Helena Szewczyk*

Dyrektywa nr 97/81/WE dotyczaca
Porozumienia ramowego w sprawie pracy
w niepelnym wymiarze godzin w $wietle

prawa wspolnotowego i polskiego

1. Uwagi wstepne

Réwnosé jednostek, w tym pracownikéw, wobec prawa stanowi jed-
ng z podstawowych zasad wyrazonych w wigzacych Polske przepisach
miedzynarodowych.!

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych w art. 2
ust. 1 zawiera stwierdzenie, zZe jego sygnatariusze zobowigzujg sie za-
pewnié¢ wszystkim osobom, ktére znajduja sie na ich terytorium, prawa
uznane w pakcie, bez wzgledu na réznice ,rasy, koloru skory, plci, jezy-
ka, religii, pogladéw politycznych lub innych, pochodzenia narodowego
lub spotecznego, sytuacji majatkowej, urodzenia lub jakiekolwiek inne
okolicznosci”. Komitet uznat tez, ze réznicowanie sytuacji prawnej jed-
nostek jest dopuszczalne tylko pod warunkiem, ze jest oparte na roz-
sadnych i obiektywnych kryteriach.?

* Dr Helena Szewczyk — Katedra Prawa Pracy i Polityki Socjalnej, Wydzial Prawa
i Administracji Uniwersytetu Slaskiego,.

!'T. Boruta, Rownosc¢ kobiet i mezczyzn w pracy w swietle prawa wspdlnoty europej-
skiej. Implikacje dla Polski, Y.6dZ 1996, s.15 i nast.; Dyskryminacja w zatrudnieniu
1 wykonywaniu zawodu w swietle dokumentow MOP, ,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” nr 11/1996, s.17-23; L. Florek, Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawie-
dliwosci w sprawach dotyczqcych réwnego traktowania meziczyzn i kobiet, ,Polityka
Spoteczna” nr 11-12/1995, s.8-14.

2 R. Wieruszewski, Zasada réwnosci i niedyskryminacji w Swietle orzecznictwa Ko-
mitetu Praw Cztowieka, ,Panistwo i Prawo” nr 4/2000, s.41.
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Pakt ten, ratyfikowany przez nasz kraj, chroni w szczegdlnosci oso-
by zatrudnione ze wzgledu na kryterium zatrudnienia w niepelnym lub
w pelnym wymiarze czasu pracy.

Podobnie w $wietle art. 14 Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka
korzystanie z praw i wolno$ci powinno by¢ zapewnione ,bez dyskrymi-
nacji wynikajacej z takich powodéw jak: pte¢, rasa, kolor skéry, jezyk,
religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spo-
teczne, przynaleznos¢ do mniejszo$ci narodowej, majatek, urodzenie lub
z jakiejkolwiek innej przyczyny”. Na gruncie konwencji dyskryminacjg
jest r6znicowanie nieuzasadnione przyczynami obiektywnymi i racjonal-
nymi, niewspétmierne i niestuzgce celom praworzadnym.?

W wymienionych aktach uzyto zwrotéw ,,z jakiejkolwiek przyczyny”
oraz ,jakiekolwiek inne okolicznos$ci”, nie zawieraja bowiem zamknie-
tych katalogéw kryteriow dyskryminacyjnych. Oznacza to, ze w $wietle
miedzynarodowego prawa zadne dyskryminujgce, nieuzasadnione kry-
terium nie moze stanowi¢ podstawy do nier6wnego traktowania i nie-
dyskryminacji, w tym réwniez kryterium zatrudnienia w niepelnym wy-
miarze czasu pracy.

Podobnie art. 32 Konstytucji RP gwarantuje przestrzeganie zasady
réwnosci, prawa do rownego traktowania przez wtadze publiczne oraz
zakazu dyskryminacji, nie zawiera jednak katalogu kryteriéw dyskrymi-
nacyjnych. Konstytucyjna zasada réwnego traktowania i niedyskrymina-
cji obejmuje wtasciwie wszystkie dziedziny zycia cztowieka, a zakaz dys-
kryminacji obowigzuje nie tylko wladze publiczng, ale takze inne
podmioty funkcjonujgce w obrocie prawnym.*

Pojecie pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy zostato zdefiniowane w art. 1a konwencji nr 175 oraz w pkt 2a zale-
cenia nr 182 MOP. W $wietle tych przepiséw pracownikiem tym jest oso-
ba, ktérej normalny czas pracy jest krétszy niz poréwnywalnych
pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy. Niepemy
wymiar czasu pracy to wymiar czasu pracy pracownika krétszy od wy-
miaru czasu pracy poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych w pet-

3 B. Latos, Zasada niedyskryminacji i rownosci w Europejskiej Konwencji Praw Czto-
wieka w: Przeglgd Prawa i Administracji. T. LXVIII, red. B. Banaszak, Wroctaw 2005,
s.161 i nast.; M. Matey-Tyrowicz, Podstawowe prawa spoteczne w dziedzinie pracy ja-
ko ,megazrédia” prawa pracy w: Prawo pracy RP w obliczu przemian, red. M. Matey-
“Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s. 89; M.A. Nowicki, Europejska Konwencja Praw
Cztowieka. Wybdr orzecznictwa, Warszawa 1998, s. 7 i nast.; M. Dybowski, Prawa fun-
damentalne w orzecznictwie ETS, s.3 i nast.

4 P Winczorek, Komentarz do Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej z 1997 r., Warsza-
wa 2000, s.10 i nast.

108



H. Szewczyk, Dyrektywa dotyczqca Porozumienia ramowego...

nym wymiarze czasu pracy.> Zwrot ,poréwnywalny pracownik zatrud-
niony w pelnym wymiarze czasu pracy” dotyczy pracownika zatrudnio-
nego w pelnym wymiarze czasu pracy, ktéry ma ten sam rodzaj stosun-
ku pracy, wykonuje taki sam lub podobny rodzaj pracy lub zawéd oraz
jest zatrudniony w tym samym zaktadzie lub, jezeli nie ma w tym sa-
mym zaktadzie poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w pelnym
wymiarze czasu pracy, w tej samej gatezi dziatalnosci, co zainteresowa-
ny pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy.®

W s$wietle obu aktéw normatywnych MOP pojecie ,niepelmoetato-
wiec” dotyczy wylgcznie rozmiaru czasu pracy, w jakim pracuje taki pra-
cownik, w poréwnaniu z normatywnym czasem pracy. Nie odnosi sie
natomiast do sfery rodzaju stosunku pracy, rodzaju umowy o prace czy
tez rodzaju pracy.”

Jedyne kryterium przyjecia, ze pracownik zatrudniony jest w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, stanowi wiec obowigzujaca go norma sred-
niotygodniowa obnizona w poréwnaniu z normg pracownikéw zatrud-
nionych w pemym wymiarze czasu pracy. Z prawnego punktu widzenia
nie ma tu znaczenia, o ile ta norma jest krétsza od obowigzujacej przy
pelowymiarowym zatrudnieniu.®

2. Ochrona przed dyskryminacja w zatrudnieniu
ze wzgledu na pelny lub niepelny wymiar czasu pracy
w prawie wspoélnotowym

Uchwalenie dyrektywy nr 97/81/WE z 15 grudnia 1997 r., dotycza-
cej Porozumienia ramowego w sprawie pracy w niepelnym wymiarze go-
dzin, ° nastgpito podczas realizacji programu Wspélnotowej Karty Pod-
stawowych Praw Socjalnych Pracownikéw, ktéra nie ma wprawdzie mocy
wigzacej, ale ktorej znaczenie dla ksztaltowania sie orzecznictwa ETS
jest nie do przecenienia.

W é$wietle ar. 7 karty panstwa cztonkowskie Unii sg zobowigzane da-
zy¢ do poprawy warunkéw zycia i pracy pracownikéw zatrudnionych na

5 Szerzej na ten temat: B. Surdykowska, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze cza-
su pracy, ,,Zeszyty Prawnicze” nr 8/2008, s.278 i nast.

6 M. Oleksyn, Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w: Prawo pracy a bez-
robocie, red. L. Florek, Warszawa 2003, s.40 i nast.

" M. Gersdorf, Niepetny czas pracy (projekt konwencji i zalecenia MOP), ,PracaiZa-
bezpieczenie Spoteczne” nr 1/1994.

8 Szerzej na ten temat: M. Oleksyn, Zatrudnienie w niepetnym..., op.cit., s.43 i nast.

90J., L 14,20.01.1998 r.
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obszarze Unii Europejskiej. W procesie tym powinno sie¢ uwzgledniaé
szczegblnie wymiar i organizacje czasu pracy oraz nietypowe formy pra-
cowniczego zatrudnienia, takie jak praca terminowa, w niepelnym wy-
miarze czasu, tymczasowa i sezonowa.

Wspélnota przywigzuje wage do dziatan, ktére utatwityby dostep do
pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy osobom w wieku przedeme-
rytalnym, chcgcym pogodzi¢ zycie zawodowe i rodzinne oraz pragna-
cym wykorzysta¢ mozliwosci edukacji i szkolenia w celu podniesienia
kwalifikacji zawodowych. Celem porozumienia ramowego jest ustano-
wienie przepisow eliminujacych dyskryminacje pracownikéw zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz poprawiajacych jakos$c
pracy w niepelnym wymiarze, a takze majacych na celu upowszechnie-
nie dobrowolnego zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz
przyczynienie sie do elastycznej organizacji czasu pracy w spos6b
uwzgledniajacy pracownikow i pracodawcow.'®

Dyrektywa nr 97/81/WE zobowigzuje paristwa cztonkowskie do
wdrozenia w prawie krajowym porozumienia zawartego przez europej-
skie organizacje pracodawcow i zwigzkéw zawodowych.!! Porozumienie
ramowe stanowi zatgcznik do dyrektywy 97/81/WE i ma moc prawng
réwng tej dyrektywie. Celem porozumienia jest utatwienie dokonywa-
nia zmiany rodzaju zatrudnienia przez pracownikéw, a takze korzystnej
dla pracownika zmiany wymiaru czasu pracy, z pelnego na niepelny lub
odwrotnie. Rozwigzanie to lezy zatem w interesie pracownikéw, ponie-
waz zwieksza mozliwo$¢ zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy, a takze przyczynia sie do ograniczenia dyskryminacji oséb zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy.

W dyrektywie przyjeto ogélne i minimalne standardy, dotyczace pra-
cy w niepelnym wymiarze czasu, pozostajace w zgodzie z Europejskg
Strategig Zatrudnienia. Zatrudnianie w niepelnym wymiarze czasu wy-
wiera istotny wpltyw na rynek pracy, dominujac w niektérych sektorach
oraz rodzajach dziatalnosci zarobkowej. Sprzyja réwniez godzeniu zycia
zawodowego i rodzinnego, podejmowaniu nauki oraz szkolen zawodo-
wych, a takze ograniczeniu rozmiaru zatrudnienia ze wzgledu na cho-
robe czy podeszly wiek.

Celem dyrektywy jest wyeliminowanie dyskryminacji os6b zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy, utatwienie im rozwoju zawo-

10 H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s.109
i nast.

11 Szerzej na ten temat: M. Hoveler, Die ,Teilzeitrichtline” 97/81/EG im lichte des eu-
ropaischen und des deutschen Rechts. Baden-Baden 2003, s.7-225.
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dowego, poprawa jakosci takiego zatrudnienia oraz uproszczenie stoso-
wania tego zatrudnienia na zasadzie dobrowolno$ci. Zasada dobrowol-
nosci powinna stanowi¢ podstawe rozwoju tej nietypowej formy zatrud-
nienia pracowniczego.'?

Wspdélnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw
popiera zwalczanie wszelkich form dyskryminacji. Pafistwa cztonkow-
skie moga wprowadza¢ przepisy korzystniejsze niz przewidziane prawem
wspolnotowym, a realizacja porozumienia ramowego nie moze prowa-
dzi¢ do pogorszenia warunkow pracy oséb zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu obowigzujacych w panstwach cztonkowskich. Dyrekty-
wa zostawia bowiem znaczng swobode krajom cztonkowskim w zakre-
sie wyboru metod jej wprowadzenia w zycie, akceptuje nawet powierze-
nie tego zadania partnerom spotecznym. W nowych rozwigzaniach, ktére
przyjma panstwa cztonkowskie, nie wolno jednak stosowaé ograniczen
mozliwosci podejmowania zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy ani naruszac zakazu dyskryminacji. Panistwa cztonkowskie nie mo-
g3 tez pogarszaé obowigzujacych standardow.

Przepisy porozumienia ramowego nie ograniczajg prawa partnerow
spotecznych do zawierania uméw (porozumien) dostosowujacych tresé
tego porozumienia do ich potrzeb. Omawiane porozumienie nie ogra-
nicza tez innych przepisow wspoélnotowych, szczegdlnie w zakresie row-
nego traktowania ze wzgledu na ptec.

Porozumienie dotyczy wylgcznie oséb pozostajacych w pracowniczym
zatrudnieniu, zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Nie
odnosi sie zatem do 0séb pozostajacych w niepracowniczym zatrudnie-
niu. Zakres podmiotowy porozumienia obejmuje zatrudnionych na pod-
stawie uméw o prace oraz na innych podstawach pracowniczego zatrud-
nienia w rozumieniu prawa krajowego.

Panstwa cztonkowskie mogg z przyczyn obiektywnych wytaczy¢ cat-
kowicie lub cze$ciowo z zakresu porozumienia zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu dorywczo, na przyktad do pracy sezonowe;j.

Wymienione przestanki muszg by¢ spemione tacznie. Wyltaczenie
wprowadzone przez panstwa cztonkowskie podlega okresowej weryfika-
cji, a decyzja podjeta przez dane panstwo nie moze by¢ bezterminowa.

121, Mitrus, Stosunek pracy, Krakéw 2005, s.86 i nast.; Z. Hajn, Nietypowe umowy
o prace w: Europeizacja polskiego prawa pracy, red. W. Sanetra, Warszawa 2004, s. 66
i nast.; H. Lewandowski, Wptyw prawa wspdlnotowego (Unii Europejskiej) na polskie
prawo pracy w: Wpltyw prawa wspdlnotowego (Unii Europejskiej) na prawo wewnetrz-
ne, red. H. Lewandowski, D. Makowski. Warszawa 2003, s.402 i nast.; M. Hoveler, op.cit.,
s.7 1 nast.
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W doktrynie przyjmuje sie, ze spod zakresu omawianego porozumie-
nia mozna wyltaczy¢ wszystkie osoby zatrudnione na czas okreslony's,
co jest w niektérych przypadkach dyskusyjne. Watpliwe jest rowniez wy-
taczenie spod zakresu porozumienia wszystkich pracownikéow tymcza-
sowych.! Jego art. 2 ust. 2 wyraznie bowiem stanowi, ze wytaczenie obej-
muje tylko zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin na podstawie
umow terminowych ,,dorywczo”. Znana systemom anglosaskim instytu-
cja pracy dorywczej (casual work) dotyczy wytacznie takiego zatrudnie-
nia, kiedy osoba wykonujgca prace, zazwyczaj niewymagajaca szczeg6l-
nych kwalifikacji, jest ,wynajmowana” na dzien pracy lub nawet jego
cze$é.®

Polski ustawodawca nie skorzystat jednak z mozliwosci wytaczenia
niektorych kategorii pracownikéw spod dziatania porozumienia.'® W tym
zakresie wdrozenie zasad wspdlnotowych nalezy uznaé¢ za prawidlowe.
Polskie rozwigzania sg tez korzystniejsze z tego wzgledu, ze w razie spo-
ru ciezar dowodu spoczywa na pozwanym pracodawcy, poniewaz kryte-
rium zatrudnienia w niepelnym lub pelnym wymiarze czasu pracy uzna-
no w polskim kodeksie pracy za dyskryminujace. Zasady takiej nie
wprowadza natomiast prawo wspdlnotowe.!”

Przepis art. 3 ust. 1 Porozumienia w sprawie pracy w niepelnym wy-
miarze godzin stanowi, ze zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu
jest pracownik, ktérego normalna liczba godzin pracy, obliczona wedtug
Sredniej tygodniowej lub na podstawie Sredniej z okresu zatrudnienia
wynoszacego maksymalnie jeden rok, jest mniejsza niz normalna licz-
ba godzin pracy w przypadku poréwnywalnego pracownika zatrudnio-
nego w pelnym wymiarze godzin. Oznacza to, ze nalezy bra¢ pod uwa-
ge $rednig tygodniowg norme czasu pracy lub $rednig z dowolnie
wybranego okresu rozliczeniowego, ktory nie moze przekraczaé jedne-
go roku.

Zakresem omawianego porozumienia objeto zatem tych pracownikéw,
ktérych wymiar czasu pracy jest nizszy niz wymiar czasu pracy poréwny-
walnego pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy.

13 M. Matey-Tyrowicz, Ekspertyza dotyczqca dyrektywy 97/81 w sprawie pracy w nie-
petnym wymiarze czasu pracy (praca atypowa) w: Prawo pracy. Opracowania anali-
tyczne. T I, red. M. Matey-Turowicz, Warszawa 1998, s.275 i nast.

14 1. Mitrus: Stosunek pracy, op.cit., s. 104.

15 }.. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy. Warszawa 2008, s.45 z cytowang tam literatu-
rg zachodnig.

16 1. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2007, s.101; L. Mitrus, Wplyw re-
gulacji wspdlnotowych na polskie prawo pracy, Krakéw 2006, s.216.

7 L. Mitrus, Wptyw regulacji wspdlnotowych..., op.cit., s.217.
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Zgodnie z trescig art. 4 ust. 1 porozumienia pracownicy zatrudnieni
w niepelnym wymiarze godzin nie mogg by¢ traktowani z tego powodu
gorzej niz poréwnywalni pracownicy zatrudnieni w pelnym wymiarze
czasu pracy, chyba ze odmienne traktowanie jest uzasadnione przyczy-
nami o charakterze obiektywnym. W $wietle orzecznictwa ETS zasa-
de te mozna stosowac tylko do os6b znajdujacych sie w poréwnywalne;j
sytuacji.®

Definicja pracownika poréwnywalnego (wykonujacego takg sama lub
podobng prace), zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy, zawar-
ta zostata w art. 3 ust. 2 porozumienia. Podaje ono trzy metody okresla-
nia, czy zaistniala dyskryminacja pracownika zatrudnionego w niepet-
nym wymiarze czasu pracy: bezposrednia, posrednig oraz inng metode
wskazang w przepisach krajowych albo polegajaca na poréwnaniu z in-
nymi uktadami zbiorowymi pracy i obowigzujaca praktyka.'®

Ponadto warunki dostepu pracownikéw zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy do okreslonych rodzajéw zatrudnienia powinny
by¢ poddawane okresowej ocenie z uwzglednieniem zasady réwnego trak-
towania i niedyskryminacji.

Zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy nie powinni by¢ dys-
kryminowani w zakresie ,warunkéw zatrudnienia”, czyli powszechnie
znanych ,warunkéw pracy i ptacy”. Pojecie to nalezy interpretowac¢ dos¢
szeroko i jego zakresem obja¢ w zasadzie wszystkie elementy statusu
prawnego zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, zwlaszcza
wynagrodzenie i inne $§wiadczenia zwigzane z pracg, $wiadczenia socjal-
ne, korzystanie ze szkolen i innych uprawnien oraz naktadanie obowigz-
kéw pracowniczych.

Przepis art. 4 ust. 2 porozumienia wprowadza w tym zakresie zasa-
de proporcjonalnosci (pro rata temporis). Wielkos¢ otrzymywanych przez
pracownikéw niepelnoetatowych $wiadczen powinna odpowiadac¢ ich na-
ktadowi pracy.

Oznacza to, ze pracodawca musi ksztattowac prawa i obowigzki pra-
cownicze proporcjonalnie do rozmiaru zatrudnienia. Chodzi tu zwtasz-
cza o zapobiezenie pogorszeniu statusu zatrudnionego w niepelmnym
wymiarze czasu pracy przez nieproporcjonalne zwiekszenie obowigzkéw
lub zmniejszenie uprawnien, co stanowitoby przejaw dyskryminacji.?’

18 A. Faliszek-Rosiak, Pojecie pracownika wykonujgcego takq samq lub podobng pra-
ce w art. 292 § 1 KP  Monitor Prawa Pracy” nr 5/2009, s.235.

19 Tbidem, s.239.

20 Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2005, s.305.
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Porozumienie ramowe dopuszcza wprowadzenie przez panstwa
cztonkowskie odstepstw od nakazu réwnego traktowania i niedyskrymi-
nacji po konsultacji z partnerami spotecznymi. Wylgczenia muszg byé
uzasadnione obiektywnymi przyczynami i mogg uzalezni¢ dostep do po-
szczegdlnych warunkow zatrudnienia od takich czynnikéw jak staz pra-
cy, dlugos¢ czasu pracy oraz wysoko$¢ zarobkéw. W literaturze prawa
pracy przyjmuje sie, ze podwyzszenie wynagrodzenia moze by¢ uzalez-
nione od stazu pracy, a udzielenie przez pracodawce pozyczki — uwa-
runkowane wysokos$cig zarobkéw.?!

Porozumienie ramowe zobowigzuje panstwa cztonkowskie oraz part-
neréw spotecznych do eliminowania przeszkéd prawnych, ktére ograni-
czaja zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy. W tym celu na-
lezy znowelizowa¢ lub uchyli¢ odpowiednie uregulowania w prawie
krajowym.

Porozumienie chroni pracownikéw przed przymusowsg zmiang roz-
miaru zatrudnienia. Odmowa przejscia od pracy w pelnym wymiarze
czasu do pracy w niepelnym wymiarze nie powinna co do zasady stano-
wi¢ waznej przyczyny rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce.
Przepis ten nie wptywa natomiast na przypadki wygasniecia stosunku
pracy w Swietle prawa krajowego. Nie narusza to réwniez mozliwosci
rozwigzania stosunku pracy z innych przyczyn, ktére mogg wynikaé
z dziatalnosci danego zaktadu.?> Oznacza to, ze wypowiedzenie umowy
o0 prace zostanie uznane za uzasadnione, jezeli bedzie wynikato z uza-
sadnionych potrzeb pracodawcy.?

Przepis art. 5 ust. 3 tej dyrektywy ustanawia obowigzek pracodawcy
dotyczacy informowania o mozliwosci zatrudnienia pracownikéw w pet-
nym lub w niepelnym wymiarze czasu oraz brania pod uwage, w miare
mozliwosci, présb pracownikéw o zmiane wymiaru czasu pracy. Chodzi
tu zwlaszcza o utatwienie dostepu zatrudnionych w niepelnym wymia-
rze czasu do pemoetatowego zatrudnienia oraz zatrudnionych w pet-
nym wymiarze czasu pracy do niepelnoetatowego zatrudnienia.

Pracodawcy maja obowigzek rozwazy¢ wnioski pracownikéw o zmia-
ne wymiaru czasu pracy i w miare mozliwosci zaktadu powinny by¢ one
rozpatrzone pozytywnie. O wskazanych mozliwo$ciach zmian wymiaru
czasu pracy pracodawca jest obowigzany informowadé, w sposéb przyje-
ty u niego, indywidualnie kazdego z pracownikéw oraz ich przedstawi-
cielstwa. Pracodawcy zostali réwniez zobowigzani do tworzenia struk-

21 L. Mitrus, Stosunek pracy, op.cit., s. 108.
22 L. Florek, Europejskie..., op.cit., s. 102-103.
2 L. Mitrus, Stosunek pracy, op.cit., s. 114.
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tur organizacyjnych w zaktadach w sposéb umozliwiajacy wykonywanie
pracy w niepelnym wymiarze czasu na wszystkich stanowiskach, wtacz-
nie z kierowniczymi.

Nieréwne traktowanie i dyskryminacja ze wzgledu na niepelny wymiar
czasu pracy bardzo czesto powigzane sg w prawie wspélnotowym z dys-
kryminacja ze wzgledu na pte¢. W praktyce bowiem wiekszos¢ zatrudnio-
nych w niepelym wymiarze czasu pracy to kobiety.>* Mamy tu zazwyczaj
do czynienia z dyskryminacjg posrednig kobiet, ktére powinny mie¢ takie
same prawa jak mezczyzni zatrudnieni w poréwnywalnych warunkach,
proporcjonalnie do liczby przepracowanych godzin. Jesli bowiem znacz-
nie wiekszy odsetek kobiet niz mezczyzn zatrudnionych w niepelnym wy-
miarze czasu pracy pozbawionych zostato mozliwosci zatrudnienia na pet-
nym etacie, stanowi to dyskryminacje posrednig. Catkowite wykluczenie
zaliczenia zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy do stazu pra-
cy, w przypadku gdy dotyka ono znacznie wyzszego odsetka pracownikéw
plci zeniskiej niz pracownikéw ptci meskiej, rowniez jest posrednig dyskry-
minacjg ze wzgledu na pte¢, chyba ze wykluczenie to uzasadniajg obiek-
tywne przyczyny niemajace nic wspdlnego z dyskryminacjg.?

W sprawie: Edeltraud Elsner-Lakeberg przeciwko Land Nordrhein
— Westfalen, ETS orzekl, ze sprzeczne z prawem wspolnotowym jest usta-
wodawstwo krajowe, zgodnie z ktérym nauczyciele zatrudnieni w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy nie otrzymuja (podobnie jak nauczycie-
le zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu pracy) zadnego wynagrodzenia
z tytutu godzin nadliczbowych, gdy praca w godzinach nadliczbowych
nie przekracza trzech godzin w miesigcu kalendarzowym, jezeli ta r6z-
nica w traktowaniu oddziatuje w wiekszym stopniu na sytuacje kobiet
niz mezczyzn i jezeli nie mozna jej usprawiedliwié celem niezwigzanym
z przynaleznoscig do okreslonej pici lub nie jest ona konieczna do osig-
gniecia zamierzonego celu.?®

W podobnej sprawie: Ursula Voss przeciwko Land Berlin, ETS stwier-
dzit, ze prawo wspdlnotowe nie jest zgodne z regulacjg krajowa, ktéra
definiuje prace w godzinach nadliczbowych, wykonywang zaréwno
przez urzednikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy, jak
i urzednikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, jako
wykonywang ponad indywidualny wymiar czasu pracy. Ponadto regula-

2 L. Florek, Rownosc traktowania mezczyzn i kobiet w: Rownosc praw mezczyzn i ko-
biet. Centrum Praw Kobiet. Warszawa 2001, s.155; A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy.
Komentarz. T. I., Warszawa 2004, s. 194 i nast.

% Orzeczenie ETS C-203/03 z 1.02.2005 r.

26 Orzeczenie ETS C-285/02 z 27.05.2004 r.
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cja krajowa ustala nizsza stawke wynagrodzenia za te godziny od staw-
ki za godziny pracy w ramach indywidualnego wymiaru czasu pracy.

Powoduje to, ze urzednicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze cza-
su pracy otrzymuja nizsze wynagrodzenie od urzednikéw zatrudnionych
w pelnym wymiarze czasu pracy za prace wykonywang ponad indywi-
dualny wymiar czasu pracy az do wypracowania liczby godzin, ktére jest
zobowigzany przepracowac urzednik zatrudniony w pelnym wymiarze
czasu pracy. Do dyskryminacji dojdzie, jezeli dotyczy to znacznie wiek-
szej liczby kobiet niz mezczyzn i jezeli takiej réznicy w traktowaniu nie
mozna usprawiedliwi¢ celem niezwigzanym z przynaleznoscig do okre-
Slonej ptci.?’

W sprawie: Maria Kowalska przeciwko Freie und Hansestadt Ham-
burg, ETS uznal?8, ze art. 119 Traktatu Rzymskiego zabrania umiesz-
czenia w uktadzie zbiorowym pracy klauzuli pozbawiajacej prawa do od-
prawy z tytulu rozwigzania stosunku pracy pracownikéw zatrudnionych
na czes¢ etatu, o ile zdecydowanie nizszy procent mezczyzn niz kobiet
wykonuje taka prace, chyba ze pracodawca wykaze, iz wylgczenie to opie-
ra sie na obiektywnych kryteriach, niezaleznych od ptci pracownikéw.

Mamy tu do czynienia z przejawem dyskryminacji posredniej kobiet,
w zwigzku z czym nalezy przyznaé¢ im takie same prawa jak mezczy-
znom, oczywiscie proporcjonalnie do liczby przepracowanych godzin.

W innej sprawie?® ETS orzekl, ze réznica w wysoko$ci wynagrodzenia
miedzy zatrudnionymi w pelnym wymiarze czasu pracy a zatrudnionymi
w cze$ci wymiaru nie stanowi dyskryminacji, o ile nie prowadzi w rzeczy-
wisto$ci do posredniego sposobu zmniejszenia wynagrodzenia pracowni-
kow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy z tego tylko powo-
du, ze grupa ta ztozona jest wylgcznie lub w wiekszosci z kobiet.

Podobnym problemem zajmowat sie ETS w potagczonych sprawach®,
w ktorych stangt na stanowisku, ze art. 119 Traktatu Rzymskiego i dyrek-
tywa nr 75/117 nie zabraniajg zawierania w uktadach zbiorowych pracy
ograniczen wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych tylko do
tych przypadkéow, w ktérych przekroczony zostal czas pracy ustalony dla
pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy.

27 Orzeczenie ETS C-300/06 z 6.12.2007 1.

%8 Orzeczenie ETS C-33/89 z 27.06.1990 .

29.C 96/80, J.P. Jenkins v Kingsgate (Clothing Productions) Ltd. z 31.03.1981 r.

30 C-399/92, C-409/92, C-425/92, C-34/93, C-50/93 1 C-78/93 Stadt Lengerich v An-
gelika Helmig und Waltraud Schmidt v Deutsche Angestellten-Krankenkasse und Elke
Herzog v Arbeiter-Samari-ter-Bund Landverband Hamburg und Dagmar Lange v Bun-
desknappschaft Bochum und Angelika Kussfeld v Firma Detlef Bogdol GmbH und Ur-
sula Ludewig v Kreis Segeberg z 15.12.1994 r.
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Oprocz spraw dotyczacych réwnego wynagradzania, ktérymi w aspek-
cie dyskryminacji posredniej zatrudnionych w niepelnym wymiarze cza-
su pracy kobiet zajmowat sie ETS, Trybunat orzekal réwniez w spra-
wach dotyczacych dyskryminacji pracownikéw niepelnoetatowych
w zakresie szeroko rozumianych warunkoéw pracy oraz awansoéw i szko-
len zawodowych.?!

ETS stwierdzil, ze regulacja krajowa, w §wietle ktérej praca w godzi-
nach ponadwymiarowych pracownika zatrudnionego w niepelnym cza-
sie pracy jest gorzej wynagradzana od pracy w ramach normalnego in-
dywidualnego wymiaru czasu pracy pracownika, powoduje nieréwnos¢
traktowania na niekorzys¢ pracownikéw, ktorzy sg zatrudnieni w niepet-
nym wymiarze czasu pracy. W stosunku do wynagrodzenia tych ostat-
nich stosuje sie bowiem nizszg stawke za te godziny pracy, ktére prze-
kraczaja indywidualny wymiar ich czasu pracy, ale nie przekraczajq
normalnego wymiaru czasu pracy pracownika zatrudnionego w pelnym
wymiarze czasu pracy.*?

Réwniez w innym orzeczeniu*® ETS uznal za naruszenie art.119
Traktatu Rzymskiego nieobjecie dodatkowym systemem rentowym za-
trudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, poniewaz dotyczylo to
przede wszystkim kobiet. Do dyskryminacji nie dosztoby, gdyby praco-
dawca wykazal, ze wylaczenie ma obiektywnie uzasadnione przyczyny,
niezwigzane z dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢ pracownika.

3. Zatrudnienie w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy jako kryterium réznicowania
w prawie polskim

Polski ustawodawca implementowat dyrektywe nr 97/81/WE przez
nowelizacje kodeksu pracy z 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw.®*

31 C-322/98 Kachelmann z 2000 r.; C-133/00 Bowden. Chapman and Doyle z 2001 t.;
C-278/93 Freers und Speckmann z 1996 r.; C-360/90 Botel z 1992 r.; C-1/95 Gerster
z 1997 1.; C-313/02 Nicole Wipper v Peek & Cloppenburg GmbH & Co z 12.10.2004 r.
Szerzej na ten temat: L. Mitrus, Stosunek pracy, op.cit., s. 109 i nast. z cytowang tam
literaturg zachodnig.

32 J. Skoczynski, Przeglgd orzecznictwa w sprawach z zakresu prawa pracy za 2007
rok (zasada rownego traktowania pracownikéw), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
nr 1/2008, s.32.

33 C-170/84 Bilka — Kaufhaus GmbH v Karin Weber von Hartz z 13.05.1986 r.

31 Dz.U. nr 213/2003, poz. 2081.
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Konstrukcja prawna polskiej zasady réwnosci i niedyskryminacji
w peli wiec odpowiada miedzynarodowym i wspélnotowym standardom.
Zasadno$¢ istnienia unormowan prawnych dotyczacych ochrony przed
nieréwnym traktowaniem i niedyskryminacja w zatrudnieniu nie moze
budzi¢ watpliwosci. Otwarte pozostaje natomiast pytanie o celowos$¢ wy-
odrebnienia w polskim kodeksie pracy ,zatrudnienia w pelnym i w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy” jako jednego z wazniejszych kryteriéw
r6znicowania pracownikow. Od zasady tej przewidziano wyjatki, w Swie-
tle ktérych mozliwe jest réznicowanie pracownikéw ze wzgledu na oma-
wiane kryterium, jezeli jest to usprawiedliwione obiektywnymi powoda-
mi lub zastosowaniem zasady proporcjonalnosci.

W art. 183a § 1 k.p. w otwartym katalogu zawierajacym kryteria r6z-
nicowania (rozréznienia) pracownikéw polski ustawodawca zawart
w szczegblnosci ,kryterium zatrudnienia w pelnym i w niepelnym wy-
miarze czasu pracy’, uznajac je za jedno z wazniejszych w zakresie roz-
nicowania pracownikéw, chociaz nie jest $ciSle zwigzane z osoba pra-
cownika, lecz z rozmiarem wykonywanych obowigzkéw, poniewaz dotyczy
wymiaru czasu pracy. Kryterium to nie zostato dotychczas wyodrebnio-
ne we wspoélnotowym prawie pracy, a jego wyodrebnienie budzi niekie-
dy pewne watpliwosci.®> Prawo wspélnotowe zawiera bowiem zamknie-
ty katalog kryteriéw dyskryminacyjnych, wsréd ktérych nie ma
,zatrudnienia w niepelnym lub pelnym wymiarze czasu pracy”.

Polski ustawodawca, zamieszczajac w katalogu zabronionych kryte-
riow réznicowania kryterium ,zatrudnienia w pemym lub w niepelnym
wymiarze”, przyjat bowiem w tym zakresie wyzsze standardy ochrony
(poréwnywalne ze stosowanymi w razie dyskryminacji ze wzgledu na
pteé) od wytyczonych w prawie wspélnotowym. W konsekwencji w za-
kresie ochrony przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacjg ze wzgle-
du na omawiane kryterium stosuje sie rozwigzania antydyskryminacyjne
zawarte w kodeksie pracy. Odbiega to od standardéw unijnych, tj. prze-
piséw dyrektywy 97/81/WE. Przepis art. 4 Porozumienia ramowego prze-
widuje jedynie, ze zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy nie
powinni by¢ traktowani w sytuacjach poréwnywalnych mniej korzystnie
od zatrudnionych w pelnym wymiarze, tylko dlatego, ze pracujg na pod-
stawie nietypowych umoéw o prace.*¢

Dyskryminacja ze wzgledu na kryterium zatrudnienia w niepelnym
lub pelnym wymiarze czasu pracy moze wiec polegaé na réznym trak-

3 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa requlacja prawna, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 2/2004, s. 4.
36 Ibidem.
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towaniu zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz zatrud-
nionych w pelnym wymiarze pracujacych w podobnych warunkach badz
na réwnym traktowaniu tych obu grup pracownikéw pracujacych w r6z-
nych warunkach, gdy tego postepowania nie da sie usprawiedliwi¢ zad-
nymi obiektywnymi powodami. Rozréznienie usprawiedliwione nie sta-
nowi dyskryminacji.*”

W Swietle orzecznictwa Sgdu Najwyzszego dyskryminacjg jest bez-
prawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku
pracy oraz nieréwne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wymie-
nione w kodeksie pracy kryteria dyskryminacyjne, a takze przyznanie
niektérym pracownikom mniejszych praw niz innym, znajdujacym sie
w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Do naruszenia zasady niedy-
skryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy réznicowanie
sytuacji pracownikéw wynika z zastosowania przez pracodawce niedo-
zwolonego kryterium, czyli w szczegélnosci, gdy zréznicowanie (dyfe-
rencjacja) praw pracowniczych nie opiera sie na odrebnosci zwigzanej
z obowigzkami, sposobem ich wypeiania lub kwalifikacjami.?®

Nie narusza wiec zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji
usprawiedliwiona i racjonalna dyferencjacja sytuacji prawnej podmio-
tow ze wzgledu na réznigca je ceche istotng (obiektywng przyczyne).*

Dyskryminacja jako kwalifikowana postaé nieréwnego traktowania,
w odréznieniu od ,zwyklego” nieréwnego traktowania, oznacza gorsze
traktowanie pracownika ze wzgledu na przyczyne, czyli kryterium dys-
kryminacji. Wynika z tego jednocze$nie, ze przepisy kodeksu pracy od-
noszace sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nie-
réwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
(kryterium) dyskryminacji. Wobec tego, jesli pracownik zarzuca praco-
dawcy naruszenie przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji w za-
trudnieniu, powinien wskaza¢ przyczyne (kryterium), ze wzgledu na kt6-
rg dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji.*

Dyskryminacja ze wzgledu na kryterium zatrudnienia w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy bedzie najczesciej wystepowac jako dys-

37 M. Wandzel w: Kodeks pracy 2007. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2007, s. 78.

38 Wyrok SN z 5.10.2007 r., IT PK 14/07, OSNPUSISE nr 21-22/2008, poz. 311, s.893.

39 Wyrok SN z 10.09.1997 r., I PKN 246/97, OSP, nr 12/1998, poz. 360, s.540-541;
wyrok SN z 14.01.2008 r., IT PK 102/07, ,Monitor Prawa Pracy” nr 8/2008, poz. 440;
wyrok SN z 23.11.2004 r., I PK 20/04, OSNPiUS, nr 13/2005, poz. 185.

40 Wyrok SN z 18.09.2008 r., IT PK 27/08, ,Monitor Prawa Pracy” nr 3/2009, s. 139
i nast.; wyrok SN z 9.01.2007 r., IT PK 180/06, niepublikowany.
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kryminacja posrednia — stosowanie pozornie neutralnych kryteriéw, kté-
re prowadzg jednak do dyskryminacji okreslonej grupy oséb.*! Nie mozna
wykluczy¢ wystgpienia w praktyce pozostatych form dyskryminacji: dys-
kryminacji bezposredniej, polecenia dyskryminacji, molestowania oraz mo-
lestowania seksualnego, jesli w tym przypadku omawiane kryterium be-
dzie wystepowac obok kryterium pftci, co nierzadko ma miejsce.

Zasada réwnego traktowania i niedyskryminacji ze wzgledu na oma-
wiane kryterium powinna by¢ stosowana przez pracodawcéw na wszyst-
kich etapach zatrudnienia, od nawigzania stosunku pracy przez jej od-
niesienie do warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostepu do szkolenia
az do rozwigzania stosunku pracy. Dotyczy ona takze kandydatéw do pra-
cy, czyli oséb starajacych sie dopiero o zatrudnienie. Przy czym, jak stusz-
nie zauwaza T. Zielinski, dyskryminacja ze wzgledu na kryterium za-
trudnienia w niepelnym lub pelnym wymiarze czasu pracy znajdzie
rzadziej zastosowanie na etapie przyjecia kandydata do pracy czy na-
wigzania stosunku pracy. W takim przypadku czesciej bedziemy bowiem
mie¢ do czynienia z dyskryminacjg ze wzgledu na inne kryteria dyskry-
minacyjne.*

T. Zielinski stwierdza, ze trudno uzna¢, iz dyskryminacja polega na
odmowie przez pracodawce zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu pra-
cy, jezeli ma on tylko prace w niepelnym wymiarze. Pracownik nie za-
wsze moze réwniez zgdaé zatrudnienia w niepelnym wymiarze (np. rad-
cowie prawni), jesli pracodawca potrzebuje go w pelnym wymiarze
czasu.®

Naruszenie zasady réwnego traktowani i niedyskryminacji ze wzgle-
du na fakt zatrudnienia w niepelnym (rzadziej pelnym) wymiarze cza-
su pracy naraza pracodawce na odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg okre-
Slong w art. 183d k.p. W $wietle tego przepisu pracownik ma wtedy
prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wyna-
grodzenie za prace.

Przepis art. 183b § 2 pkt 2 k.p. stanowi réwniez, ze zasada réwne-
go traktowania w zatrudnieniu nie narusza dziatania polegajacego na
wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wy-
miaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotycza-
cymi pracownikow. Przepis ten stanowi, Ze nie mozemy automatycznie
uzna¢ za dyskryminacje kazdego wypowiedzenia stosunku pracy w za-
kresie wymiaru czasu pracy, jezeli wigze sie ono z przyczynami niedo-

41 M. Wandzel, Réwne traktowanie kobiet i mezczyzn, Krakow 2003, s.50 i nast.
42 T. Zielinski w: Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, op.cit., s.232.
43 Ibidem.
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tyczacymi pracownika. Takie postepowanie moze najwyzej oznaczaé nie-
korzystne uksztattowanie warunkéw zatrudnienia. Aby uznaé, ze w ta-
kim przypadku doszto do dyskryminacji, trzeba stwierdzi¢, ze wspomnia-
ne dziatanie jest wynikiem réznicowania statusu pracownikéw z jakiejs
przyczyny zabronionej przez prawo.** Obnizenie wymiaru czasu pracy
stanowi bowiem czesta i na ogét akceptowang spotecznie metode prze-
ciwdziatania zwolnieniom pracownikéw. Wypowiedzenie warunkéw za-
trudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy nie bedzie zatem narusze-
niem zasady réownego traktowania i niedyskryminacji, jezeli nastgpi
z przyczyn niedotyczacych pracownika.

Odrebng kwestig jest natomiast popieranie zatrudnienia w pelnym
badz niepelnym wymiarze czasu pracy oraz ustalanie warunkoéw pracy
zatrudnionych w takim wymiarze i ewentualna zmiana tego wymiaru
na wniosek pracownika.

Jak wiadomo, art. 183a § 1 k.p. nakazuje réwne traktowanie pracow-
nikow, w szczegdlnosci ze wzgledu na wymiar czasu pracy. Dotyczy on
przede wszystkim ochrony przed dyskryminacja zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy.*® Nakaz ten zostat dopeliony pracodaw-
czym obowigzkiem zapobiegania dyskryminacji pracownikéw zawartym
w art. 94 pkt 2b k.p.

Kolejny obowigzek pracodawcy okreslony jest w art. 292 § 1k.p.,
w Swietle ktérego zawarcie z pracownikiem umowy o prace, przewidu-
jacej zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, nie moze powo-
dowa¢ ustalenia warunkéw pracy i ptacy mniej korzystnych, niz majg
pracownicy wykonujacy takg samg lub podobng prace w peinym wymia-
rze czasu pracy, z uwzglednieniem proporcjonalnosci wynagrodzenia i in-
nych swiadczen zwigzanych z pracg w stosunku do wymiaru czasu pra-
cy pracownika.

W art. 292 § 1 k.p. zakaz dyskryminacji odnosi sie tylko do warun-
kéw pracy i placy, co stanowi istotny element ochrony przed dyskrymi-
nacja omawianej grupy pracownikéw. W drodze wyjatku przepis ten po-

4 M. Wandzel w: Kodeks pracy 2007, op.cit., s.88-89.

4 1. Florek, Dostosowanie polskiego prawa pracy do prawa unijnego, ze szczegélnym
uwzglednieniem ostatniej nowelizacji kodeksu pracy, ,Monitor Prawa Pracy” nr 1/2004,
s.7; Z.Hajn, Wynagrodzenie pracownikow zatrudnionych w niepetnym czasie pracy za
prace w godzinach wykraczajgcych poza umdwiony czas a zasada réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu. w: Wynagrodzenie za prace w warunkach spotecznej gospodarki
rynkowej i demokracji, red. W. Sanetra, Warszawa 2009, s.119.

46 H. Szewczyk, Ochrona przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacjq ze wzgle-
du na pracownicze zatrudnienie w petnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy, Stu-
dia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej, red. L. Mitrus. Krakéw 2009, s.501 i nast.
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zwala na ksztattowanie wynagrodzenia i innych swiadczen zwigzanych
z pracg proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. Jest to zrozumiate, po-
niewaz wysoko$¢ wynagrodzenia zalezy od ilosci lub naktadu pracy mie-
rzonych wymiarem czasu pracy. Jednak pojecia proporcjonalnosci nie
nalezy interpretowaé rozszerzajaco ze wzgledu na to, ze jest ono wyjat-
kiem od zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji.*’

Zmniejszenie tych swiadczen w wiekszym stopniu, niz to wynika z za-
sady proporcjonalnosci, bedzie stanowito naruszenie omawianych obo-
wigzkéw pracodawczych i pracownik bedzie mégt domagaé sie wyréw-
nania tych $wiadczen. Jednoczesnie takie postepowanie pracodawcy
moze by¢ uznane za naruszenie zasady réwnego traktowania i niedy-
skryminacji wyrazonej w art. 183a § 1 k.p. Za naruszenie omawianych
przepiséw moze by¢ rowniez uznane przyznanie zatrudnionym w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy nieproporcjonalnie wysokich uprawnien
w stosunku do zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy.*® Wyjat-
kiem sg wynagrodzenia oraz inne swiadczenia zwigzane z pracg, ktére
mogg by¢ okreslone proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy, a takie
dziatania pracodawcy nie bedg stanowi¢ naruszenia zasady réwnego trak-
towania i niedyskryminacji w zatrudnieniu.

Zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy korzysta z ustawo-
wej gwarancji minimalnego wynagrodzenia, ktérego wysoko$¢ nalezy jed-
nak ustali¢ w kwocie proporcjonalnej do liczby godzin pracy w danym
miesigcu. Zgodnie bowiem z art. 6 i 8 ustawy z 10 pazdziernika 2002
1. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace®® jest ono odpowiednio zmniej-
szane wraz z obnizeniem wymiaru czasu pracy. Jezeli pracownik jest za-
trudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy, rowniez kwoty wynagro-
dzenia wolne od potrgcen sg zmniejszane proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy.

Réznica w wysokosSci wynagrodzenia zatrudnionego w niepelnym wy-
miarze czasu pracy nie moze natomiast by¢ spowodowana nieprzyzna-
niem takiemu pracownikowi konkretnego sktadnika wynagrodzenia,
przewidzianego w przepisach dotyczacych wynagradzania obowigzuja-
cych u danego pracodawcy, lub okresleniem ostrzejszych kryteriéw na-
bycia prawa do danego sktadnika wynagrodzenia wobec wykonujacego
prace w niepelnym wymiarze czasu.>

47 Ibidem.

48 Thidem.

49 DzU nr 200/2002, poz. 1679 ze zm.

%0 J. Suzdorf, Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy. Cz. I, ,Stuzba Pracownicza”
nr 10/2007, s.6; wyrok SN z 17.09.2008 r., I PK 128/08, ,Monitor Prawa Pracy” nr
5/20009, s.226.
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H. Szewczyk, Dyrektywa dotyczqca Porozumienia ramowego...

Pl

W przypadku ,innych swiadczen” dotyczy¢ to bedzie gtéwnie $wiad-
czen pienieznych badz niektérych podzielnych §wiadczenn w naturze, na
przyktad udzielenia urlopu wypoczynkowego w naturze. Wymiar urlo-
pu wypoczynkowego dla zatrudnionego w niepelnym wymiarze ustala
sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy.

Istotnym elementem ochrony zatrudnionego w niepelnym wymia-
rze czasu pracy jest zakaz dyskryminacji zawarty w art. 292 § 1 k.p.
W s$wietle tego przepisu warunki pracy i ptacy pracownika niepelnoeta-
towego nie mogg by¢ ustalane w sposéb mniej korzystny niz w przypad-
ku pracownikéw wykonujacych takg samg lub podobng prace®

Duze znaczenie ma réwniez § 2 tego przepisu. Naktada on na pra-
codawce obowigzek rozwazenia wniosku pracownika o zmiane wymia-
ru czasu pracy. Pracodawca powinien w miare mozliwoséci uwzgledni¢
wniosek pracownika, dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okreslo-
nego w umowie o prace, przy czym zmiana wymiaru czasu pracy doty-
czy zaréwno zastgpienia niepelnego wymiaru pelnym lub odwrotnie, jak
i wydtuzenia lub skrécenia niepelnego wymiaru czasu pracy.

Przepis art. 292 k.p. koresponduje z kolei z art. 942 k.p., w $wietle
ktérego pracodawcy obowigzani sg informowaé pracownikéw, w sposéb
przyjety u danego pracodawcy, o mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozwigzanie takie jest w pelni zgod-
ne z prawem wspdlnotowym.>?

Abstract

Directive no. 97/81/EC relating to the framework
agreement on part time work in the light
of the community law and the Polish law

The objective of the framework agreement constituting the enclo-
sure to the directive 97/81/EC is to facilitate making favourable condi-
tions for employee change of working hours from full time to part time
work and vice versa, on voluntary basis, to eliminate discrimination of

51 A. Faliszek-Rosiak, Pojecie pracownika..., op.cit., s.235 i nast. w pelnym wymiarze
czasu, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia i innych $wiadczen
zwigzanych z pracg w stosunku do wymiaru czasu pracy.

52 Szerzej na ten temat: H.Szewczyk, Ochrona przed nierdwnym traktowaniem...,
op.cit, s.501 i nast.
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workers hired on part time basis, as well as to facilitate their professio-
nal development.

In Article 18% (1) of the Labour Code in the open catalogue com-
prising the criteria of differentiation of workers, the Polish legislator in-
cluded, in particular, “the criterion of hiring for full time and part time
work”. Grounds for legal regulations concerning protection against une-
qual treatment and non-discrimination in employment raise no doubts.
However, the issue concerning the purpose of distinguishing “full-time
from part-time employment” in the Polish Labour Code as one of the
important criteria of distinguishing employees remains open. In this ca-
se the Polish legislator seized an opportunity given by the Community
law to adopt higher standards than those presented in the Community
law. An important element of this protection is also a prohibition of di-
scrimination included in Art.292 (1) of the Labour Code.
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