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Mogłoby się wydawać, że losy weksla jako 
zabezpieczenia roszczeń pracodawcy ze stosunku 
pracy są już przesądzone, gdy w orzeczeniu 
z 2011 roku. Sąd Najwyższy dokonał wolty w stosunku 

do wcześniejszej linii orzeczniczej, uznając, że w stosunkach 
pracy weksle są nieważne (sygn. akt II PK 159/10, OSNP 
2012/7-8/87). Prędko podchwyciło tę argumentację Minister-
stwo Pracy i Polityki Społecznej, kategorycznie uznając je  
za niezgodne z prawem (stanowisko z 3 kwietnia 2013 r.). 
Jednak jako że ani nie mamy systemu precedensów (wyroki 
SN, co do zasady, nie wiążą innych sądów), ani stanowisko 
resortu pracy nie jest wiążące, życie weksla w środowisku 
pracy toczyło się więc nadal w niezmienionej formie. 
W końcu tamę zjawisku postanowili położyć posłowie, wyta-
czając przeciwko wekslom ciężkiego kalibru działo ustawo-
we – ostateczny i bezdyskusyjny zakaz stosowania weksli 
wpisany jako jedna z zasad prawa pracy w ustawie  
z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, 
poz. 94 z późn. zm.). Projekt pod koniec września został skie-
rowany do pierwszego czytania w Sejmie i już po wstępnej 
lekturze wiadomo, że działo strzelać będzie niecelnie.
Z lakonicznego uzasadnienia projektu można się dowie-
dzieć, co kierowało posłami – święte oburzenie i chęć 
szczera ochrony słabszej strony stosunku pracy, czyli pra-
cownika. Z argumentacji okołoprawnej pojawia się jeszcze 
wola usunięcia wszelkich wątpliwości interpretacyjnych 
w omawianym zakresie. I tu niestety pierwszy zawód (dla 
posłów): w zaledwie trzech projektowanych przepisach ga-
limatias jest tak wielki, że będzie wręcz odwrotnie. Pewnie 
najbardziej kuriozalnym rezultatem pracy posłów jest to,  
iż z projektowanych zapisów wynika wyraźnie jedynie 
zakaz stosowania weksli do zabezpieczenia przyszłych 

roszczeń pracodawcy. W prak-
tyce oznaczałoby to, że weksle 
zabezpieczające już istniejące 
wierzytelności mogłyby nadal 
funkcjonować, choć powołane 
wyżej orzeczenie SN właśnie 
te weksle uznało za nieważ-
ne, a uzasadnienie projektu 
jasno wskazuje, że zamiarem 
posłów jest, aby i one były 
niedopuszczalne. 
Nie bardzo wiadomo także, 
dlaczego zakaz stosowania 
weksli miałby stać się jedną 
z podstawowych zasad prawa 
pracy, które przecież służą 
jako wytyczne interpretacyj-
ne dla pozostałych przepisów 
znajdujących się w kodeksie 
pracy. Można się tylko domy-
ślać, że powodem umiesz-
czenia projektowanych 

przepisów akurat w tej części kodeksu pracy była chęć ich 
powiązania z zasadą ochrony pracownika. Sformułowa-
nie „ochrony słabszej strony stosunku pracy” użyte jako 
wytrych nie powinno jednak zastąpić prawdziwej refleksji 
i analizy prawnej, czy rzeczywiście słuszny interes praco-
dawcy nie przemawiałaby w pewnych sytuacjach za możli-
wością dopuszczenia stosowania weksli na zabezpieczenie 
jego roszczeń. 
I tak wydaje się, że w przypadku zabezpieczenia roszczeń 
pracodawcy z umów o zakazie konkurencji po ustaniu 
zatrudnienia bądź umów o podnoszenie kwalifikacji za-
wodowych nie ma przeciwwskazań natury prawnej dla 
dopuszczenia stosowania weksli. Roszczenia pracodaw-
cy z umowy o zakazie konkurencji nie powstaną w ogóle, 
jeśli pracownik nie naruszy zawartej umowy poprzez 
podjęcie działalności konkurencyjnej. Z kolei w przypad-
ku umów o szkolenie pracownik nie jest przecież zobo-
wiązany do korzystania z finansowania szkolenia przez 
pracodawcę. Jeśli jednak przyjął świadczenie, powinien 
uczciwie wywiązać się z obowiązku zwrotu finansowania 
w sytuacjach określonych w umowie. W obydwu przy-
padkach zatem to swobodna decyzja pracownika uru-
chomiłaby ewentualne dochodzenie przez pracodawcę 
roszczenia z weksla i w tej konfiguracji na ochronę pra-
cownik nie zasługuje.

Agata Mierzwa
Senior Associate  
z kancelarii Domański  
Zakrzewski Palinka 
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Europejski Trybunał Praw 
Człowieka orzekł, że 
zwolnienie z pracy z powodu 
zarażenia wirusem HIV jest 
dyskryminujące i narusza 
prawo do poszanowania życia 
rodzinnego i prywatnego. 
Trybunał poruszył istotną 
i drażliwą kwestię, która była 
również przedmiotem rozwa-
żań w orzecznictwie polskich 
sądów. Zagadnienie to było 
m.in. przedmiotem rozstrzy-
gnięcia Trybunału Konstytu-
cyjnego w wyroku  
z 23 listopada 2009 r. (sygn. akt 
P 61/08, OTK-A 2009/10/150), 
zgodnie z którym przepisy 
uznające pracownika będą-

cego nosicielem wirusa HIV 
za całkowicie niezdolnego do 
pracy są niezgodne z konsty-
tucją. Wyrok dotyczył pełnie-
nia służby w policji, ale tezy 
zawarte w jego uzasadnie-
niu mają bardziej generalny 
charakter i pozostają aktual-
ne w przypadku wszystkich 
innych pracowników. Wynika 
z nich, że samo stwierdzenie 
u pracownika nosicielstwa 
wirusa HIV nie jest równo-
znaczne z uznaniem go za 
niezdolnego do pracy. 
W szczególności Trybunał 
Konstytucyjny powołał się na 
Kodeks postępowania wobec 
HIV/AIDS w środowisku pracy, 
wydany przez Międzynarodo-
wą Organizację Pracy (MOP). 
Zgodnie z jego postanowie-
niami nosicielstwo wirusa 
HIV powinno być trakto-
wane w stosunkach pracy 
jak każda inna choroba i nie 
może stanowić przyczyny 
wypowiedzenia czy rozwią-
zania umowy o pracę, dopóki 
stan zdrowia pracownika nie 
powoduje niezdolności do 
wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku. Kodeks 
zakazuje przy tym wszelkich 
działań dyskryminujących 
ze względu na nosicielstwo 
wirusa HIV. Chociaż postano-
wienia kodeksu nie mają cha-

rakteru przepisów prawnie 
wiążących i stanowią wyłącz-
nie zalecenia MOP, to jednak 
wyznaczają pewne standardy 
i określają sposób postępowa-
nia w tego rodzaju sytuacjach. 
Mając powyższe na uwadze, 
należy przyjąć stanowisko, 
że samo nosicielstwo wirusa 
HIV nie może stanowić uza-
sadnionej przyczyny wypo-
wiedzenia czy rozwiązania 
z pracownikiem umowy 
o pracę. W szczególności 
nie przesądza o niezdolności 
pracownika do świadczenia 
pracy. Może natomiast uza-
sadniać rozwiązanie umowy, 
jeżeli stan zdrowia pracow-
nika nie będzie pozwalał mu 
na wykonywanie pracy na 
zajmowanym stanowisku. 
Wówczas jednak znajdują za-
stosowanie ogólne przepi-
sy dotyczące rozwiązywania 
umów o pracę z powodu nie-
zdolności do pracy spowodo-
wanej chorobą. 
Można również wyobra-
zić sobie takie stanowiska 
pracy, w przypadku których 
nosicielstwo wirusa może 
prowadzić do zagrożenia 
bezpieczeństwa. Musi to 
być jednak realne zagroże-
nie, spowodowane stanem 
zdrowia pracownika bę-
dącego nosicielem wirusa, 

tudzież warunkami świad-
czenia pracy przez takiego 
pracownika. Wówczas 
w konkretnych okoliczno-
ściach rozwiązanie umowy 
o pracę może być uzasadnio-
ne, w szczególności z powo-
łaniem się na zasady BHP 
czy ochronę szeroko pojętego 
bezpieczeństwa. 
Uzasadnienie rozwiąza-
nia umowy nie może jednak 
sprowadzać się jedynie do 
powszechnego przekonania 
o istnieniu zagrożenia, jeżeli  
faktycznie zagrożenie takie 
nie występuje. W takim przy-
padku rozwiązanie stosunku 
pracy byłoby działaniem  
dyskryminującym w świetle 
art. 183a par. 1 ustawy  
z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks 
pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, 
poz. 94 z późn. zm.). Katalog 
kryteriów dyskryminują-
cych zawarty w tym przepi-
sie jest katalogiem otwartym 
i daje podstawy do uznania, 
że jednym z takich kryte-
riów jest właśnie nosicielstwo 
wirusa HIV. Wskazuje na to 
Sąd Najwyższy w wyroku 
z 2 października 2012 r.  
(sygn. akt II PK 82/12, LEX  
nr 1243029), w którym wy-
raźnie wyróżnia nosicielstwo 
wirusa HIV jako jedno z kry-
teriów dyskryminujących. 

Sławomir Paruch
radca prawny i partner  
z kancelarii Raczkowski  
i Wspólnicy

Wirus HIV nie może dyskryminować

Z urlopami okolicznościowymi z tytułu 
urodzenia dziecka matki mają kłopoty

Z tytułu urodzenia się 
dziecka pracowniko-
wi przysługują 2 dni 
urlopu okolicznościo-

wego. Okazuje się, że 
powszechnie odmawia się 
prawa do tego świadczenia 
kobietom. Dlaczego? Bo 
zamiast przepisu interpretuje 
się jego interpretacje.
Zacząć musimy od przed-
stawienia regulacji, gdyż 
narosło wokół niej wiele 
mitów. Zgodnie z par. 15 roz-
porządzenia ministra pracy 
i polityki socjalnej z 15 maja 
1996 r. w sprawie sposobu 
usprawiedliwiania nieobec-
ności w pracy oraz udziela-
nia pracownikom zwolnień 
od pracy (Dz.U. nr 60, poz. 281) 
pracodawca jest obowiązany 
zwolnić od pracy pracownika 
na dwa dni – w razie urodze-
nia się jego dziecka.
Warunkiem uzyskania 
urlopu okolicznościowego 
(dla uproszczenia będzie-
my używać tej nazwy) jest 
posiadanie statusu pracow-
nika oraz zajście określone-
go zdarzenia – np. urodzenia 
się dziecka. Zakładając, że 
rodzice są na etacie, z chwilą 
narodzin potomka warunki 
są spełnione zarówno 
u matki, jak i u ojca. Do-
datkowym warunkiem jest 
złożenie wniosku – nie ma 
przeszkód, żeby wniosek ten 
złożył każdy z rodziców. 
I tu zaczyna się problem 
w postaci interpretacyjnej 
dyskryminacji ze względu na 
płeć. O ile bowiem ojcowie 
nie mają z tym większe-
go problemu, o tyle matkom 
często się odmawia tego 
świadczenia. Interesujące jest 
to, czym argumentuje się po-

zbawienie kobiet przysługu-
jących im praw. Pracodawcy 
często tłumaczą się, że urlop 
okolicznościowy należy brać 
w dniu zdarzenia, co jest po-
zbawione jakiegokolwiek 
sensu – bo jak można wziąć 
dwa dni w jeden. Poza tym 
przepis mówi o wolnym przy-
sługującym z tytułu zdarze-
nia, a nie w dniu zdarzenia. 
Kolejny argument związany 
jest z tym, iż urlop okolicz-
nościowy służy ojcu do zała-
twienia spraw urzędowych 
związanych z narodzina-
mi dziecka. Problem jednak 
w tym, że żaden przepis nie 
narzuca sposobu spędzenia 
okresu wolnego od pracy.
I tu dotarliśmy do główne-
go argumentu – z dniem 
urodzenia dziecka kobieta 
jest na urlopie macierzyń-
skim, wobec czego nie ma jak 
skorzystać z urlopu okolicz-
nościowego w okresie bez-
pośrednio następującym po 
urodzeniu. Przyjęło się, że 
skoro mamy do czynienia 
z urlopem okolicznościowym, 
to musi być on udzielany 
w terminie niezbyt odległym 
od „okoliczności”. Ustawo-
dawca nie określił jednak 
ram czasowych na wykorzy-
stanie omawianego urlopu, 
a jedynie stwierdził oko-
liczność uzasadniającą jego 
udzielenie. 
W efekcie z przepisu wyni-
kałoby, że urlop okoliczno-
ściowy z tytułu urodzenia się 
dziecka przysługuje zarówno 
ojcu, jak i matce, ale w przy-
padku matki występuje 
przeszkoda w postaci urlopu 
macierzyńskiego. Na dodatek 
po macierzyńskim kobieta 
wcale nie musi wrócić do 

pracy – może iść na dodat-
kowy macierzyński, a potem 
skorzystać z nowości tego 
roku – urlopu rodzicielskie-
go. Później może wykorzy-
stać zaległy i bieżący urlop, 
a potem pójść np. na wycho-
wawczy. W efekcie kobieta 
wróci do pracy np. dopiero  
po dwóch latach.
Niewątpliwie po trzech 
latach od dnia urodzenia 
dziecka roszczenie o udziele-
nie urlopu okolicznościowego 
należy uznać za przedaw-
nione z uwagi na art. 291 
kodeksu pracy. Do upływu 
tego terminu brak jest jakie-
gokolwiek przepisu, który 
umożliwiałby nieudziele-
nie tego świadczenia matce. 
Odmowa wydawana jest na 
podstawie interpretacji słowa 
„okolicznościowy” będącego 
tak naprawdę już interpre-
tacją zapisanego w przepisie 
zwolnienia od pracy. Narusza 
to konstytucyjną równość 
wobec prawa. 
Pracodawca ma zatem 
problem. Dominuje bowiem 
pogląd, że omawiane świad-
czenie przysługuje wyłącz-
nie ojcom. Jest to jednak 
pogląd mocno kontrowersyj-
ny. Z innej strony udzielenie 
na wniosek pracownicy do-
datkowych dwóch wolnych 
dni, np. po powrocie z urlopu 
wypoczynkowego udzielone-
go po urlopie rodzicielskim, 
jest niewątpliwie działaniem 
na jej korzyść (nie mylmy 
przy tym dwóch dni z tytułu 
urodzenia dziecka z dwoma 
dniami z tytułu opieki nad 
dzieckiem). Tym samym jest 
to działanie niewątpliwie 
poprawne od strony prawa 
pracy.

W przepisie nie 
zostało użyte ani 
słowo „urlop”, ani 
„okolicznościowy”. 
Omawiane 
świadczenie to 
tylko zwolnienie 
od pracy z tytułu 
określonego 
zdarzenia 
o charakterze 
rodzinnym. 
Określenie „urlop 
okolicznościowy” 
jest zatem skrótem 
myślowym

Paweł Ziółkowski
specjalista w zakresie podatków 
i prawa pracy
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zarażenia wirusem HIV jest 
dyskryminujące i narusza 
prawo do poszanowania życia 
rodzinnego i prywatnego. 
Trybunał poruszył istotną 
i drażliwą kwestię, która była 
również przedmiotem rozwa-
żań w orzecznictwie polskich 
sądów. Zagadnienie to było 
m.in. przedmiotem rozstrzy-
gnięcia Trybunału Konstytu-
cyjnego w wyroku 
z 23 listopada 2009 r. (sygn. akt 
P 61/08, OTK-A 2009/10/150), 
zgodnie z którym przepisy 
uznające pracownika będą-

cego nosicielem wirusa HIV 
za całkowicie niezdolnego do 
pracy są niezgodne z konsty-
tucją. Wyrok dotyczył pełnie-
nia służby w policji, ale tezy 
zawarte w jego uzasadnie-
niu mają bardziej generalny 
charakter i pozostają aktual-
ne w przypadku wszystkich 
innych pracowników. Wynika 
z nich, że samo stwierdzenie 
u pracownika nosicielstwa 
wirusa HIV nie jest równo-
znaczne z uznaniem go za 
niezdolnego do pracy. 
W szczególności Trybunał 
Konstytucyjny powołał się na 
Kodeks postępowania wobec 
HIV/AIDS w środowisku pracy, 
wydany przez Międzynarodo-
wą Organizację Pracy (MOP). 
Zgodnie z jego postanowie-
niami nosicielstwo wirusa 
HIV powinno być trakto-
wane w stosunkach pracy 
jak każda inna choroba i nie 
może stanowić przyczyny 
wypowiedzenia czy rozwią-
zania umowy o pracę, dopóki 
stan zdrowia pracownika nie 
powoduje niezdolności do 
wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku. Kodeks 
zakazuje przy tym wszelkich 
działań dyskryminujących 
ze względu na nosicielstwo 
wirusa HIV. Chociaż postano-
wienia kodeksu nie mają cha-

rakteru przepisów prawnie 
wiążących i stanowią wyłącz-
nie zalecenia MOP, to jednak 
wyznaczają pewne standardy 
i określają sposób postępowa-
nia w tego rodzaju sytuacjach. 
Mając powyższe na uwadze, 
należy przyjąć stanowisko, 
że samo nosicielstwo wirusa 
HIV nie może stanowić uza-
sadnionej przyczyny wypo-
wiedzenia czy rozwiązania 
z pracownikiem umowy 
o pracę. W szczególności
nie przesądza o niezdolności 
pracownika do świadczenia 
pracy. Może natomiast uza-
sadniać rozwiązanie umowy, 
jeżeli stan zdrowia pracow-
nika nie będzie pozwalał mu 
na wykonywanie pracy na 
zajmowanym stanowisku. 
Wówczas jednak znajdują za-
stosowanie ogólne przepi-
sy dotyczące rozwiązywania 
umów o pracę z powodu nie-
zdolności do pracy spowodo-
wanej chorobą. 
Można również wyobra-
zić sobie takie stanowiska 
pracy, w przypadku których 
nosicielstwo wirusa może 
prowadzić do zagrożenia 
bezpieczeństwa. Musi to 
być jednak realne zagroże-
nie, spowodowane stanem 
zdrowia pracownika bę-
dącego nosicielem wirusa, 

tudzież warunkami świad-
czenia pracy przez takiego 
pracownika. Wówczas 
w konkretnych okoliczno-
ściach rozwiązanie umowy 
o pracę może być uzasadnio-
ne, w szczególności z powo-
łaniem się na zasady BHP 
czy ochronę szeroko pojętego 
bezpieczeństwa. 
Uzasadnienie rozwiąza-
nia umowy nie może jednak 
sprowadzać się jedynie do 
powszechnego przekonania 
o istnieniu zagrożenia, jeżeli  
faktycznie zagrożenie takie 
nie występuje. W takim przy-
padku rozwiązanie stosunku 
pracy byłoby działaniem 
dyskryminującym w świetle 
art. 183a par. 1 ustawy 3a par. 1 ustawy 3a

z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks 
pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, 
poz. 94 z późn. zm.). Katalog 
kryteriów dyskryminują-
cych zawarty w tym przepi-
sie jest katalogiem otwartym 
i daje podstawy do uznania, 
że jednym z takich kryte-
riów jest właśnie nosicielstwo 
wirusa HIV. Wskazuje na to 
Sąd Najwyższy w wyroku
z 2 października 2012 r. 
(sygn. akt II PK 82/12, LEX 
nr 1243029), w którym wy-
raźnie wyróżnia nosicielstwo 
wirusa HIV jako jedno z kry-
teriów dyskryminujących. 
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Wirus HIV nie może dyskryminować
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Z urlopami okolicznościowymi z tytułu 

Z tytułu urodzenia się 
dziecka pracowniko-
wi przysługują 2 dni 
urlopu okolicznościo-

wego. Okazuje się, że 
powszechnie odmawia się 
prawa do tego świadczenia 
kobietom. Dlaczego? Bo 
zamiast przepisu interpretuje 
się jego interpretacje.
Zacząć musimy od przed-
stawienia regulacji, gdyż 
narosło wokół niej wiele 
mitów. Zgodnie z par. 15 roz-
porządzenia ministra pracy 
i polityki socjalnej z 15 maja 
1996 r. w sprawie sposobu 
usprawiedliwiania nieobec-
ności w pracy oraz udziela-
nia pracownikom zwolnień 
od pracy (Dz.U. nr 60, poz. 281) 
pracodawca jest obowiązany 
zwolnić od pracy pracownika 
na dwa dni – w razie urodze-
nia się jego dziecka.
Warunkiem uzyskania 
urlopu okolicznościowego 
(dla uproszczenia będzie-
my używać tej nazwy) jest 
posiadanie statusu pracow-
nika oraz zajście określone-
go zdarzenia – np. urodzenia 
się dziecka. Zakładając, że 
rodzice są na etacie, z chwilą 
narodzin potomka warunki 
są spełnione zarówno 
u matki, jak i u ojca. Do-
datkowym warunkiem jest 
złożenie wniosku – nie ma 
przeszkód, żeby wniosek ten 
złożył każdy z rodziców. 
I tu zaczyna się problem 
w postaci interpretacyjnej 
dyskryminacji ze względu na 
płeć. O ile bowiem ojcowie 
nie mają z tym większe-
go problemu, o tyle matkom 
często się odmawia tego 
świadczenia. Interesujące jest 
to, czym argumentuje się po-

zbawienie kobiet przysługu-
jących im praw. Pracodawcy 
często tłumaczą się, że urlop 
okolicznościowy należy brać 
w dniu zdarzenia, co jest po-
zbawione jakiegokolwiek 
sensu – bo jak można wziąć 
dwa dni w jeden. Poza tym 
przepis mówi o wolnym przy-
sługującym z tytułu zdarze-
nia, a nie w dniu zdarzenia. 
Kolejny argument związany 
jest z tym, iż urlop okolicz-
nościowy służy ojcu do zała-
twienia spraw urzędowych 
związanych z narodzina-
mi dziecka. Problem jednak 
w tym, że żaden przepis nie 
narzuca sposobu spędzenia 
okresu wolnego od pracy.
I tu dotarliśmy do główne-
go argumentu – z dniem 
urodzenia dziecka kobieta 
jest na urlopie macierzyń-
skim, wobec czego nie ma jak 
skorzystać z urlopu okolicz-
nościowego w okresie bez-
pośrednio następującym po 
urodzeniu. Przyjęło się, że 
skoro mamy do czynienia 
z urlopem okolicznościowym, 
to musi być on udzielany 
w terminie niezbyt odległym 
od „okoliczności”. Ustawo-
dawca nie określił jednak 
ram czasowych na wykorzy-
stanie omawianego urlopu, 
a jedynie stwierdził oko-
liczność uzasadniającą jego 
udzielenie. 
W efekcie z przepisu wyni-
kałoby, że urlop okoliczno-
ściowy z tytułu urodzenia się 
dziecka przysługuje zarówno 
ojcu, jak i matce, ale w przy-
padku matki występuje 
przeszkoda w postaci urlopu 
macierzyńskiego. Na dodatek 
po macierzyńskim kobieta 
wcale nie musi wrócić do 

pracy – może iść na dodat-
kowy macierzyński, a potem 
skorzystać z nowości tego 
roku – urlopu rodzicielskie-
go. Później może wykorzy-
stać zaległy i bieżący urlop, 
a potem pójść np. na wycho-
wawczy. W efekcie kobieta 
wróci do pracy np. dopiero 
po dwóch latach.
Niewątpliwie po trzech 
latach od dnia urodzenia 
dziecka roszczenie o udziele-
nie urlopu okolicznościowego 
należy uznać za przedaw-
nione z uwagi na art. 291 
kodeksu pracy. Do upływu 
tego terminu brak jest jakie-
gokolwiek przepisu, który 
umożliwiałby nieudziele-
nie tego świadczenia matce. 
Odmowa wydawana jest na 
podstawie interpretacji słowa 
„okolicznościowy” będącego 
tak naprawdę już interpre-
tacją zapisanego w przepisie 
zwolnienia od pracy. Narusza 
to konstytucyjną równość 
wobec prawa. 
Pracodawca ma zatem 
problem. Dominuje bowiem 
pogląd, że omawiane świad-
czenie przysługuje wyłącz-
nie ojcom. Jest to jednak 
pogląd mocno kontrowersyj-
ny. Z innej strony udzielenie 
na wniosek pracownicy do-
datkowych dwóch wolnych 
dni, np. po powrocie z urlopu 
wypoczynkowego udzielone-
go po urlopie rodzicielskim, 
jest niewątpliwie działaniem 
na jej korzyść (nie mylmy 
przy tym dwóch dni z tytułu 
urodzenia dziecka z dwoma 
dniami z tytułu opieki nad 
dzieckiem). Tym samym jest 
to działanie niewątpliwie 
poprawne od strony prawa 
pracy.

W przepisie nie 
zostało użyte ani 
słowo „urlop”, ani 
„okolicznościowy”. 
Omawiane 
świadczenie to 
tylko zwolnienie 
od pracy z tytułu 
określonego 
zdarzenia 
o charakterze 
rodzinnym. 
Określenie „urlop 
okolicznościowy” 
jest zatem skrótem 
myślowym

Paweł Ziółkowski
specjalista w zakresie podatków 
i prawa pracy




