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STRESZCZENIE

Autor przedstawia problematyke zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, zwracajac
uwage na zakaz dyskryminacji pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy,
prawo pracownika do zmiany wymiaru czasu pracy na jego wniosek oraz problem zatrudnienia
tych pracownikow w godzinach przekraczajacych umoéwiony wymiar czasu pracy. Autor zglasza
wnioski zmiany obowiazujacych przepiséw, w szczegolnosci postuluje uznanie wszystkich godzin
pracy ponad umdéwiony wymiar czasu pracy pracownikow niepeloetatowych za godziny pracy
nadliczbowej, ze wszystkimi tego konsekwencjami.

Stowa kluczowe: zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, praca w godzinach nadlicz-
bowych, zakaz dyskryminacji

Problematyka prawna zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy’
wiaze si¢ z jednej strony z zasada swobody umoéw, z drugiej za§ — z potrzeba
ochrony pracownikow wykonujacych prace niepetnoetatows. Nie budzita nigdy
watpliwo$ci mozliwos¢ umownego ,,dzielenia etatu” i ustalania miedzy stronami
w zasadzie dowolnego wymiaru czasu pracy. Bylo tez oczywiste, ze taki podziat

' Ze wzgledow stylistycznych, poza Scistym prawnie okre§leniem ,,zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu pracy” (odpowiednio: ,,pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy”), bede poshugiwat si¢ zamiennie potocznymi wyrazeniami: ,,zatrudnienie na czgs¢ etatu”, ,,za-
trudnienie w wymiarze cz¢sciowym” (odpowiednio: ,,pracownik zatrudniony na czesci etatu” lub
pracownik niepetnoetatowy’ versus ,,pracownik petnoetatowy”).
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etatu musi mie¢ swoje konsekwencje w zakresie wynagrodzenia za prace, ktorego
wysoko$¢ powinna si¢ ksztattowac proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy, co
oddaje tacinski termin pro rata temporis.

Powyzsze reguty, wynikajace z zasady wolno$ci umow?, zostaty dookreslo-
ne i uzupelione przepisami ochronnymi w wyniku nowelizacji Kodeksu pracy
z 2003 r., zwanej nowelizacjg europejska.’ Nowelizacja tg wdrozono m.in. opar-
ta na porozumieniu europejskich organizacji partnerow spotecznych dyrektywe
97/81 WE w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin.*

W obowigzujacym od 1 stycznia 2004 r. brzmieniu przepisow Kodeksu pracy,
odnoszacych si¢ do pracy niepetnoetatowej, wyr6zni¢ mozna cztery podstawowe
postanowienia. Po pierwsze, jest to uszczegotowienie zasady pro rata temporis.
Po drugie, obowiazuje zakaz dyskryminacji ze wzgledu na zatrudnienie w pet-
nym lub niepetnym wymiarze czasu pracy (art. 11° 1 18% k.p.), w szczeg6lny spo-
sob adresowany do pracownikow zatrudnionych w wymiarze cze¢$ciowym (art.
292§ 1 k.p.). Po trzecie, ustawodawca stara sie¢ zapewni¢ cho¢by ograniczony
ekwiwalent za przepracowane przez pracownika godziny ponadnormatywne, nie-
bedace godzinami pracy nadliczbowej (art. 151 § 5 k.p.). Po czwarte, ustawo-
dawca stara si¢ zapewni¢ wzgledna swobodg wyboru przez pracownika odpowia-
dajacego mu wymiaru czasu pracy (art. 29% § 2 k.p.).

Przepisy Kodeksu pracy ukierunkowane sg zatem na ochron¢ warunkéw pra-
cy 1 ptacy, czyli ,,substancji” stosunku pracy tej kategorii pracownikdw, interesu
ptacowego pracownikow niepetnoetatowych w przypadku przekraczania przez
nich umoéwionego wymiaru czasu pracy oraz wzglednej autonomii woli ogdtu
pracownikoéw co do wyboru okreslonego wymiaru czasu pracy.

Odrebna grupe stanowia przepisy stwarzajace podstawy takich form zatrud-
nienia, ktorych cecha ex lege jest obnizony wymiar czasu pracy (z zachowaniem
zasady pro rata temporis). Naleza do nich przepisy dziatu 6smego k.p., przewi-
dujagce mozliwo$¢ ograniczonego zatrudnienia osob wykorzystujacych urlopy
postmacierzynskie (art. 182! § 5-6 k.p., art. 182'2§ 6 k.p., art. 183 § 4 k.p.) oraz
0s0b, ktérym przystuguje prawo do urlopu wychowawczego (art. 1867 k.p.). Ich

2 Zgodnie z dodanym do Kodeksu cywilnego art. 353!, statuujacym expressis verbis zasade
swobody kontraktow, ,strony zawierajace umowe moga utozy¢ stosunek prawny wedlug swego
uznania, byleby jego tre$¢ lub cel nie sprzeciwialy si¢ wtasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani
zasadom wspolzycia spotecznego”.

3Dz. U. 22003 r., nr 213, poz. 2081.

4 Dyrektywa Rady z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczgca Porozumienia ramowego w sprawie
pracy w niepelnym wymiarze godzin; 97/81 WE; Dz. Urz. L 14 z dnia 20 stycznia 1998 r., s. 9.
Tekst dostepny m.in. w zbiorze Kodeks pracy i zabezpieczenia spolecznego w Unii Europejskiej,
wyb. i oprac. A. Swiagtkowski, H. Wierzbinska, Krakow 2011. Wczeéniej zagadnienia tego dotyczyta
konwencja nr 175 z 1994 r. oraz uzupetniajace ja zalecenie nr 182 Migdzynarodowej Organizacji
Pracy w sprawie pracy w niepelnym wymiarze czasu (obowiagzujaca od 1998 r., nieratyfikowana
przez Polske).
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ratio legis bylo zapewnienie, gtownie kobietom, wigkszej elastycznosci w go-
dzeniu rdl rodzinnych (macierzynskich) i zawodowych. Inne przestanki zadecy-
dowaty o mozliwosci zatrudnienia w systemie tzw. weekendowego czasu pracy
(por. art. 144 k.p.), ktory z istoty swojej zaktada prace w niepelnym wymiarze.’
Wzmiankowane przepisy, dotyczace uprawnien pracowniczych zwiazanych z ro-
dzicielstwem oraz regulacji czasu pracy, pozostawiam poza ramami zasadniczych
rozwazan.

2.

Odnoszac si¢ do zasady pro rata temporis, wyrazonej explicite w art. 29 § 1
k.p., warto przede wszystkim podnies¢, ze zostala ona — poza wzgledami defi-
nicyjnymi — sformutowana w zwigzku z celem, jakim jest ochrona pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, gtownie przed dyskryminacja
ptacowa, w szerokim tego slowa znaczeniu. Zakaz dyskryminacji oznacza za-
kaz odstepowania na niekorzys$¢ tych pracownikéw od reguly proporcjonalnosci
$wiadczen zwiazanych z praca do wymiaru czasu pracy. Natomiast przestrzeganie
zasady proporcjonalnosci, stwarzajace nierownos¢ §wiadczen pracownikow nie-
petnoetatowych w poréwnaniu z zatrudnionymi w pelnym wymiarze, nie stanowi
przejawu dyskryminacji. Mozna powiedzie¢, ze brak réwnosci zapewnia realiza-
cje zasady niedyskryminacji.

Z kolei nalezy zauwazy¢, ze reguta proporcjonalno$ci ma zasi¢g ograniczony.
Zgodnie z brzmieniem art. 29* § 1 k.p., jej przedmiotem jest przede wszystkim
wynagrodzenie za pracg, za$ poza nim — inne §wiadczenia zwigzane z praca.

Regula pro rata temporis, odniesiona do wynagrodzenia za prace, nie po-
winna nastrgcza¢ szczegolnych trudnosci. Niewatpliwie powinno si¢ uwzgled-
nia¢ pojecie wynagrodzenie sensu largissimo, o ktorym mowa w art. 18% § 2 k.p.
w kontekscie zakazu dyskryminacji ptacowej, dotyczacego ogdtu pracownikow.
Szerokie pojgcie wynagrodzenia za prace, roznigce si¢ od synalagmatycznej defi-
nicji wynagrodzenia, dajacej si¢ skonstruowac na podstawie art. 78 k.p., pozwala
uwzglednia¢ poza sktadnikami wynagrodzenia sensu stricto takze inne $wiadcze-
nia zwigzane z praca w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna (np. de-
putaty), na ktdre rozciaga si¢ rOwniez zasada pro rata temporis. Pojecie ,,innych
$wiadczen zwigzanych z praca”, o ktorym mowa w art. 292 § 1 k.p., jest jednak
szersze. Wykracza ono poza zakres wynagrodzenia za pracg, nawet przy najszer-

5 Kodeks pracy w obecnym brzmieniu nie uwzglednia wielu znanych za granica rozwigzan
prawnych, do ktorych istoty nalezy czesciowe zatrudnienie, jak przyktadowo dzielenie stanowiska
pracy (job sharing) czy dzielenie si¢ praca (work sharing).

¢ Podobnie: Z. Hajn, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne, [w:] Elastyczne
formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na pracg w Polsce, red. E. Krynska, Warszawa 2003,
s. 84.
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szej jego definicji. Nie ma bowiem powodu, aby ,,dzielenie etatu” odnosi¢ tylko
do przysporzen majatkowych na rzecz pracownika. Do ,,innych $wiadczen zwia-
zanych z pracg”, niebedacych wynagrodzeniem za prace, zaliczymy zwlaszcza
prawo do urlopu wypoczynkowego, co zostato uwzglednione w art. 154 § 2 k.p.
Regula pro rata temporis niewatpliwie dotyczy rowniez — mimo iz nie znalazto to
odbicia w regulacji prawnej — §wiadczenia pracy. Obowiazki/zadania pracownika
powinny by¢ dostosowane do umowionego wymiaru czasu pracy. Do zagadnienia
tego powrdcimy w punkcie 3.

Zasada pro rata temporis z natury rzeczy odnosi si¢ tylko do §wiadczen po-
dzielnych, a wigc mierzalnych (w pienigdzu, jednostkach naturalnych, dniach lub
godzinach urlopu itp.).” Ochrona przed dyskryminacjg pracownikow niepetnoza-
trudnionych nie ogranicza si¢ jednak wytacznie do tej sfery statusu pracownicze-
go, do ktoérej znajduje zastosowanie wspomniana zasada. Zakaz dyskryminacji
dotyczy catoksztaltu statusu pracowniczego okreslonego umowsg o prace, prze-
pisami zaktadowymi, a nadto odnosi si¢ do praktyk pracodawcy w zakresie re-
alizacji stosunku pracy. W tym zakresie obowigzuje nakaz réwnego traktowania,
ktore nie jest moderowane przez zasade proporcjonalnosci $wiadczen do wymiaru
czasu pracy. Podstaw prawnych dla tak szeroko rozumianego zakazu dyskrymina-
cji dostarczajg przepisy art. 113 1 18% k.p., w ktorych za mozliwe niedozwolone
kryterium dyskryminacji uznaje si¢ m.in. zatrudnienie w pelnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy. | tak, odnoszac si¢ do przypadkéw wymienionych w art.
18% k.p. i 18%® § 1 pkt 3 k.p., przejawami dyskryminacji pracownikow niepet-
noetatowych byloby pomijanie ich przy awansowaniu lub typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Przejawem dyskryminacji
byloby takze utrudnianie dostepu do $wiadczen z zaktadowego funduszu §wiad-
czen socjalnych. Jak dowodzg badania rynku pracy w Unii Europejskiej, w tym
w Polsce, ,,zatrudnienie niepetnoetatowe okazywato si¢ nierzadko sferg dyskry-
minacji pracownikow [...], ograniczajac ich mozliwosci rozwoju zawodowego,
szanse awansu i realizacji aspiracji w tym zakresie, a nawet przyczyniajac si¢ do
wigkszego zagrozenia utratg pracy”.® Nie przystepuja oni do zwiazkow zawodo-
wych, za$ zwigzki nie starajg si¢ ich pozyskiwa¢ i tym samym nie sg zaintereso-
wane w udzielaniu im ochrony.

Marginalizacja tej kategorii zatrudnionych wynika nie tylko z praktyk sto-
sowanych przez pracodawcoéw — czemu przepisy antydyskryminacyjne nie sg
w stanie skutecznie zapobiec — ale takze z rozwigzan ustawodawczych. W Polsce
z tego rodzaju dyskryminacjg mamy do czynienia w zakresie $wiadczen emerytal-
no-rentowych oraz zabezpieczenia od bezrobocia, gtownie ze wzgledu na wymaog

7 Por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej z dnia 10 czerwca 2010 r., C-395/0.
8 D. Glogosz, Kobiety zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu pracy. Skutki dla zycia rodzin-
nego i zawodowego, Warszawa 2007, s. 14-15.
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uzyskiwania co najmniej wynagrodzenia minimalnego jako przestanki prawa do
$wiadczen.

Nalezy podkresli¢, ze rozwigzania i1 praktyki dyskryminacyjne wobec oséb
niepetnozatrudnionych prowadzg takze wtoérnie do naruszenia zakazu dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢ pracownika (art. 112, 113, 18% § 1 k.p.). Stawiajg bowiem
w niekorzystnej sytuacji kobiety stanowigce zdecydowanie liczniejsza grupe osob
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy.’

Warto na koniec zauwazy¢, ze chociaz w praktyce problemem jest gorsze
traktowanie pracownikow niepelnoetatowych, to — przynajmniej teoretycznie
— do pomyslenia jest sytuacja odwrotna, to znaczy gorsze traktowanie pracow-
nikow pelnoetatowych w poréwnaniu z zatrudnionymi w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Mozna sobie wyobrazié¢, ze zasada proporcjonalnosci, o ktoérej mowa
w art. 29% § 1 k.p., zostaje naruszona na niekorzys¢ pracownikow zatrudnionych
w pelnym wymiarze czasu pracy. Sytuacji takiej nie dotyczy jednak dyspozycja
tego przepisu, ktory ma charakter jednostronnie ochronny wobec pracownikéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Woéwczas jednak zastosowa-
nie znalaztyby przepisy art. 11° i 18% k.p., chronigce przed dyskryminacjg takze
pracownikoéw pelnoetatowych z tytutu niekorzystnego uksztattowania wynagro-
dzenia za pracg lub innych warunkow zatrudnienia, gdy powodem dyskryminacji
bytoby naruszenie wobec nich reguly pro rata temporis.

Wszelkie dociekania na temat rzeczywistej lub potencjalnej dyskryminacji za-
ktadaja istnienie wzorca, do ktorego przyrownujemy oceniang sytuacje. W przy-
padku pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy, takim
wzorcem sg pracownicy wykonujacy taka samg lub podobng prace w pelnym wy-
miarze czasu pracy (por. art. 29 § 1 k.p.), za$ przedmiotem poréwnania sg omo-
wione wyzej warunki pracy i placy.

W definicji wzorca wyrdzniamy zatem dwa elementy. Pierwszym jest pojecie
pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy, drugim natomiast
charakterystyka $wiadczenia pracy, a wigc praca identyczna lub podobna, czyli
przede wszystkim jej rodzaj, chociaz mogg by¢ brane pod uwage takze inne wy-
znaczniki. Poréwnanie pelnego i niepelnego wymiaru czasu pracy zaktada ko-
nieczno$¢ definicji opartej na rozdzielnosci obu poje¢ zgodnie z tautologia, ze
praca niepelnoetatowa to jest praca, ktora nie jest pracg petnoetatowg. Definicja
eksplikatywna wymaga wskazania obiektywnych kryteriow pojecia pracy petno-
wymiarowej. W prawie polskim brakuje legalnej definicji takiej pracy. Dyrektywa
97/81 WE operuje w tym zakresie pojeciem normalnej liczby godzin w okre-

o Ibidem, zwlaszcza s. 49. Bylby to przyktad dyskryminacji posredniej, chociaz nie w petni
pasujacy do definicji tego rodzaju dyskryminacji, o ktorej mowa w art. 18% § 4 k.p. Nie mamy
bowiem do czynienia z pozorng neutralnoscia (postanowieniem, kryterium, dzialaniem), ale z prze-
jawem dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na przestanke wymiaru czasu pracy, ktéra z uwagi
na okolicznos$¢ towarzyszaca jest jednoczesnie, cho¢ wtdrnie, dyskryminacja ze wzgledu na pteé.
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$lonym przedziale czasu.'” Odnoszac si¢ do prawa polskiego, mozna generalnie
przyjac, ze normalna liczba godzin odpowiada w zasadzie tzw. podstawowym
normom czasu pracy okreslonym w art. 129 § 1 k.p. (8 godzin na dobg i przecigt-
nie 40 godzin tygodniowo), a wigc praca w niepelnym wymiarze czasu bytaby co
do zasady pracg ponizej tych norm.!!

Stwierdzenie to wymaga korekty w przypadku stosowania obnizonych norm
podstawowych, co mozliwe jest zawsze z uwagi na fakt, ze normy kodeksowe
maja charakter maksymalny. Obnizenie ich jest zatem dopuszczalne w przepisach
pozakodeksowych, a w szczegolnosci w uktadach zbiorowych pracy. Kodeks pra-
cy zreszta przewiduje wprost mozliwo$¢ obnizenia norm okreslonych w art. 129
§ 1 k.p. dla pracownikéw zatrudnionych w warunkach szczegolnie ucigzliwych
lub szczegolnie szkodliwych dla zdrowia. W definicji pracownika zatrudnionego
w niepelnym wymiarze czasu pracy nalezy wiec bra¢ pod uwage normy czasu
pracy obowigzujace w danym zaktadzie pracy lub nawet na konkretnym stanowi-
sku pracy.

Najwiecej watpliwosci odnoszacych sig do statusu pracownikow niepetnoeta-
towych budzi wyktadnia art. 151 § 5 k.p. Zgodnie z tym przepisem, w umowie
o0 prac¢ z pracownikiem zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu pracy stro-
ny ustalaja dopuszczalng liczbe godzin pracy, ktorych przekroczenie uprawnia
pracownika do dodatku za prace w godzinach nadliczbowych. Przechodzac do
wyktadni tego przepisu, nalezy przede wszystkim stwierdzi¢, ze ma on wylacznie
znaczenie dla ksztattowania si¢ roszczen ptacowych pracownika i nie przesadza,
w jakich okolicznosciach i w jakim rozmiarze pracodawca moze zadac¢ od pra-
cownika $wiadczenia pracy ponad umowiony wymiar.'?

10 Wedtug dyrektywy ,,pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze godzin to pra-
cownik, ktoérego normalna liczba godzin pracy, obliczona wedlug $redniej tygodniowej lub
srednio w okresie zatrudnienia nieprzekraczajacego jednego roku, jest mniejsza niz liczba nor-
malnych godzin pracy poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze godzin.
Natomiast okreslenie «poréwnywalny pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze godzin»
oznacza pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze godzin w tym samym zakladzie,
bedacego strong takiego samego rodzaju umowy o prace lub pozostajacego w stosunku pra-
cy, ktory wykonuje taka sama lub podobnag prace/zajecie, z nalezytym uwzglednieniem innych
czynnikow, ktoére moga obejmowaé starszenstwo oraz posiadane kwalifikacje/umiejetnosci”
(klauzula 3). W dyrektywie okreslono nastgpnie wskazoéwki postgpowania w sytuacji, gdy
w zakladzie pracy nie jest zatrudniony ani jeden pordwnywalny pracownik w pelnym wymiarze
godzin. Wowczas kryteriow porownywalnosci nalezy poszukiwa¢ w uktadzie zbiorowym pracy,
a w razie jego braku — w prawie krajowym, innych uktadach zbiorowych lub w obowiazujacej
praktyce.

' Por. Z. Hajn, Elastycznos¢ popytu..., s. 81.

12 Nietrafny przeto wydaje si¢ poglad, w my$l ktorego pracodawca ma prawo poleci¢ pracow-



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl
Data: 20/03/2026 09:19:05

Z problematyki prawnej zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy 293

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, co juz wezesniej sygnalizowatem, ze zasa-
da pro rata temporis dotyczy nie tylko swiadczen naleznych pracownikowi, ale
roéwniez w tym samym stopniu rozmiaru zobowigzania pracownika. Niepelny wy-
miar czasu pracy oznacza, ze przez ten umowiony czas pracownik zgodnie z natu-
rg stosunku pracy obowigzany jest dopetnia¢ Swiadczenia pracy z nalezytg staran-
noscia, zas po uptywie tego czasu jego obowiazek wygasa. Niemniej Swiadczenie
pracy polega jednoczesnie na realizacji wyznaczonych przez pracodawce zadan.
Ich ilo$¢ powinna by¢ mozliwa do wykonania w uméwionym czasie pracy. Jak
stwierdzil Sad Najwyzszy w wyroku z 4 kwietnia 2014 r., zmuszanie pracownika
zatrudnionego na cz¢$¢ etatu do statego wykonywania pracy w pelnym wymiarze
czasu pracy stanowi naduzycie prawa i uzasadnia wystapienie przez pracownika
o przeksztatcenie umowy w umowe w pelnym wymiarze czasu pracy.

Niekiedy jednak takze pracownik zatrudniony na czesci etatu moze by¢ zo-
bowigzany do pracy ponad umowiony wymiar. Z uwagi na fakt, ze wymiar czasu
pracy stanowi klauzule umowy o prace (por. art. 29 § 1 pkt 4 k.p.), zlecenie pra-
cownikowi $wiadczenia przez pracownika pracy w godzinach ponadnormatyw-
nych nie stanowi prostego przedluzenia uprawnien dyrektywnych pracodawcy,
ale moze mie¢ miejsce tylko w wyjatkowych okoliczno$ciach. Zakres tych wy-
jatkowych okoliczno$ci powinien by¢, moim zdaniem, oceniany w $wietle obo-
wigzku dbatosci pracownika o dobro zaktadu pracy (por. art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).
Obowigzek ten, z uwagi na swoistos¢ wigzi taczacych strony stosunku pracy,
dopuszcza odstepstwo od normalnego zobowigzania pracownika, jesli wymaga
tego dobro pracodawcy. Zarazem jednak nie moze uzasadnia¢ petnej dyspozycyj-
nosci pracownika. Chociaz godziny ponadwymiarowe pracownikoéw zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy — zar6wno oplacone, jak i nieoptacone
dodatkami — nie sg de lege lata traktowane jak godziny nadliczbowe dopoki nie
nastapi przekroczenie pelnego wymiaru czasu pracy (por. cytowane wyzej orze-
czenie SN), to nalezaloby przyjac, ze przestanki dopuszczalnosci zarzadzania pra-
cy w godzinach nadliczbowych pokrywajg si¢ z przestankami zarzadzania pracy
w godzinach nadliczbowych (akcja ratownicza, szczegdlne potrzeby pracodawcy
—por. 151 § 1 pkt 112 k.p.).

Osobng kwestig jest natomiast sprawa zasad wynagradzania pracownikow
niepetnoetatowych pracujacych w godzinach ponadwymiarowych. Ustawodaw-
ca ustanowit w tym zakresie pewnego rodzaju kompromis, ustalajac, ze praca ta
(dopoki nie nastapi przekroczenie petnego podstawowego wymiaru czasu pracy)
powinna/moze by¢ czgsciowo optacana z uwzglednieniem dodatkéw analogicz-
nych jak w przypadku pracy w godzinach nadliczbowych, cz¢sciowo za§ moze

nikowi pracg ponadwymiarowa na mocy art. 151 § 5 k.p. Por. M. Latos-Mitkowska, Tendencje
rozwoju przepisow o czasie pracy wobec prognoz gospodarczych i spotecznych, [w:| Czynnik czasu
w nowej gospodarce. W jakim kierunku zmierzamy?, red. H. Strzeminska, M. Bednarski, Warszawa
2014, s. 70.
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by¢ $wiadczona bez uwzgledniania tych dodatkow. Jaka czes$¢ czasu pracy bedzie
optacana zwigkszonym wynagrodzeniem, to zalezy od postanowienia umowy
o prace.”® Zauwazmy przede wszystkim, ze tego rodzaju kontraktualizacja (ode-
stanie do umowy zamiast definitywnego rozstrzygnigcia w ustawie), ktora pozor-
nie moze uchodzi¢ za wyraz umocnienia autonomii woli stron, stawia pracownika
w niekorzystnej sytuacji, poniewaz z reguty grozi narzuceniem stronie stabszej
woli strony silniejszej, jaka jest pracodawca.'* Jesli zatem intencjg ustawodawcy
bylo zapewnienie wyptat wynagrodzenia z uwzglednieniem dodatkéw za prace
ponadnormatywng w jej zasadniczej czesci, to trzeba stwierdzi¢, ze przyjete roz-
wigzanie nie zapewnia realizacji tego celu.

Whbrew najczegséciej wyrazanej opinii (por. m.in. uzasadnienie do cytowanego
wyzej wyroku SN z dnia 4 kwietnia 2014 r.) jestem zdania, ze zasada przystu-
giwania pracownikom niepetnoetatowym dodatkow z tytutu pracy nadliczbowe;j
w zasadzie dopiero po przekroczeniu podstawowej normy czasu pracy (mode-
rowana, ale tylko w nieznacznym stopniu, na ich korzys¢ przez niefunkcjonalne
rozwigzanie z art. 151 § 5 k.p.), oznacza ich dyskryminacj¢ na tle ptacowym
w stosunku do poréwnywalnych pracownikow zatrudnionych w pelnym wymia-
rze czasu pracy. Zakladajac bowiem, ze praca jednych i drugich §wiadczona jest
ponad normalne zobowigzanie pracownika, to pracownik petoetatowy
po przekroczeniu tego zobowigzania nabywa prawo do doptat za prace w go-
dzinach nadliczbowych w pelnym rozmiarze, natomiast pracownik niepetoeta-
towy doplaty takie nabywa tylko warunkowo i w ograniczonym stopniu. Moim
zdaniem odniesienie si¢ do pojecia przekraczania normalnego zobowigzania,
czyli umdéwionego wymiaru czasu pracy, jest bardziej miarodajne dla oceny,

13 Sporna jest ocena prawna niezamieszczenia w tresci umowy klauzuli, o ktorej mowa w art.
151 § 5 k.p. W $wietle przepisu przejsciowego art. 17 ustawy z dnia 14 listopada 2003 r. (Dz. U.,
nr 213, poz. 2081) mozna zasadnie utrzymywac, ze ustalenia umowne dotyczace optacania godzin
ponadnormatywnych pracownikoéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy sg dla stron
(czyli praktycznie dla pracodawcy) obligatoryjne. Przychylam si¢ do pogladu, wedlug ktérego
niedopetienie tego obowigzku powinno skutkowaé optacaniem wszystkich godzin ponadnorma-
tywnych z dodatkami jak za prac¢ nadliczbowa. Por. A. Sobczyk, Zasady prawnej regulacji czasu
pracy, Warszawa 2005, s. 174; T. Liszcz, Prawo pracy, wyd. 10, Warszawa 2014, s. 363. Nie prze-
konuje natomiast stanowisko zaprezentowane w orzeczeniu Sadu Najwyzszego z dnia 27 marca
2012 r., zgodnie z ktorym w razie nicustalenia na podstawie art. 151 § 5 k.p. dopuszczalnej liczby
godzin ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy, dodatek nie przystuguje (III PK 77/11, Lex
nr 1214595). Podobnie orzekt SN w wyroku z dnia 9 lipca 2008 r. (I PK 315/07, OSNP 2009/23-
24/310) oraz SN w cytowanym wyzej wyroku z dnia 4 kwietnia 2014 r.

14 Warto przytoczy¢ w tym miejscu opini¢ M. Sewerynskiego, wedtug ktorego ,,zaniepokojenie
musi [...] budzi¢ nadmierna kontraktualizacja stosunkéw pracy, czyli [...] stwarzanie mozliwosci
jednostronnego wykorzystywania swobody kontraktowej w stosunkach pracy przez pracodawce”.
Por. M. Sewerynski, Kontraktualizacja stosunkow pracy i jej wplyw na ochrone praw pracownikow,
[w:] Godnos¢ cztowieka a prawa ekonomiczne i socjalne. Ksigga jubileuszowa wydana w pietnastg
rocznice ustanowienia Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2003, s. 114-115.
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czy zachodzi nierownos¢ traktowania anizeli porownywanie liczby godzin prze-
pracowanych przez pracownika pelnoetatowego i niepetnoetatowego. Przyjecie
kryterium liczby przepracowanych godzin mogloby wrecz sugerowac, ze to pra-
cownicy petnoetatowi, a zatem gltéwnie mezezyzni, sg pod wzgledem ptacowym
dyskryminowani, skoro prawo do dodatku nabywaja dopiero po przekroczeniu
podstawowej normy czasu pracy, podczas gdy pracownicy niepetnoetatowi na-
bywajg warunkowo to prawo po przepracowaniu mniejszej liczby godzin.!s
Wyciagniecie takiego wniosku stanowiloby jednak przyklad reductionis
ad absurdum.

Powyzsze rozwazania sktaniajg do wysuniccia wnioskow de lege ferenda.
Po pierwsze, nalezatoby sprecyzowac przestanki dopuszczalnego zlecenia pra-
cownikom zatrudnionym na cze$ci etatu pracy ponadnormatywnej. Nasuwa si¢
wniosek, ze powinny to by¢ te same przestanki, ktore uzasadniajg zadanie od
pracownika pracy w godzinach nadliczbowych.'® Po drugie, wszystkie godziny
pracy ponadwymiarowej powinny by¢ dodatkowo ptatne z mocy ustawy, a nie
cze$ciowo na podstawie umowy stron. Miatoby to wobec pracodawcow efekt de-
motywujacy, co nalezatoby uznac za stan pozadany, zwazywszy na szczegdlny
interes pracownika w nieprzedtuzaniu czasu pracy, towarzyszacy z reguly cze-
sciowemu zatrudnieniu. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy jest
bowiem zazwyczaj podyktowane waznymi dla pracownika wzgledami godzenia
pracy zawodowej z zyciem osobistym lub rodzinnym.

4.

Najwlasciwszym sposobem ochrony pracownika przed ujemnymi skutkami
zatrudnienia w tym czy innym wymiarze czasu pracy jest zapewnienie mu moz-
liwie najdalej posuni¢tej swobody wyboru takiego wymiaru czasu swiadczenia
pracy, ktory najbardziej odpowiadaltby jego potrzebom i preferencjom. Zgodnie

15 Taka sugesti¢ rozwazal Z. Hajn (Wynagrodzenie pracownikow zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy za prace w godzinach wykraczajgcych poza umowiony czas pracy a zasada
rownego traktowania w zatrudnieniu, [w:]| Wynagrodzenie za prace w warunkach spotecznej gospo-
darki rynkowej, red. W Sanetra, Warszawa 2009, s. 120—123). Autor zajal ostatecznie stanowisko,
ze wprawdzie ma miejsce nierowne (gorsze) traktowanie pracownikéw zatrudnionych w petnym
wymiarze, ale jest ono usprawiedliwione okolicznosciami.

16 Za niewskazane uwazam natomiast ustanowienie limitu godzin, w ktorych pracodawca
moglby zleci¢ pracownikowi zatrudnionemu na cz¢$¢ etatu wykonywanie pracy ponadwymiarowej,
zwlaszcza jezeli limit taki, jak przewidziano to w projekcie Kodeksu pracy z 2006 r. (projekt opub-
likowany naktadem Wydawnictwa Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2010
oraz na stronach internetowych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej), miatby by¢ przedmiotem
uzgodnien migdzy stronami, co objawitoby znowu negatywne skutki kontraktualizacji stosunkoéw
pracy. Zob. J. Wratny, Problemy regulacji wynagrodzenia za prace de lege ferenda, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2013, nr 10, s. 7.
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z odpowiednimi postanowieniami dyrektywy 97/81 WE pracodawcy powinni roz-
wazy¢ wnioski pracownikdéw o przeniesienie z systemu pracy w pelnym wymia-
rze godzin do pracy w niepelnym wymiarze godzin i vice versa — w przypadku po-
jawienia si¢ takiej mozliwosci. Ulatwieniu ,,przeptywu” pracownikow z jednego
systemu pracy do drugiego stuzy¢ ma obowigzek pracodawcy informowania pra-
cownikow o dostgpnosci wolnych stanowisk w pelnym lub niepelnym wymiarze
godzin. Dostepnos¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin powinna obejmowac
takze stanowiska pracy wykwalifikowanej i stanowiska kierownicze.

Zgodnie z przepisem art. 29% § 2 k.p., bedacym implementacja postanowien
dyrektywy, pracownik ma prawo wnioskowania o zmian¢ wymiaru czasu pra-
cy okreslonego w umowie o pracg, za§ pracodawca ma obowigzek wniosek taki
uwzgledni¢ w miar¢ mozliwosci. Jednoczesnie na pracodawce natozono obo-
wigzek informowania pracownikdéw o mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, co ma nastepowaé w sposob przyjety u danego
pracodawcy (por. art. 94% k.p.'7). W rozwazanej tu kwestii mamy do czynienia
z regulacja soft law, na co wskazuje zwrot ,,w miar¢ mozliwosci”, charakteryzu-
jacy obowigzek pracodawcy. Stopien zwigzania pracodawcy wnioskiem pracow-
nika jest zatem mozliwie najstabszy, co nie oznacza, moim zdaniem, traktowania
obowigzku pracodawcy uwzglednienia wniosku pracownika jako przepisu bez
sankcji (lex imperfecta). Wykazanie przez pracownika mozliwosci zatrudnienia
go przez pracodawce, zgodnie z jego wyborem, wydaje si¢ co prawda mato real-
ne, poniewaz w gestii pracodawcy lezy prowadzenie polityki kadrowej. Niemniej
nie mozna a priori odrzuca¢ pogladu o niedopuszczalnosci wystapienia z roszcze-
niem o uksztattowanie tresci stosunku pracy stosownie do wniosku pracownika.'®
W szczegblnosci bedzie to miato miejsce w sytuacji, gdy pracodawca zgodnie
z dyspozycja art. 94% k.p. poinformuje pracownikoéw o wolnych stanowiskach
pracy. Warto rozwazy¢ rowniez postulat zobowigzania pracodawcy do podania —
w razie nieuwzglednienia wniosku pracownika — przyczyn odmowy."

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze stan prawny uksztalttowany w wyniku
implementacji dyrektywy 97/81 WE cechuje oszczgdnos¢ i ogdlnikowosc. Po-
wielono w zasadzie gltdéwne postanowienia tego europejskiego aktu prawnego
bez szczegdlnej troski o stosowanie przepisow w praktyce przedsigbiorstw. Nie

17 Zgodnie z tym przepisem takze pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony powinni by¢ infor-
mowani o wolnych miejscach pracy.

18 Niektorzy z autorow (M. Gersdorf, J. Skoczynski) mowia w tej sytuacji o tzw. wzglednym
roszczeniu pracownika o zatrudnienie we wnioskowanej formie. Sceptycznie do tego pogladu
odniosta si¢ M. Latos-Mitkowska, op. cit., s. 69.

1 Ibidem.
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podjeto proby stworzenia rozwinigtej instytucji sprzyjajacej promowaniu zatrud-
nienia niepetlnoetatowego, przy poszanowaniu interesOw pracowniczych, jak to
miato miejsce w niektorych krajach UE, zwlaszcza w Niemczech.?
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SUMMARY

The author discusses problems of part time work pointing out protection against discrimination
of part time workers, the employee’s right to change working hours at his request, and the problem of
employment of these workers in the hours exceeding working time agreed in employment contract.
Proposals to amend existing legislation have been made, in particular the recognition of all number
of hours worked over the agreed working time as overtime hours with all consequences.

Keywords: part time work, overtime, non-discrimination
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