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SKARGA
DO KOMISJI WSPOLNOT EUROPEJSKICH
W SPRAWIE NIEPRZESTRZEGANIA PRAWA WSPOLNOTOWEGO

1. Nazwisko 1 imi¢ osoby wnoszacej skargg:
Ogolnokrajowe Zrzeszenie Zwiazkéw Zawodowych Pracownikéw Ruchu

Ciaglego (w skrocie OZZZPRC)

2. Jesli ma zastosowanie, reprezentowane]j przez:

Roman Michalski - Przewodniczacy OZZZPRC

3. Obywatelstwo: polskie

4. Adres lub siedziba:
ul. E. Ciotka 12
01 — 402 Warszawa

5. Telefon/faks/e-mail:
tel/fax: 91 416 20 52

e-mail: biuro.glowne@ozzzpre.pl



6. Rodzaj 1 miejsce(a) dziatalnosci:
Ogolnokrajowe Zrzeszenie Zwiazkéw Zawodowych Pracownikéw Ruchu Ciagtego

ul. Szczecinska 21, 74 — 100 Gryfino

7. Panstwo Cztonkowskie lub instytucja, ktora zdaniem osoby wnoszacej skarge dopuscita sig
naruszenia prawa wspolnotowego:

Rzeczpospolita Polska

8. Mozliwie najpetiejszy opis faktow stanowiacych podstaweg wniesienia skargi:

1) Skarga na naruszenie art. 19 akapit 2, art. 17 ust. 3 oraz 18 dyrektywy 2003/88/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych
aspektow organizacji czasu pracy w zakresie wprowadzenia 12-miesigcznego okresu
rozliczeniowego w art. 129 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst
jedn.: Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.) - dalej k.p.

23 sierpnia 2013 r. weszly w zycie przepisy ustawy z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie
ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy o zwiazkach zawodowych (Dz.U. z 2013 r., poz. 896),
zwane] dalej ustawa. Ustawodawca wprowadzil m.in. zmiang w przepisach dziatu szostego
kodeksu pracy polegajaca na mozliwosci ustalania przedtuzonych do 12 - miesigcy okresow
rozliczeniowych czasu pracy we wszystkich systemach (rozktadach) czasu pracy, jezeli bedzie
to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji
pracy, przy zachowaniu ogdlnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow.

Wprowadzone rozwiazanie budzi szereg watpliwosci, w tym zwlaszcza dotyczacych
zgodno$ci z prawem europejskim. W art. 6 lit. a dyrektywy 2003/88/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady 7 dnia 4 listopada 2003 r. dotyczqcej niektorych aspektow organizacji
czasu pracy, dalej zwanej dyrektywa postanowiono, ze Panstwa Czlonkowskie przyjmuja
niezb¢dne s$rodki w celu zapewnienia, ze zgodnie z potrzeba zapewnienia ochrony
bezpieczenstwa 1 zdrowia pracownikow wymiar tygodniowego czasu pracy bedzie
ograniczony w drodze przepisow ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych,
ewentualnie w drodze porozumien zbiorowych. Czas pracy liczony razem z godzinami

nadliczbowymi nie moze przekracza¢ przecigtnie 48 godzin w okresie siedmiodniowym.



Maksymalny tygodniowy wymiar czasu pracy rozliczany jest w okresie rozliczeniowym,
ktory co do zasady nie moze przekracza¢ czterech miesigey (art. 16 lit. b dyrektywy).
Mozliwos¢ stosowania dtuzszych okresow rozliczeniowych w odniesieniu do pewnych
kategorii  pracownikéw, czy tez pewnych rodzajow dzialalnoSci  przewiduja
artykuly 17, 18 i 19 dyrektywy. Artykut 17 ust. 1 dotyczy pracownikow, ktorych czas pracy
nie jest mierzony lub okre$lony, czy tez moze by¢ okreslany przez samych pracownikow.
Wskazuje si¢ tu przyktadowo pracownikow zarzadzajacych lub posiadajacych kompetencje
do samodzielnego podejmowania decyzji, czyli pracownikéw na stanowiskach
kierowniczych. Mowa tu tez o pracownikach przedsigbiorstw rodzinnych oraz pracownikach
petniacych obowiazki podczas ceremonii religijnych w kosciotach oraz zwiazkach
wyznaniowych. Zakresem wyjatkdéw moga by¢ tez objgci pracownicy zatrudnieni w pewnych
sektorach dzialalnosci. Sa to m.in. pracownicy wykonujacy prace w dalekiej odlegtosci od
miejsca zamieszkania lub §wiadczacy prace w roznych miejscach, pracownicy zatrudnieni
przy pilnowaniu mienia lub ochronie osob, pracownicy zapewniajacy ciaglos¢ ustug lub
produkcji (w szczeg6lnosci w zakresie ochrony zdrowia, dziatalno$ci portéw i lotnisk,
szeroko rozumianej telekomunikacji, wywozu $mieci, galezi przemystu, w ktorych praca nie
moze by¢ przerwana, badan i rozwoju), czy tez pracownicy zatrudnieni w sektorach (takich
jak np. rolnictwo, turystyka, czy tez ustugi pocztowe), w ktérych nierownomierne natgzenie
pracy jest przewidywalne. Panstwa cztonkowskie moga wprowadzi¢ odstgpstwa na mocy
przepisow ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych. Odstgpstwa moga by¢
roOwniez wprowadzane przez partneré6w spolecznych w uktadach zbiorowych pracy lub
w innych porozumieniach (art. 17 ust 2). Zgodnie z art. 19 dyrektywy co do zasady,
przedtuzony okres rozliczeniowy nie moze przekracza¢ 6 miesi¢cy. Tylko w wyjatkowych
przypadkach, pod warunkiem zgodnosci z og6élnymi zasadami dotyczacymi ochrony
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow z przyczyn obiektywnych lub technicznych lub
przyczyn dotyczacych organizacji pracy, panstwa czlonkowskie moga wprowadzaé
mozliwos¢ ustalania 12-miesigcznych okreséw rozliczeniowych w uktadach zbiorowych
pracy lub porozumieniach zawieranych migdzy partnerami spotecznymi. Nalezy przy tym
zauwazy¢, ze przedtuzenie okresu rozliczeniowego do 12 miesigcy przewidziane

w art. 19 akapit 2 dyrektywy dotyczy tylko pracownikoéw wymienionych w art. 17 ust. 3 oraz
18 dyrektywy.



Polski ustawodawca nie sprecyzowal sytuacji, ktére uzasadniatyby z przyczyn
obiektywnych, technicznych lub dotyczacych organizacji czasu pracy wydtuzenie okresow
rozliczeniowych do 12 miesigcy. W tym zakresie proponowane rozwigzanie nie jest zgodne
z dyrektywa.

Krytycznie nalezy si¢ odnie$¢ si¢ do wprowadzonej] mozliwosci stosowania
12-miesigcznego okresu rozliczeniowego we wszystkich systemach czasu pracy, w tym takze
w tych z dopuszczalnym dobowym wymiarem czasu pracy 12, 16 czy 24-godzinnym
(art. 135-137 k.p.). Pracodawcy w Polsce maja obecnie prawne przyzwolenie na planowanie
w powyzszych systemach pracy stale przez sze$¢ dni po 12 godzin lub 16/24 godziny pracy —
16/24 godziny wolne — 16/24 godziny pracy przez kilka miesiecy pod rzad. Przy takiej
organizacji pracy trudno méwi¢ o zachowaniu ogoélnych zasad bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow, o ktérych mowa w dyrektywie. Wobec powyzszego, stwierdzenie zawarte
w uzasadnieniu projektu, ze ,,projektowane niniejsza ustawa zmiany w zakresie czasu pracy
umozliwia pracodawcom dostosowywanie czasu pracy do zapotrzebowania na prace przy
zachowaniu wszystkich dotychczas obowiazujacych norm ochronnych” nalezy uznaé za
falszywe.

Przedluzony okres rozliczeniowy moze by¢ wprowadzony w:

1) w ukladzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zakladowymi organizacjami
zwiazkowymi; jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumienia ze wszystkimi
zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi, pracodawca moze uzgodni¢ tres¢ porozumienia
z organizacjami zwiazkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 241[25a] Kodeksu
pracy, albo

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikow, wylonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy — jezeli u pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje
zwiazkowe (art. 150 § 3 k.p.).

W powyzszej regulacji najwigksze watpliwosci budzi umozliwienie kazdemu
pracodawcy, u ktérego nie dziataja zakladowe organizacje zwiazkowe przedtuzenia okresu
rozliczeniowego do 12 miesigcy na mocy porozumienia zawieranego z przedstawicielami
pracownikow wytanianymi ad hoc. Instytucja przedstawicieli pracownikéw ad hoc wywotuje
liczne watpliwos$ci interpretacyjne, w tym przede wszystkim dotyczace ochrony przed
wypowiedzeniem i rozwiazaniem stosunku pracy. Przedstawiciele pracownikoéw wybierani
ad hoc nie zostali bowiem objeci wprost ochrong stosunku pracy zadnymi powszechnie
obowiazujacymi przepisami prawa pracy w Polsce. Stan taki nalezy ocenié¢ jako stwarzajacy

potencjalne zagrozenie dla niezaleznosci podejmowanych przez nich decyzji i1 dziatan.
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Sa rowniez przez to bardziej narazeni na ewentualne niekorzystne dziatania ze strony
pracodawcow.

Nalezy tez w tym miejscu podnies¢, ze pracownicy ci sa przedstawicielami
pracownikow w rozumieniu prawa migdzynarodowego, w zwiazku z czym powinni podlegaé
ochronie. W rozumieniu ratyfikowanej przez Polske¢ konwencji MOP nr 135 dotyczacej
ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsigbiorstwach 1 przyznania im ulatwien oraz
uzupetniajacego ja Zalecenia nr 143 do przedstawicieli pracownikow zalicza si¢ osoby, ktore
sa uznane za przedstawicieli pracownikéw przez ustawodawstwo lub praktyke krajowa,
niezaleznie od tego, czy sa one przedstawicielami zwiazkéow zawodowych, czyli
przedstawicielami mianowanymi lub wybranymi przez zwiazki zawodowe lub przez
cztonkow zwiazkow zawodowych, albo przedstawicielami wybranymi, ktoérymi
sa przedstawiciele wybierani w wolnych wyborach przez pracownikdéw przedsigbiorstwa,
zgodnie z przepisami ustawodawstwa krajowego lub uktadow zbiorowych, i ktérych funkcje
nie obejmuja dziatalnos$ci uznanej w danym kraju za wylaczna prerogatywe zwiazkow
zawodowych. Polski ustawodawca nie przyjat Zzadnego modelu ochrony przedstawicieli
pracownikow wybieranych ad hoc przed dziataniami odwetowymi ze strony pracodawcy.

W doktrynie prawa pracy stusznie podniesione zostalo tez, ze projektowana
konstrukcja nie jest zgodna z zawarta w art. 20 Konstytucji zasada dialogu spotecznego,
zakladajaca rownowage sit migdzy uczestnikami rokowan. , Rozwiazania prowadzace do
dyktatu jednej ze stron trudno byloby uzna¢ za mieszczace si¢ w pojgciu dialogu, wobec
czego traca one roéwniez umocowanie w normach konstytucyjnych, ktére przewiduja
mozliwos¢ ksztaltowania istotnych warunkéw zatrudnienia przez partnerow spotecznych”.

Na pracodawce natozony zostal obowiazek przekazania kopii porozumienia w sprawie
przedtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy, wlasciwemu okrggowemu inspektorowi
pracy w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia (art. 150 § 4 k.p.). Warto
przy tym zauwazy¢, ze inspekcja pracy nie moze sprzeciwi¢ si¢ wprowadzeniu
12-miesigcznego okresu rozliczeniowego a co najwyzej jedynie skontrolowac, czy wskazane
przez pracodawce okoliczno$ci uzasadniaja wprowadzenie takiego okresu rozliczeniowego.
Oznacza to, ze w praktyce kazdy pracodawca, u ktérego nie dziata zwiazek zawodowy bedzie
mogl bez wigkszych przeszkod prawnych (jedynie po spelieniu wymogu zawarcia
porozumienia z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u tego

pracodawcy) zastosowac 12-miesigczny okres rozliczeniowy czasu pracy.



2) Skarga na niezapewnienie pracownikom zmianowym i nocnym odpowiedniej,
wymaganej dyrektywg 2003/88 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada
2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy prawnej ochrony ich
zycia i zdrowia

Polski ustawodawca zdefiniowat w art. 128 § 2 pkt 1 k.p. pracg zmianowa jako
wykonywanie pracy wedlug ustalonego z gory rozktadu czasu pracy przewidujacego zmiang
pory wykonywania pracy poszczegdlnych pracownikéw po uptywie okreslonej liczby godzin,
dni lub tygodni, dopuszczalng w kazdym systemie czasu pracy.

Oznacza to, ze praca zmianowa ma miejsce, pod warunkiem, ze:

- rozktad czasu pracy zostal zaplanowany z géry (mozna przyjaé, ze warunek taki speinia
rozktad czasu pracy zaplanowany na dany okres rozliczeniowy) oraz

- rozktad czasu pracy przewiduje zmiang pory wykonywania pracy co najmniej dwoch
pracownikow po uptywie okreslonej jednostki czasu, co nie musi oznacza¢ zastgpowania si¢
na tym samym stanowisku pracy.

Praca zmianowa moze si¢ odbywa¢ w podstawowym czasie pracy, rownowaznym,
a takze w systemie czasu pracy w ruchu ciaglym, o ktérym mowa w art. 138 k.p.
Pracownikiem pracujacym na zmiany jest kazdy pracownik, ktérego rozklad pracy jest
czgsScig pracy na zmiany.

Polskie przepisy prawa pracy nie nakladaja na pracodawcow stosujacych prace
zmianowa zadnych dodatkowych wymogéw formalnych, innych od tych, ktoére dotycza
pracownikow nie wykonujacych pracy zmianowe;.

Zatrudnienie pracownika w pracy zmianowe] powoduje, ze dopuszczalne staje si¢
wykonywanie przez niego pracy w niedzielg i swigta (art. 15110 pkt 3 k.p.). Praca zmianowa
stanowi samodzielng przestankg stosowania w zaktadzie pracy w niedziele i §wigta.

W art. 2 ust. 5 dyrektywy 2003/88 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektOw organizacji czasu pracy praca w systemie
zmianowym okre$lona zostata jako kazda forma organizacji pracy w systemie zmianowym,
zgodnie z ktora pracownicy zmieniaja si¢ na tych samych stanowiskach pracy wediug
okreslonego harmonogramu, lacznie z systemem nastgpowania po sobie, ktory moze miec
charakter nieprzerwany lub przerwany oraz pociaga za sobg konieczno$¢ wykonywania pracy
przez pracownika o réznych porach w ciagu okreslonych dni lub tygodni.

Zmianowo$¢ jest jednym z kryteribw roznicowania uznanym przez prawodawce
unijnego, ktory w pkt 10 preambuly do dyrektywy 2003/88/WE stwierdza, ze ,sytuacja

pracownikOw wykonujacych pracg w porze nocnej 1 w systemie pracy zmianowej wymaga,
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aby poziom ochrony ich bezpieczenstwa i zdrowia byt dostosowany do charakteru ich pracy
oraz aby organizacja i dziatanie stuzb oraz §rodkow ochronnych i zapobiegawczych byly
skuteczne”.

Zgodnie z art. 12 lit. a dyrektywy 2003/88/WE pracownicy wykonujacy prace w porze
nocnej i pracownicy wykonujacy prace w systemie zmianowym powinni mie¢ zapewniona
wlasciwa, ze wzgledu na charakter ich pracy, ochrong bezpieczenstwa 1 zdrowia. Polski
ustawodawca nie dostosowal w tym wzgledzie przepisOw prawa krajowego do powyzszych
zalecen.

Nie ulega watpliwosci, ze pracownicy zmianowi pracuja w warunkach szczegolnie
uciazliwych 1 szkodliwych dla zdrowia. Dla zdrowia i1 zycia pracownika nie jest obojetne, jaka
pracg, w jakim rozmiarze, w jakich warunkach 1 w jaki sposob roztozona w poszczegdlnych
dniach i miesiacach $wiadczy. Wsr6d uwarunkowan wptywajacych na zdrowie wymienia si¢
m.in. $rodowisko, w ktérym czlowiek pracuje, w tym wymiar czasu pracy, jego rozktad,
zmianowoS$¢, przerwy w pracy czy tez rytm pracy.

Liczne badania empiryczne potwierdzaja, ze pracownicy zmianowi sa stale
przemgcezeni 1 czterdziestokrotnie bardziej narazeni na wypadki w miejscu pracy, na
autostradzie czy w domu niz osoby pracujace w tradycyjnych systemach czasu pracy. Praca
zmianowa zwigksza sktonno$¢ do popetiania btedow 1 jest szczegdlnie negatywnie oceniana
przez lekarzy i fizjologdw. Pracownicy zmianowi maja wigksze trudno$ci z godzeniem pracy
z zyciem pozazawodowym oraz z petnionymi funkcjami opiekunczymi i wychowawczymi,
uczestnictwem w zyciu kulturalnym i sportowym, a takze z doksztatcaniem sig.

Zostalo naukowo dowiedzione, ze praca w nocy sprzyja powstawaniu zaburzen
zotadkowo—jelitowych, choroby wrzodowej zotadka i dwunastnicy, zwigksza ryzyko zawalow
serca i innych schorzen kardiologicznych, a takze zaburzen nastroju i zdrowia psychicznego,
w tym depresji i lgkow.

Zasygnalizowane tu jedynie wyniki badan pozwalaja stwierdzi¢, ze rowniez ze
wzgledow ergonomicznych praca zmianowa uzasadnialaby np. skrdcenie czasu pracy
z zachowaniem nieuszczuplonego wynagrodzenia, czy tez bardziej szczegétowe uregulowanie
zasad wprowadzania pracy zmianowej, czy przechodzenia pracownikéw ze zmiany na zmiang
(tzw. tamania zmian). Przyktadowo, czas pracy pracownikow zmianowych zostat skrocony
w drodze ustawowej m.in. na Stowacji i w Czechach. Zgodnie z a § 85 ust. 5 stowackiego
kodeksu pracy czas pracy zostal skrocony do 38 ? godziny tygodniowo w przypadku
pracownikow pracujacych na dwie zmiany, i 37 ? godziny tygodniowo w przypadku

pracownikow pracujacych na trzy zmiany lub w ruchu ciagtym. Podobnie w Czechach czas
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pracy pracownikOw przy pracy trzyzmianowej i przy pracy ciaglej nie moze przekracza¢ 37 ?
godziny tygodniowo, a czas pracy dwuzmianowe] nie moze przekracza¢ 38 ? godziny
tygodniowo. Z kolei w Stowenii do pracy zmianowej odnosi sig art. 150 ust. 4 stowenskiego
kodeksu pracy, zgodnie z ktérym w przypadku pracy zmianowej obejmujacej zmiany nocne,
pracodawca jest zobowiazany zapewni¢ okresowa rotacje zmian. Pracownik nie moze

pracowa¢ na zmianie nocnej dtuzej niz jeden tydzien.

3) Skarga na naruszenie art. 17 ust. 2 dyrektywy 2003/88 Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy
poprzez stworzenie prawnej mozliwosci skrdcenia odpoczynku tygodniowego bez
obowiazku « oddania » pracownikowi zabranej czesci tego odpoczynku, o ktorym mowa
w w/w artykule.

Zgodnie z art. 133 k.p. W kazdym tygodniu pracownikowi przystuguje nieprzerwany
35 - godzinny odpoczynek. Przez tydzien nalezy rozumie¢ siedem kolejnych dni
kalendarzowych, poczynajac od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego (art. 128 § 3 k.p.).
Okres 35 — godzinnego odpoczynku tygodniowego obejmuje 11- godzinny odpoczynek
dobowy przypadajacy w danym dniu.

Ustawodawca przewidzial trzy wyjatki od obowiazku udzielania pracownikom
nieprzerwanego 35 — godzinnego nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego. Odpoczynek
tygodniowy moze by¢ skrocony do nie mniej niz 24 godzin w przypadku:

- pracownikoéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy,

- koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,
ochrony mienia lub srodowiska albo usunigcia awarii oraz

- zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika w zwiazku z jego przejSciem na inng
zmiang, zgodnie z ustalonym rozktadem czasu pracy (art. 133 § 2 k.p.).

Pracodawca nie ma obowiazku udzielenia pracownikowi czasu wolnego w zamian za
skrdcenie tygodniowego okresu odpoczynku.

Powyzsza regulacja jest niezgodna z art. 17 ust. 2 dyrektywy 2003/88/WE, w mysl
ktorego w przypadku odstepstw od 11 — godzinnego okresu odpoczynku dobowego lub
35 — godzinnego okresu odpoczynku tygodniowego pracownikom nalezy zapewnic
rownowazne okresy wyréwnawczego odpoczynku Ilub, w wyjatkowych przypadkach,
w ktorych nie jest mozliwe, z powodow obiektywnych, przyznanie takich rownowaznych
okresow wyréwnawczego odpoczynku, zainteresowanym pracownikom nalezy przyznac

wlasciwa ochrong.



Regulacja art. 133 k.p jest tez niezgodna z art. 5 dyrektywy 2003/88/WE, zgodnie
z ktérym pracownik ma prawo do odpoczynku tygodniowego w kazdym siedmiodniowym
okresie. Poniewaz zgodnie z definicja tygodnia w polskim kodeksie pracy zawarta
w art. 128 § 3 k.p. przez tydzien nalezy rozumie¢ kolejne siedem dni kalendarzowe,
poczynajac od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego (czyli jesli pierwszym takim dniem
jest np. $roda, to tygodnie liczymy od $rody do wtorku). Liczba okreséw odpoczynku zostaje
de facto obnizona w przypadku krétkich, miesigcznych okreséw rozliczeniowych lub okresow
rozliczeniowych stanowiacych wielokrotno$¢ miesiaca. Okresy takie nie obejmuja pelnych
tygodni. Oznacza to, ze pracownik nie zachowuje prawa do odpoczynku tygodniowego
W ostatnim niepetnym tygodniu okresu rozliczeniowego, co oznacza, ze nie ma zapewnionego
takiego odpoczynku w kazdym siedmiodniowym okresie w roku. W rezultacie korzysta
z mniejszej liczby okresow odpoczynku tygodniowego w roku kalendarzowym, niz

wynikatoby to z zasady wyrazonej w art. 5 dyrektywy 2003/88.

4) Skarga na naruszenie art. 2 ust. 1 dyrektywy 2003/88 Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy
w regulacji dotyczacej dyzuréw pracowniczych zawartej w art. 1515 k.p.

Dyzur, o ktorym mowa w art. 1515 k.p. jest dodatkowym $wiadczeniem osobistym
pracownika bedacym realizacja jego obowiazkdw wobec pracodawcy po normalnych
godzinach pracy. Stanowi zaplanowany element organizacji pracy, ustalany w celu
zabezpieczenia ewentualnych potrzeb pracodawcy, np. w razie wystapienia awarii systemu
informatycznego. W czasie dyzuru pracownik przejawia gotowos¢ do wykonywania pracy
a konieczno$¢ wykonywania pracy nie jest z gory zatozona i stanowi okoliczno$¢ niepewna.

Dyzur moze by¢ petniony w zakladzie pracy, a takze w innym miejscu wyznaczonym
przez pracodawce lub osobg dzialajaca w jego imieniu, w tym w domu pracownika. Czasu
dyzuru petnionego przez pracownika poza normalnymi godzinami pracy w zakladzie pracy
lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawceg nie wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli
podczas dyzuru pracownik nie wykonywal pracy (art. 1515 § 2 k.p.). Godziny efektywnej
pracy podczas dyzuru, jako przekraczajace normy czasu pracy ustalone dla pracownika,
nalezy traktowac jako godziny nadliczbowe (wyr. SN z 31 stycznia 1978 r., | PRN 147/77).

Za czas dyzuru pracownikowi w pierwszej kolejnosci przystuguje czas wolny od pracy
w wymiarze odpowiadajacym dlugosci dyzuru. W przypadku braku mozliwosci udzielenia
czasu wolnego, o czym decyduje sam pracodawca, pracownikowi nalezy si¢ wynagrodzenie

wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub
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miesigczng, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania — 60% wynagrodzenia. Za czas dyzuru pelionego w domu,
w czasie ktorego pracownik nie wykonywal pracy, nie nalezy mu si¢ zadna rekompensata.
Tylko godziny efektywnej pracy nalezy traktowa¢ jako czas pracy w godzinach
nadliczbowych.

Regulacja art. 1515 k.p. jest niezgodna z przepisami dyrektywy 2003/88 oraz
orzecznictwem ETS, ktore nakazuja wlicza¢ do czasu pracy czas dyzuru, ktory odbywa si¢
poza domem pracownika.

Zgodnie z art. 2 ust. 1 dyrektywy 2003/88/WE przez czas pracy nalezy rozumieé
»kazdy okres, podczas ktérego pracownik pracuje, jest do dyspozycji pracodawcy oraz
wykonuje swoje dzialania lub spetnia obowiazki, zgodnie z przepisami krajowymi lub
krajowa praktyka”.

W Swietle art. 2 ust. 2 wskazanej dyrektywy przez okres odpoczynku nalezy rozumieé
,kazdy okres, ktory nie jest czasem pracy”.

Pojecie czasu pracy bylo przedmiotem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.
W sprawie Simap Trybunal orzekl, Ze lekarze zatrudnieni w publicznych zaktadach opieki
zdrowotnej sa objeci zakresem dyrektywy o czasie pracy. Czas petnienia dyzuru w o$rodku
zdrowia uznany zostat za czas pracy w rozumieniu prawa wspolnotowego, poniewaz lekarze
wykonuja woéwczas swoje obowiazki lub pozostaja w dyspozycji pracodawcy. Nie uznanie
tego okresu za czas pracy uniemozliwitoby zapewnienie tym pracownikom odpowiedniego
odpoczynku. Czas dyzuru petlnionego w domu wytaczony zostat z czasu pracy, gdyz lekarz
moze wowczas spedzaé czas wedlug swego uznania a ograniczenia zwiazane z petnieniem
takiego dyzuru sa stosunkowo niewielkie.

Z kolei w sprawie Jaeger Trybunal stwierdzit jednoznacznie, Ze ,,czas pracy” oraz
,»okres odpoczynku” nalezy rozumie¢ w znaczeniu nadanym tym pojgciom w dyrektywie i nie
moga by¢ interpretowane w §wietle systemow prawnych panstw cztonkowskich. Wskazane
pojecia prawa wspoOlnotowego nalezy definiowa¢ zgodnie z dyrektywa i celem, ktory jej
tworcy zamierzali osiagna¢. Odestanie do przepisow lub praktyki krajowej zawarte
w art. 2 dyrektywy nie oznacza, ze panstwa cztonkowskie moga jednostronnie okresla¢ zakres
tych poje¢. W przedmiotowej sprawie Trybunat uznal, Zze zapewnienie pracownikowi
mozliwosci snu w oddzielnym pomieszczeniu, gdy nie wykonuje on swoich obowiazkéw nie
gwarantuje mu odpowiedniego wypoczynku. Lekarze nie moga woéwczas swobodnie
dysponowa¢ swoim czasem i pozostaja do dyspozycji pracodawcy. Tak wigc, okres dyzuru

pelnionego w szpitalu w cato$ci musi by¢ uznany za czas pracy.
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Podobnie Trybunat wypowiedziat si¢ w sprawie czasu pracy pielggniarek i zatdg
karetek pogotowia (polaczone sprawy C-397/01 do C-403/01 Bernhard Pfeiffer and Others v.
Deutsches Rotes Kreuz, Kreisverband Waldschut e V).

W orzeczeniu TS w sprawie Dellas problem dotyczyt zwyklych dyzuréw
pracowniczych. Powodem byl wychowawca zatrudniony w os$rodku dla niepetnosprawnych
0s0b mtodych 1 dorostych. Zakwestionowat zasady zaliczania do czasu pracy dyzurow
pelnionych w nocy w palcéwkach dla os6b chorych i niepetnosprawnych. ETS w wyroku
z dnia 1 grudnia 2005 r. w sprawie C-14/04 podkreslit, ze dyrektywa nie przewiduje kategorii
posredniej pomigdzy praca a odpoczynkiem, a ponadto wsrdd elementéw definiujacych
pojecie czasu pracy w rozumieniu dyrektywy nie znajduje si¢ natgzenie pracy $wiadczonej
przez pracownika lub rzeczywiste wykonywanie pracy przez pracownika. TS zwrocit uwage,
ze art. 2 dyrektywy, definiujacy czas pracy i okres odpoczynku w zadnym przypadku nie

moze by¢ przedmiotem derogacji ustanawianych przez wtadze krajowe.

5) Skarga na naruszenie art. 1 Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym
wymiarze godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemyslowych
i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsi¢biorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow Zawodowych (ETUC), stanowiacego
zalacznik do Dyrektywy Rady 97/81 z 15 grudnia 1997 r. w sprawie pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy w przepisie art. 151 § 5 kodeksu pracy dotyczacym pracy
w godzinach nadliczbowych pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy

W przypadku pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, strony
ustalaja w umowie o pracg¢ dopuszczalna liczbe godzin pracy ponad okreslony w umowie
wymiar czasu pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracownika, oprdécz normalnego
wynagrodzenia, do dodatku za prace w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 5 k.p.). Strony
moga wigc np. ustali¢, ze praca w godzinach nadliczbowych jest praca przekraczajaca normy
obowiazujace pracownikow zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy. Pracownikowi
zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy przystugiwatoby wowczas, za prace
ponad normg ustalona w umowie o pracg, normalne wynagrodzenie bez dodatkow z tytulu
pracy nadliczbowej. Dodatki takie przystugiwalyby jedynie wowczas, gdy przekroczona
zostataby dzienna lub tygodniowa norma czasu pracy przewidziana w obowiazujacych
przepisach. Godziny przepracowane ponad wymiar czasu pracy ustalony w umowie sa

godzinami wynagradzanymi jak godziny nadliczbowe.
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Poniewaz zgodnie z definicja pracy w godzinach nadliczbowych, praca taka jest praca
wykonywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy (a wigc zar6wno normy
dobowe, jak i przecigtne tygodniowe), strony umowy powinny wprowadzi¢ w niej zapis
dotyczacy zaré6wno normy dobowej, jak 1 przecigtnej tygodniowej. Nalezy przy tym
stwierdzi¢, ze art. 151 § 5 k.p. sformulowany zostal w sposdb, ktory nie pozwala na jego
jednoznaczng interpretacje i1 tylko pozornie dostosowuje polskie prawo do prawa unijnego
(zakazujacego dyskryminacji pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy).

Sad Najwyzszy w wyroku z 9 lipca 2008 r., stwierdzil, ze je§li w umowie o pracg
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze pracodawca nie wskazal limitu godzin,
ktorego przekroczenie uprawnia do dodatkow jak za godziny nadliczbowe, naleza si¢ one
dopiero po o$miu godzinach roboczych. Podobnie wypowiedzial si¢ Sad Najwyzszy
W postanowieniu z dnia 27 marca 2012 .

W  praktyce stosowanie zaproponowanej wykladni prowadzi¢ tez moze
do dyskryminacji pracownikoéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Tezg tg
najlatwiej zobrazowaé jest na przykladowym poréwnaniu dwoéch pracownikow, z ktorych
obydwaj pracuja w rownowaznym czasie pracy, okreslonym w art. 135 k.p. Dobowa norma
czasu pracy obu pracownikOw wynosi 12 godzin. Pracownika zatrudnionego w niepelnym
wymiarze czasu pracy obowiazuje 30-godzinna norma tygodniowa. W umowie o pracg strony
umowily sig, ze dopiero przekroczenie 10 godzin pracy na dobg i 38 przecigtnie na tydzien
uprawnia pracownika do wynagrodzenia wraz z dodatkiem za prace w godzinach
nadliczbowych. Pracodawca planuje w rozktadach czasu pracy obu pracownikom prace
w niektore dni po 12, a w niektére po 6 godzin. W dni, w ktére praca zaplanowana jest na
6 godzin zdarza si¢ konieczno$¢ wykonywania pracy ponad ten limit, czasami nawet do
12 godzin. Pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy przystuguje
w tym przypadku wynagrodzenie wraz z dodatkiem za prac¢ w godzinach nadliczbowych
dopiero po przekroczeniu 10. godziny pracy. Z kolei sytuacja pracownika zatrudnionego
w pelnym wymiarze czasu pracy ksztattuje si¢ korzystniej. W dni, w ktére miat zaplanowana
prac¢ na 6 godzin i zaszta konieczno$¢ dodatkowej pracy, kazda godzina pracy powyzej
6 godziny jest godzina nadliczbowa, wliczana do limitu godzin nadliczbowych
1 wynagradzang wraz z odpowiednim dodatkiem za pracg w godzinach nadliczbowych.

Wskazane roznice w traktowaniu nie znajduja zadnego obiektywnego uzasadnienia.
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W art. 1 Porozumienia ramowego dotyczqcego pracy w niepelnym wymiarze godzin
zawartego przez Europejskq Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE),
Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejskq Konfederacje
Zwiqzkow Zawodowych (ETUC), stanowiqcego zalqcznik do Dyrektywy Rady 97/81
z 15 grudnia 1997 r. w sprawie pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy jako jeden z celow
wskazana jest likwidacja dyskryminacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Przepis art. 4 Porozumienia stanowi, ze ,,pracownicy zatrudnieni w niepelnym
wymiarze czasu pracy nie moga by¢ traktowani w zakresie zatrudnienia i warunkow pracy
w sposob mniej korzystny niz porownywalni pracownicy zatrudnieni w pelnym wymiarze
czasu pracy - jedynie z powodu pracy w pelnym wymiarze, chyba ze odmienne traktowanie
jest uzasadnione przyczynami obiektywnymi. W razie potrzeby moze by¢ stosowana zasada
,»pro rata temporis”.

Dla zapewnienia pelnego przestrzegania zasady niedyskryminacji pracownikoéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy w poréwnaniu z pracownikami
pelnowymiarowymi, panstwa cztonkowskie oraz partnerzy spoteczni powinni ustalac,
ujawnia¢, bada¢ 1 eliminowa¢ przeszkody mogace ogranicza¢ szanse pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej
zostaly zobowiazane, w celu osiagnigcia stanu rownego traktowania 1 jednakowych szans
zawodowych pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz
pracownikow petnoetatowych, do wyrdznienia oraz dokonania oceny wszelkich przeszkod
prawnych i administracyjnych, ktore moga ogranicza¢ jednakowe mozliwosci zatrudniania
pracownikow niepetno- 1 pelnoetatowych. W tych przypadkach, w ktorych jest to mozliwe,
okreslone przeszkody w realizacji zasady rownego traktowania pracownikow powinny by¢
wyeliminowane (art. 5 ust. 1b Porozumienia).

Przyjeta w orzecznictwie Sadu Najwyzszego wyktadnia, zgodnie z ktora normy czasu
pracy nie moga zosta¢ ustalone w umowie o prace, z czego wynika ze pracy w godzinach
nadliczbowych nie stanowi praca wykonywana w czasie przekraczajacym te normy, jesli sa
one krétsze od norm wynikajacych z przepisdéw prawa pracy, jest wigc niezgodna z trescia
klauzuli antydyskryminacyjnej zawartej w Dyrektywie 97/81 w sprawie pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy.

Zgodnie ze stanowiskiem Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwo$ci, wyrazonym
w wyroku 7 15 grudnia 1994 r. w sprawach polgczonych Helmig i in., nierowne traktowanie
pracownikow zatrudnionych w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy ma miejsce

wowcezas, gdy wynagrodzenie pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy
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jest wyzsze od wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy
za taka sama liczbe godzin przepracowanych w ramach stosunku pracy. Do takiego
nierownego traktowania w Polsce moze w pewnych, wskazanych wczedniej sytuacjach
prowadzi¢ stosowanie przepisu art. 151 § 5 k.p. oraz przyjetej przez Sad Najwyzszy linii

0rZeczniczej.

9. Mozliwie najdoktadniejsze wyszczegolnienie przepisow prawa wspolnotowego (traktatow,
rozporzadzen, dyrektyw, decyzji, itp.), ktére zdaniem skarzacego zostaly naruszone przez

Panstwo Czlonkowskie:

1) art. 19 akapit 2, art. 17 ust. 3 oraz 18 dyrektywy 2003/88/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektow
organizacji czasu pracy (Dz.U.UE L z dnia 18 listopada 2003 r.) ;

2) art. 2 ust. 5, art. 12 lit. a, dyrektywy 2003/88 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.U.UE L
z dnia 18 listopada 2003 r.) ;

3) art. 5 i 17 ust. 2 dyrektywy 2003/88 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.U.UE L
z dnia 18 listopada 2003 r.) ;

4) art. 2 ust. 1 dyrektywy 2003/88 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada
2003 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.U.UE L z dnia 18
listopada 2003 r.) ;

5) art. 4 Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin
zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsi¢biorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska
Konfederacj¢ Zwigzkow Zawodowych (ETUC), stanowiacego zalacznik do Dyrektywy
Rady 97/81 z 15 grudnia 1997 r. w sprawie pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy

(Dz.U.UE L z dnia 20 stycznia 1998 r.).
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10. Jesli ma zastosowanie, opis zaangazowania $rodkow pochodzacych z ktéregos ze
wspolnotowych systeméw finansowania (w miar¢ mozliwosci, z odpowiednimi odestaniami),
z ktorych korzysta lub zamierza korzysta¢ dane Panstwo Czlonkowskie w odniesieniu
do faktow, ktore stanowia podstawe skargi:

Nie dotyczy

11. Szczegoty dotyczace wszelkich wnioskéw kierowanych dotychczas do stuzb Komisji
(jesli to mozliwe, zataczy¢ kopie korespondencji):

Nie dotyczy

12. Szczegdly dotyczace wszelkich wnioskéw kierowanych dotychczas do innych organow
1 wladz Wspolnoty (np. Komitetu Parlamentu Europejskiego ds. Interpelacji, Europejskiego
Rzecznika Praw Obywatelskich). Jesli to mozliwe, poda¢ numer referencyjny przypisany do
skargi przez dang instytucje:

Nie dotyczy

13. Whnioski kierowane dotychczas do witadz krajowych; centralnych, regionalnych badz

lokalnych (w miarg mozliwosci, zataczy¢ kopie korespondencji):

1) Opinia prawna na temat proponowanych zmian z czasu pracy dr Magdaleny Rycak
skierowana przez Forum Zwiazkéw Zawodowych do przewodniczacego Trojstronnej Komisji
d.s. Spoteczno-Gospodarczych;

2) Opinia na temat projektow ustawy — o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz ustawy
o zwiazkach zawodowych (druk nr 1105) oraz ustawy — o zmianie ustawy — Kodeks pracy
(druk nr 1116) prof. UW dr hab. Lukasza Pisarczyka oraz ustawy — o zmianie ustawy —
Kodeks pracy dostgpna na stronie www.sejm.gov.pl (opinia zostata sporzadzona przez
eksperta zewngtrznego — na zlecenie Biura Analiz Sejmowych — w celu przygotowania
materiatdw odpowiadajacych na pytania zgloszone przez postow, organy Sejmu lub
Kancelarii Sejmu);

3) Opinia prawna dr hab. Marcina Zielenieckiego na temat projektu ustawy o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz ustawy o zwiazkach zawodowych;

4) Opinia Gtownego Inspektora Pracy do druku nr 1105 dostgpna na stronie www.sejm.gov.pl.
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5) Uwagi do projektu zmian do dzialu VI kodeksu pracy — opracowane przez dr. Magdaleng
Rycak — przestane za posrednictwem Forum Zwiazkow Zawodowych do Trojstronnej Komisji
d.s. Spoteczno-Gospodarczych;

6) Stanowisko Ogolnokrajowego Zrzeszenia Zwiazkéw Zawodowych Pracownikéw Ruchu

Ciaglego w sprawie proponowanych zmian w Kodeksie pracy skierowane do Rzadu RP.

13.1 Wnioski administracyjne (np. skarga skierowana do wtasciwych wiladz administracji
krajowej: centralnej, regionalnej badz lokalnej i/lub krajowego lub regionalnego rzecznika
praw obywatelskich):

Nie dotyczy

13.2 Odwotanie si¢ do krajowych sadéw lub innych procedur (np. procedury rozjemczej
1 pojednawczej). (Poda¢, czy zapadla juz w tej sprawie jaka$ decyzja lub zasadzono
odszkodowanie, jesli tak, dotaczy¢ kopie postanowien):

Nie dotyczy

14. Wymieni¢ dokumenty lub dowody, ktore mozna przedlozyé na poparcie skargi, w tym

kwestionowane $rodki krajowe (dotaczy¢ kopie):

1) Art. 129 § 2 kodeksu pracy. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, okres
rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wigcej jednak niz do 12 miesigcy, przy zachowaniu

ogolnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow

2) Art. 128 § 2 kodeksu pracy. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:
1) pracy zmianowe] - nalezy przez to rozumie¢ wykonywanie pracy wedtug ustalonego
rozktadu czasu pracy przewidujacego zmiang pory wykonywania pracy przez poszczegdlnych

pracownikow po uplywie okreslonej liczby godzin, dni lub tygodni

3) Art. 133 § 1 kodeksu pracy. Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do co
najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

§ 2. W przypadkach okreslonych w art. 132 § 2 oraz w przypadku zmiany pory wykonywania

pracy przez pracownika w zwiazku z jego przejSciem na inng zmiang, zgodnie z ustalonym
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rozktadem czasu pracy, tygodniowy nieprzerwany odpoczynek moze obejmowacé mniejsza
liczbg godzin, nie moze by¢ jednak krétszy niz 24 godziny.

§ 3. Odpoczynek, o ktorym mowa w § 1 1 2, powinien przypada¢ w niedzielg. Niedziela
obejmuje 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny 6.00 w tym dniu, chyba Ze u danego
pracodawcy zostata ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w niedziele odpoczynek, o ktérym mowa

w § 112, moze przypada¢ w innym dniu niz niedziela.

4) Art. 1515 § 1 kodeksu pracy. Pracodawca moze zobowiazaé pracownika do pozostawania
poza normalnymi godzinami pracy w gotowos$ci do wykonywania pracy wynikajace]
z umowy o prac¢ w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce
(dyzur).

§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie
wykonywat pracy. Czas pelnienia dyzuru nie moze narusza¢ prawa pracownika do

odpoczynku, o ktorym mowa w art. 1321 133.

5)Art. 151 § 5 kodeksu pracy. Strony ustalaja w umowie o pracg dopuszczalna liczbg godzin
pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego
w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktoérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprocz

normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia, o ktorym mowa w art. 1511 § 1.
15. Poufnos¢ (zaznaczy¢ jedna kratke):

X ,,Upowazniam Komisj¢ do ujawniania mojej tozsamosci w kontaktach z wtadzami Pafstwa

Czlonkowskiego, przeciwko ktoremu skierowana jest skarga.”

16. Miejsce, data 1 podpis osoby wnoszacej skarge/przedstawiciela:

Warszawa, dnia 20.12.2013r.

Ogoinokia cae 7 2eszene Zwigzkow
Zawodowych Fracownikiw Ruchu Cragh

FREWSRNIGIACY

Roman Michalski
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