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Prawo do prywatnosci pracownika
w perspektywie work-life balance

Wstep

W ostatnich latach na popularnoéci zyskat termin work-life balance od-
noszacy sie do konfliktu dwoch sfer zyciowych, jakimi sg zycie prywatne oraz
zycie zawodowe. Sa to dwie sprzeczne plaszczyzny. Pierwsza nawiazuje do
czasu wolnego, relaksu, przebywania z rodzina 1 realizacja zainteresowan, za$
druga — do zarobkowania pozwalajacego na wtasciwie funkcjonowaé w spole-
czenstwie, w ktérym praktycznie wszystkie stosunki spoleczne opierajq sie na
wymianie dobr 1 érodkéw pienieznych. Nie ulega watpliwo$ci, ze prawie kazdy
cztowiek jest niejako zmuszony do prowadzenia sfery zawodowej, bowiem ma
ona bezposredni wplyw na sfere prywatna. Wobec tego niezbedna jest umie-
jetnoéé zachowania rownowagi miedzy dwoma elementami celem posiadania
zdrowia, wla§ciwych relacji rodzinnych i miedzyludzkich, a takze efektywno-
$ci, checi samorealizacji 1 zadowolenia z wykonywanej pracy.

Nalezy zaakcentowacé inicjatywe ustawodawcy, ktory w realizacji zamiaru
uelastycznienia i utatwienia zachowania tejze rownowagi wprowadzit szereg
regulacji prawnych pozwalajacych na odpoczynek 1 regeneracje, utrzymanie
wladciwych relacji rodzinnych oraz wykonywanie pracy na odlegloéé za pomo-
ca urzadzen elektronicznych i $érodkow tacznosci. Zaliczaja sie do nich normy
prawne odnoszace sie do uprawnien rodzicielskich, w szczegdélnosci prawo do
urlopéw, a takze nowa forma zatrudnienia, jaka, jest praca zdalna. Zrédlem
niniejszej inicjatywy jest implementacja dwéch dyrektyw unijnych, mianowi-
cie dyrektywy Parlamentu Europejskiego 1 Rady UE 2019/1158 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
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watnym rodzicow i opiekundéw oraz dyrektywy Parlamentu Europejskiego
1 Rady UE 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych prze-
widywalnych warunkéw pracy w UE.

Niniejszy artykul ma na celu przedstawienie nowych, korzystnych regu-
lacji prawnych dostosowujacych sfere zawodowa do zmieniajacych sie warun-
kéw spotecznych.

Istota prawa do prywatnosci

Pojecie prawa do prywatnosci wywodzi sie z terminu right to privacy uzy-
tego przez amerykanskich prawnikéw Samuela D. Warrena 1 Louisa D. Bran-
deisa w 1890 r. w pracy naukowej wydanej na tamach harwardzkiego czaso-
pisma ,Law Review”. Nie mniej istotny jest fakt, ze pierwsza prébe
zdefiniowana prywatnosci podjeli przedstawiciele nauk prawnych z systemu
common law. Najbardziej doniostg koncepcja byta definicja Coley’a, zgodnie
z ktora prywatno§é¢ nalezy rozumiecé jako prawo do bycia i pozostawania
w spokoju. Koncepcja zyskata aprobate 1 zostata rozpowszechniona przez War-
rena i Brandeisa. Nastepnie przedstawiciele doktryny zaczeli rozszerzaé ter-
minologie poprzez rozumienie prywatnosci jako prowadzenia egzystencji
w sposdb samodzielny. Nieodzowny wplyw na rozwdj komentowanego pojecia
mialy sprawy, ktére stanely na kanwie orzeczen, bowiem sadownictwo zacze-
o stopniowo dostrzegaé istotne naruszenia pewnych sfer zycia w swej istocie
wyjatkowo osobistych, nastepstwie czego z poczatku wyrdzniono nastepujace
rodzaje czynnoéci godzacych w prawie do prywatnoéci:

— naruszenie prawa do spraw prywatnych 1 zycia rodzinnego,

— publikacja lub rozgloszenie treéci o§mieszajacych, raniacych uczucia
jednostki lub jego reputacje,

— wykorzystanie cudzej podobizny, nazwiska lub innego elementu umoz-
liwiajacego identyfikacje jednostki, bez uzyskania uprzedniego zezwolenial.

7 biegiem czasu rozszerzono powyzszy katalog o dziatania, takie jak $le-
dzenie, szpiegowanie, podgladaniem, naruszenie tajemnicy korespondencji
oraz ogélng nadmierna ingerencje w zycie osobiste jednostkiZ. Nalezy podniesé
trafne stanowisko Marka Puwalskiego, zdaniem ktérego intuicyjnie wyczu-
walne sa dzialania mogace stanowi¢ naruszenie komentowanego prawa do
prywatnosci, jednakze trudno jest okreélié¢ w sposéb precyzyjny jego zakresS.

We wspélczesnym $wiecie prawo do prywatnosci zajmuje doniosta pozycje,
a jego analiza doprowadzila do uznania go za prawo czlowieka pierwsze) ge-

1 7. Mielnik, Prawo do prywatnosci. Zagadnienia wybrane, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny
1 Socjologiczny” 1996, nr 2, s. 29-30.

2 Ibidem, s. 30

3 M. Puwalski, Prawo do prywatnosci 0séb publicznych, Torun 20083, s. 13.
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neracji?. Zostalo ono uregulowane zaréwno w prawie miedzynarodowym
w Europejskiej konwencji praw czlowieka®, Miedzynarodowym pakcie praw
obywatelskich i politycznych®, jak réwniez w polskim porzadku prawnym,
uzyskujac range konstytucyjna’.

Sad Najwyzszy stwierdzil, ze otwarty katalog débr osobistych wyrazonych
w przepisie art. 23 Kodeksu cywilnego w swym zakresie zawiera dobra osobi-
ste powiazane $ciéle ze sfera prywatnosci, a jego ochrona moze odnosié sie
zaréwno do ujawnienia faktéow z cudzego zycia osobistego, jak réwniez nad-
uzywania uzyskanych informacji. W tym miejscu warto zaakcentowad, ze
prawo do prywatnosci jest prawem sui generis, bowiem stanowi pojecie na tyle
szerokie, ze zawilera w soble pozostale, nie mniej istotne sfery podlegajace
ochrone. Innymi stowy prawo do zycia prywatnego naktada sie z innymi do-
brami osobistymi podlegajacymi ochronie prawnej. W szczegdlnoéci zaliczana
jest do nich wolno§é, ochrona komunikowania sie, nienaruszalno$é posiada-
nego mienia, prawo wyboru miejsca zamieszkania, miejsca pobytu, prawo wy-
boru zawodu miejsca wykonywania pracy, a takze prawo do wychowywania
dzieci zgodnie z wlasnymi przekonaniami8. Mimo ze wymienione dobra miesz-
cza sie w sktad prawa do prywatnoéci, wyrazonego expressis verbis w art. 47
Konstytucji RP?, to réwniez zostaly one wymienione z osobna z ustawie za-
sadniczej, co podkresla doniosty charakter sfery zycia prywatnegol?.

Majac powyzsze na uwadze, nalezy stwierdzi¢, ze z normatywnego punk-
tu widzenia prawo do prywatnoéci przedstawiane jest przez pryzmat autonomii
jednostki majacej zrédlo w art. 30 ustawy zasadniczej stanowiacej o koncepcji
godno$ci osoby ludzkiej. W niniejszym ujeciu oznacza ono prawo jednostki
bedacej podmiotem obdarzonym niezalezno$cia w zakresie wtasnej woli do
decydowania o zyciu osobistym?!1.

Marcin Pryciak wskazuje na powigzanie prawa do prywatno$ci z interesem
wlasnym jednostki oraz dziatan podejmowanych w ramach jego ochrony war-
to$ci. W istocie niniejsze pojecie sprowadza sie do rozumienia jako przestrze-
ni wolnego poruszania sie, pozbawionej wszelkiej kontroli innych podmiotéw.

4 A. Banaszewska, Prawo do prywatnosci we wspétczesnym Swiecie, ,Bialostockie Studia
Prawnicze” 2013, z. 13, s. 127.

5 Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnoéci sporzadzona w Rzymie
dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 51 8 oraz uzupetniona Protokotem
nr 2 (t.j. Dz.U. z 1993 r., Nr 61, poz. 284 z p6zn. zm.).

6 Miedzynarodowy pakt praw obywatelskich i politycznych otwarty do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (t.j. Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 167).

7 Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia
1997 r. (t.j. Dz.U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).

8 A. Banaszewska, op. cit., s. 129-131.

9 Zgodnie z art. 47 ustawy zasadniczej kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia prywat-
nego, rodzinnego, czci 1 dobrego imienia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym.

10 A, Banaszewska, op. cit., s. 130.
11 Wyrok SA w Warszawie z 19 listopada 2019 r., sygn. akt VI ACa 397/18, Lex nr 2891730.
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Za$ w ujeciu normatywnym zwraca uwage na uprawnienie jednostki do ksztal-
towania wlasnej sfery zyciowej w sposob niedostepny dla oséb trzecich. Z kolei
Marek Safjan podkresla, ze prawo do prywatnosci zawiera w sobie wolnoé¢ od
ciekawoéci innych oséb, ktora jest warunkiem sine qua non swobodnego roz-
wojulZ.

Nalezy zgodzi¢ sie ze stwierdzeniem, ze niemal wszystko mozna uznac za
element prywatno$ci, bowiem jest ona prawem stanowiacym pewien wyznacz-
nik granic autonomii jednostki. W rzeczywisto$ci nasze prawa sfery prywatnej
naruszane sa praktycznie codziennie. W szczegélnosci takiemu stanu rzeczy
sprzyja rozw0j technologiczny i dostep do $rodkéw masowej komunikacji.
7 natury ludzkiej wynika cheé¢ przebywania wéréd innych ludzi. Niemniej
jednak odczuwana jest rowniez potrzeba spokoju, odpoczynku, cheé izolacji,
zatem niezbedne jest nabycie umiejetno$ci zachowywania réwnowagi, w szcze-
gbélnoséci w warunkach tak szybko zmieniajacego sie §wiatals.

W nawiazaniu do tytulowego zagadnienia nalezy zwrdci¢ uwage na rozu-
mienie rzeczonego pojecia z perspektywy konfliktu miedzy sfera prywatna,
a zawodowa,. Z perspektywy work life balance przez prawo do prywatnosci na-
lezy rozumieé réwniez prawo do decydowania o swoim zyciu osobistym, w tym
prawo do wyboru zawodu oraz miejsca wykonywanej pracy. Kazdy wyposazo-
ny jest w swobode wyboru zatrudnienia oraz dokonania ewentualnej zmiany4.

Koncepcja work-life balance w zyciu zawodowym

Podejmowanie zatrudnienia jest nieroztacznym elementem zycia kazdego
dorostego czlowieka, ktory powinien posiaéé wiedze na temat tego, jak rozgra-
niczy¢ zycie zawodowe 1 zycie prywatne tak, aby czerpaé satysfakcje z obu sfer.
W tym zakresie istotng role odgrywa koncepcja work-life balance, o ktérej po
raz pierwszy zaczeto méwi¢ w Stanach Zjednoczonych w 80 latach XX w., za$
w Polsce wciaz stanowi stosunkowo nowe pojecie. Zdaniem Wiestawa Leon-
skiego niniejsza koncepcje mozna interpretowacé jako zdolnoéé taczenia zatrud-
nienia z innymi sferami zycia codziennego, do ktorych zalicza sie rodzine, dom
i osobiste zainteresowanial®. Z kolei Barbara Godlewska-Bujok zwraca uwage
na poczucie komfortu zaréwno w pracy, jak i przy wykonywaniu zobowigzan
rodzinnych, ktérego brak wystepuje przy zaniedbaniu przynajmniej jednej ze
sferl6. Zatem nalezy stwierdzié, ze zdolno$é zachowania réwnowagi sprowadza

12 M. Pryciak, Prawo do prywatnosci, ,Studia Erasmiana Wratislaviensia” 2010, nr 4, s. 212.

13 Thidem, s. 229.

14 Wyrok SO w Bialymstoku z 23 sierpnia 2019 r., sygn. akt II CA 171/19, Lex nr 2730955.

15 W. Leonski, Work — Life BaLance jako praktyka koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, ,Acta Universitatis Nicolai Copernicis” 2015, t. XLII, nr 1, s. 129.

16 B. Godlewska-Bujok, Work-life balance i koronakryzys. Kilka uwag o procesach i ich kon-
sekwencjach, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, t. LXI, nr 5, s. 6.
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sie do sytuacji, w ktérej zatrudnienie nie zawlaszcza zycia prywatnego, a jed-
noczeénie zycie osobiste nie przeklada sie negatywnie na wykonywang, pracel”.
Uczona zwraca uwage réwniez na podejécie przeciwstawne, ktére stawia wska-
zane sfery zyciowe w sytuacji niejako konfliktowe;j!8.

Problematyka work-life balance przedstawia dwa gléwne spory, mianowicie:

— konflikt dotyczacy dysproporcji czasu po$wiecanego na prace oraz cza-
su wolnego, ktéry powinien byé spozytkowany na spedzenie go z bliskimi badz
realizacje zainteresowan,

— konflikt dotyczacy znacznego obcigzenia obowiazkami zawodowymi oraz
koniecznoécig, posiadania energii na zadbanie o wlaéciwe relacje z rodzinal®.

W zakresie drugiego konfliktu niejednokrotnie wyczerpanie wynikajace
z natloku obowiazkéw zawodowych skutkuje zaniedbywaniem obowiazkow
zycia prywatnego. W dalszej perspektywie poglebiajace sie wyczerpanie prze-
ktada sie na trudno$ci z utrzymaniem koncentracji i pogorszeniem efektyw-
noéci w wykonywaniu obowigzkéw zawodowych. Zatem zréwnowazenie sfery
prywatnej z zawodowa, przynosi wymierne korzy$ci nie tylko dla pracujacej
ijej najblizszego otoczenia, ale réwniez dla pracodawcy20.

Na zachowanie harmonii miedzy praca a zyciem prywatnym w duzej mie-
rze wplywa érodowisko pracy. Tutaj nalezy podkreéli¢, ze réwnowaga ma cha-
rakter subiektywny i1 wigze sie z konkretna sytuacja osobista jednostki, jej
potrzebami, a takze posiadana hierarchia wartosci, bowiem to co dla jednego
bedzie mato istotne, dla innych moze byé postawione na piedestale. Niemniej
jednak postawienie kariery badz rodziny na pierwszym miejscu nie przekresla
mozliwoéci zachowania harmonii w taczeniu obu sfer zycia codziennego. Za-
sadniczy wpltyw na wlaéciwe taczenie obowiazkéw maja przetozeni, a w szcze-
gblnosci ich stosunek do pracownikéw, kompetencje oraz sposédb traktowania
podwladnych, ktéry powinien wigzaé sie z respektowaniem ich osobistych
potrzeb. Otwarta komunikacja, przyjazna atmosfera w miejscu pracy, a tym
samym zachowanie pozytywnych relacji pomiedzy pracownikami a przetozo-
nymi sprzyja zadowoleniu obu stron oraz wspomaga sprawowanie kontroli nad
wlasnym zyciem?!.

Wielokrotnie dochodzi do sytuacji, w ktorej zycie zawodowe zawlaszcza
zycie prywatne. Na taki stan rzeczy wpltyw ma wiele czynnikéw. Stan ten
mozna rozpatrywaé zar6wno na poziomie pracownika, jak i pracodawcy.
W szczegolnosci istotna role odgrywaja, przesadne ambicje zawodowe oraz kon-

17T W. Leonski, op. cit., s. 129.

18 B. Godlewska-Bujok, Work-life balance po polsku — najwazniejsze refleksje po nowelizacji
z 2023 r., ,Radca Prawny. Zeszyty Naukowe” 2023, nr 2(35), s. 12.

19 A. Kacprzak, M. Zemigala, Wyzwania stojqce przed rodzicami w miejscu pracy, ,Humani-
zacja Pracy” 2013, nr 4 (274), s. 87—88.

20 Tbidem, s. 88.

21 E. Robak, A. Slociniska, Ksztattowanie réwnowagi praca — zycie wsréd pracownikéw poprzez
spoteczne srodowisko pracy, ,Humanizacja Pracy” 2013, nr 4(274), s. 105.
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kurencja na rynku pracy, sprzyjajace nadmiernemu zaangazowaniu w prace,
kosztem zycia osobistego?2. Mimo to istotny wplyw ma presja przelozonych
budzaca strach przed nagla utrata zatrudnienia oraz presja finansowa spro-
wadzajaca sie do konieczno$ci utrzymania rodziny i uregulowania ewentualnych
zadtuzen. Innym czynnikiem moze cheé uzyskania szybkiej stabilnosci finan-
sowej. Warto zwrdci¢ rowniez na fakt, ze niektére zawody absorbuja znaczna
czeéé czasu 1 energii, w szczegblnoéci zawody wymagajace odbycia podrézy
stuzbowych. Niekiedy poSwiecenie zycia prywatnego dla sfery zawodowej znaj-
duje swoje uzasadnienie w kulturze korporacyjnej przedsiebiorstwa, gdzie
stosowana jest gratyfikacja za nadmierna aktywno$é¢é zawodowa. Nalezy pod-
niesé, ze rozwoj gospodarczy prowadzi do wzrostu zapotrzebowania na pra-
cownikéw o kwalifikacjach wysokich, posiadajacych odpowiedni zakres wiedzy,
przy jednoczesnym spadku na popyt pracownikéw o niskich kompetencjach
zawodowych. W konsekwencji nastepuje poglebienie segmentacji rynku pracy.
Niekiedy prowadzi to do konieczno$ci ciaglego, wrecz statego, uczenia sie
w celu poprawy pozycji konkurencyjnej. W konsekwencji dochodzi do sytuacji
przygotowywania sie do pracy réwniez w czasie de facto po pracy, a wiec
w czasie wolnym?23.

Trzeba zwroécié uwage na imperatyw wzrostu konkurencyjnoéci, ktéry
wskazuje, ze pracodawcy wielokrotnie zmieniaja swoje wymagania wobec pra-
cownikéw 1 daza do uelastycznienia zatrudnienia, jednakze jednoczes$nie po-
szukuja mozliwoéci obnizenia ponoszonych kosztéw pracy, co w dalszej per-
spektywie dazy do redukcji etatéw oraz tworzenia nietypowych wymiarow
pracy. Wowczas niejednokrotnie dochodzi do zwolnienia okreslonej liczby pra-
cownikéw oraz nieformalnego, a niekiedy nieoptacalnego dla pracownika, wy-
dluzania czasu pracy. Niestety, czynnikiem sklaniajacym do podejmowania
zatrudnienia w takich warunkach nie jest wylacznie che¢ dodatkowego zarob-
ku, a swoisty lek przed utrata zatrudnienia, ktéry pogltebiaja koszty egzysten-
cji, takie jak zadtuzenia bankowe, koszty utrzymania rodziny i mieszkania?4.

Brak réwnowagi miedzy zyciem zawodowym 1 osobistym moze wywotaé
wiele pejoratywnych konsekwencji, takich jak uczucie przemeczenia, brak za-
dowolenia i satysfakeji zyciowej, wypalenie zawodowe?5. Ponadto brak harmo-
nii moze skutkowaé spadkiem zaangazowania, spadkiem kreatywnoéci, cier-
pliwoéci 1 produktywnosci, spadkiem jakoéci wykonywanej pracy, a nawet
pogorszeniem stanu zdrowia na skutek odczuwanego napiecia psychicznego
oraz stresu26. To z kolei moze przelozy¢ sie na znaczne obnizenie wydajnosci

22 '8, Borkowska, Réwnowaga, miedzy pracq, a zyciem zawodowym, ,Acta Universitatis
Lodziensis” 2010, nr 240, s. 8.

23 Tbidem, s. 8, 12-15.

24 Thidem, s. 13.

25 W. Leonski, op. cit., s. 130.

26 E. Robak, A. Slocifiska, op. cit., s. 107.
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wykonywanej pracy, czestsze absencje 1 konieczno§é poniesienia kosztow za-
stepstw?7. W dalszej kolejnoéci niepowodzenia zawodowe i brak poczucia reali-
zacji niejednokrotnie odbijaja sie negatywnie na relacjach rodzinnych. Wobec
tego wspoéldziatanie ukierunkowane na utatwianie pracownikowi zachowanie
harmonii w sferach zawodowych i pozazawodowych powinno by¢ jednym
z priorytetowych zadan pracodawcy, bowiem ptynace korzy$ci sa dwustronne.

Konsekwencje niezachowania réwnowagi sklasyfikowala Stanistawa Bor-
kowska, dokonujac rozréznienia skutkéw dla pracodawcéw, pracownikéw oraz
og6tu spoteczenstwa.

Tabela 1
Pejoratywne konsekwencje niezachowania work life balance

— mniejsze zaangazowanie pracownikéw i1 spadek motywacji
— nadmierna absencja

— stres

— pogarszajaca sie koncentracja i efektywno§é pracownikow
— pogarszajaca sie jako$¢é pracy

— pogarszajace sie relacje z klientami i ich utrata

— pogarszajaca sie pozycja na rynku konkurencyjnym

— spadek zysku

Dla pracodawcy

— stres,

— spadek poczucia bezpieczenstwa

— zaniedbywanie otoczenia

— pogarszajace sie relacje z bliskimi
— wzrost rozwodow

— problemy zwigzane z uzaleznieniem

Dla pracownikéw

— dominowanie rozwoju i kariery nad rodzing

— malejaca liczba urodzen i niz demograficzny

Dla ogétu — wzrost rozwodow

spoteczenstwa — wzrost nieréwnoéci spotecznych i wzrost bezrobocia,

— wzrost liczny choréb serca, raka, choréb neurologicznych
oraz psychiatryczno-psychologicznych

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie S. Borkowska, op. cit., s. 17.

Rozwiazania prawne wprowadzajace koncepcje
work-life balance

Przetomem okazala sie wydana w 2019 r. dyrektywa PE 1 Ray UE 2019/1158
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw
1 opiekunéw, uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE, bowiem wprowadzita
ona szereg uregulowan korzystnych dla pracownikéw z punktu widzenia work
life balance. Ustawodawstwo miedzynarodowe zaczeto dostrzegac istote zacho-

27T W. Leonski, op. cit., s. 130.
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wania odpowiedniej rOwnowagi miedzy praca 1 zyciem prywatnym, w szcze-
gblnosci zyciem rodzinnym. Dyrektywa w swej istocie wiaze kazde panstwo
czlonkowskie UE w odniesieniu do zatozonego rezultatu, jednoczeénie pozo-
stawiajac swobode wyboru co do formy oraz Srodkéw. W treéci aktu norma-
tywnego znalazly sie regulacje dotyczace urlopu rodzicielskiego, ojcowskiego,
czasu wolnego od pracy z powodu dzialania sily wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych oraz elastycznej organizacji pracy28. Zaakcentowaé nalezy réwniez
wprowadzong ochrone przed dyskryminacja oséb korzystajacych z wskazanych
uprawnien z uwagi na ceche wyrézniajaca jaka jest rodzicielstwo?®.

W polskim ustawodawstwie zostala wprowadzona szczegdélna ochrona przez
wypowiedzeniem o prace. Zgodnie z przepisem art. 177 § 1 Kodeksu pracy
(dalej jako k.p.) w okresie ciazy oraz w czasie korzystania z przystugujacych
urlopéw pracodawca nie moze wypowiedzieé¢ ani rozwiazaé stosunku pracy,
chyba ze zachodza przestanki uzasadniajace rozwigazanie umowy z winy pra-
cownika?0. Przepis ten chroni nie tylko osoby przebywajace na urlopowych
macierzynskich, ale rowniez osoby sktadajace wnioski o urlop rodzicielski,
ojcowski lub urlop na warunkach urlopu macierzynskiego. Ponadto niedopusz-
czalne jest prowadzenie jakichkolwiek przygotowan do rozwigzania takiej
umowy. Pojecie przygotowan moze by¢ rozumiane wasko badz szeroko. W uje-
ciu sensu stricto oznacza przygotowanie dokumentow, z kolei ujecie sensu lar-
go wskazuje na szereg czynno$ci, tacznie z momentem powziecia przedmioto-
wej decyzji. Podnieéé nalezy réwniez ciezar dowodu spoczywajacy na
pracodawcy, ktéry zgodnie z art. 177 § 41 k.p. jest obowiazany uzasadnié przy-
czyne ewentualnego rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika albo w razie ogloszenia upadloéci lub stanu likwidacji®!.

Majac powyzsze na uwadze nalezy stwierdzié, ze istotny element stosun-
kow pracy, w szczegdlnoéci z perspektywy work-life balance, stanowia urlopy.
Zgodnie z art. 180 k.p. urlop macierzynski rozpoczyna sie z chwila porodu.
W przypadku urodzenia jednego dziecka trwa 20 tygodni, w przypadku dwoj-
ga — 31 tygodni, trojga — 33 tygodnie, czworga — 35 tygodni, pieciorga i wiecej
— 37 tygodni. Zatem wymiar urlopu macierzynskiego uzalezniony jest wylacz-
nie od liczby urodzonych dzieci w ramach jednego porodu32.

Nalezy zaakcentowaé brak mozliwo$ci zrzeczenia sie prawa do urlopu ma-
cierzynskiego. W istocie mozliwa jest wylacznie rezygnacja z czesci urlopu.
Rownoczeénie pozostala czesé wykorzystaé powinien ojciec dziecka albo czto-

28 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchy-
lajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. L 188 z 12.7.2019).

29 B. Godlewska-Bujok, Work-life balance po polsku..., s. 15.

30 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465).

31 B. Godlewska-Bujok, Work-life balance po polsku..., s. 16—17.

32 K. Jaékowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, 2024, Lex, komen-
tarz do art. 180.
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nek najblizszej rodziny. Przedmiotowy zakaz wynika z samej funkeji urlopu
macierzynskiego, jaka jest ochrona zdrowia 1 intereséw pracownicy oraz jej
dziecka, jak rowniez z analogii do art. 152 § 2 k.p. Skoro ustawodawca uznat
za niedopuszczalne zrzeczenie sie urlopu wypoczynkowego, to tym bardziej
niemozliwe jest zrzeczenie sie urlopu macierzynskiego3s.

Trzeba podkresli¢, ze ojcem dziecka w rozumieniu art. 180 § 4 k.p., jedno-
czeénie zgodnie z przepisami prawa rodzinnego, jest ojciec, ktéry sie dzieckiem
zajmuje. Wobec tego prawo do zrezygnowania czes$ciowego z urlopu macierzyn-
skiego przez matke 1 wykorzystanie go przez ojca dziecka jest dopuszczalne
tylko w przypadku, gdy ojciec ten petni funkcje wychowawcze wobec matolet-
niego. Jednoczesnie ojciec moze skorzystaé z przedmiotowej czeéci wytacznie
wtedy, gdy matce dziecka przystuguje urlop macierzynski, a wiec wéwczas,
gdy posiada status pracownika. Wyjatek stanowi sytuacja, w ktorej matka
niebedaca pracownica, pozostaje niezdolna do samodzielnej egzystencji®4.

Rzeczona dyrektywa wdrozyta rowniez donioste zmiany w zakresie urlopu
rodzicielskiego. W obecnym stanie prawnym, a contrario do regulacji sprzed
nowelizacji, urlop ten nie musi by¢ wykorzystany bezposrednio po wykorzy-
staniu urlopu macierzynskiego badz zasitku macierzynskiego. Urlop rodziciel-
ski pozostaje zatem w peini oderwany od urlopu macierzynskiego, co z prak-
tycznego punktu widzenia skutkuje uzyskaniem przez rodzica mozliwosci
spedzenia czasu z rodzina, sprzyjajac uelastycznieniu granicy miedzy zyciem
zawodowym oraz zyciem prywatnym, jednocze$nie utatwiajac zachowanie
work-life balance. Ponadto zwiekszony zostal wymiar urlopu rodzicielskiego,
bowiem zgodnie z treécia przepisu art. 18212 k.p. moze on wynosié od 41 do
43 tygodni 1 zostaé¢ wykorzystany w kazdym momencie do kohica roku kalen-
darzowego, w ktérym dziecko ukonczy lat 6, stosownie do art. 1821¢ k.p.35

Dokonujac powierzchownej wykladni przepisu art. 18212 k.p., moze wyda-
wad sie, ze prawo do urlopu rodzicielskiemu przystuguje wytacznie rodzicom
dziecka. Niemniej jednak z racji odpowiedniego stosowania art. 180 § 617 k.p.
oraz na zasadzie art. 18218 k.p. w niektérych sytuacjach skorzystaé z przed-
miotowego urlopu moze réwniez inny najblizszy czlonek rodziny3.

Fundamentalne znaczenie dla zapewnienia realizacji koncepcji worf-life
balance ma regulacja dotyczaca urlopu rodzicielskiego wyrazona expressis
verbis w art. 18212 § 4 k.p., statuujacym nieprzenaszalng czesé urlopu rodzi-
cielskiego. Zgodnie z dyspozycja wskazanej normy prawnej kazdemu z rodzicow
przystuguje wylaczne prawo do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego. Jest to czeéé
bezwzglednie przystugujaca w cato$ci kazdemu z rodzicéw i nie jest mozliwe

33 Ibidem.

34 Ibidem.

35 Ibidem, komentarz do art. 18012,

36 M. Gersdorf, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, K. Raczka, A. Zwolihiska, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2024, komentarz do art. 18212,
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wykorzystanie cudzej czesci przez drugiego rodzica3’. In concreto mechanizm
niniejszej regulacji sprowadza sie do wykorzystania pelnego wymiaru urlopu
rodzicielskiego jedynie wtedy, gdy kazdy z uprawnionych bedzie przebywac na
tym urlopu przez okres co najmniej 9 tygodni.

Majac na wzgledzie tresé art. 18214 § 3 k.p., pracownik moze zrezygnowaé
z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kazdym czasie 1 powrdcié do pracy
wylacznie woéwcezas, gdy pracodawca wyrazi na to zgode. Zatem rezygnacja
z urlopu rodzicielskiego pozostaje we wtadztwie decyzyjnym pracodawcy. Prze-
pisy prawa nie reguluja skutkéw przedmiotowej rezygnacji. Wobec tego braku,
majac na wzgledzie semiimperatywny norm przepisOw prawa pracy, rezygna-
cji podlega wylacznie cze$é, z ktorej pracownik aktualnie korzystat. W konse-
kwencji pracownik moze ponownie skorzysta¢ z urlopu rodzicielskiego w za-
kresie pozostatych czeéci, co do ktérych rezygnacja nie znalazla zastosowania®®.

Co niezwykle istotne, mozliwe jest taczenie korzystania z urlopu rodziciel-
skiego razem z wykonywaniem pracy u pracodawcy, ktéry udziela urlop
W wymiarze nie wyzszym niz polowa pelnego wymiaru czasu pracy. Woéwczas
wymiar przedmiotowego urlopu ulega wydluzeniu w sposéb proporcjonalnym
do wymiaru wykonywanej pracy w trakcie korzystania z tego urlopu, jednak-
ze nie przekraczajac dwudziestokrotnoéci wymiaru, ktéry przystugiwatby
pracownikowi w razie nieéwiadczenia pracy=°.

W dalszej kolejnoéci nalezy podkresli¢ znaczenie regulacji zawartej w tre-
Sci przepisu art. 1823 k.p., wyposazajacego ojca dziecka, bedacego pracownikiem,
w mozliwo§¢ skorzystania z urlopu ojcowskiego celem sprawowania opieki nad
dzieckiem w wymiarze do 2 tygodni, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez
dziecko 12 miesiaca zycia albo uplywu 12 miesiecy od dnia uprawomocnienia
sie postanowienia orzekajacego jego przysposobienie oraz nie dtuzej niz do
ukonczenia 14 roku zycia. Nalezy podnie§é, ze urlop ten co do zasady wyko-
rzystywany jest jednorazowo 1 podobnie jak urlop rodzicielski sktada sie
z cze$cl nierozerwalnej, bowiem moze by¢ wykorzystany w dwoch czesciach,
jednak zadna z nich nie moze by¢ krétsza niz tydzien40.

Zblizona regulacja zostala zawarta réwniez w art. 186 k.p., w ktérym
ustawodawca wyposazyl pracownika w prawo do urlopu wychowawczego
w celu sprawowana osobistej opieki nad dzieckiem, jezeli pozostaje on zatrud-
niony u danego pracodawcy przez okres co najmniej 6 miesiecy. Wymiar tego
urlopu jest bardzo szeroki, bowiem wynosi on do 36 miesiecy, za$ udzielany
jest na okres nie dluzszy niz do ukonczenia 6 roku zycia przez matoletnie
dziecko. Jednakze gdy posiada ono orzeczenie o niepelnosprawnoéci wymaga-

37T K. Jaskowski, E. Maniewska, op. cit., art. 18012,

38 Ibidem.

39 Ibidem.

40 M. Gersdorf, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, K. Raczka, A. Zwolinska, op. cit., komentarz
do art. 1825.
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jacej osobistej opieki, okres ten zostaje wydtuzony do ukonczenia przez nie
18 roku zycia. Urlop ten przystuguje oboju rodzicom tacznie, za$ czescia nie-
przenoszalna jest prawo do jednego miesiaca przedmiotowego urlopu.

Urlop wychowawczy, w przeciwiehstwie do urlopu macierzynskiego, jest
uprawnieniem o charakterze fakultatywnym. Zatem pracownik nie ma obo-
wigzku skorzystania z tego prawa, za$ pracodawca nie moze udzieli¢ go
z wlasnej inicjatywy*l. Wymaga podkreélenia, ze przystuguje on na kazde
kolejne dziecko, za$ przepisy prawa pracy nie przewiduja zadnych restrykeji
w zakresie liczby wykorzystanych urlopéw. Jednakze w razie urodzenia po-
wyzej jednego dziecka przy jednym porodzie, wymiar urlopu wychowawczego
nie ulega kumulacji*2.

Na uwage zastuguje réwniez przepis art. 1864 k.p. obejmujacy swoim za-
kresem urlop macierzynski, rodzicielski, ojcowski oraz wychowawczy. Zgodnie
z dyspozycja niniejszego przepisu pracodawca ma obowiazek dopuscié pracow-
nika po zakonczeniu wskazanego urlopu na dotychczasowym stanowisku pra-
¢y, a jezeli nie jest to mozliwe — na stanowisku rownorzednym z zajmowanym
przed rozpoczeciem urlopu oraz na warunkach nie mniej korzystnych od tych,
ktére obowiazywatyby, gdyby pracownik nie korzystat z urlopu. Analogicznie
przepis ten ma zastosowanie do wysokos$ci uzyskiwanego wynagrodzenia.
W przeciwnym razie doszloby do nieréwnego traktowania w zatrudnieniu
w zwiazku z korzystaniem z przedmiotowych uprawnien wskutek nielegalne-
go ustalenia nizszego wynagrodzenia badz gorszych warunkow zatrudnienia
po powrocie do pracy w porownaniu do pracownikow zatrudnionych na takich
samych stanowiskach. Niniejsze stanowiloby oczywista dyskryminacje ze
wzgledu na rodzicielstwo?3.

Przepisy prawa pracy daja réwniez mozliwosé skorzystania z urlopu opie-
kunczego, ktéry stanowi czas wolny w celu zapewnienia osobistej opieki badz
wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub gospodarstwa domowego, jeze-
li wymaga takiego wsparcia z powodu wzgledéw medycznych. Ten rodzaj urlo-
pu, w przeciwienstwie do urlopu macierzynskiego, rodzicielskiego 1 ojcowskie-
go, pozostaje bezplatny*4.

Majac na uwadze wprowadzenie mozliwoéci skorzystania z szeregu wyzej
wskazanych uprawnien urlopowych, stwierdzi¢ nalezy, ze ustawodawca dazy
do pelnej realizacji zalozen zawartych w dyrektywie Parlamentu Europejskie-
go1 Rady UE 2019/1158.

W treéci przepisu art. 148! k.p. uregulowana zostala mozliwo$é zwolnienia
od pracy z powodu sity wyzszej, ktéra przystuguje pracownikowi w wymiarze
2 dni albo 16 godzin w pilnych sprawach rodzinnych spowodowana choroba

41 Thidem, komentarz do art. 186.

42 Wyrok SN z 28 listopada 2002 r., sygn. akt IT UK 94/22, OSNP 2004, Nr 6, poz. 106.
43 Postanowienie SN z 18 sierpnia 2021 r., sygn. akt IT PSK 78/21, Lex nr 3398350.

44 B. Godlewska-Bujok, Work-life balance po polsku..., s. 19-20.
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lub wypadkiem, w ktérych obecnoéé pracownika jest niezbedna. Wowczas pra-
codawca jest obowigzany udzieli¢ zwolnienia, a pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia w wysoko$ci polowy wynagrodzenia. Skoro ustawodawca
uzaleznil mozliwo§¢é skorzystania z niniejszego uprawnienia, w razie zaistnie-
nia pilnych spraw lub potrzeby natychmiastowej obecnos$ci pracownika, to
w przypadku ich zaistnienia nalezy uznaé jego obecnoéé za w pelni usprawie-
dliwiong. Wobec tego zasadnym jest przyznanie wynagrodzenia, bowiem
w okresie pozostaltych, usprawiedliwionych nieobecnosci pracownik takie upraw-
nienie posiada. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze niniejszy przepis nie definiuje poje-
cia czlonka rodziny, w konsekwencji nie zachodzi ograniczenie do spraw doty-
czacych wylacznie najblizszych cztonkéw rodziny, a zatem przepis ten obejmie
kazdego krewnego i kazdego powinowatego pracownika?®.

Doniosla zmiana bylo wprowadzenie przepisu art. 1881 k.p. regulujacego
elastyczna organizacje pracy, z ktérej moze skorzysta¢ kazdy pracownik wy-
chowujacy dziecko do ukonczenia przez nie 8 roku zycia. Za elastyczna prace
rozumie sie prace zdalna, system przerywanego czasu pracy, system skréco-
nego tygodnia lub system pracy weekendowej. Takie rozwigzanie bez zwatpie-
nia stanowi ulatwienie w zachowaniu réwnowagi w sferze zawodowej oraz
sferze rodzinnej46.

W dalszej kolejno$ci rozwazan nalezy podkresli¢ istote postepu technolo-
gii, ktéra umozliwita integracje zycia zawodowego 1 rodzinnego. Pozwolita ona
na wykonywanie pracy z zacisza domowego przy wykorzystaniu wlasnych na-
rzedzi pracy w celu realizacji polecen pracodawcy, przy jednoczesnym braku
wyraznego rozgraniczenia czasu przeznaczanego na zycie zawodowe 1 rodzin-
nego. Niniejsze sprzyjato rozwinieciu sie koncepcji work-life integration, wy-
wodzace] sie z opisywanej koncepcji work-life balace, bowiem tylko wlasciwe
zintegrowanie obu sfer pozwoli na zachowanie odpowiedniej rownowagi. Nie-
kiedy podkreséla sie istnienie rowniez koncepcji work-family enrichment, sta-
nowiacej o wzbogaceniu zycia prywatnego wobec poprawy jakosSci zycia wyni-
kajacej z mozliwoéci pracy na odleglo§é4”.

Takie regulacje prawne musza nadazac za tak doniostymi zmianami cy-
wilizacyjnymi. Rozwigzania pozwalajace na uelastycznienie organizacji pracy
1 wykonywanie pracy zdalnej rowniez znalazly swoje zrédto w dyrektywie
Parlamentu Europejskiego 1 Rady UE 2019/1158, jednakze polski ustawodaw-
ca zaimplementowal niniejsze przepisy do krajowego porzadku prawnego do-
piero w 2023 r.48

45 K. Jagékowski, E. Maniewska, op. cit., art. 1481,

46 B, Godlewska-Bujok, Work-life balance po polsku..., s. 22.

47 Ibidem, s. 12—13.

48 Przepisy w przedmiocie pracy zdalnej w ramach polskiego porzadku prawnego zostaly
zawarte w art. 67186734,
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Zgodnie z art. 6718 k.p. praca moze byé wykonywana calkowicie lub cze-
§ciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym
z pracodawca, w tym pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegdélnosci
z wykorzystaniem érodkéw bezposéredniego porozumiewania sie na odleglo$é.
Nie wymieniono zadnych konkretnych érodkéw technicznych wykorzystywa-
nych do zdalnego §wiadczenia pracy. Wobec tego nalezy stwierdzié¢ przyjecie
przez ustawodawce zasady naturalnoéci technologicznejd.

W znowelizowanej tresci przepiséw prawa pracy mozna zaobserwowac
mozliwoé¢é pracy zdalnej w czterech réznych trybach:

— w ramach uzgodnien pomiedzy pracownikiem i pracodawca, (art. 6719
§ 1-2 k.p.),

— w drodze wydawanych polecen przez pracodawce (art. 6719 § 3—5 k.p.),

— na wniosek poszczegélnych grup pracownikéw (art. 6719 § 67 k.p.)

— prace okazjonalng wykonywana w wymiarze do 24 dni w ciggu roku na
wniosek zlozony przez pracownika (art. 6733 k.p.)50.

Ponadto wprowadzone przepisy nie przewiduja zadnych restrykcji w przed-
miocie czasu wykonywania pracy, co oznacza, ze moze by¢ ona stosowana
bezterminowo lub przez oznaczony czas, w zalezno$ci od polecenia pracodaw-
cy badz uzgodnienia stron. W razie braku oznaczenia domniemywa sie bez-
terminowy charakter pracy zdalnej®l. Ponadto przepis art. 6753 k.p. pozwala
na wykonywanie pracy zdalnej w trybie okazjonalnym. Réwniez istotny jest
fakt, ze praca zdalna réwniez zostata objeta szczegdlna ochrona, bowiem od-
mowa wyrazenia przez pracownika zgody na zmiane warunkéw pracy zdalnej
nie moze stanowié przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace
przez pracodawce®?.

W ramach stosunku pracy opartego na pracy zdalnej pracodawca jest
obowiazany zapewni¢ materialy i inne narzedzia pracy potrzebne do wykony-
wania pracy na odlegto§é, w szczegdblnoéci urzadzenia techniczne oraz sprzety
lacznoéci telekomunikacyjnej. Ponadto, obowigzany jest zapewnié instalacje,
konserwacje 1 pomoc techniczna, konieczne do wtasciwego wykonywania pra-
¢y, a takze pokryé koszty zuzytej energii. Niekiedy, obowiazek ten dotyczy
réwniez szkolen w zakresie korzystania z powierzonego do pracy urzadzenia
technicznego®3.

W przypadku zawarcia porozumienia przez pracownika i pracodawce
w zakresie §wiadczenia pracy w formie zdalnej musi ono zawieraé¢ wszystkie
elementy wlasciwe dla regulaminu pracy zdalnej. Zapisy te musza gwaranto-

49 Zob. J. Marciniak, Praca zdalna i hybrydowa. Aspekty organizacyjne i prawne, Warszawa
2023.

50 Tbidem.

51 K. Jaékowski, E. Maniewska, op. cit., komentarz do art. 6718-33,

52 E. Maniewska, K. Jaskowski, op. cit., komentarz do art. 6723.

53 J. Marciniak, op. cit.
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wac przede wszystkim jej dobrowolno$é, co oznacza, ze powierzenie pracowni-
kow1 pracy na odleglo$é wymaga zgodnego oSwiadczenia woli obu stron, za$
odmowa podjecia pracy w takiej formie nie moze stanowié przyczyny uzasad-
niajacej wypowiedzenie umowy o prace albo zmiane dotychczasowych warun-
kow pracy 1 placy. Pracownik winien by¢ rowno traktowany w zakresie zatrud-
nienia 1 niedopuszczalne jest stosowanie jakichkolwiek form dyskryminacji
wynikajacej z odmowy é§wiadczenia pracy na odlegto$é, w szczegdlnoSci
w zakresie oblozenia praca, jak 1 ustalania niekorzystnych kryteriéw w wy-
dajnosci pracy®%. Niniejsze uzyskato wyraz w art. 6729 k.p., zgodnie z ktérym
pracownik wykonujacy prace zdalna nie moze by¢ traktowany mniej korzyst-
nie w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych w poréwnaniu do innych pracownikéw zatrudnionych przy
takiej samej lub podobnej pracy, z uwzglednieniem odrebno$ci zwigzanych
z warunkami wykonywania pracy zdalnej. Zaden pracownik nie moze by¢
réwniez dyskryminowany z powodu wykonywania pracy zdalnej, jak i z powo-
du odmowy $wiadczenia pracy w takiej formie.

W zakresie wykonywania pracy zdalnej na polecenie pracodawcy nalezy
wskazaé, ze jest to mozliwe wylacznie w sytuacjach wyjatkowym. Zgodnie
z art. 6719 § 3 k.p. przedmiotowe polecenie ma miejsce w okresie obowiazywa-
nia stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epide-
mii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, jak réwniez w okresie,
w ktorym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych 1 higienicznych warun-
kéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo moz-
liwe z powodu dziatania sity wyzszej. W takim przypadku konieczne jest
uprzednie zlozenie przez pracownika oSwiadczenia w postaci papierowej lub
elektronicznej, ze posiada warunki lokalowe 1 techniczne do wykonywania
pracy zdalne;.

W trakcie kolejnych zmian uksztaltowana zostata réwniez praca hybry-
dowa, ktéra postrzegaé nalezy jako prace wykonywana na przemiennie
W miejscu pracy oraz w zaciszu domowym. Przedmiotowe rozwigzanie pozwa-
la na najbardziej elastyczne zarzadzanie praca, czasem pracy oraz efektywno-
$cia w wykonywaniu obowiazkéw zawodowych. Z reguty wdrozenie hybrydo-
wego modelu §wiadczenia pracy wystepuje w biurach, w ktérych przebywaja
wylacznie osoby, ktorych obecnos¢ jest konieczna, za$ pozostali wykonuja
swoje obowiazki zdalnie. Osobiste stawiennictwo wszystkich zatrudnionych
pracownikéw ma miejsce podczas waznych spotkan, budowania zespotu badz
wdrazania nowych projektéw?. Jest to charakterystyczne dla okazjonalnego
trybu §wiadczenia pracy, ktore nosi miano home office.

54 Ibidem.
55 Ibidem.
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Majac na uwadze wskazane regulacje prawne oraz istote work-life balance,
zachowanie harmonii sprzyja mozliwo$ci racjonalnego wykorzystania czasu,
samorealizacji, utrzymaniu wladciwego poziomu stresu i stanu zdrowia,
a przede wszystkim utrzymaniu poczucia zadowolenia z wykonywanej pracy?®.
Zatem istotne jest to, aby przedsiebiorcy stale wdrazali rozwigzania pozwa-
lajace pracownikom zachowaé prawo do prywatnoséci, niekiedy nawet pomoéc
osiagnad satysfakcje zaréwno zawodowa, jak 1 osobista. Zdaniem Agnieszki
Kacprzak i Marcina Zemigaly do korzyéci nalezy zaliczyé réwniez ogranicze-
nie fluktuacji personelu, ograniczenie absencji zawodowej, mniejsza liczbe
btedéw, zwiekszona motywacje oraz wydajno§é, zachowanie lojalno§ci wobec
pracodawcy, a takze zatrzymanie pracownikéw najbardziej utalentowanych®”.

Podsumowanie

Zgodnie z przeprowadzona analiza nalezy stwierdzié, ze efekty wdrozenia
work-life balance przyczyniaja, sie do poprawy relacji rodzinnych, redukeji ab-
sencji 1 rotacji kadry pracowniczej, samopoczucia pracownikéw, wzrostu ich
efektywno$ci 1 produktywnoéci, bowiem regularne odpoczywanie oraz regene-
racja maja melioratywny wplyw na jako$¢é wykonywanej pracy. Ponadto pozy-
tywny wplyw upatrywany jest w rosnacym zadowoleniu pracownikéw ze sku-
tecznego zarzadzania czasem, sprzyjajacy wiekszej motywacji 1 zaangazowaniu
w prace oraz zachowaniu zdrowia psychicznego z uwagi na fakt, ze odpoczynek
1 brak przeciazenia praca zwiekszaja odporno$é na stres oraz wypalenie za-
wodowe. Ponadto zapewnienie pracownikowi przestrzeni prywatnej 1 poszano-
wanie jego prawa do prywatnosci przeklada sie na bardziej zmotywowane
1 produktywne §rodowisko pracy. Zatem uelastycznienie pracy i pomoc w za-
chowaniu réwnowagi zyciowej pracownika w rzeczywistoéci przektada sie na
szereg korzys$ci dla samego pracodawcy.

Majac powyzsze na uwadze, nalezy stwierdzié, ze przedsiebiorstwa, ktore
wspieraja, pracownikow w utrzymaniu harmonii, czerpia korzy$ci z zadowolo-
nych i zaangazowanych pracownikéw, bowiem zachowanie prawidtowej row-
nowagi przektada sie bezpoérednio na jako$é wykonywanej pracy. W tym miej-
scu nalezy zaakcentowadé, ze efektywny pracownik to osoba, ktéra na skutek
podejmowanych dzialan osiaga duze rezultaty z pelng satysfakcja. Jednakze
postawa ta wymaga pewnego nakladu pracy, a wiec 1 wydajnoéci pracownika.
Taka wydajnoéé moze byé zachowana wylacznie w razie jednoczesnego zacho-
wania bardzo dobrego samopoczucia pracownika i dostatecznej ilosci energii.
W razie zachowania wydajnoéci 1 dobrego samopoczucia, a wiec de facto réw-

56 E. Robak, A. Sloc_iflska, op. cit., s. 108.
57 A. Kacprzak, M. Zemigala, op. cit., s. 88.
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nowagi, przelozony ma mozliwo§¢é osiagnaé wyzsze zyski przy réwnoczesnym
ograniczeniu kosztow zwigzanych z koniecznos$cia zatrudniania i szkolenia
dodatkowych pracownikéw. Work-life balance jest zatem koncepcja, ktérej ko-
rzy$ci sa dwustronne®S,
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Summary

The employee’s right to privacy in the perspective
of work-life balance

Keywords: labour law, conflict of spheres, life balance, work, employment, health, family rela-
tions, rest, remote work, holidays.

In recent years, we have begun to notice a conflict between two life sphe-
res that are in close correlation with each other, namely private life and pro-
fessional life. Even though these are two completely contradictory levels, be-
cause one relates to rest, and the other to earning money, they remain
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interdependent and the lack of balance between them causes the collapse of
both spheres. The aim of this article is to present the benefits of maintaining
an appropriate balance between these two elements because only it allows you
to maintain healthy, proper family relationships, as well as efficiency, the
desire for self-fulfilment and satisfaction with your work. It is both the em-
ployer’s obligation and recommendation to help the employee maintain a wor-
k-life balance because his or her behaviour has a direct and meliorative impact
on the business activity, profits obtained, and costs incurred. For this purpo-
se, the legislator introduced several legal regulations aimed at making the
work system more flexible, ensuring the employee’s regeneration and mainta-
ining proper family relationships. These include legal standards relating to
parental rights, in particular the right to leave, as well as a new form of em-
ployment called “remote work”. According to the analysis, it should be stated
that the effects of implementing work-life balance contribute to improving
family relationships, reducing absenteeism and staff turnover, employee well-
-being, and increasing their motivation, efficiency and productivity because
regular rest and regeneration have a meliorative impact on the quality of work
performed. Moreover, providing employees with private space and respecting
their right to privacy translates into a more motivated and productive work
environment. It is reasonable to say that making work more flexible and hel-
ping to maintain the employee’s life balance translates into several benefits
for the employer itself. Therefore, work-life balance is a concept whose benefits
are two-sided.






