
1

Departament Prawa Pracy
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Państwo 
Zuzanna Słoczyńska - Paduch
Jakub Paduch
Ul. Strzelecka 68c m. 6
63 – 400 Ostrów Wielkopolski 
Email: jakub.paduch@o2.pl

Szanowni Państwo,

działając na podstawie art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 11 lipca 2014 r. o petycjach 
(Dz. U. z 2018 r., poz. 870) w związku z petycją wniesioną w dniu 2 lutego 2026 r. do 
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej przekazaną przez Komisję do spraw 
petycji w sprawie zwiększenia praw pracowniczych kobiet w ciąży i rodziców dzieci, 
przedstawiam następujące stanowisko.

Pracownikami, zgodnie z art. 2 Kodeksu pracy, są wyłącznie osoby zatrudnione na 
podstawie umów o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczych umów o 
pracę. W obowiązującym stanie prawnym, zatrudnienie w warunkach określonych w art. 22 
§ 1 Kodeksu pracy, tj. wykonywanie pracy określonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod 
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę, a także za 
wynagrodzeniem płatnym przez pracodawcę, jest zatrudnieniem na podstawie stosunku 
pracy, bez względu na nazwę zawartej przez strony umowy. Praca wykonywana 
w warunkach określonych w tych przepisach jest pracą świadczoną w ramach stosunku 
pracy, niezależnie od tego, jaką nazwę nadano umowie zawartej przez strony. Natomiast do 
osób zatrudnianych na podstawie umów prawa cywilnego (w szczególności na podstawie 
umów zlecenia) nie znajdują zasadniczo zastosowania przepisy prawa pracy.

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej dostrzega wyzwania stojące przed 
pracującymi rodzicami, a zwłaszcza kobietami oraz trudności związane z koniecznością 
pogodzenia życia zawodowego z obowiązkami rodzinnymi. Podejmujemy działania 
i wprowadzamy etapowo zmiany zmierzające do ułatwienia pogodzenia roli pracownika -
rodzica, są to m.in.:  

1) Ochrona kobiety w okresie ciąży oraz w okres karmienia piersią

Pracodawca zobowiązany jest chronić zdrowie i życie pracownic będących w okresie ciąży. 
Na ochronę tę składa się:

 ochrona zdrowia i życia przed zagrożeniami środowiska pracy,
 zakaz zatrudniania pracownicy w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej, 
 zakaz delegowania poza stałe miejsce pracy bez zgody pracownicy.

 Zgodnie z art. 176 § 1 Kodeksu pracy kobiety w ciąży i kobiety karmiące dziecko piersią nie 
mogą wykonywać prac uciążliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia, 
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mogących mieć niekorzystny wpływ na ich zdrowie, przebieg ciąży lub karmienie dziecka 
piersią. Wykaz tych prac został określony w rozporządzeniu Rady Ministrów z dnia 3 
kwietnia 2017 r. w sprawie wykazu prac uciążliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla 
zdrowia kobiet w ciąży i kobiet karmiących dziecko piersią (Dz. U. poz. 796). Zakaz 
zatrudniania kobiet w ciąży i kobiet karmiących dziecko piersią przy pracach uciążliwych, 
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia obowiązuje wszystkich pracodawców, 
niezależnie od charakteru prowadzonej działalności. 

Zgodnie z przepisami załącznika do ww. rozporządzenia kobiety w ciąży oraz kobiety 
karmiące dziecko piersią nie mogą być zatrudnione przy pracach w warunkach narażenia na 
promieniowanie jonizujące określonych w przepisach Prawa atomowego.

Należy także wyjaśnić, że zgodnie z art. 179 § 1 Kodeksu pracy, pracodawca zatrudniający 
pracownicę w ciąży lub karmiącą dziecko piersią przy pracy wzbronionej takiej pracownicy 
bez względu na stopień narażenia na czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, 
jest obowiązany przenieść pracownicę do innej pracy, a jeżeli jest to niemożliwe, zwolnić 
ją na czas niezbędny z obowiązku świadczenia pracy.

Warto przy tym zauważyć, że w razie gdy przeniesienie pracownicy do innej pracy powoduje 
obniżenie wynagrodzenia, pracownicy przysługuje dodatek wyrównawczy (§ 4), a w okresie 
zwolnienia z obowiązku świadczenia pracy zachowuje ona prawo do dotychczasowego 
wynagrodzenia (§ 5). Po ustaniu przyczyn uzasadniających przeniesienie pracownicy do 
innej pracy lub zwolnienie z obowiązku świadczenia pracy, pracodawca jest obowiązany 
zatrudnić pracownicę przy pracy i w wymiarze czasu pracy określonych w umowie o pracę 
(§ 6).

Po ustaniu przyczyn uzasadniających przeniesienie do innej pracy, skrócenie czasu pracy lub 
zwolnienie z obowiązku świadczenia pracy, pracodawca ma obowiązek ponownie zatrudnić 
pracownicę na warunkach ustalonych w umowie o pracę. 

Przerwa w pracy na karmienie piersią

Ponadto, zgodnie z art. 187 Kodeksu pracy pracownica karmiąca dziecko piersią ma prawo 
do dwóch półgodzinnych przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmiąca 
więcej niż jedno dziecko ma prawo do dwóch przerw w pracy, po 45 minut każda. Przerwy 
na karmienie mogą być na wniosek pracownicy udzielane łącznie. Pracownicy zatrudnionej 
przez czas krótszy niż 4 godziny dziennie przerwy na karmienie nie przysługują. Jeżeli czas 
pracy pracownicy nie przekracza 6 godzin dziennie, przysługuje jej jedna przerwa na 
karmienie.

Zwolnienie od pracy na czas wykonywania badań lekarskich dla pracownicy ciężarnej

Pracodawca ma obowiązek udzielać pracownicy ciężarnej zwolnień od pracy na zalecone 
przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w związku z ciążą, jeżeli badania te nie 
mogą być przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas nieobecności w pracy z tego 
powodu pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia (art. 185 Kodeksu pracy).

Zwolnienie od pracy z tytułu urodzenia dziecka

mailto:info@mrpips.gov.pl


tel. 222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5 
info@mrpips.gov.pl 00-513 Warszawa
https://www.gov.pl/web/rodzina

Pracownikowi - ojcu przysługuje również dwa dni zwolnienia od pracy z tytułu urodzenia 
się dziecka. Ponieważ uprawnienie to przysługuje z mocy prawa pracodawca zobowiązany 
jest zwolnić mężczyznę, któremu urodziło się dziecko, od pracy, z zachowaniem prawa do 
wynagrodzenia.

2) Ochrona pracowników korzystających z uprawnień związanych z rodzicielstwem

Uprzejmie informuję, że w okresie korzystania przez pracownika z uprawnień rodzicielskich, 
zgodnie z art. 177 Kodeksu pracy, co do zasady nie ma możliwości wypowiedzenia ani 
rozwiązania przez pracodawcę stosunku pracy (z wyłączeniem sytuacji, w której ogłoszono 
upadłość lub likwidację pracodawcy, a także gdy wystąpią przyczyny uzasadniające 
rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika). Ochrona ta podlega 
modyfikacji w przypadku rozwiązywania stosunków pracy z przyczyn niedotyczących 
pracowników (u pracodawców zatrudniających co najmniej 20 pracowników) na podstawie 
przepisów ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z 
pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (Dz. U. z 2024 r. 
poz. 61). 

Zgodnie z art. 177 § 1 Kodeksu pracy w okresie ciąży oraz w okresie urlopu 
macierzyńskiego, a także od dnia złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu 
macierzyńskiego albo jego części, urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego albo jego 
części, uzupełniającego urlopu macierzyńskiego, urlopu ojcowskiego albo jego części, urlopu 
rodzicielskiego albo jego części - do dnia zakończenia tego urlopu pracodawca nie może:

1) prowadzić przygotowań do wypowiedzenia lub rozwiązania bez wypowiedzenia 
stosunku pracy z tą pracownicą lub tym pracownikiem;

2) wypowiedzieć ani rozwiązać stosunku pracy z tą pracownicą lub tym pracownikiem, 
chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez 
wypowiedzenia z ich winy i reprezentująca pracownicę lub pracownika zakładowa 
organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy.

W przypadku złożenia przez pracownika wniosku, o którym mowa w § 1, wcześniej niż w 
terminach określonych w art. 180 § 9, art. 1802 § 4, art. 1821d § 1, art. 1823 § 2 oraz art. 183 
§ 6 zakaz, o którym mowa w § 1, zaczyna obowiązywać na:

1) 14 dni przed rozpoczęciem korzystania z części urlopu macierzyńskiego oraz części 
urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego;

2) 21 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu rodzicielskiego albo jego części;
3) 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu ojcowskiego albo jego części.

Zgodnie z art. 177 § 3 Kodeksu pracy umowa o pracę zawarta na czas określony albo na 
okres próbny przekraczający jeden miesiąc, która uległaby rozwiązaniu po upływie trzeciego 
miesiąca ciąży, ulega przedłużeniu do dnia porodu. Powyższego przepisu nie stosuje się do 
umowy o pracę na czas określony zawartej w celu zastępstwa pracownika w czasie jego 
usprawiedliwionej nieobecności w pracy.

Rozwiązanie przez pracodawcę umowy o pracę za wypowiedzeniem w okresie ciąży 
oraz w okresie urlopu macierzyńskiego, a także od dnia złożenia przez pracownika wniosku 
o udzielenie urlopu macierzyńskiego albo jego części, urlopu na warunkach urlopu 
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macierzyńskiego albo jego części, uzupełniającego urlopu macierzyńskiego, urlopu 
ojcowskiego albo jego części, urlopu rodzicielskiego albo jego części - do dnia zakończenia 
tego urlopu może nastąpić tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. 
Pracodawca jest obowiązany uzgodnić z reprezentującą pracownicę lub pracownika 
zakładową organizacją związkową termin rozwiązania umowy o pracę. W razie niemożności 
zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia, pracownicy lub pracownikowi przysługują 
świadczenia określone w odrębnych przepisach. Okres pobierania tych świadczeń wlicza się 
do okresu zatrudnienia, od którego zależą uprawnienia pracownicze.

3) Urlop macierzyński (art. 180 kodeksu pracy)

W Polsce każda pracownica ma zagwarantowane prawo do urlopu macierzyńskiego, a jego 
wymiar uzależniony jest od liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie i może wynosić 
od 20 tygodni, gdy urodzi jedno dziecko lub w przypadku porodu mnogiego od 31 do 37 
tygodni. Urlop macierzyński na celu regenerację sił po odbytym porodzie oraz umożliwienie 
pracownicy opieki nad dzieckiem w pierwszym okresie jego życia. 

Zgodnie z art. 180 § 1 Kodeksu pracy pracownicy przysługuje urlop macierzyński 
w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie;

2) 31 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie;

3) 33 tygodni - w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie;

4) 35 tygodni - w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym porodzie;

5) 37 tygodni - w przypadku urodzenia pięciorga i więcej dzieci przy jednym porodzie.

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy przejęcie części urlopu macierzyńskiego przez 
pracownika – ojca wychowującego dziecko albo przez pracownika – innego członka 
najbliższej rodziny jest możliwe w przypadku (art. 180 § 6 – 180 § 16 Kodeksu pracy): 

 rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego przez pracownicę legitymującą się 
orzeczeniem o niezdolności do samodzielnej egzystencji, po wykorzystaniu przez nią po 
porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu macierzyńskiego (rezygnacji z zasiłku 
macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi urlopu macierzyńskiego przez 
ubezpieczoną-matkę dziecka po wykorzystaniu przez nią tego zasiłku za okres co 
najmniej 8 tygodni po porodzie) jeżeli pozostałą część urlopu macierzyńskiego 
wykorzysta pracownik – ojciec wychowujący dziecko albo pracownik – inny członek 
najbliższej rodziny. Pracownica składa pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub 
elektronicznej w sprawie rezygnacji z korzystania z części urlopu macierzyńskiego w 
terminie nie krótszym niż 7 dni przed przystąpieniem do pracy. Pracodawca jest 
zobowiązany uwzględnić wniosek. Natomiast pracodawca udziela, odpowiednio, 
pracownikowi ojcu wychowującemu dziecko albo pracownikowi – innemu członkowi 
najbliższej rodziny, na wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej składany 
w terminie nie krótszym niż 14 dni przed rozpoczęciem korzystania z części urlopu 
macierzyńskiego. Pracodawca jest w takim przypadku zobowiązany uwzględnić 
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wniosek pracownika – ojca wychowującego dziecko albo pracownika – innego członka 
najbliższej rodziny - art. 180 § 6 Kodeksu pracy;

 rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego przez pracownicę, która przebywa w szpitalu 
albo w innym zakładzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonującego działalność 
leczniczą w rodzaju stacjonarne i całodobowe świadczenia zdrowotne ze względu 
na stan zdrowia uniemożliwiający jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem, 
po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu macierzyńskiego (rezygnacji 
z części zasiłku macierzyńskiego przez ubezpieczoną matkę dziecka, która przebywa 
w szpitalu albo w innym zakładzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonującego 
działalność leczniczą w rodzaju stacjonarne i całodobowe świadczenia zdrowotne 
ze względu na stan zdrowia uniemożliwiający jej sprawowanie osobistej opieki 
nad dzieckiem, po wykorzystaniu przez nią tego zasiłku za okres co najmniej 8 tygodni 
po porodzie) jeżeli część urlopu macierzyńskiego za ten okres wykorzysta pracownik – 
ojciec wychowujący dziecko albo pracownik – inny członek najbliższej rodziny (osobistą 
opiekę nad dzieckiem będzie sprawował ubezpieczony – ojciec dziecka albo 
ubezpieczony – inny członek najbliższej rodziny). W tych okolicznościach części urlopu 
macierzyńskiego udziela się na wniosek składany w wersji papierowej lub elektronicznej 
przez pracownika ojca wychowującego dziecko albo pracownika – innego członka 
najbliższej rodziny. Pracodawca jest zobowiązany uwzględnić wniosek. – 180 § 10 oraz 
180 § 11 Kodeksu pracy;

 zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyńskiego (zgonu ubezpieczonej – matki 
dziecka w czasie pobierania zasiłku macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi 
urlopu macierzyńskiego) pracownikowi – ojcu wychowującemu dziecko albo innemu 
członkowi najbliższej rodziny przysługuje prawo do części urlopu macierzyńskiego 
przypadającej po dniu zgonu pracownicy albo ubezpieczonej matce dziecka. W tych 
okolicznościach części urlopu macierzyńskiego udziela się na wniosek składany w wersji 
papierowej lub elektronicznej przez pracownika ojca wychowującego dziecko albo 
pracownika – innego członka najbliższej rodziny. Pracodawca jest zobowiązany 
uwzględnić wniosek. – art. 180 § 12 Kodeksu pracy;

 porzucenia dziecka przez pracownicę w czasie urlopu macierzyńskiego; przejęcie 
pozostałej części urlopu macierzyńskiego jest możliwe nie wcześniej niż po 
wykorzystaniu przez pracownicę po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu 
macierzyńskiego (porzucenia dziecka przez ubezpieczoną – matkę w czasie pobierania 
zasiłku macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi urlopu macierzyńskiego; 
przejęcie pozostałej części urlopu macierzyńskiego jest możliwe nie wcześniej jednak 
niż po wykorzystaniu przez ubezpieczoną-matkę dziecka zasiłku macierzyńskiego za 
okres co najmniej 8 tygodni). W tych okolicznościach części urlopu macierzyńskiego 
udziela się na wniosek składany w wersji papierowej lub elektronicznej przez 
pracownika ojca wychowującego dziecko albo pracownika – innego członka najbliższej 
rodziny. Pracodawca jest zobowiązany uwzględnić wniosek.  – art. 180 § 13 Kodeksu 
pracy;

 zgonu matki dziecka nieobjętej ubezpieczeniem społecznym w razie choroby 
i macierzyństwa określonym w ustawie z dnia 13 października 1998 r. o systemie 
ubezpieczeń społecznych, albo nieposiadającej tytułu do objęcia takim ubezpieczeniem, 
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a także w razie porzucenia dziecka przez taką matkę – art. 180 § 15 pkt 1 i 2 Kodeksu 
pracy;

 niemożności sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem przez matkę dziecka 
nieobjętą ubezpieczeniem społecznym w razie choroby i macierzyństwa albo 
nieposiadającą tytułu do takiego ubezpieczenia, legitymującą się orzeczeniem o 
niezdolności 
do samodzielnej egzystencji – art. 180 § 15 pkt 3 Kodeksu pracy
- pracownikowi – ojcu wychowującemu dziecko albo innemu członkowi najbliższej 
rodziny przysługuje prawo do części urlopu macierzyńskiego przypadającego po dniu 
zgonu matki dziecka, porzucenia przez nią dziecka albo powstania niezdolności 
do samodzielnej egzystencji.  
W tych okolicznościach części urlopu macierzyńskiego udziela się na wniosek składany 
w wersji papierowej lub elektronicznej przez pracownika ojca wychowującego dziecko 
albo pracownika – innego członka najbliższej rodziny. Pracodawca jest zobowiązany 
uwzględnić wniosek.  

Ponadto, korzystanie z części urlopu macierzyńskiego przez pracownika – ojca 
wychowującego dziecko jest możliwe w przypadku: 
 rezygnacji przez pracownicę z części urlopu macierzyńskiego po wykorzystaniu po 

porodzie co najmniej 14 tygodni takiego urlopu (rezygnacji przez ubezpieczoną – matkę 
dziecka z pobierania zasiłku macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi urlopu 
macierzyńskiego, po wykorzystaniu przez nią tego zasiłku za okres co najmniej 14 
tygodni po porodzie) jeżeli pozostałą część urlopu macierzyńskiego wykorzysta 
pracownik – ojciec wychowujący dziecko albo pracownik – inny członek najbliższej 
rodziny. Pracownica składa pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub 
elektronicznej w sprawie rezygnacji z korzystania z części urlopu macierzyńskiego w 
terminie nie krótszym niż 7 dni przed przystąpieniem do pracy. Pracodawca jest 
zobowiązany uwzględnić wniosek. Natomiast pracodawca udziela, odpowiednio, 
pracownikowi ojcu wychowującemu dziecko albo pracownikowi – innemu członkowi 
najbliższej rodziny, na wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej składany w 
terminie nie krótszym niż 14 dni przed rozpoczęciem korzystania z części urlopu 
macierzyńskiego. Pracodawca jest w takim przypadku zobowiązany uwzględnić 
wniosek pracownika – ojca wychowującego dziecko albo pracownika – innego członka 
najbliższej rodziny – art. 180 § 4 Kodeksu pracy);

 podjęcia przez matkę dziecka nieposiadającą tytułu do objęcia ubezpieczeniem 
społecznym w razie choroby i macierzyństwa określonym w ustawie z dnia 13 
października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych, zatrudnienia w wymiarze nie 
niższym niż połowa pełnego wymiaru czasu pracy, pracownikowi – ojcu 
wychowującemu dziecko przysługuje w okresie trwania zatrudnienia matki dziecka, 
prawo do części urlopu macierzyńskiego przypadającej od dnia podjęcia zatrudnienia 
przez matkę dziecka aż do wyczerpania wymiaru urlopu macierzyńskiego  – art. 180 § 
17 Kodeksu pracy.

Przed przewidywaną datą porodu pracownica może wykorzystać nie więcej niż 6 tygodni 
urlopu macierzyńskiego w celu przygotowania się do przewidywanego porodu (art. 180 § 
2 Kodeksu pracy).
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Pracownica - matka nie musi składać wniosku do pracodawcy o skorzystanie z urlopu 
macierzyńskiego, ponieważ jest to urlop, który przysługuje jej z mocy prawa, a pracodawca 
nie może odmówić jego udzielenia.

Ponadto, pracownica - matka nie ma konieczności wykorzystywania urlopu rodzicielskiego 
bezpośrednio po urlopie macierzyńskim.

Zgodnie z art. 31 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o świadczeniach pieniężnych z 
ubezpieczenia społecznego w razie choroby i macierzyństwa (Dz. U. z 2023 r. poz. 2780), 
zwanej dalej „ustawą zasiłkową”, zasiłek macierzyński za okres urlopu macierzyńskiego oraz 
urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego, przysługuje w wysokości 100% podstawy 
wymiaru zasiłku. Natomiast zasiłek macierzyński za okres urlopu rodzicielskiego przysługuje 
w wysokości 70% podstawy wymiaru zasiłku.

Zasiłek macierzyński za okresy urlopu macierzyńskiego albo urlopu na warunkach urlopu 
macierzyńskiego i urlopu rodzicielskiego przysługuje w wysokości 81,5 % podstawy 
wymiaru zasiłku pod warunkiem, że pracownica nie później niż w ciągu 21 dni po porodzie 
(albo po przyjęciu dziecka na wychowanie i wystąpieniu do sądu z wnioskiem o wszczęcie 
postępowania w sprawie przysposobienia dziecka lub po przyjęciu dziecka na wychowanie 
jako rodzina zastępcza), złoży wniosek o udzielenie po urlopie macierzyńskim albo urlopie 
na warunkach urlopu macierzyńskiego, urlopu rodzicielskiego w pełnym wymiarze.

W przypadku niewykorzystania ani jednego dnia zasiłku macierzyńskiego za okres urlopu 
rodzicielskiego (w wysokości 81,5% podstawy wymiaru zasiłku) w pierwszym roku życia 
dziecka pracownikowi przysługuje:

- zasiłek macierzyński za okres urlopu rodzicielskiego w wysokości 70% podstawy 
wymiaru zasiłku,

- jednorazowe wyrównanie pobranego zasiłku macierzyńskiego za okres urlopu 
macierzyńskiego do wysokości 100% podstawy wymiaru zasiłku (jednorazowe 
wyrównanie wypłacane jest na wniosek pracownika).

Urodzenie martwego dziecka

W przypadku urodzenia martwego dziecka pracownica ma prawo do urlopu 
macierzyńskiego. Bowiem zgodnie art. 1801 § 1 Kodeksu pracy w razie urodzenia martwego 
dziecka lub zgonu dziecka przed upływem 8 tygodni życia, pracownicy przysługuje urlop 
macierzyński w wymiarze 8 tygodni po porodzie, nie krócej jednak niż przez okres 7 dni od 
dnia zgonu dziecka. Natomiast pracownicy, która urodziła więcej niż jedno dziecko przy 
jednym porodzie, przysługuje w takim przypadku urlop macierzyński w wymiarze 
stosownym do liczby dzieci pozostałych przy życiu.

Dziecko wymagające opieki szpitalnej po urodzeniu

W razie urodzenia dziecka wymagającego opieki szpitalnej pracownica, która wykorzystała 
po porodzie 8 tygodni urlopu macierzyńskiego, pozostałą część tego urlopu może 
wykorzystać w terminie późniejszym, po wyjściu dziecka ze szpitala (art. 181 kodeksu 
pracy).

4) Uzupełniający urlop macierzyński (art. 1802 Kodeksu pracy)
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Ponadto, przepisami ustawy z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz 
niektórych innych ustaw (Dz. U. z 2024 r. poz. 1871) które weszły w życie 19 marca 2025 
r. wprowadzono do Kodeksu pracy uzupełniający urlop macierzyński, czyli nowe 
uprawnienie dla pracowników będących rodzicami dzieci przedwcześnie urodzonych i 
urodzonych w terminie, ale wymagających długotrwałej hospitalizacji. Rekompensuje ono 
wymienionym pracownikom brak możliwości przerwania urlopu macierzyńskiego do 
upływu 8 tygodni po porodzie. Uzupełniający urlop macierzyński będzie wykorzystywany 
bezpośrednio po zakończeniu urlopu macierzyńskiego, na wniosek uprawnionych 
pracowników-rodziców. Zasiłek macierzyński za okres tego urlopu będzie wynosił 100 
procent podstawy zasiłku.

Zgodnie z art. 1802 Kodeksu pracy wymiar uzupełniającego urlopu macierzyńskiego dla: 

 pracowników będących rodzicami dzieci urodzonych przed ukończeniem 28 
tygodnia ciąży lub z masą urodzeniową nie większą niż 1000g będzie uzależniony 
od okresu hospitalizacji dziecka i ustalany w proporcji tydzień urlopu za każdy 
tydzień pobytu dziecka w szpitalu do upływu 15 tygodnia po porodzie. - 
maksymalnie 15 tygodni;  

 pracowników będących rodzicami dziecka urodzonego po ukończeniu 28 tygodnia 
ciąży, a przed ukończeniem 37 tygodnia ciąży i z masą urodzeniową większą niż 
1000g będzie przyznawany w proporcji tygodnia urlopu za każdy tydzień pobytu 
dziecka w szpitalu do upływu 8 tygodnia po porodzie. - maksymalnie 8 tygodni, 

 pracowników będących rodzicami, których dziecko urodziło się po ukończeniu 37 
tygodnia ciąży i będzie wymagało hospitalizacji od 5go dnia liczonego od dnia 
porodu do upływu 8go tygodnia po porodzie będzie wynosił tydzień 
uzupełniającego urlopu macierzyńskiego za każdy tydzień pobytu dziecka w 
szpitalu w okresie od 5 dnia po porodzie do upływu 8 tygodnia po porodzie pod 
warunkiem, że pobyt ten będzie trwał przynajmniej 2 kolejne dni, przy czym 
pierwszy z tych dni będzie przypadał w okresie od 5go do 28go dnia po porodzie. 

5) Urlop rodzicielski (art. 1821a - 1821g Kodeksu pracy)

Pracownicy – rodzice dziecka mają prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania 
opieki nad dzieckiem w wymiarze do :

 41 tygodni w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,
 43 tygodni w przypadku porodu mnogiego. 

Pracownicy - rodzice dziecka posiadającego zaświadczenie, o którym mowa w art. 4 ust. 
3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży i rodzin ,,Za życiem'', mają 
prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze 
do:

 65 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie;
 67 tygodni - w przypadku porodu mnogiego.

Urlop rodzicielski ww. wymiarze przysługuje łącznie obojgu pracownikom – rodzicom 
dziecka. 
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Każdemu z rodziców dziecka przysługuje wyłączne prawo do 9 tygodni urlopu 
rodzicielskiego z ww. wymiaru urlopu. Należy zaznaczyć, że zgodnie z art. 1821a § 4 Kodeksu 
pracy jest to nieprzenoszalna część urlopu rodzicielskiego, która przysługuje nie tylko ojcu, 
ale każdemu z rodziców dziecka. Zatem z wyżej określonego wymiaru urlopu rodzicielskiego 
prawo do nieprzenoszalnych 9 tygodni tego urlopu przysługuje zarówno pracownicy, jak 
i pracownikowi- ojcu dziecka, a pozostałym wymiarem urlopu (tj. 23 albo 25) pracownicy-
rodzice dziecka mogą się podzielić według swojego uznania. 
Z dniem 26 kwietnia 2023 r. nastąpiło uniezależnienie prawa do urlopu rodzicielskiego 
(zasiłku macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi urlopu rodzicielskiego) 
od pozostawania matki dziecka w dniu porodu w zatrudnieniu (ubezpieczeniu z tytułu 
choroby i macierzyństwa). Pracownik – ojciec ma indywidualne prawo do urlopu 
rodzicielskiego (zasiłku macierzyńskiego odpowiadającego okresowi tego urlopu) z tytułu 
pozostawania w stosunku pracy (podlegania ubezpieczeniu), czyli nie jest w żaden sposób 
uzależniony od faktu pozostawania matki w zatrudnieniu lub ubezpieczeniu chorobowym.  
Zatem pracownik – ojciec dziecka może rozpocząć korzystanie z urlopu (zasiłku 
macierzyńskiego za okres tego urlopu)  albo zaraz po urodzeniu dziecka albo też 
wykorzystać ten urlop (zasiłek macierzyński za okres tego urlopu) w późniejszym okresie – 
do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko ukończy 6. rok życia.
Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie więcej niż w 5 częściach nie później 
niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6 rok życia. Urlop 
rodzicielski jest udzielany na wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej składany 
przez pracownika - rodzica dziecka w terminie nie krótszym niż 21 dni przed rozpoczęciem 
korzystania z urlopu. Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek pracownika (art. 
1821d § 1 KP).
W przypadku łączenia przez pracownika - rodzica dziecka korzystania z urlopu 
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielającego tego urlopu wymiar 
urlopu rodzicielskiego ulega wydłużeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy 
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego części, nie dłużej 
jednak niż do:
1) 82 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie ;
2) 86 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga dzieci lub więcej przy jednym porodzie.
W przypadku łączenia przez pracownika - rodzica dziecka posiadającego zaświadczenie, 
o którym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży 
i rodzin ,,Za życiem'', korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u 
pracodawcy udzielającego tego urlopu wymiar urlopu rodzicielskiego ulega wydłużeniu 
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy wykonywanej przez pracownika - rodzica dziecka 
w trakcie korzystania z urlopu lub jego części, nie dłużej jednak niż do:
1) 130 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie;
2)134 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga dzieci lub więcej przy jednym porodzie.

6) Urlop na warunkach urlopu macierzyńskiego (art. 183 – 184 Kodeksu pracy)

Pracownik, który przyjął dziecko na wychowanie jako rodzina zastępcza, z wyjątkiem 
rodziny zastępczej zawodowej, ma prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego 
w wymiarze:

mailto:info@mrpips.gov.pl


tel. 222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5 
info@mrpips.gov.pl 00-513 Warszawa
https://www.gov.pl/web/rodzina

1) 20 tygodni - w przypadku przyjęcia jednego dziecka,

2) 31 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia dwojga dzieci,

3) 33 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia trojga dzieci,

4) 35 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia czworga dzieci,

5) 37 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia pięciorga i więcej dzieci

- nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 7 roku życia, a w przypadku dziecka, 
wobec którego podjęto decyzję o odroczeniu obowiązku szkolnego, nie dłużej niż do 
ukończenia przez nie 10 roku życia.

Pracownik, który przyjął dziecko na wychowanie i wystąpił do sądu opiekuńczego z 
wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia dziecka, ma prawo do 
urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku przyjęcia jednego dziecka,

2) 31 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia dwojga dzieci,

3) 33 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia trojga dzieci,

4) 35 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia czworga dzieci,

5) 37 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjęcia pięciorga i więcej dzieci

- nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 14 roku życia.

Zgodnie z art., 183 § 3 Kodeksu pracy pracownik, który przyjął dziecko na wychowanie jako 
rodzina zastępcza, z wyjątkiem rodziny zastępczej zawodowej w wieku do 7 roku życia, a w 
przypadku dziecka, wobec którego podjęto decyzję o odroczeniu obowiązku szkolnego, do 
10 roku życia, oraz pracownik, który przyjął dziecko na wychowanie i wystąpił do sądu 
opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia dziecka, 
który przyjął dziecko w wieku do 14 roku życia - ma prawo do 9 tygodni urlopu na 
warunkach urlopu macierzyńskiego.

Pracownicy, którzy przyjęli dziecko na wychowanie jako rodzina zastępcza, z wyjątkiem 
rodziny zastępczej zawodowej, mają prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania 
opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni - w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 1;

2) 43 tygodni - w przypadkach, o których mowa w § 1 pkt 2-5;

3) 38 tygodni - w przypadku, o którym mowa w § 3.

Pracownicy, którzy przyjęli dziecko na wychowanie i wystąpili do sądu opiekuńczego z 
wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia dziecka, mają prawo do 
urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 41 tygodni - w przypadku, o którym mowa w § 11 pkt 1,

2) 43 tygodni - w przypadkach, o których mowa w § 11 pkt 2-5
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- nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 14 roku życia.

Pracownicy, o których mowa w § 3, którzy przyjęli na wychowanie dziecko w wieku do 
ukończenia 14 roku życia, mają prawo do 38 tygodni urlopu rodzicielskiego.

Pracownicy, o których mowa w § 4, w przypadku dziecka posiadającego zaświadczenie, o 
którym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży i 
rodzin ,,Za życiem'', mają prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad 
tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni - w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 1;

2) 67 tygodni - w przypadkach, o których mowa w § 1 pkt 2-5;

3) 62 tygodni - w przypadku, o którym mowa w § 3.

Pracownicy, o których mowa w § 41, w przypadku dziecka posiadającego zaświadczenie, o 
którym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży i 
rodzin "Za życiem", mają prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowania opieki nad 
tym dzieckiem w wymiarze do:

1) 65 tygodni - w przypadku, o którym mowa w § 11 pkt 1,

2) 67 tygodni - w przypadkach, o których mowa w § 11 pkt 2-5

- nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 14 roku życia.

Pracownicy, o których mowa w § 3, którzy przyjęli na wychowanie dziecko w wieku do 
ukończenia 14 roku życia, w przypadku dziecka posiadającego zaświadczenie, o którym 
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży i rodzin 
"Za życiem", mają prawo do 62 tygodni urlopu rodzicielskiego.

Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie więcej niż w 5 częściach. Do urlopu 
rodzicielskiego stosuje się odpowiednio przepisy art. 1821a § 3-7 i art. 1821c-1821g.

Urlop na warunkach urlopu macierzyńskiego jest udzielany na wniosek w postaci 
papierowej lub elektronicznej składany przez pracownika w terminie 7 dni od dnia przyjęcia 
dziecka na wychowanie jako rodzina zastępcza albo przyjęcia dziecka na wychowanie i 
wystąpienia do sądu opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie 
przysposobienia dziecka. Urlop rozpoczyna się w terminie określonym we wniosku 
pracownika, jednak nie później niż 21 dni od dnia odpowiednio przyjęcia dziecka na 
wychowanie jako rodzina zastępcza albo przyjęcia dziecka na wychowanie i wystąpienia do 
sądu opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia 
dziecka. Do wniosku dołącza się dokumenty określone w przepisach wydanych na 
podstawie art. 1868a. Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek pracownika.

Pracownik, który korzysta lub korzystał z urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego w 
związku z przyjęciem dziecka na wychowanie jako rodzina zastępcza, a następnie wystąpił 
do sądu opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia 
dziecka, ma prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego w związku z 
wystąpieniem do sądu opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie 
przysposobienia dziecka w wymiarze określonym w § 11 obniżonym o wykorzystany urlop 

mailto:info@mrpips.gov.pl


tel. 222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5 
info@mrpips.gov.pl 00-513 Warszawa
https://www.gov.pl/web/rodzina

na warunkach urlopu macierzyńskiego w związku z przyjęciem dziecka na wychowanie jako 
rodzina zastępcza.

Pracownik, który korzysta lub korzystał z urlopu rodzicielskiego w związku z przyjęciem 
dziecka na wychowanie jako rodzina zastępcza, a następnie wystąpił do sądu opiekuńczego 
z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia dziecka, ma prawo do 
urlopu rodzicielskiego w związku z wystąpieniem do sądu opiekuńczego z wnioskiem o 
wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia dziecka w wymiarze określonym w § 
41 albo 42 albo § 44 albo 45, obniżonym o wykorzystany urlop rodzicielski w związku z 
przyjęciem dziecka na wychowanie jako rodzina zastępcza.

7) Urlop ojcowski ( art. 1823 Kodeksu pracy)

Pracownik – ojciec w celu sprawowania opieki nad dzieckiem ma prawo do urlopu 
ojcowskiego w wymiarze do 2 tygodni, nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 
12 miesiąca życia albo upływu 12 miesięcy od dnia uprawomocnienia się postanowienia 
orzekającego przysposobienie dziecka i nie dłużej niż do ukończenia przez dziecko 14 roku 
życia. 
Urlop ojcowski udzielany jest na wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej składany 
przez pracownika – ojca w terminie nie krótszym niż 7 dni przed rozpoczęciem korzystania 
z urlopu.  Urlop ojcowski może być wykorzystany jednorazowo albo w nie więcej niż 
w 2 częściach, z których żadna nie może być krótsza niż tydzień. 

8) Urlop wychowawczy ( art. 186 Kodeksu pracy)

Urlop wychowawczy jest zwolnieniem od obowiązku świadczenia pracy w celu 
umożliwienia pracownikowi sprawowania osobistej opieki nad małym dzieckiem. W czasie 
urlopu wychowawczego pracownik pozostaje bez wynagrodzenia. Nabycie prawa do ww. 
urlopu uzależnione jest od spełnienia dwóch przesłanek: pozostawania w stosunku pracy 
i posiadania co najmniej 6-miesięcznego okresu zatrudnienia. 
Zgodnie z art. 186 Kodeksu pracy pracownik  zatrudniony co najmniej 6 miesięcy ma prawo 
do urlopu wychowawczego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. 
Do sześciomiesięcznego okresu zatrudnienia wlicza się poprzednie okresy zatrudnienia. 
Wymiar urlopu wychowawczego wynosi do 36 miesięcy. Urlop jest udzielany na okres nie 
dłuższy niż do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6 rok życia. 
Natomiast, jeżeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem 
o niepełnosprawności lub stopniu niepełnosprawności dziecko wymaga osobistej opieki 
pracownika, może być udzielony dodatkowy urlop wychowawczy w wymiarze do 36 
miesięcy, jednak na okres nie dłuższy niż do ukończenia przez dziecko 18 roku życia. 
Urlopy w powyższych wymiarach przysługują łącznie obojgu rodzicom lub opiekunom 
dziecka. Zgodnie z brzmieniem art. 186 § 4 Kodeksu pracy każdemu z rodziców 
lub opiekunów dziecka przysługuje wyłączne prawo do jednego miesiąca urlopu 
wychowawczego z ww. wymiaru urlopu. Prawa tego nie można przenieść na drugiego z 
rodziców lub opiekunów dziecka. Skorzystanie z urlopu wychowawczego w wymiarze co 
najmniej jednego miesiąca oznacza wykorzystanie przez rodzica lub opiekuna dziecka 
urlopu, o którym mowa w art. 186 § 4 Kodeksu pracy. Z urlopu wychowawczego mogą 
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jednocześnie korzystać oboje rodzice lub opiekunowie dziecka. W takim przypadku łączny 
wymiar urlopu wychowawczego nie może przekraczać wymiaru do 36 miesięcy. 
Urlop wychowawczy jest udzielany na wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej 
składany przez pracownika w terminie nie krótszym niż 21 dni przed rozpoczęciem 
korzystania z urlopu. Jeżeli pracownik chce wykorzystać pełen wymiar urlopu 
wychowawczego tj. 36 miesięcy, najpóźniej powinien złożyć wniosek 21 dni przed 
ukończeniem przez dziecko 36 miesiąca życia. Wówczas urlop wychowawczy zostanie 
wykorzystany do końca roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6 rok życia.  Jeżeli 
pracownik chce wykorzystać pełen wymiar urlopu wychowawczego dzieląc go na części, 
wówczas musi pamiętać, żeby wykorzystać ten urlop w częściach najpóźniej do zakończenia 
roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6 rok życia
Jeżeli wniosek o urlop wychowawczy został złożony bez zachowania terminu pracodawca 
udziela urlopu wychowawczego nie później niż z dniem upływu 21 dni od dnia złożenia 
wniosku.
Do wniosku o urlop wychowawczy pracownik dołącza następujące dokumenty:

1. oświadczenie dotyczące korzystania z części urlopu rodzicielskiego na dane dziecko 
w terminie nieprzypadającym bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu 
macierzyńskiego albo urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego, albo zasiłku za 
okres odpowiadający okresowi urlopu macierzyńskiego albo okresowi urlopu na 
warunkach urlopu macierzyńskiego, ze wskazaniem liczby części urlopu 
wykorzystanych w taki sposób;

2. oświadczenie o braku zamiaru korzystania przez drugiego rodzica albo opiekuna 
dziecka z urlopu wychowawczego przez okres wskazany we wniosku albo o okresie, 
w którym drugi rodzic albo opiekun dziecka zamierza korzystać z urlopu 
wychowawczego w okresie objętym wnioskiem;

3. kopię prawomocnego orzeczenia o niepełnosprawności lub stopniu 
niepełnosprawności dziecka, na które ma być udzielony wydłużony urlop 
wychowawczy.

Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek pracownika. Pracownik może wycofać 
wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego nie później niż na 7 dni przed rozpoczęciem 
korzystania z urlopu, składając pracodawcy w postaci papierowej lub elektronicznej 
oświadczenie w tej sprawie. Urlop wychowawczy jest udzielany nie więcej niż w 5 częściach. 
Liczbę części urlopu ustala się w oparciu o liczbę złożonych wniosków o udzielenie urlopu.
Rodzic dziecka ma prawo do urlopu wychowawczego w wymiarze do 36 miesięcy, jeżeli:

1. drugi rodzic dziecka nie żyje,
2. drugiemu rodzicowi dziecka nie przysługuje władza rodzicielska,
3. drugi rodzic dziecka został pozbawiony władzy rodzicielskiej albo taka władza 

uległa ograniczeniu lub zawieszeniu.

W przypadku, gdy dziecko pozostaje pod opieką jednego opiekuna przysługuje mu urlop 
wychowawczy w wymiarze do 36 miesięcy. 
Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie 
od dnia złożenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego wniosku o:
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 udzielenie urlopu wychowawczego – do dnia zakończenia tego urlopu,
 obniżenie wymiaru czasu pracy – do dnia powrotu do nieobniżonego wymiaru czasu 

pracy, nie dłużej jednak niż przez łączny okres 12 miesięcy.

Rozwiązanie przez pracodawcę umowy jest dopuszczalne tylko w razie ogłoszenia upadłości 
lub likwidacji pracodawcy, a także gdy zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie 
umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika.  Pracodawca po zakończeniu urlopu 
wychowawczego dopuszcza pracownika do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jeżeli 
nie jest to możliwe – na stanowisku równorzędnym z zajmowanym przed rozpoczęciem 
urlopu na warunkach nie mniej korzystnych od tych, które obowiązywałyby, 
gdyby pracownik nie korzystał z urlopu.

9) Możliwość obniżenia wymiaru czasu pracy (art. 1867 Kodeksu pracy)

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego może złożyć pracodawcy wniosek 
w postaci papierowej lub elektronicznej o obniżenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru 
nie niższego niż połowa pełnego wymiaru czasu pracy w okresie, w którym mógłby 
korzystać z takiego urlopu. Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek pracownika.

Wniosek składa się na 21 dni przed rozpoczęciem wykonywania pracy w obniżonym 
wymiarze czasu pracy. Do wniosku dołącza się dokumenty określone w przepisach 
wydanych na podstawie art. 1868a. Jeżeli wniosek został złożony bez zachowania terminu, 
pracodawca obniża wymiar czasu pracy nie później niż z upływem 21 dni od dnia złożenia 
wniosku.

W przypadku skorzystania przez pracownika z części urlopu wychowawczego pracownik 
ten może korzystać z obniżonego wymiaru czasu pracy, przez okres odpowiadający 
pozostałemu do wykorzystania wymiarowi urlopu wychowawczego, nie dłużej jednak niż 
do zakończenia roku kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6 rok życia.

Korzystanie z obniżonego wymiaru czasu pracy, nie obniża wymiaru urlopu 
wychowawczego.

10) Zakaz wypowiedzenia i rozwiązania umowy o pracę przez okres 12 miesięcy (art. 
1868 Kodeksu pracy)

Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie od dnia 
złożenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia zakończenia tego urlopu;

2) obniżenie wymiaru czasu pracy - do dnia powrotu do nieobniżonego wymiaru czasu 
pracy, nie dłużej jednak niż przez łączny okres 12 miesięcy.

W przypadkach, o których mowa powyżej, rozwiązanie przez pracodawcę umowy jest 
dopuszczalne tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy, a także gdy 
zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy 
pracownika.

W przypadku złożenia przez pracownika wniosku, o którym mowa w § 1, wcześniej niż 21 
dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu wychowawczego albo obniżonego wymiaru 
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czasu pracy, zakaz, o którym mowa w § 1, zaczyna obowiązywać na 21 dni przed 
rozpoczęciem korzystania z urlopu albo obniżonego wymiaru czasu pracy.

W przypadku złożenia przez pracownika wniosku, o którym mowa w § 1, po dokonaniu 
czynności zmierzającej do rozwiązania umowy o pracę, umowa rozwiązuje się w terminie 
wynikającym z tej czynności.

11) Zwolnienie od pracy z tytułu wychowywania dziecka do lat 14

Pracownikowi wychowującemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat przysługuje 
w ciągu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wymiarze 16 godzin albo 2 dni. 

Wymiar ww. zwolnienia nie zależy od liczby dzieci pozostających na wychowaniu. Tym 
samym zarówno pracownik mający jedno dziecko w wieku do 14 lat, jak i pracownik mający 
dwoje lub więcej dzieci w wieku do 14 lat ma prawo do zwolnienia w wymiarze 16 godzin 
lub 2 dni. W przypadku gdy pracownik ma więcej niż jedno dziecko, ze zwolnienia może 
korzystać do czasu ukończenia przez najmłodsze z dzieci 14. roku życia.

Przepis art. 1891 Kodeksu pracy wprowadza regułę, że m.in. z prawa do zwolnienia od pracy 
w wymiarze 16 godzin albo 2 dni w roku kalendarzowym z zachowaniem prawa 
do wynagrodzenia (art. 188 Kodeks pracy) może korzystać tylko jeden z rodziców lub 
opiekunów. Rodzice lub opiekunowie mogą rozstrzygnąć, które z nich będzie korzystać z 
tego uprawnienia – o czym powinni poinformować pracodawców lub pracodawcę (jeżeli są 
zatrudnieni w jednym zakładzie pracy).

Prawo do tego zwolnienia nie jest zależne od tego, czy dziecko ma zapewnioną opiekę innej 
osoby, i przysługuje nawet w przypadku gdy jedno z rodziców lub opiekunów nie pracuje, 
sprawując faktyczną opiekę nad dzieckiem. Wynika to bezpośrednio z brzmienia przepisu, 
który – jak to już zaznaczono wyżej - jako warunek skorzystania ze zwolnienia przewiduje 
wychowywanie przynajmniej jednego dziecka do lat 14, a nie np. niemożność sprawowania 
opieki nad dzieckiem przez inną osobę.

12) Dopuszczenie do pracy pracownika po urlopach związanych z rodzicielstwem

Pracodawca zobowiązany jest dopuścić pracownicę-matkę do pracy po powrocie z urlopu 
macierzyńskiego, rodzicielskiego lub wychowawczego na dotychczasowe stanowisko, a 
jeżeli nie będzie to możliwe na stanowisko równorzędne z zajmowaniem przed 
rozpoczęciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadającym jej kwalifikacjom 
zawodowym, za wynagrodzeniem nie niższym od wynagrodzenia za pracę przysługującym 
pracownicy – matce w dniu podjęcia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym urlopem. 
(art. 1864 Kodeksu pracy). 

13) Zakaz zatrudniania pracownika opiekującego się dzieckiem w godzinach 
nadliczbowych, w porze nocnej, tzw. przerywanym systemie czasu pracy oraz 
delegowania poza stałe miejsce pracy oraz pracownicy w ciąży (art.  178 Kodeksu 
pracy)

Pracownicy w ciąży nie wolno zatrudniać w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej. 
Pracownicy w ciąży nie wolno bez jej zgody delegować poza stałe miejsce pracy ani 

mailto:info@mrpips.gov.pl


tel. 222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5 
info@mrpips.gov.pl 00-513 Warszawa
https://www.gov.pl/web/rodzina

zatrudniać w systemie czasu pracy, o którym mowa w art. 139 – przerywany system czasu 
pracy.

Pracownika wychowującego dziecko do ukończenia przez nie 8 roku życia nie wolno bez 
jego zgody zatrudniać w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie czasu pracy, 
o którym mowa w art. 139, oraz delegować poza stałe miejsce pracy.

Należy przy tym pamiętać, że jeżeli oboje rodzice (lub opiekunowie) dziecka są zatrudnieni, 
ze wspomnianych uprawnień może korzystać tylko jedno z nich.

14) Możliwość skorzystania z elastycznej organizacji pracy

Pracownica- matka, która zdecyduje się na powrót do pracy może skorzystać z elastycznych 
form organizacji czasu pracy, w celu łatwiejszego godzenia życia zawodowego z życiem 
prywatnym oraz wnioskować o skrócony wymiar czasu pracy.

Umożliwienie szerszego stosowania elastycznej organizacji pracy w celu zwiększenia 
uprawnień polegających na dostosowywaniu przez pracownika jego organizacji pracy do 
indywidualnych potrzeb, w tym poprzez: pracę zdalną, elastyczne rozkłady czasu pracy 
(ruchomy czas pracy, indywidualny rozkład czasu pracy, weekendowy system czasu pracy, 
system skróconego tygodnia pracy i przerywany czas pracy) i pracę w niepełnym wymiarze 
czasu pracy. 

Zgodnie z art.  1881 § 1 Kodeksu pracy pracownik wychowujący dziecko, do ukończenia 
przez nie 8 roku życia, może złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej 
o zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek składa się w terminie nie 
krótszym niż 21 dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji 
pracy.

Za elastyczną organizację pracy, o której mowa powyżej, uważa się pracę zdalną, system 
czasu pracy, o którym mowa w art. 139, art. 143 i art. 144, rozkłady czasu pracy, o których 
mowa w art. 1401 lub art. 142, oraz obniżenie wymiaru czasu pracy (art.  1881 §  2 K.p.).

W przedmiotowym wniosku wskazuje się:

1. imię i nazwisko oraz datę urodzenia dziecka;
2. przyczynę konieczności skorzystania z elastycznej organizacji pracy;
3. termin rozpoczęcia i zakończenia korzystania z elastycznej organizacji pracy;
4. rodzaj elastycznej organizacji pracy, z której pracownik planuje korzystać (art. 1881 

§ 3 K.p.).

Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzględniając potrzeby pracownika, w tym termin oraz 
przyczynę konieczności korzystania z elastycznej organizacji pracy, a także potrzeby 
i możliwości pracodawcy, w tym konieczność zapewnienia normalnego toku pracy, 
organizację pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika (art. 1881§ 4 K.p.).

Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzględnieniu 
wniosku albo o przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku, albo o innym możliwym 
terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy niż wskazany we wniosku, w terminie 7 
dni od dnia otrzymania wniosku (art. 1881 §  5 K.p.).
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Pracownik korzystający z elastycznej organizacji pracy, o której mowa w art. 1881 § 1 K.p., 
może w każdym czasie złożyć wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o powrót do 
poprzedniej organizacji pracy przed upływem terminu wskazanego we wniosku o 
zastosowanie elastycznej organizacji pracy, gdy uzasadnia to zmiana okoliczności będąca 
podstawą do korzystania przez pracownika z elastycznej organizacji pracy. Pracodawca, po 
rozpatrzeniu powyższego wniosku, z uwzględnieniem okoliczności, o których mowa art. 
1881 § 4 K.p., informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o 
uwzględnieniu albo przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku, albo o możliwym terminie 
powrotu do pracy, 
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku (art. 1881 § 6 K.p.).

Za elastyczną organizację pracy będzie uważać się pracę zdalną, system przerywanego czasu 
pracy, system skróconego tygodnia pracy, system pracy weekendowej, ruchomy czas pracy, 
indywidualny rozkład czasu pracy oraz obniżenie wymiaru czasu pracy.

1) praca zdalna: 

Pracą zdalną jest praca wykonywana całkowicie lub częściowo w miejscu wskazanym przez 
pracownika i każdorazowo uzgodnionym z pracodawcą, w tym pod adresem zamieszkania 
pracownika, w szczególności z wykorzystaniem środków bezpośredniego porozumiewania 
się na odległość. Zgodnie z nowymi przepisami Kodeksu pracy w zakresie pracy zdalnej 
pracodawca będzie, co do zasady, musiał uwzględnić wniosek o pracę zdalną złożony przez:

1) pracownika–rodzica dziecka posiadającego zaświadczenie, o którym mowa 
w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży i rodzin 
"Za życiem", 

2) pracownika - rodzica: 
a) dziecka legitymującego się orzeczeniem o niepełnosprawności albo orzeczeniem 

o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepełnosprawności określonym w 
przepisach o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób 
niepełnosprawnych oraz 

b) dziecka posiadającego odpowiednio opinię o potrzebie wczesnego wspomagania 
rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie kształcenia specjalnego lub orzeczenie 
o potrzebie zajęć rewalidacyjno-wychowawczych, o których mowa w przepisach 
ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo oświatowe, 

3) pracownicę w ciąży,
4) pracownika wychowującego dziecko do ukończenia przez nie 4. roku życia,
5) pracownika sprawującego opiekę nad innym członkiem najbliższej rodziny lub inną 

osobą pozostającą we wspólnym gospodarstwie domowym, posiadającymi orzeczenie 
o niepełnosprawności albo o znacznym stopniu niepełnosprawności. 

Pracodawca będzie mógł takiemu pracownikowi odmówić pracy zdalnej tylko, jeżeli jej 
wykonywanie nie będzie możliwe ze względu na  rodzaj pracy albo jej organizację. 
O przyczynie odmowy pracodawca będzie musiał poinformować pracownika.

2) system przerywanego czasu pracy:
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Zgodnie z art. 139 § 1 Kodeksu pracy  jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej 
organizacją, może być stosowany system przerywanego czasu pracy według z góry 
ustalonego rozkładu przewidującego nie więcej niż jedną przerwę w pracy w ciągu doby, 
trwającą nie dłużej niż 5 godzin. Przerwy nie wlicza się do czasu pracy, jednakże za czas tej 
przerwy pracownikowi przysługuje prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy 
wynagrodzenia należnego za czas przestoju.

3) system skróconego tygodnia pracy:

Zgodnie z art. 143 na pisemny wniosek pracownika może być do niego stosowany system 
skróconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy przez 
pracownika przez mniej niż 5 dni w ciągu tygodnia, przy równoczesnym przedłużeniu 
dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym 
nieprzekraczającym 1 miesiąca.

4)  system pracy weekendowej:

Zgodnie z art. 144 Kodeksu pracy na pisemny wniosek pracownika może być do niego 
stosowany system czasu pracy, w którym praca jest świadczona wyłącznie w piątki, soboty, 
niedziele i święta. W tym systemie jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru 
czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym 
nieprzekraczającym 1 miesiąca.

5)  ruchomy czas pracy: 

Zgodnie z art. 1401 Kodeksu pracy rozkład czasu pracy może przewidywać różne godziny 
rozpoczynania pracy w dniach, które zgodnie z tym rozkładem są dla pracowników dniami 
pracy. Ponadto rozkład czasu pracy może przewidywać przedział czasu, w którym 
pracownik decyduje o godzinie rozpoczęcia pracy w dniu, który zgodnie z tym rozkładem 
jest dla pracownika dniem pracy. Wykonywanie pracy zgodnie z ww. rozkładami czasu pracy 
nie może naruszać prawa pracownika do odpoczynku. Dodatkowo w ww. rozkładach czasu 
pracy ponowne wykonywanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach 
nadliczbowych.

6)  indywidualny rozkład czasu pracy:

Zgodnie z  art. 142 Kodeksu pracy na pisemny wniosek pracownika pracodawca może 
ustalić indywidualny rozkład jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, którym 
pracownik jest objęty.

Pracodawca jest obowiązany uwzględnić wniosek:
1. pracownika - małżonka albo pracownika - rodzica dziecka w fazie prenatalnej, w 

przypadku ciąży powikłanej,
2. pracownika - rodzica dziecka posiadającego zaświadczenie, o którym mowa w art. 

4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciąży i rodzin "Za 
życiem" (Dz.U. z 2020 r. poz. 1329),

3.  pracownika - rodzica:
a) dziecka legitymującego się orzeczeniem o niepełnosprawności albo 

orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepełnosprawności 
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określonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz 
zatrudnianiu osób niepełnosprawnych oraz

b)  dziecka posiadającego odpowiednio opinię o potrzebie wczesnego 
wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie kształcenia 
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajęć rewalidacyjno-
wychowawczych, o których mowa w przepisach ustawy z dnia 14 grudnia 
2016 r. - Prawo oświatowe (Dz.U. z 2021 r. poz. 1082 oraz z 2022 r. poz. 
655 i 1079)
- o wykonywanie pracy w systemie czasu pracy, o którym mowa w art. 139, 
lub rozkładzie czasu pracy, o którym mowa w art. 1401 albo w art. 142, 
złożony w postaci papierowej lub elektronicznej.

Pracodawca może odmówić uwzględnienia wniosku, o którym mowa w § 1, jeżeli jego 
uwzględnienie nie jest możliwe ze względu na organizację pracy lub rodzaj pracy 
wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzględnienia wniosku 
pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej.

7)  obniżenie wymiaru czasu pracy: 

Zgodnie z art. 1867  § 1 Kodeksu pracy pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego 
może złożyć pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o obniżenie jego 
wymiaru czasu pracy do wymiaru nie niższego niż połowa pełnego wymiaru czasu pracy w 
okresie, w którym mógłby korzystać z takiego urlopu. Pracodawca jest obowiązany 
uwzględnić wniosek pracownika. Wniosek składa się na 21 dni przed rozpoczęciem 
wykonywania pracy w obniżonym wymiarze czasu pracy. Jeżeli wniosek został złożony bez 
zachowania terminu, pracodawca obniża wymiar czasu pracy nie później niż z upływem 21 
dni od dnia złożenia wniosku. W przypadku skorzystania przez pracownika z części urlopu 
wychowawczego pracownik ten może korzystać z obniżonego wymiaru czasu pracy, o 
którym mowa powyżej, przez okres odpowiadający pozostałemu do wykorzystania 
wymiarowi urlopu wychowawczego, nie dłużej jednak niż do zakończenia roku 
kalendarzowego, w którym dziecko kończy 6 rok życia.

15) Urlop opiekuńczy

Pracownicy rodzice będą mogli skorzystać z bezpłatnego urlopu opiekuńczego w wymiarze 
5 dni w roku kalendarzowym. Zgodnie z art. 1731 § 1 Kodeksu pracy, pracownikowi 
przysługuje w ciągu roku kalendarzowego urlop opiekuńczy, w wymiarze 5 dni, w celu 
zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub 
zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga opieki lub wsparcia 
z poważnych względów medycznych. Za członka rodziny uważa się syna, córkę, matkę, ojca 
lub małżonka.  

Urlopu opiekuńczego udziela się na wniosek pracownika złożony w postaci papierowej lub 
elektronicznej w terminie nie krótszym niż 1 dzień przed rozpoczęciem korzystania z tego 
urlopu. We wniosku pracownik wskazuje imię i nazwisko osoby, która wymaga opieki lub 
wsparcia z poważnych względów medycznych, przyczynę konieczności zapewnienia 
osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku członka rodziny - stopień 
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pokrewieństwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebędącej członkiem rodziny - 
adres zamieszkania tej osoby.

Należy zauważyć, że nie ma w Kodeksie pracy przepisu, który wprost reguluje, że 
w przypadku urlopu opiekuńczego jeden dzień pracy to 8 godzin. W związku z powyższym 
urlopu opiekuńczego udziela się w dni, które są dla pracownika dniami pracy, zgodnie 
z obowiązującym go rozkładem czasu pracy. Jeden dzień urlopu opiekuńczego stanowi 
jeden dzień pracy bez względu na liczbę godzin, którą pracownik ma do przepracowania. 
Za czas urlopu opiekuńczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia mimo, że nie 
wynika to bezpośrednio z art. 1731 Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 80 Kodeksu pracy 
wynagrodzenie przysługuje za pracę wykonaną. Za czas niewykonywania pracy pracownik 
zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wówczas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowią. 

16) Siła wyższa

Zgodnie z art. 1481 Kodeksu pracy pracownikowi przysługuje w ciągu roku kalendarzowego 
zwolnienie od pracy,  w wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu działania siły wyższej w 
pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli jest 
niezbędna natychmiastowa obecność pracownika. Podczas korzystania ze zwolnienia od 
pracy z powodu działania siły wyższej pracownik pozostaje w stosunku pracy i zachowuje 
swoje prawa pracownicze. Za czas tego zwolnienia od pracy, pracownik zachowuje prawo 
do 50% wynagrodzenia obliczanego co do zasady jak wynagrodzenie za czas urlopu 
wypoczynkowego. 
Pracodawca zobowiązany jest udzielić ww. zwolnienia na wniosek zgłoszony przez 
pracownika najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia. O sposobie wykorzystania 
w danym roku kalendarzowym zwolnienia od pracy decyduje pracownik w pierwszym 
wniosku o udzielenie takiego zwolnienia złożonym w danym roku kalendarzowym. 
Zwolnienie od pracy udzielane w wymiarze godzinowym, dla pracownika zatrudnionego 
w niepełnym wymiarze czasu pracy ustala się proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego 
pracownika. Niepełną godzinę zwolnienia od pracy zaokrągla się w górę do pełnej godziny. 
W zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym stosuje 
się odpowiednio do pracownika, dla którego dobowa norma czasu pracy, wynikająca 
z odrębnych przepisów, jest niższa niż 8 godzin. Rozwiązanie to jest analogiczne 
jak w art. 1542 § 3 Kodeksu pracy, który dotyczy zasad udzielania urlopu wypoczynkowego. 
Pojęcie siły wyższej zostało zdefiniowane w orzecznictwie, zgodnie z którym za siłę wyższą 
uznaje się zdarzenie, które jest zewnętrzne, niemożliwe do przewidzenia i któremu 
nie można byłoby zapobiec. W związku z powyższym pracownik może złożyć wniosek 
o zwolnienie od pracy z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych 
spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli jest niezbędna natychmiastowa obecność 
pracownika najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia, a pracodawca zobowiązany 
jest udzielić mu tego zwolnienia. Ustawodawca nie wskazał konkretnego terminu, w którym 
pracownik mógłby złożyć ww. wniosek wcześniej. Jednakże, żeby pracownik mógł 
skorzystać z ww. zwolnienia od pracy musi spełnić łącznie wszystkie przesłanki. Należy 
także zwrócić uwagę, że przepis nie przyznaje zwolnienia we wszelkich przypadkach 
wystąpienia wypadku lub choroby, ale tylko wtedy, jeżeli występują one w kontekście 
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rodzinnym oraz mają charakter pilny, a także powodują, że niezbędna jest natychmiastowa 
obecność pracownika, który w związku z tymi okolicznościami, nie może w danym czasie 
pozostawać w dyspozycji pracodawcy.  Wprowadzona regulacja ma na celu ułatwienie 
godzenia życia prywatnego z życiem rodzinnym oraz umożliwienie pracownikowi 
zareagowania 
w nadzwyczajnej sytuacji na nagłą sytuację kryzysową poprzez skorzystanie z możliwości 
zwolnienie od pracy. 

Pracownik może złożyć ww. wniosek dzień wcześniej o ile spełnia wszystkie przesłanki, a 
mianowicie: 

 powodem zwolnienia jest działanie siły wyższej,
 siła wyższa dotyczy pilnych spraw rodzinnych spowodowanych chorobą lub 

wypadkiem,
 niezbędna jest natychmiastowa obecność pracownika.

Ponadto, pragnę zauważyć, że zgodnie z art. art. 281 pkt 5 Kodeksu pracy: kto, będąc 
pracodawcą lub działając w jego imieniu narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy
o uprawnieniach pracowników związanych z rodzicielstwem i zatrudnianiu młodocianych 
podlega karze grzywny od 1000 zł do 30 000 zł. Naruszeniem regulacji z art. 1481 Kodeksu 
pracy będzie nie udzielenie pracownikowi dni albo godzin zwolnienia od pracy z powodu 
działania siły wyższej. Jednakże nie dotyczy to wniosków bezzasadnych, nie mieszczących 
się w zakresie przedmiotowym art. 1481 kp, które np. były planowane, można było je 
przewidzieć. Przepisy Kodeksu pracy nie przewidują odmowy udzielenia pracownikowi 
zgody na wykorzystanie ww. zwolnienia od pracy. Wniosek pracownika o udzielenie 
zwolnienia od pracy z powodu działania siły wyższej w pilnych sprawach rodzinnych 
spowodowanych chorobą lub wypadkiem, jeżeli jest niezbędna natychmiastowa obecność 
pracownika ma charakter wiążący dla pracodawcy. 

Uprzejmie informuję, że obecnie nie sa prowadzone prace legislacyjne mające na celu 
zmianę w zakresie uprawnień związanych z rodzicielstwem. Podjęcie takich działań wymaga 
szczegółowej analizy. Natomiast rozpoczęcie prac legislacyjnych dotyczących uregulowania 
powyższych kwestii musi zostać poprzedzone dokonaniem oceny skutków wprowadzenia 
zmiany obecnych rozwiązań m.in. na sektor finansów publicznych, na konkurencyjność 
gospodarki i przedsiębiorczość, w tym funkcjonowanie przedsiębiorców oraz na rynek 
pracy. Powinno być także poddane szerokiej dyskusji, m.in. z partnerami społecznymi, tj. 
przedstawicielami reprezentatywnych organizacji pracodawców i związków zawodowych w 
Radzie Dialogu Społecznego.

Pouczenie

Zgodnie z art. 13 ust. 2 ww. ustawy o petycjach sposób załatwienia petycji nie może być 
przedmiotem skargi.

Z wyrazami szacunku
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dr hab. Krzysztof Stefański
Dyrektor
Departamentu Prawa Pracy

/-podpisano elektronicznie-/

Do wiadomości:

1. Biuro Ministra

2. Komisja ds. petycji
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