodkow w zakresie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym;

- zbiezno$¢ opinii co do koniecznos$ci zapewnienia dostgpnej 1 przystepnej cenowo opieki nad
dzieé¢mi;

- zbiezno$¢ opinii w sprawie dalszych wytycznych, monitorowania i wymiany dobrych
praktyk w zakresie polityki na poziomie UE;

- pewna zbiezno$¢ opinii w sprawie potrzeby podj¢cia dziatan legislacyjnych przez UE.

Skonsultowano si¢ tez z unijnym komitetem doradczym ds. réwnosci kobiet i mezczyzn,
ktéry przedstawil swoje opinie na posiedzeniu w dniu 8 grudnia 2016 r.

Zgodnie z TFUE Komisja przeprowadzila dwuetapowe konsultacje z partnerami
spolecznymi, poswigcone wyzwaniom zwigzanym z rOwnowagg mi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Cho¢ partnerzy spoteczni byli zasadniczo zgodni w kwestii wyzwan
zwigzanych z rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz celu dotyczacego
poprawy uczestnictwa kobiet w rynku pracy, to ich opinie w sprawie potrzeby dalszych
dziatan legislacyjnych byly podzielone i nie bylo miedzy nimi zgody co do podjgcia
bezposrednich negocjacji w celu zawarcia porozumienia na poziomie Unii. Istotna jest jednak
poprawa ochrony w tym obszarze w drodze unowocze$nienia i dostosowania obecnych ram
prawnych z uwzglednieniem wynikéw tych konsultacji. Zwigzki zawodowe oswiadczyly, ze
chca prawodawstwa na poziomie UE dotyczacego urlopu ojcowskiego 1 opiekunczego;
wydtuzenia urlopu macierzynskiego oraz podwyzki wynagrodzenia i zwigkszenia ochrony
przed zwolnieniem podczas tego urlopu; prawa do ubiegania si¢ o elastyczng organizacje
pracy; a takze nowelizacji dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego celem wydtuzenia
jego czasu trwania oraz zwigkszenia czesci tego urlopu, ktora nie podlega przeniesieniu na
drugiego rodzica, a takze wprowadzenia wynagrodzenia za okres tego urlopu. Zwiagzki
zawodowe podkreslity, ze §rodki te powinny zosta¢ zastosowane w potgczeniu z dostepnymi 1
przystepnymi cenowo, dobrej jakosci formalnymi ustugami opieki. Organizacje
pracodawcow nie poparty dalszych dziatan legislacyjnych UE, ale opowiedzialy si¢ za
unijnymi $§rodkami o charakterze nieustawodawczym, stuzacymi rozwojowi formalnych ustug
opieki.

Parlament Europejski zaapelowat o wydtuzenie ptatnego urlopu macierzynskiego i ochrony
przed zwolnieniami, wydluzenie czasu trwania urlopu rodzicielskiego i wprowadzenie

> http://ec.europa.eu/justice/newsroom/gender-equality/opinion/1511 roadmap_reconciliation_en.htm
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wynagrodzenia wyptacanego podczas tego urlopu; wprowadzenie urlopu ojcowskiego i
urlopu opiekunczego; aktualizacj¢ celow barcelonskich dotyczacych opieki nad dzie¢mi oraz
wyznaczenie celow w zakresie ustug opieki dlugoterminowe;.

Wiele innych zainteresowanych stron réwniez zaapelowato o zwigkszenie unijnych dziatan
legislacyjnych i dzialan o charakterze nieustawodawczym w obszarze réwnowagi mig¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

. Gromadzenie i wykorzystanie wiedzy eksperckiej

Komisja udzielita zamowienia na analiz¢ kosztow 1 korzy$ci zwigzanych z mozliwymi
srodkami na poziomie UE, utatwiajagcymi rodzicom i opiekunom osigganie réwnowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Dodatkowo Komisja wykorzystata istniejagce zamoéwienia, aby zebra¢ dowody naukowe na
poparcie oceny skutkow. Obejmowaty one:

— sprawozdanie tematyczne przygotowane przez Europejska Sie¢ Polityki Spoteczne;j
(ESPN), dotyczace $rodkow w zakresie rOwnowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym dla 0sob opiekujacych si¢ niesamodzielnymi krewnymi;

— przeglad dostepnej literatury na temat kosztow i korzysci ptynacych ze srodkow w
zakresie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym opracowany przez
naukowcow z London School of Economics;

— inne istotne krajowe, europejskie 1 migdzynarodowe opracowania naukowe, w tym
dowody przedstawione przez EIGE.

Ponadto europejska sie¢ organdéw ds. rownosci przeprowadzita badanie sondazowe wsrod
swoich cztonkéw dotyczace zgloszonych przypadkow dyskryminacji i zwolnien z pracy,
zwigzanych z rodzicielstwem.

) Ocena skutkow

Zgodnie z wymogami programu lepszego stanowienia prawa do prac przygotowawczych nad
ta inicjatywg powotano we wrzesniu 2015 r. miedzyresortowa grupe sterujaca Komisji pod
przewodnictwem Sekretariatu Generalnego. Grupa ta odbylta 5 spotkan w okresie od wrzes$nia
2015 r. do marca 2017 r.

Oceng skutkdw przedstawiono i omdéwiono na posiedzeniu Rady ds. Kontroli Regulacyjnej w
dniu 18 stycznia 2017 r. W dniu 8 marca 2017 r. ztozono poprawiong wersj¢ oceny skutkow,
uwzgledniajaca kwestie podniesione przez t¢ Rade. W dniu 20 marca Rada ds. Kontroli
Regulacyjnej wydala pozytywnag opini¢ wraz z uwagami, ktore zostaly uwzglednione w
ostatecznej ocenie skutkow.

Podczas prac nad oceng skutkbw rozwazono szereg S$rodkéw o charakterze
nieustawodawczym 1 $rodkéw prawnych we wszystkich obszarach uznanych za wazne dla
rozwigzania problemu niedostatecznego uczestnictwa kobiet w rynku pracy, a mianowicie:
urlop macierzynski, urlop ojcowski, urlop rodzicielski, urlop opiekunczy oraz elastyczng
organizacj¢ pracy.
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wvniku utecznosci, wydajnosci i L. 5 wari w
\\Y% niku oceny skutecznosci dajnosci 1 spdojnosci kazdego wariantu brano
preferowane polaczenie wariantdéw. Obejmuje ono:

— Urlop macierzynski: srodki o charakterze nieustawodawczym majace na celu
poprawe egzekwowania obowigzujgcego prawodawstwa chronigcego przed
zwolnieniami, u§wiadomienie problemu zwalniania kobiet w cigzy oraz wydanie
wytycznych politycznych dotyczacych utatwienia powrotu z urlopu macierzynskiego
do pracy (w tym miejsc i przerw na karmienie piersig).

— Urlop ojcowski: wprowadzenie indywidualnego uprawnienia do 10 dni roboczych,
ptatnych co najmniej na poziomie wynagrodzenia podczas zwolnienia chorobowego.

— Urlop rodzicielski: zmiana istniejacych uprawnien w celu zapewnienia (i) prawa do
elastycznego korzystania z tego urlopu (tj. w niepelnym wymiarze czasu pracy,
stopniowe), (ii) 4 miesiecy urlopu, niepodlegajacych przeniesieniu na drugiego
rodzica oraz (iiil) wynagrodzenia za 4 miesigce, cO najmniej na poziomie
wynagrodzenia podczas zwolnienia chorobowego.

— Urlop opiekunczy: wprowadzenie indywidualnego uprawnienia do 5 dni roboczych
w roku, ptatnych co najmniej na poziomie wynagrodzenia podczas zwolnienia
chorobowego.

— Elastyczna organizacja pracy: przystugujace rodzicom dzieci w wieku do 12 lat
oraz opickunom prawo do ubiegania si¢ o elastyczne rozwigzania dotyczace czasu
pracy, harmonogramu lub miejsca pracy w ustalonym okresie, bez nakladania na
pracodawce obowiazku przyznania wnioskowanej zmiany organizacji pracy.

Jezeli chodzi o oczekiwany wplyw polaczenia wariantow preferowanych, to z iloSciowe;j
analizy przeprowadzonej w ocenie skutkéw wynika, ze polaczenie tych wariantow wywrze
pozytywny wptyw na PKB (+ 840 mld EUR, warto$¢ biezagca netto 2015-2055), zatrudnienie
(+ 1,6 mln w 2050 r.) i site robocza (+ 1,4 mln w 2050 r.). Analiza wskazuje, ze wzrost
zatrudnienia 1 aktywnos$ci ekonomicznej dotyczy¢ bedzie gtownie kobiet. Oczekuje si¢ tez
wzrostu realnych dochodéw o 0,52 % w 2050 r. Potaczenie wariantdéw oznacza koszty dla
przedsigbiorstw, ale sg one stosunkowo niewielkie. Wiekszo$¢ tych kosztow wynika z
wariantu elastycznej organizacji pracy, w ktorym zaklada si¢ wysoki poziom popytu na
elastyczng organizacje pracy i korzystania z takich rozwigzan, mimo ze pracodawcy moga
odrzuca¢ wnioski o elastyczng organizacj¢ pracy, zwlaszcza w przypadku nadmiernych
kosztow dla przedsigbiorstwa. Laczne koszty dla przedsigbiorstw wynikajace z potaczenia
wariantow moga wiec by¢ znacznie nizsze.

Nalezy tez wzig¢ pod uwagg, ze preferowane warianty potaczenia cechuja si¢ duza synergia,
co oznacza, ze koszty potaczenia preferowanych wariantow moga by¢ nizsze od sumy
indywidualnych kosztow kazdego wariantu.

. Prawa podstawowe

Réwnouprawnienie pici jest jedng z podstawowych zasad Unii Europejskiej. Na mocy art. 3
ust. 3 akapit drugi Traktatu o Unii Europejskiej (TUE)® wspieranie rownosci kobiet i

6 »Zwalcza wykluczenie spoteczne i dyskryminacje oraz wspiera sprawiedliwos$¢ spoteczng i ochrone

socjalng, rownos¢ kobiet i me¢zczyzn, solidarno$¢ migdzy pokoleniami i ochrong praw dziecka”.
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mezezyzn jest jednym z celéw Unii Europejskiej. Art. 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (TFUE) stanowi ponadto, ze we wszystkich swoich dzialaniach Unia zmierza do
zniesienia nierdéwnos$ci oraz wspierania rownosci mezczyzn i kobiet.

Whiosek ulatwia réwniez wykonywanie praw uznanych w art. 237 i 33® Karty praw
podstawowych, ktore odnosza si¢ w szczegdlnosci do rownosci kobiet i mezczyzn oraz
godzenia zycia rodzinnego z zawodowym.

4. WPLYW NA BUDZET
Whiosek nie wymaga dodatkowych zasoboéw z budzetu Unii Europejskie;.

5. ELEMENTY FAKULTATYWNE

. Monitorowanie, ocena i sprawozdania

Panstwa cztonkowskie muszg transponowac niniejsza dyrektywe w terminie dwoch lat po
przyjeciu oraz przekaza¢ Komisji krajowe S$rodki wykonawcze za posrednictwem bazy
danych krajowych §rodkéw wykonawczych (MNE database). Zgodnie z art. 153 ust. 4 TFUE
moga one powierzy¢ to zadanie partnerom spotecznym w drodze porozumienia.

Aby oceni¢ skuteczno$¢ osiggania ogoélnych i szczegdtowych celow inicjatywy, Komisja
okreslita podstawowe wskazniki postepu shuzace monitorowaniu pomyslnego wdrazania’.
Wskazniki te beda regularnie monitorowane przez Komisj¢ i postuza za podstawe oceny
inicjatywy. Na podstawie tych wskaznikéw 1 informacji przedstawionych przez panstwa
cztonkowskie Komisja moze regularnie sktada¢ sprawozdania z postepdéw innym kluczowym
instytucjom Unii Europejskiej, w tym Parlamentowi Europejskiemu, Radzie i Europejskiemu
Komitetowi Ekonomiczno-Spotecznemu. Komisja w kazdym razie oceni wptyw wnioskow
ustawodawczych po pieciu latach od ich wejécia w zycie i opracuje sprawozdanie oceniajace.

Komisja bedzie tez nadal regularnie monitorowa¢ zatrudnienie kobiet oraz przepisy panstw
cztonkowskich w zakresie rownowagi migedzy zyciem zawodowym a prywatnym, w tym w

»Artykut 23 — Rowno$¢ kobiet i mgzezyzn

Nalezy zapewni¢ rownos¢ kobiet i mgzczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i
wynagrodzenia.

Zasada rownosci nie stanowi przeszkody w utrzymywaniu lub przyjmowaniu $rodkoéw zapewniajacych
specyficzne korzysci dla osob plci niedostatecznie reprezentowane;j”.

8 ,Artykut 33 — Zycie rodzinne i zawodowe

1. Rodzina korzysta z ochrony prawnej, ekonomicznej i spoteczne;.

2. W celu pogodzenia zycia rodzinnego z zawodowym kazdy ma prawo do ochrony przed zwolnieniem z pracy z
powodow zwigzanych z macierzynstwem i prawo do platnego urlopu macierzynskiego oraz do urlopu
wychowawczego po urodzeniu lub przysposobieniu dziecka”.

? Wybrane podstawowe wskazniki pochodza glownie ze Zrodet danych porownawczych (Eurostat,

OECD), natomiast w przypadku braku wskaznikow informacje mozna pozyska¢ z danych krajowych.
Szczegotowy wykaz wskaznikdw mozna znalez¢é w ocenie skutkow.
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dorocznym wspolnym sprawozdaniu o zatrudnieniu i sprawozdaniach krajowych w ramach
europejskiego semestru.

. Szczegoélowe objasnienia poszczegdlnych przepisow wniosku

Artykut 1 — Przedmiot

W przepisie tym wskazuje si¢ przedmiot dyrektywy i wymienia indywidualne prawa, w
odniesieniu do ktorych okres$la si¢ minimalne wymagania na poziomie Unii.

Artykut 2 — Zakres stosowania

Przepis ten okre$la, jakie osoby sa uprawnione do korzystania z praw uregulowanych
dyrektywa.

Artykut 3 — Definicje

Przepis ten zawiera definicje pojec 1 koncepcji, aby z gory wyjasni¢, w jaki sposdb powinny
one by¢ rozumiane w tekscie dyrektywy.

Artykut 4 — Urlop ojcowski
Obecnie nie ma norm minimalnych odnoszacych si¢ do urlopu ojcowskiego na poziomie UE.

W przepisie tym wprowadza si¢ prawo dla ojcéw do wzigcia urlopu ojcowskiego w formie
krétkiego urlopu, nie krotszego niz 10 dni roboczych, z okazji narodzin dziecka. Urlop ten ma
zosta¢ wybrany w okresie narodzin dziecka i musi by¢ wyraznie powigzany z tym
wydarzeniem.

Wprowadzenie prawa do urlopu ojcowskiego powinno poméc w rozwigzaniu problemu
nierownych mozliwosci dla kobiet 1 me¢zczyzn skorzystania z wurlopu w  okresie
okotoporodowym oraz zachgci¢ megzczyzn do bardziej sprawiedliwego dzielenia si¢
obowigzkami w zakresie opieki nad dzieckiem, umozliwiajgc tym samym wczesne powstanie
wiezi miedzy ojcami i dzie¢mi.

Aby unikng¢ dyskryminacji migdzy zwigzkami matzenskimi i niematzenskimi oraz parami
heteroseksualnymi i homoseksualnymi, prawo do urlopu ojcowskiego nie powinno naruszaé
stanu cywilnego lub rodzinnego okreslonego w prawie krajowym.

Artykut 5 — Urlop rodzicielski

Juz dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE) przewiduje indywidualne
prawo do wynoszacego co najmniej cztery miesigce urlopu rodzicielskiego z powodu
narodzin lub przysposobienia dziecka w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem. Przepis
ten opiera si¢ zatem na istniejagcych prawach dla rodzicow i zwigksza te prawa zarowno dla
kobiet, jak i dla me¢zczyzn.

W wyniku analizy przeprowadzonej na etapie przygotowawczym uznaje si¢, ze obecna
dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego niedostatecznie umozliwita obu rodzicom réwne
korzystanie z ich uprawnien. Z uwagi na to, ze nie gwarantuje ona $§wiadczen pieni¢znych
podczas urlopu rodzicielskiego, wielu rodzin moze nie by¢ sta¢ na skorzystanie z tego urlopu.
Za posrednictwem dyrektywy nie udalo si¢ tez wypromowa¢ wigkszego udziatu ojcow w

13

PL



PL

obowigzkach zwigzanych z opieka nad dzieckiem. Z danych wynika, ze wigkszo$¢ ojcOw nie
korzysta z prawa do urlopu rodzicielskiego i przekazuje znaczng czg$¢ swojego uprawnienia
do tego urlopu matkom. Prowadzi to do uderzajacych réznic pod wzgledem S$redniego
wskaznika wykorzystania urlopu rodzicielskiego migdzy matkami i ojcami, ktéry to wskaznik
w przypadku ojcow jest wcigz zbyt niski w wielu panstwach cztonkowskich.

Omawiany przepis ma na celu zaradzenie stwierdzonym niedociggni¢ciom przez (i) ustalenie
minimalnego okresu urlopu rodzicielskiego wynoszacego co najmniej cztery miesigce, ktory
nie podlega przeniesieniu na drugie z rodzicoéw, (ii) wprowadzenie wigkszej elastycznosci,
jesli chodzi o formy wykorzystania urlopu rodzicielskiego (w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy lub w innych elastycznych formach), z uwagi na to, ze elastycznosé¢
zwigksza prawdopodobienstwo, iz rodzice, a w szczegdlnosci ojcowie, skorzystaja ze swoich
uprawnien do takiego urlopu. Inny przepis dyrektywy dotyczy kwestii wynagrodzenia
podczas urlopu, poniewaz ma to duzy wplyw na stopien wykorzystania tego urlopu przez
0jcOW.

Przepis pozostawia panstwom czlonkowskim decyzje w sprawie (i) terminu skladania
wnioskoéw o urlop przez pracownikéw, (ii) tego, czy prawo do urlopu rodzicielskiego moze
by¢ uzaleznione od kwalifikujgcego okresu zatrudnienia lub stazu pracy, oraz (iii) okreslenia
warunkow, w jakich pracodawca moze odroczy¢ o rozsadny okres przyznanie urlopu
rodzicielskiego. Przepis ten ma na celu zapewnienie, by panstwa cztonkowskie ocenity
potrzebg dostosowania warunkéw dostepu do urlopu rodzicielskiego 1 szczegdtowych
rozwigzan w tym zakresie do specjalnych potrzeb rodzicow znajdujacych si¢ w szczegolnie
niekorzystnej sytuacji zwigzanej z niepetnosprawnoscig lub chorobg przewlekta, a takze
rodzicow adopcyjnych.

Artykut 6 — Urlop opiekunczy

Przepis wprowadza nowe doroczne prawo do urlopu w przypadku powaznej choroby lub
niesamodzielnosci krewnego, zgodnie z definicjag w dyrektywie. Aby chroni¢ pracodawcow
przed naduzywaniem tego prawa, przed przyznaniem urlopu wymagane moze by¢ okazanie
dowodu choroby lub niesamodzielnosci.

Uzasadnieniem dla wprowadzenia tego prawa jest zalozenie, Zze zwigkszenie mozliwosci
wzigcia krotkiego okresu wolnego od pracy przez pracownikow w celu zaopiekowania si¢
krewnym moze im pomoc w osiggnieciu wigkszej rownowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym, a jednocze$nie pozwoli unikna¢ ich zupelnego wycofania si¢ z rynku pracy.

Artykut 7 — Czas wolny od pracy z powodu dzialania sily wyzszej

W przepisie tym utrzymano istniejagce prawo pracownikéw do wzigcia czasu wolnego od
pracy w przypadku dziatania sity wyzszej.

Z prawa tego, przewidzianego juz w dyrektywie o urlopie rodzicielskim'’, moga korzystaé
wszyscy pracownicy (nie tylko rodzice i opiekunowie w rozumieniu tej dyrektywy) ze
wzgledu na pilne sprawy rodzinne.

Artykut 8 — Odpowiedni dochod

10 Klauzula 7.
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W dyrektywie w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE) nie ustanowiono minimalnych
wymagan dotyczacych odpowiednich §wiadczen pieni¢znych.

Przepis ten ustanawia prawo dla pracownikow do korzystania z ré6znych rodzajow urlopu w
celu otrzymania odpowiedniego $wiadczenia pienieznego podczas minimalnego okresu
urlopu przewidzianego w dyrektywie. Poziom tego $wiadczenia pienigznego powinien
odpowiada¢ co najmniej poziomowi wynagrodzenia podczas zwolnienia chorobowego.

Artykut 9 — Elastyczna organizacja pracy

Dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego przewiduje juz mozliwo$¢ wystepowania o dwa
rodzaje elastycznej organizacji pracy (schematy pracy i godziny pracy) przez rodzicéw
powracajacych z urlopu rodzicielskiego. Obecny wniosek rozszerza te dwie istniejace formy o
trzecig forme¢ elastycznej organizacji pracy (mozliwo$¢ telepracy) oraz rozcigga zakres
osobowy tych praw na wszystkich opiekundéw i1 pracownikow posiadajacych dzieci do
okreslonego wieku, ktory ma wynosi¢ co najmniej dwanascie lat.

Aby zacheci¢ pracujacych rodzicow z malymi dzieémi oraz opiekundéw do pozostania na
rynku pracy, nalezy da¢ im mozliwo$¢ dostosowania harmonogramu pracy do osobistych
potrzeb i preferencji.

Omawiany przepis wprowadza zatem mozliwos¢ korzystania przez wspomnianych wyzej
pracownikow z (i) ograniczenia liczby godzin pracy, (ii) elastycznego harmonogramu pracy
oraz (iii) mozliwos$ci zdalnej pracy.

W celu uwzglednienia potrzeb pracodawcéw i1 pracownikdéw przepis ten daje panstwom
cztonkowskim mozliwo$¢ ograniczenia czasu trwania elastycznej organizacji pracy.
Mozliwo$¢ ta jest szczegdlnie istotna w przypadku zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Cho¢ okazato si¢ ono przydatne, umozliwiajac niektorym kobietom pozostanie na
rynku pracy po urodzeniu dziecka, to stwierdzono tez, ze dlugie okresy zmniejszonego czasu
pracy moga prowadzi¢ do nizszych sktadek na zabezpieczenie spoteczne, co przeklada si¢ na
ograniczone lub nieistniejgce uprawnienia emerytalno-rentowe w przysziosci.

Artykut 10 — Prawa pracownicze

Dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE) przewiduje juz pewne prawa
pracownicze 1 zapewnia niedyskryminacyjne traktowanie, aby pracownicy mogli wykonywac¢
swoje prawo do urlopu rodzicielskiego''. Wérod tych praw znajduje si¢ prawo do powrotu do
tej samej pracy lub, jezeli nie jest to mozliwe, do pracy rownorz¢dnej lub podobnej, a takze
prawo do zachowania praw nabytych lub nabywanych przez pracownika w dniu rozpoczecia
urlopu rodzicielskiego. Dyrektywa ta zacheca tez pracownikéw 1 pracodawcéw do
utrzymywania kontaktéw podczas urlopéw i do dokonywania ustalen co do wszelkich
odpowiednich srodkow na rzecz reintegracji.

Zapewnienie urlopu ma by¢ wsparciem dla pracujacych rodzicow i opiekundéw przez ustalony
okres; ma to na celu utrzymanie i wspieranie ich cigglej wigzi z rynkiem pracy podczas
wykonywania obowiazkéw w domu.

1 Klauzula 5.
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Aby to umozliwi¢, niniejszy przepis uwzglednia istniejagce prawa, a jednoczes$nie przewiduje
minimum ochrony praw pracowniczych rodzicow i opiekunow przez umozliwienie im
powrotu do (roéwnorzednej) pracy, korzystania z poprawy warunkow pracy podczas
nieobecnosci, a takze zachowania praw nabytych i stosunku pracy podczas urlopu.

Artykut 11 — Niedyskryminacja

Dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego zapewnia juz ochron¢ pracownikow przed mnie;j
korzystnym traktowaniem lub zwolnieniem z pracy z powodu wystapienia o urlop rodzicielski
lub skorzystania z takiego urlopu. Ponadto art. 19 ust. 1 dyrektywy 2006/54/WE w przypadku
naruszenia zasady réwnego traktowania naklada cigzar dowodu na pracodawce. W art. 19 ust.
4 dyrektywy 2006/54 doprecyzowano, ze przepis dotyczacy ciezaru dowodu ma zastosowanie
réowniez do dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego; odestanie w dyrektywie 2006/54 do
dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego pozostaje nienaruszone, poniewaz niniejsza
dyrektywa stanowi, ze odestania do dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego odczytuje
si¢ jako odestania do niniejszej dyrektywy.

Ochrona przewidziana obecnie w dyrektywie w sprawie urlopu rodzicielskiego zostaje
utrzymana oraz rozszerzona, tak aby pracownicy korzystajacy z innych rodzajow urlopu lub
elastycznej organizacji pracy byli rowniez chronieni przed mniej korzystnym traktowaniem i
dyskryminacja z powodu ubiegania si¢ 0 pewne prawa przyznane niniejsza dyrektywa lub
korzystania z tych praw.

Artykut 12 — Ochrona przed zwolnieniem i ciezar dowodu

Dyrektywa w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE) zapewnia juz ochrong
pracownikow przed zwolnieniem z pracy z powodu wystgpienia o urlop rodzicielski lub
skorzystania z takiego urlopu.

Celem niniejszego przepisu jest utrzymanie istniejgcej ochrony pracownikoOw oraz
rozszerzenie jej przez zapewnienie pracownikom korzystajacym z urlopu ojcowskiego'?,
rodzicielskiego°, opiekunczego i elastycznej organizacji pracy ochrony przed zwolnieniem z
pracy w czasie, w ktorym wystepuja o te prawa lub z nich korzystaja.

Jezeli pomimo tej ochrony pracownik uzna, ze zostal zwolniony z powodu wystapienia o
prawa lub skorzystania z praw, o ktorych mowa w art. 4, 5 lub 6, badZz z powodu skorzystania
z prawa do elastycznej organizacji pracy, o ktérej mowa w art. 9, przepis ten naklada na
pracodawce obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastapilo z innych obiektywnych

przyczyn.
Artykut 13 — Sankcje

Przepis ten nakltada na panstwa cztonkowskie wymdg zapewnienia skutecznych,
proporcjonalnych 1 odstraszajacych sankcji, w postaci grzywien lub odszkodowan, za
naruszenie zobowigzan wynikajacych z niniejszej dyrektywy, a takze wymdg dopilnowania,
by byly one wypeniane.

Art. 16 dyrektywy 2006/54 dotyczy ochrony przed zwolnieniem w przypadku urlopu ojcowskiego
przewidzianego prawem krajowym.

13 Zob. klauzula 5 pkt 4 dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego.
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Artykut 14 — ochrona przed negatywnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami

Przepis ten naktada na panstwa czlonkowskie wymdg zapewnienia pracownikom skarzacym
si¢ na tamanie krajowych przepisow przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy
odpowiedniej ochrony sgdowej przed negatywnym traktowaniem lub negatywnymi
konsekwencjami ze strony pracodawcy, bez ktorej skuteczne wprowadzenie w zycie zasady
rownego traktowania nie bytoby mozliwe.

Artykut 15 — Organy ds. rownosci

W dyrektywie 2006/54/WE przewidziano juz, ze panstwa cztonkowskie wyznaczg organ lub
organy zajmujace si¢ promocja, analiza, monitorowaniem i wspieraniem réwnego traktowania
wszystkich o0sob, bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, w tym mniej korzystnego
traktowania kobiet w zwigzku z cigza lub macierzynstwem.

Przepis stanowi, ze krajowe organy ds. rownosci powinny by¢ wlasciwe w obszarach
objetych niniejsza dyrektywa. Powinno to wzmocni¢ z jednej strony poziom ochrony praw
przewidzianych w niniejszej dyrektywie, a z drugiej strony monitorowanie jej wdrazania.

Artykut 16 — Poziom ochrony

W $wietle istniejagcego dorobku prawnego UE, ktory zostat transponowany w panstwach
cztonkowskich, oraz orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, zwlaszcza
dotyczacego urlopu rodzicielskiego, nalezy podkresli¢, ze obecny wniosek zachowuje
istniejgce prawa przyznane na mocy obowigzujacych unijnych dyrektyw w sprawie réwnosci
plci 1 na ich podstawie zapewnia lepsze prawa zar6wno dla kobiet, jak i dla mezczyzn.

Jest to standardowy przepis, ktory umozliwia panstwom czlonkowskim zapewnienie
wyZszego poziomu ochrony niz poziom gwarantowany dyrektywa.

Artykut 17 — Rozpowszechnianie informacji

Celem tego przepisu jest zapewnienie dziatan w panstwach cztonkowskich podnoszacych
Swiadomo$¢ na temat praw przyznanych niniejsza dyrektywa, jak rowniez innych juz
istniejgcych praw w tej samej dziedzinie.

Artykut 18 — Sprawozdawczos¢ i przeglgd przepisow

Jest to standardowy przepis naktadajacy na panstwa cztonkowskie obowigzek przekazywania
Komisji informacji dotyczacych stosowania dyrektywy, a na Komisj¢ obowigzek sktadania na
ten temat sprawozdan do wspotprawodawcy oraz, jesli uzna to za konieczne, wystepowania z
wnioskami o zmiang i aktualizacj¢ dyrektywy.

Artykut 19 — Uchylenie

Zalacznik do dyrektywy w sprawie urlopu rodzicielskiego (2010/18/UE) zawiera tekst
porozumienia ramowego miedzy partnerami spotecznymi okreslajacego przepisy szczegotowe
dotyczace urlopu rodzicielskiego. Poniewaz partnerzy spoteczni nie potrafili osiggnaé
porozumienia w sprawie renegocjacji tego porozumienia ramowego, Komisja zdecydowata,
ze zaproponuje zmiany legislacyjne z wilasnej inicjatywy w celu wprowadzenia koniecznych
usprawnien do obecnego systemu urlopow rodzicielskich.
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Zwazywszy, ze zmiana aktu prawnego powinna zosta¢ przeprowadzona z uzyciem tej samej
podstawy prawnej, ktéra wykorzystano do przyjecia aktu pierwotnego, co w tym przypadku
nie jest mozliwe ze wzgledu na specyficzng podstawg prawng zastosowang do celow
prawodawstwa, a oparta na porozumieniu partnerow spotecznych, uznaje si¢, ze najbardziej
wlasciwym dostgpnym wariantem prawnym jest uchylenie i zastgpienie dyrektywy w sprawie
urlopu rodzicielskiego. Jeden szeroko zakrojony akt prawny w tym obszarze jest tez uwazany
za najlepszy wariant ze wzgledu na przejrzysto$¢é, uproszczenie, pewnos¢ prawa i
egzekwowalno$¢ praw.

Nalezy zaznaczy¢, ze obecny wniosek w zaden sposob nie ogranicza aktualnie istniejgcych
praw, ale opiera si¢ na obowigzujagcym dorobku prawnym UE i ma na celu rozszerzenie lub
wzmocnienie praw pracujacych rodzicow i opiekunow.

W rezultacie omawiany przepis ustanawia dat¢ uchylenia dyrektywy 2010/18/UE, a
jednoczesnie stanowi, ze wszystkie odestania do uchylonej dyrektywy odczytuje si¢ jako
odestania do nowej dyrektywy.

Artykut 20 — Uchylenie

Przepis ten ustanawia maksymalny okres, jakim dysponuja panstwa cztonkowskie, by
transponowac dyrektywe do prawa krajowego 1 przekaza¢ wlasciwe akty Komisji. Okres ten
ustala si¢ na dwa lata. Ponadto w przepisie zwraca si¢ uwage, ze na podstawie art. 153 ust. 3
TFUE panstwa czlonkowskie moga powierzy¢ partnerom spolecznym wykonanie niniejszej
dyrektywy, na wniosek partnerow spotecznych i z zastrzezeniem, ze panstwa cztonkowskie
zobowigzane s3 podja¢ wszystkie konieczne dziatania, aby przez caly czas zagwarantowaé
rezultaty, ktore ta dyrektywa zaktada.

Artykut 21 — Wejscie w Zycie

Jest to standardowy przepis stanowiacy, ze dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po
jej opublikowaniu w Dzienniku Urzedowym.

Artykut 22 — Adresaci

Jest to standardowy przepis dotyczacy adresatow dyrektywy, stanowiacy, ze dyrektywa
skierowana jest do panstw cztonkowskich.
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2017/0085 (COD)
Whniosek

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY

w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow

oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE

PARLAMENT EUROPEJSKI I RADA UNII EUROPEJSKIE]J,

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, a w szczegolnos$ci jego art. 153
ust. 1 lit. 1) oraz ust. 2 lit. b),

uwzgledniajac wniosek Komisji Europejskiej,

po przekazaniu projektu aktu ustawodawczego parlamentom narodowym,

uwzgledniajac opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego'?,

uwzgledniajac opini¢ Komitetu Regionow ',

stanowigc zgodnie ze zwykla procedura ustawodawcza,

a takze majac na uwadze, co nastepuje:

(1

)

3)

4

Art. 153 ust. 1 lit. 1) Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej umozliwia Unii
wspieranie 1 uzupelnianie dziatan panstw czlonkowskich w dziedzinie roéwnosci
me¢zczyzn 1 kobiet w odniesieniu do ich szans na rynku pracy i traktowania w pracy.

Rownouprawnienie plci jest jedng z podstawowych zasad Unii. Zgodnie z art. 3
Traktatu o Unii Europejskiej wspieranie rowno$ci kobiet 1 mezczyzn jest jednym z
celow Unii Europejskiej. Podobnie art. 23 Karty praw podstawowych Unii
Europejskiej naktada wymog zapewnienia rownosci kobiet i mezczyzn we wszystkich
dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Art. 33 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej przewiduje prawo do ochrony
przed zwolnieniem z pracy z powoddéw zwigzanych z macierzynstwem oraz prawo do
ptatnego urlopu macierzynskiego oraz do urlopu wychowawczego po urodzeniu lub
przysposobieniu dziecka, w celu pogodzenia zycia rodzinnego z zawodowym.

Unia jest strong Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach o0séb
niepetnosprawnych. Postanowienia tej Konwencji sg zatem od czasu jej wejscia w
zycie integralng czeScia porzadku prawnego Unii Europejskiej i prawodawstwo Unii
nalezy — na tyle na ile jest to mozliwe — interpretowaé w sposob zgodny z ta
Konwencja. Konwencja przewiduje, miedzy innymi, w art. 7, ze strony podejmuja
wszelkie niezbedne $rodki w celu zapewnienia pelnego korzystania przez

DzU.C z,s..
DzU.C z,s..
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)

(6)

(7

®)

niepelnosprawne dzieci ze wszystkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci, na
réwnych zasadach z innymi dzie¢mi.

Polityka dotyczaca rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym powinna
przyczyni¢ si¢ do osiggni¢cia rOwnosci plci przez wspieranie uczestnictwa kobiet w
rynku pracy, ulatwianie mezczyznom dzielenia si¢ obowigzkami z kobietami na
rownych zasadach oraz zmniejszanie réznic w wynagradzaniu kobiet 1 mezczyzn.
Taka polityka powinna uwzglgdnia¢ zmiany demograficzne, w tym efekty starzenia
si¢ spoteczenstwa.

Na poziomie Unii szereg dyrektyw w dziedzinie rownosci plci oraz warunkow pracy
porusza juz pewne kwestie, ktore sg istotne dla réwnowagi migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym, a w szczegllnosci: dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady'®, dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE",
dyrektywa Rady 92/85/EWG'®, dyrektywa Rady 97/81/WE'® oraz dyrektywa Rady
2010/18/UE™.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wcigz jednak jest duzym
wyzwaniem dla wielu rodzicow 1 pracownikdw obarczonych obowigzkami
opiekunczymi, co ma negatywny wplyw na zatrudnienie kobiet. Znaczacym
czynnikiem wptywajacym na niedostateczng reprezentacj¢ kobiet na rynku pracy jest
trudno$¢ w godzeniu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych. Kobiety, ktore posiadaja
dzieci, zwykle po$wigcaja mniej godzin na prace zarobkowa, natomiast spedzaja
wiecej czasu, wypetniajac nieodptatne obowiazki opiekuncze. Obecno$¢ chorego lub
niesamodzielnego krewnego rowniez okazuje si¢ mie¢ negatywny wplyw na
zatrudnienie kobiet, a w przypadku niektérych z nich prowadzi do zupelnego
wycofania si¢ z rynku pracy.

Obecne unijne ramy prawne zapewniaja ograniczone srodki zachg¢cajace mezczyzn do
rownego dzielenia si¢ obowigzkami opiekunczymi. Brak w wielu panstwach
cztonkowskich urlopu ojcowskiego i rodzicielskiego przyczynia si¢ do niewielkiego
wykorzystania takich urlopéw przez ojcéw. Ta nieréwnos¢ miedzy kobietami i
mezczyznami, je$li chodzi o polityke w zakresie réwnowagi migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym, poglgbia réznice miedzy plciami w dziedzinie pracy i
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Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 204 z 26.7.20006, s. 23).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania
zasady rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn prowadzacych dziatalno§¢ na wiasny rachunek oraz
uchylajaca dyrektywe Rady 86/613/EWG (Dz.U. L 180 z 15.7.2010, s. 1).

Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkow
sluzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w ciazy,
pracownic, ktore niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersia (dziesiata dyrektywa szczegdtowa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.U. L 348 z28.11.1992, s. 1).

Dyrektywa Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ramowego dotyczacego
pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i
Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska
Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) — zalacznik: porozumienie ramowe w sprawie pracy w
niepelnym wymiarze godzin (Dz.U. L 14 z20.1.1998, s. 9).

Dyrektywa Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego porozumienia
ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP i ETUC oraz uchylajaca dyrektywe 96/34/WE (Dz.U. L 68 z 18.3.2010, s. 13).
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opieki. Z drugiej strony wykazano, ze korzystanie przez ojcéw z rozwigzan w zakresie
rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, takich jak urlopy lub
elastyczna organizacja pracy, ma pozytywny wplyw na ograniczenie relatywnej ilo$ci
nieodptatnej pracy w rodzinie wykonywanej przez kobiety i pozostawia im wigcej
czasu nha prac¢ za wynagrodzeniem.

Komisja podj¢ta dwuetapowe konsultacje z partnerami spotecznymi na temat wyzwan
zwigzanych z rdwnowaga mie¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym, zgodnie z art.
154 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej. Wsrod partnerow spotecznych nie
osiggni¢to porozumienia w sprawie przystapienia do negocjacji dotyczacych tych
zagadnien, w tym kwestii urlopu rodzicielskiego. Wazne jest jednak podjecie dziatan
w tym obszarze polegajacych na unowocze$nieniu i dostosowaniu obecnych ram
prawnych, z uwzglednieniem wynikéw wspomnianych konsultacji, jak réwniez
otwartych konsultacji spotecznych przeprowadzonych w celu zasiggniecia opinii
r6éznych zainteresowanych stron i obywateli.

Nalezy uchyli¢ 1 zastapi¢ dyrektywe 2010/18/UE, ktora obecnie reguluje urlop
rodzicielski w drodze realizacji porozumienia ramowego zawartego miedzy
partnerami spotecznymi. Niniejsza dyrektywa opiera si¢ w szczegdlnosci na
przepisach ustanowionych w dyrektywie 2010/18/UE i uzupelia je przez
wzmocnienie istniejacych praw oraz wprowadzenie nowych.

W niniejszej dyrektywie okre§la si¢ minimalne wymagania dotyczace urlopu
ojcowskiego, rodzicielskiego i opiekunczego oraz elastycznej organizacji pracy dla
rodzicow 1 pracownikéw majacych obowiazki opiekuncze. Ulatwiajac godzenie zycia
zawodowego z prywatnym, niniejsza dyrektywa powinna przyczyni¢ si¢ do
zapisanych w Traktacie celow rownosci megzczyzn 1 kobiet pod wzgledem szans na
rynku pracy i rownego traktowania w pracy, a takze wspierania wysokiego poziomu
zatrudnienia w Unii.

Niniejsza dyrektywa powinna mie¢ zastosowanie do wszystkich pracownikow
posiadajagcych umowy o prace lub pozostajacych w innych stosunkach pracy.
Podobnie jak ma to miejsce w przypadku klauzuli 2 ust. 3 zatacznika do dyrektywy
2010/18/UE, nalezy tu zaliczy¢ umowy zwigzane z zatrudnieniem lub stosunki pracy
0sOb pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy, pracownikow zatrudnionych na
czas okreSlony lub o0s6b zatrudnionych na podstawie umowy z agencja pracy
tymczasowej lub pozostajacych z takg agencja w stosunku pracy.

Aby zachgci¢ do bardziej rownego podzialu obowigzkéw opiekunczych miedzy
kobietami 1 me¢zczyznami, nalezy wprowadzi¢ prawo do korzystania z urlopu
ojcowskiego z okazji narodzin dziecka. Aby uwzgledni¢ rdznice miedzy panstwami
cztonkowskimi, prawo do urlopu ojcowskiego powinno przystugiwaé¢ bez wzgledu na
stan cywilny lub rodzinny okre$lony w prawie krajowym.

Z uwagi na to, ze wigkszos$¢ ojcdw nie korzysta z prawa do urlopu rodzicielskiego lub
przekazuje znaczng cze$¢ swoich uprawnien do tego urlopu matkom — aby zacheci¢
drugiego rodzica do skorzystania z urlopu rodzicielskiego, a jednocze$nie utrzymacé
prawo kazdego z rodzicow do co najmniej czterech miesigcy urlopu rodzicielskiego
(aktualnie przewidziane w dyrektywie 2010/18/UE) niniejsza dyrektywa przedtuza z
jednego do czterech miesigcy okres urlopu rodzicielskiego, ktory nie podlega
przeniesieniu na drugiego rodzica.
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Aby zapewni¢ rodzicom wigcej mozliwosci korzystania z urlopu rodzicielskiego w
miar¢ dorastania ich dzieci, prawo do urlopu rodzicielskiego powinno przystugiwa¢ do
czasu osiggni¢cia przez dziecko co najmniej dwunastu lat. Panstwa cztonkowskie
powinny moéc wyznaczy¢ termin na zlozenie przez pracownika wniosku do
pracodawcy o przyznanie urlopu rodzicielskiego, oraz zdecydowa¢, czy prawo do
urlopu rodzicielskiego moze by¢ uzaleznione od okreslonego okresu zatrudnienia. Ze
wzgledu na coraz bardziej zrdznicowane ustalenia umowne w celu obliczenia okresu
zatrudnienia nalezy uwzgledni¢ sum¢ kolejnych uméw na czas okreslony zawartych z
tym samym pracodawcg. Aby réwnowazy¢ potrzeby pracownikow i pracodawcow,
panstwa czlonkowskie powinny tez méc podja¢ decyzje w sprawie okreslenia, czy
pracodawca moze odroczy¢ przyznanie urlopu rodzicielskiego w pewnych
okolicznosciach. W takich przypadkach pracodawca powinien przedstawic¢
uzasadnienie tego odroczenia.

Zwazywszy, ze elastyczno$¢ zwigksza prawdopodobienstwo skorzystania przez drugie
z rodzicéw, a w szczegbdlnosci ojca, z uprawnien do takiego urlopu, pracownicy
powinni mie¢ mozliwo$¢ wystgpienia o urlop rodzicielski w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy lub w innych elastycznych formach. Do pracodawcy powinna
naleze¢ decyzja o przyjeciu lub odrzuceniu takiego wniosku o urlop rodzicielski w
innych elastycznych formach réznych od petnego czasu pracy. Panstwa cztonkowskie
powinny tez oceni¢, czy warunki i szczegétowe rozwigzania w zakresie urlopu
rodzicielskiego nalezy dostosowacé do specjalnych potrzeb rodzicow znajdujacych sie
w szczego6lnie niekorzystnej sytuacji.

Aby utatwia¢ powroty do pracy po urlopie rodzicielskim, pracownicy i pracodawcy
powinni by¢ zachgcani do utrzymywania kontaktow podczas takich urlopow; moga
oni tez dokonywa¢ ustalen co do wszelkich odpowiednich $rodkdw na rzecz
reintegracji, okreslanych pomigdzy zainteresowanymi stronami, przy uwzglednieniu
prawa krajowego, uktadéw zbiorowych i praktyki.

Aby zapewni¢ wigksze szanse pozostania na rynku pracy mezczyznom i kobietom
opiekujacym si¢ starszymi cztonkami rodziny i innymi krewnymi wymagajacymi
opieki, pracownicy majacy powaznie chorego lub niesamodzielnego krewnego
powinni mie¢ prawo do czasu wolnego od pracy w postaci urlopu opiekunczego w
celu sprawowania opieki nad tym krewnym. Aby zapobiec naduzywaniu tego prawa,
przed przyznaniem urlopu wymagane moze by¢ okazanie dowodu powaznej choroby
lub niesamodzielnosci.

Oprécz prawa do urlopu opiekunczego przewidzianego w niniejszej dyrektywie
wszyscy pracownicy powinni zachowaé prawo do czasu wolnego od pracy z powodu
dziatania sity wyzszej w pilnych 1 niespodziewanych sytuacjach z przyczyn
rodzinnych (obecnie przewidziane w dyrektywie 2010/18/UE) na warunkach
ustalonych przez panstwa cztonkowskie.

Aby zacheci¢ pracownikéw majacych dzieci i obowiazki opiekuncze, a zwlaszcza
mezczyzn, do korzystania z urlopéw przewidzianych niniejsza dyrektywa, nalezy im
przyzna¢ uprawnienia do odpowiedniego $§wiadczenia pieni¢znego podczas urlopu.
Poziom tego $wiadczenia pieni¢znego powinien odpowiada¢ co najmniej kwocie, jaka
dany pracownik otrzymatby w przypadku zwolnienia chorobowego. Panstwa
cztonkowskie powinny bra¢ pod wuwage =znaczenie -cigglosci uprawnien do
zabezpieczenia spotecznego, w tym opieki zdrowotne;.
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Zgodnie z dyrektywa 2010/18/UE od panstw cztonkowskich wymaga si¢ okreslenia
statusu umowy o prace lub stosunku pracy w okresie urlopu rodzicielskiego. Zgodnie
z orzecznictwem Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej stosunek pracy migdzy
pracownikiem a pracodawcg pozostaje wigc utrzymany w okresie urlopu, a w
konsekwencji osoba korzystajaca z takiego urlopu pozostaje w tym okresie
pracownikiem w rozumieniu prawa Unii. Okreslajac status umowy o prac¢ lub
stosunku pracy w okresie urlopoéw objetych niniejsza dyrektywa, w tym jesli chodzi o
uprawnienia do zabezpieczenia spolecznego, panstwa czlonkowskie powinny zatem
zapewni¢ utrzymanie stosunku pracy.

Aby zacheci¢ pracujacych rodzicow i opiekundéw do pozostania na rynku pracy, nalezy
da¢ im mozliwo$¢ dostosowania harmonogramu pracy do osobistych potrzeb i
preferencji. Pracujacy rodzice i opieckunowie powinni wigc méc wystepowaé o
elastycznag organizacj¢ pracy, a wigc o mozliwo§¢ dostosowania swoich schematow
pracy, w tym przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych harmonograméw pracy
lub redukcje godzin pracy, do celow opieki. W celu uwzglednienia potrzeb
pracownikow 1 pracodawcow panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwo$¢
ograniczenia czasu trwania elastycznej organizacji pracy, w tym redukcji godzin
pracy. Cho¢ zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy okazato si¢ przydatne,
umozliwiajac niektérym kobietom pozostanie na rynku pracy po urodzeniu dziecka, to
dlugie okresy zmniejszonego czasu pracy moga prowadzi¢ do nizszych skladek na
zabezpieczenie spoteczne, co przeklada si¢ na ograniczone lub nieistniejace
uprawnienia emerytalno-rentowe. Ostateczna decyzja w sprawie przyjecia lub
odrzucenia wniosku pracownika o elastyczng organizacj¢ pracy powinna naleze¢ do
pracodawcy. Szczegolne okolicznosci uzasadniajace potrzebe elastycznej organizacji
pracy moga ulec zmianie. Pracownicy powinni zatem mie¢ nie tylko mozliwo$¢
powrotu do pierwotnego schematu pracy na koncu uzgodnionego okresu, ale rowniez
mozliwo$¢ wystapienia o powrdt do pracy w dowolnym momencie, gdy wymaga tego
zmiana okolicznosci.

Rozwigzania dotyczace urlopu majg wspiera¢ pracujacych rodzicow i opiekunow w
danym okresie, a ich celem jest utrzymanie i wspieranie ciaglej wigzi tych osob z
rynkiem pracy. Nalezy zatem wprowadzi¢ wyrazny przepis chroniacy prawa
pracownicze pracownikéw korzystajacych z urlopu objetego niniejszg dyrektywa, a w
szczegllnosci ich prawo do powrotu do tej samej lub réwnorzednej pracy oraz
zapewnienie, ze w wyniku nieobecnosci nie ucierpig z powodu gorszych zasad i
warunkow. Pracownicy powinni zachowa¢ swoje uprawnienia do odpowiednich praw
nabytych lub nabywanych, az do konca takiego urlopu.

Pracownicy korzystajacy z prawa do urlopu lub wystgpienia o elastyczng organizacje
pracy powinni by¢ chronieni przed dyskryminacja lub wszelkim niekorzystnym
traktowaniem z tego powodu.

Pracownicy korzystajacy z prawa do urlopu lub wystapienia o elastyczng organizacje
pracy, przewidzianych w niniejszej dyrektywie, powinni by¢ objeci ochrong przed
zwolnieniem z pracy 1 wszelkimi przygotowaniami do mozliwego zwolnienia z pracy
z powodu wystapienia o urlop lub skorzystania z takiego urlopu, badz z powodu
skorzystania z prawa do wystgpienia o elastyczng organizacj¢ pracy. Jezeli pracownik
uzna, ze zostal zwolniony z takich powodow, powinien on moéc zwrdci¢ si¢ do
pracodawcy o przedstawienie nalezytego uzasadnienia tego zwolnienia.
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Ciezar dowodu $§wiadczacego o tym, ze zwolnienie z pracy nie nastgpito z powodu
ubiegania si¢ przez pracownika o urlop lub skorzystania z urlopu, o ktérym mowa w
art. 4, 5 lub 6, ani z powodu skorzystania z prawa do wystgpienia o elastyczng
organizacj¢ pracy, o ktorej mowa w art. 9, powinien spoczywac na pracodawcy, jezeli
pracownik przedstawi przed sadem lub innym wlasciwym organem fakty, na
podstawie ktorych mozna domniemywac, ze zostat zwolniony z takich powodéw.

Panstwa cztonkowskie powinny przewidzie¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace
sankcje na wypadek tamania przepisoOw krajowych przyjetych na podstawie niniejszej
dyrektywy lub odpowiednich juz obowiazujacych przepisow dotyczacych praw
objetych zakresem niniejszej dyrektywy. Skuteczne wprowadzenie w zycie zasady
rownego traktowania wymaga odpowiedniej ochrony sadowej pracownikow przed
negatywnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi ze
skargi lub postepowania zwigzanego z prawami objetymi niniejsza dyrektywa. Ofiary
moga si¢ wstrzymywacé przed wykonywaniem swoich praw z uwagi na ryzyko
odwetu, dlatego nalezy je chroni¢ przed wszelkim negatywnym traktowaniem podczas
wykonywania praw przewidzianych niniejsza dyrektywa. Taka ochrona jest
szczegolnie istotna w przypadku przedstawicieli pracownikow podczas petnienia ich
funkcji.

W celu podniesienia poziomu ochrony praw przewidzianych niniejsza dyrektywa
krajowe organy ds. rowno$ci powinny by¢ tez wilasciwe w obszarach objetych
niniejszg dyrektywa.

Niniejsza dyrektywa ustanawia wymogi minimalne, tym samym pozostawiajac
panstwom cztonkowskim mozliwo$¢ wprowadzenia lub utrzymania korzystniejszych
przepisOw. Prawa nabyte na mocy obowigzujacych ram prawnych powinny nadal mie¢
zastosowanie, chyba ze niniejsza dyrektywa zostaja wprowadzone korzystniejsze
przepisy. Wdrozenie niniejszej dyrektywy nie moze zosta¢ wykorzystane do
ograniczenia istniejacych praw ustanowionych w obowigzujacym prawodawstwie Unii
w tym obszarze, ani nie moze stanowi¢ waznej podstawy do obnizenia ogolnego
poziomu ochrony przyznanej pracownikom w obszarze objetym niniejsza dyrektywa.

W szczegbélnosci zaden z przepiséw niniejszej dyrektywy nie powinien by¢
interpretowany jako przepis ograniczajacy prawa obowigzujace wczesniej na mocy
dyrektywy 2010/18/UE i dyrektywy 2006/54/WE, w tym jej art. 19. Wszystkie
odestania do uchylonej dyrektywy 2010/18/UE powinno si¢ odczytywaé jako
odestania do niniejszej dyrektywy.

Niniejsza dyrektywa powinna unika¢ naktadania administracyjnych, finansowych i
prawnych ograniczen, ktore utrudnialyby tworzenie i rozwijanie matych i $rednich
przedsigbiorstw. Zachgca si¢ zatem panstwa cztonkowskie do przeprowadzenia oceny
skutkéw aktu transponujacego dla MSP celem zapewnienia, aby MSP nie zostaty w
nieproporcjonalny sposob dotknigte, przy czym szczegdlng uwage nalezy zwroci¢ na
mikroprzedsigbiorstwa oraz obcigzenie administracyjne.

Na wspdlny wniosek partnerow spolecznych panstwa czionkowskie moga im
powierzy¢ wykonanie niniejszej dyrektywy, z zastrzezeniem, ze panstwa
cztonkowskie zobowigzane sa podja¢ wszystkie konieczne dziatania, aby przez caly
czas zagwarantowac rezultaty, ktore ta dyrektywa zaktada.
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(32) Poniewaz cele niniejszej dyrektywy, a mianowicie zapewnienie wprowadzenia w
zycie zasady réwnos$ci kobiet i m¢zczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i
traktowania w miejscu pracy w catej Unii, nie moga zosta¢ osiggni¢te w sposob
wystarczajacy przez panstwa cztonkowskie, natomiast mozliwe jest ich lepsze
osiggnigcie na poziomie Unii, moze ona podja¢ dziatania zgodnie z zasada
pomocniczosci okreslong w art. 5 Traktatu o Unii Europejskiej. Zgodnie z zasada
proporcjonalnosci, okreslong w tym artykule, dyrektywa nie wykracza poza to, co jest
konieczne do osiggni¢cia tych celow,

PRZYJMUJA NINIEJSZA DYREKTYWE:
Artykut 1
Przedmiot

Niniejsza dyrektywa ustanawia minimalne wymagania majace na celu osiggnigcie rownosci
kobiet 1 m¢zczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy przez
ulatwienie pracujacym rodzicom i opiekunom godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

W tym celu przewiduje ona indywidualne prawa zwigzane z:
a) urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim i urlopem opiekunczym;

b) elastyczng organizacjg pracy dla pracujacych rodzicow i opiekunow.

Artykut 2
Zakres

Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikow, mezczyzn i kobiet,
posiadajacych umoweg o prace lub pozostajacych w stosunku pracy.

Artykut 3
Definicje
Do celow niniejszej dyrektywy stosuje si¢ nastepujace definicje:
a) ,,urlop ojcowski” oznacza urlop dla ojca z okazji narodzin dziecka;

b) ,,urlop rodzicielski” oznacza urlop z powodu narodzin lub przysposobienia dziecka w celu
sprawowania opieki nad tym dzieckiem;

¢) ,,opiekun” oznacza pracownika zapewniajacego osobistg opieke lub wsparcie w przypadku
powaznej choroby lub niesamodzielnosci krewnego;

d) ,.krewny” oznacza syna, corke, matke, ojca, matzonka (matzonke) lub partnera (partnerke)
w zwigzku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe przewiduje takie partnerstwa;
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e) ,,niesamodzielno$¢” oznacza sytuacje, w ktorej dana osoba czasowo lub na stale wymaga
opieki z powodu niepelnosprawnosci lub innego powaznego stanu zdrowia innego niz
powazna choroba;

f) ,elastyczna organizacja pracy” oznacza mozliwo$¢ dostosowania przez pracownika
swojego schematu pracy, w tym przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych
harmonograméw pracy lub redukcje godzin pracy.

Artykut 4
Urlop ojcowski

1. Panstwa czlonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby ojcowie mieli
prawo do urlopu ojcowskiego, liczacego co najmniej dziesie¢ dni roboczych, z okazji
narodzin dziecka.

2. Prawo do urlopu ojcowskiego, o ktérym mowa w ust. 1, jest przyznawane niezaleznie od
stanu cywilnego lub rodzinnego okreslonego w prawie krajowym.

Artykut 5
Urlop rodzicielski

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne srodki dla zapewnienia, aby pracownicy
mieli indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego, liczacego co najmniej cztery miesiace,
ktory nalezy wykorzysta¢ przed osiggnigciem przez dziecko okreslonego wieku, wynoszacego
co najmniej dwanascie lat.

2. W przypadku gdy panstwa cztonkowskie umozliwiaja jednemu z rodzicéw przekazanie
uprawnien do urlopu rodzicielskiego drugiemu z rodzicéw, zapewniajg one, by co najmniej
czterech miesigcy urlopu rodzicielskiego nie mozna byto przenies¢ na druga osobe.

3. Panstwa cztonkowskie ustalajg termin, w jakim pracownik wystepuje do pracodawcy z
wnioskiem o przyznanie urlopu rodzicielskiego. Panstwa cztonkowskie uwzgledniaja przy
tym potrzeby zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikéw. Panstwa cztonkowskie zapewniaja,
aby w swoim wniosku pracownik wskazal zamierzony poczatek 1 koniec okresu urlopu.

4. Panstwa cztonkowskie moga uzalezni¢ przyznanie prawa do urlopu rodzicielskiego od
kwalifikujacego okresu zatrudnienia lub stazu pracy, przy czym okres ten nie moze
przekroczy¢ jednego roku. W przypadku kolejnych uméw na czas okreslony, w rozumieniu
dyrektywy Rady 1999/70/WE?*!, zawartych z tym samym pracodawca, w celu obliczenia
kwalifikujacego okresu zatrudnienia uwzglednia si¢ sume tych umow.

2 Dyrektywa Rady z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na

czas okreslony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje
Zwigzkoéw Zawodowych (ETUC) (Dz.U. L 175 2 10.7.1999, s. 43).
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5. Panstwa cztonkowskie moga okresli¢ okolicznosci, w ktérych pracodawca po konsultacji
przeprowadzonej zgodnie z prawem krajowym, porozumieniami zbiorowymi lub praktyka
moze odroczy¢ przyznanie urlopu rodzicielskiego o rozsadny okres, uzasadniajac to
powaznym zaktoceniem dobrego funkcjonowania przedsigbiorstwa. Pracodawcy uzasadniajg
wszelkie op6znienia w przyznaniu urlopu rodzicielskiego na pismie.

6. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby pracownicy
mieli prawo do wystgpowania o urlop rodzicielski réwniez w postaci zatrudnienia w
niepelnym wymiarze czasu pracy, w blokach oddzielonych okresami pracy lub w innych
elastycznych formach. Pracodawcy rozpatruja takie wnioski 1 odpowiadaja na nie,
uwzgledniajac potrzeby zaréwno pracodawcow, jak 1 pracownikow. Pracodawcy uzasadniaja
odrzucenie takiego wniosku na pi$mie.

7. Panstwa cztonkowskie oceniajg potrzebe dostosowania warunkow dostepu i szczegdtowych
rozwigzan w zakresie stosowania urlopu rodzicielskiego do potrzeb rodzicéw adopcyjnych,
niepetnosprawnych rodzicoOw oraz rodzicoOw z niepelnosprawnymi lub przewlekle chorymi
dzieé¢mi.

Artykut 6
Urlop opiekunczy

Panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby pracownicy mieli
prawo do urlopu opiekunczego, liczacego co najmniej pi¢¢ dni roboczych w roku na
pracownika. Prawo to moze by¢ uzaleznione od odpowiedniego potwierdzenia stanu zdrowia
krewnego pracownika.

Artykut 7
Czas wolny od pracy z powodu dzialania sily wyzszej

Panstwa cztonkowskie wprowadzajg niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby pracownicy mieli
prawo do czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sytuacjach z
przyczyn rodzinnych w przypadkach spowodowanych chorobg lub wypadkiem, w ktoérych
niezbedna jest natychmiastowa obecno$¢ pracownika. Panstwa czlonkowskie moga
ograniczy¢ prawo do czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej do okres§lone;j
ilodci czasu przypadajacej na rok lub na przypadek, lub oba.

Artykut 8
Odpowiednie dochody

Zgodnie z krajowymi warunkami, takimi jak prawo krajowe, porozumienia zbiorowe lub
praktyka, oraz przy uwzglednieniu uprawnien przekazanych partnerom spotecznym panstwa
cztonkowskie zapewniaja, aby pracownicy korzystajacy z praw do urlopu, o ktorych mowa w
art. 4, 5 lub 6, otrzymywali wynagrodzenie lub odpowiednie $§wiadczenie pieniezne
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roéwnowazne przynajmniej kwocie, jaka dany pracownik otrzymatby w przypadku zwolnienia
chorobowego.

Artykut 9
Elastyczna organizacja pracy

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne srodki dla zapewnienia, aby pracownicy
posiadajacy dzieci do okreslonego wieku — co najmniej dwunastu lat — oraz opiekunowie
mieli prawo wystgpowania o elastyczng organizacj¢ pracy w celu sprawowania opieki. Czas
trwania takiej elastycznej organizacji pracy moze by¢ w rozsadny sposéb ograniczony.

2. Pracodawcy rozpatruja wnioski o elastyczng organizacje pracy, o ktérych mowa w ust. 1, 1
odpowiadaja na nie, uwzgledniajac potrzeby zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikow.
Pracodawcy uzasadniajg odrzucenie takiego wniosku.

3. W przypadku gdy elastyczna organizacja pracy, o ktérej mowa w ust. 1, jest ograniczona w
czasie, pracownik ma prawo powrotu do pierwotnego schematu pracy po zakonczeniu
uzgodnionego okresu. Pracownik ma rowniez prawo do wystgpienia o powro6t do pierwotnego
schematu pracy, gdy uzasadnia to zmiana okoliczno$ci. Pracodawcy maja obowigzek
rozpatrzenia takich wnioskdw i1 odpowiedzi na nie, z uwzglednieniem potrzeb zaréwno
pracodawcow, jak i pracownikow.

Artykut 10
Prawa pracownicze

1. Prawa nabyte lub nabywane przez pracownika w dniu rozpoczecia urlopu, o ktorym mowa
w art. 4, 5 lub 6, zostaja zachowane do zakonczenia tego urlopu. Po zakonczeniu takiego
urlopu uprawnienia te maja zastosowanie, wraz ze wszystkimi zmianami wynikajacymi z
prawa krajowego, porozumien zbiorowych lub praktyki.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby po zakonczeniu urlopu, o ktorym mowa w art. 4, 5
lub 6, pracownicy mieli prawo do powrotu do swojej pracy lub na rownorzedne stanowisko na
warunkach nie mniej korzystnych i do korzystania z jakiejkolwiek poprawy warunkoéw pracy,
do ktorych byliby uprawnieni w trakcie swojej nieobecnosci.

3. Panstwa czlonkowskie okreslajg status umowy o prace lub stosunku pracy na okres urlopu,

o ktorym mowa w art. 4, 5 lub 6, w tym w odniesieniu do uprawnien do zabezpieczenia
spotecznego, a jednoczes$nie zapewniaja utrzymanie stosunku pracy w tym okresie.

Artykut 11

Zakaz dyskryminacji
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Panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne s$rodki celem zakazu mniej korzystnego
traktowania pracownikéw z powodu wystapienia przez nich o urlop, o ktérym mowa w art. 4,
5 lub 6, lub skorzystania z takiego urlopu, badz z powodu wykonywania przez nich prawa do
elastycznej organizacji pracy, o ktdrym mowa w art. 9.

Artykut 12
Ochrona przed zwolnieniem i ci¢zar dowodu

1. Panstwa czlonkowskie wprowadzaja niezbedne s$rodki celem zakazu zwalniania lub
wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikow z powodu wystapienia przez nich o
urlop, o ktorym mowa w art. 4, 5 lub 6, lub skorzystania z takiego urlopu, badz z powodu
wykonywania przez nich prawa do elastycznej organizacji pracy, o ktorym mowa w art. 9.

2. Pracownicy, ktorzy uznaja, ze zostali zwolnieni z pracy z powodu wystgpienia przez nich o
urlop, o ktérym mowa w art. 4, 5 lub 6, lub skorzystania z takiego urlopu, badz z powodu
wykonywania przez nich prawa do elastycznej organizacji pracy, o ktorym mowa w art. 9,
moga zwroci¢ si¢ do pracodawcy o przedstawienie nalezycie uzasadnionych powodow
zwolnienia. Pracodawca przedstawia te powody na pismie.

3. Panstwa cztonkowskie wprowadzajg niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby w przypadku
gdy pracownicy, o ktorych mowa w ust. 2, przedstawili przed sagdem lub innym wlasciwym
organem fakty, na podstawie ktorych mozna domniemywac, ze doszto do takiego zwolnienia,
obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastapilo z przyczyn innych niz te, o ktéorych mowa
w ust. 1, nalezat do respondenta.

4. Przepis ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by panstwa cztonkowskie wprowadzity zasady
dowodowe korzystniejsze dla powoda.

5. Panstwa czlonkowskie mogg odstapi¢ od stosowania ust. 3 do postepowan, w ktorych
ustalenie stanu faktycznego nalezy do sadu lub innego wlasciwego organu.

6. Przepis ust. 3 nie ma zastosowania do postgpowan karnych, chyba ze panstwa
cztonkowskie postanowig inaczej.

Artykut 13
Sankcje

Panstwa cztonkowskie ustanawiajg przepisy o sankcjach majacych zastosowanie, gdy
naruszone zostang krajowe przepisy przyjete na podstawie niniejszej dyrektywy lub
odpowiednie juz obowigzujace przepisy dotyczace praw objetych zakresem niniejszej
dyrektywy. Panstwa czlonkowskie stosuja wszelkie niezbedne S$rodki, aby zapewni¢ ich
wykonanie. Sankcje sg skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Moga one przybra¢ forme
grzywny. Moga rowniez obejmowac wyplate odszkodowania.

Artykut 14
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Ochrona przed negatywnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami

Panstwa cztonkowskie wprowadzaja $rodki niezbedne do ochrony pracownikéw, w tym
pracownikow bedacych przedstawicielami pracownikow, przed negatywnym traktowaniem
przez pracodawce lub negatywnymi konsekwencjami wynikajgcymi ze skargi ztozonej
wewnatrz przedsigbiorstwa badz postgpowan sagdowych wszczetych w celu wyegzekwowania
zgodnos$ci z prawami przewidzianymi w niniejszej dyrektywie.

Artykut 15
Organy ds. rownosci

Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby organ lub organy wyznaczone na podstawie art. 20
dyrektywy 2006/54/WE do celéw promocji, analizy, monitorowania i wspierania rdwnego
traktowania rodzicow i opiekunéw, bez dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, byly rowniez
wiasciwe do zajmowania si¢ kwestiami wchodzacymi w zakres niniejszej dyrektywy.

Artykut 16
Poziom ochrony

Panstwa cztonkowskie moga wprowadzi¢ lub utrzymac przepisy, ktore sa korzystniejsze dla
pracownikow od tych ustanowionych w niniejszej dyrektywie. Zapewniaja jednak, aby co
najmniej cztery miesigce urlopu rodzicielskiego nie podlegaly przeniesieniu zgodnie z art. 5
ust. 2.

Artykut 17
Rozpowszechnianie informacji

Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby zainteresowane osoby na caltym obszarze danego
panstwa byty poinformowane wszelkimi odpowiednimi sposobami o przepisach przyje¢tych na
podstawie niniejszej dyrektywy oraz o odpowiednich obowigzujacych juz przepisach
dotyczacych przedmiotu okreslonego w art. 1 niniejszej dyrektywy.

Artykut 18
Sprawozdawczos$¢ i przeglad
1. Najpozniej pie¢ lat od wejscia w zycie niniejszej dyrektywy panstwa cztonkowskie
przekazuja Komisji wszystkie istotne informacje dotyczace stosowania niniejszej dyrektywy,

niezbedne dla Komisji do sporzadzenia sprawozdania dla Parlamentu Europejskiego i Rady
na temat stosowania niniejszej dyrektywy.
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2. Na podstawie informacji przekazanych przez panstwa cztonkowskie na podstawie ust. 1
Komisja przedktada Parlamentowi Europejskiemu i Radzie sprawozdanie, w ktérym dokonuje
przegladu stosowania niniejszej dyrektywy, oraz, w razie potrzeby, wniosek ustawodawczy.

Artykut 19
Uchylenie

Dyrektywa 2010/18/UE traci moc po uptywie dwodch lat od wejscia w Zycie niniejszej
dyrektywy. Odestania do uchylonej dyrektywy odczytuje si¢ jako odestania do niniejszej
dyrektywy zgodnie z tabelg korelacji w zalaczniku.

Artykut 20
Transpozycja
1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja w zycie przepisy ustawowe, wykonawcze i
administracyjne niezb¢dne do wykonania niniejszej dyrektywy najpdzniej dwa lata od dnia jej

wejscia w zycie. Niezwtocznie przekazujg Komisji tekst tych przepisow.

Przepisy przyjete przez panstwa cztonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej dyrektywy
lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Metody dokonywania takiego
odniesienia okreslane sg przez panstwa cztonkowskie.

2. Panstwa czlonkowskie przekazuja Komisji tekst podstawowych przepisow prawa
krajowego, przyjetych w dziedzinie objetej niniejsza dyrektywa.

3. Na wspolny wniosek partneré6w spolecznych panstwa cztonkowskie moga im powierzy¢
wykonanie niniejszej dyrektywy, z zastrzezeniem, ze panstwa czlonkowskie zobowigzane sg
podja¢ wszystkie konieczne dziatania, aby przez caty czas zagwarantowac rezultaty, ktore ta
dyrektywa zaktada.

Artykut 21
Wejscie w zycie

Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu w Dzienniku
Urzedowym Unii Europejskiej.

Artykut 22

Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do panstw cztonkowskich.
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Sporzadzono w Brukseli dnia .

W imieniu Parlamentu Europejskiego

Przewodniczqgcy

W imieniu Rady

Przewodniczgcy
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