25.05.2024 r.

Ministerstwo Rodziny, Pracy

i Polityki Spotecznej

Pani Ministra

dr Agnieszka Dziemianowicz-Bak

Petycja
w sprawie zmiany godzin czasu pracy.

Pani Minister.

Przedstawiany pomyst zmiany godzin wymiaru czasu pracy jest bardzo dobrym przedsie-
wzieciem.

Pragne ztozy¢ petycje w tej sprawie i przedstawi¢ swoje osobiste stanowisko. Wprowadze-
nia zmiany godzin czasu pracy mozna rozpatrzy¢ wg kategorii przepracowanych lat pracy
lub wieku.

Uzasadnienie.

Pozytywne rozpatrzenie petycji lezy w interesie publicznym.

Wydaje sie rozsgdnym, aby osoby z krotkim stazem pracy np. do 5 lat pracowaty 8 godzin.
Sg to ludzie mtodzi, bardzo wydajni. Mozna zwiekszyc¢ im jednak urlop do 26 dni zamiast
obowigzujgcych 20 dni.

Ponad to, jako osoba z wieloletnim do$wiadczeniem zawodowym, uwazam, ze skrécenie
czasu pracy do 35 godzin tygodniowo jest bardzo wskazane. Wigze sie to z dobrem dla
rodzin, zdrowia i pewnego balansu zyciowego. W dobrg zmiane wpisywatby sie dtuzszy
urlop wydtuzony np. do 30 dni po 10 lub 15 latach pracy.

Ze wzgledu na dojrzaty wiek, stabszy stan zdrowia oséb tzw. 55 + bardzo pomocne
bytoby wprowadzenie dodatkowych np. 5 dni urlopu przeznaczonego na wizyty lekarskie,
ktore w tym wieku zdarzajg sie czesciej niz mtodym ludziom. Jest to wiek, w ktérym urlopy,
przestajg by¢ wypoczynkowe, gdyz przeznacza sie je coraz czesciej na wizyty lekarskie
niz na wypoczynek. Zachecitoby to rowniez do dtuzszego stazu pracy powyzej 60 r. zycia.



Majac powyzsze na uwadze, zwracam sie do Pani Minister z prosbg o podjecie
dziatan i pozytywnych zmian w tej kwestii dla dobra wszystkich pracujacych osob.
Nie musimy nasladowac innych krajéw — mamy swojg tozsamos¢ i wtasng madros¢. Naro-
dowa. Niech inni uczg sie od nas.

Z szacunkiem i nadziejg



~ Ministerstwo Rodziny, DN -
" Pracy i Polityki Spotecznej L

Departament Prawa Pracy

Dot. DPP-1.055.2.2024.EB
Warszawa, 20.06.2024 r.

Szanowna Pani,

dziatajac na podstawie art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 11 lipca 2014 r. o petycjach
(Dz. U. z 2018 r., poz. 870) w zwiazku z petycja wniesiong w dniu 3 czerwca 2024 r.
w sprawie zmian legislacyjnych majacych na celu skrécenie czasu pracy oraz zmiany liczby
dni urlopu wypoczynkowego, uprzejmie informuje, ze przedmiotowa petycja zostata
rozpatrzona negatywnie.

Uzasadnienie

Uprzejmie informuje, Ze Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej prowadzi analize
efektywnosci wykorzystywania czasu pracy pracownika. Obecnie analizowana jest kwestia,
jaki system czasu pracy jest najkorzystniejszy oraz najbardziej optymalny dla pracodawcy
i pracownika. Poddawane analizie jest takze to, czy skrécenie czasu pracy, a tym samym
wydtuzenie okreséw nieprzerwanego odpoczynku pracownika, wptynetoby na efektywnosé
Swiadczonej przez niego pracy. Na podstawie wynikoéw tych badan beda przygotowane
optymalne rozwiazania.

Rozpoczecie prac legislacyjnych dotyczacych zmian przepiséw w zakresie czterodniowego
tygodnia pracy lub skrécenie czasu pracy z przecietnie 40 godzinowego w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy do 35 godzin musi zosta¢ poprzedzone dokonaniem oceny
skutkéw wprowadzenia zmiany obecnych rozwiazan m.in. na sektor finanséw publicznych,
na konkurencyjnos¢ gospodarki i przedsiebiorczosc, w tym funkcjonowanie przedsiebiorcow
oraz na rynek pracy. Powinno by¢ takze poddane szerokiej dyskusji, m.in. z partnerami
spotecznymi, tj. przedstawicielami reprezentatywnych organizacji pracodawcow i zwiazkow
zawodowych w Radzie Dialogu Spotecznego.

Uprzejmie wyjasniam, ze na podstawie art. 129 § 1 Kodeksu pracy obowiazuje zasada
przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy, jak rdéwniez zasada przecietnie
czterdziestogodzinnej tygodniowej normy czasu pracy. Zatem pracownik pracuje
przecietnie pie¢ dni w tygodniu oraz przecietnie czterdziesci godzin na tydzien; oznacza to
w szczegoblnosci, ze wymiar czasu pracy pracownika ustala sie przy uwzglednieniu normy
przecietnie 40 - godzinnej na tydzieri w ramach danego okresu rozliczeniowego.
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Wymiar czasu pracy pracownikéw zatrudnionych na podstawie przepisow Kodeksu pracy,
z wyjatkiem zatrudnionych w ruchu ciagtym, ustala sie zgodnie z art. 130 Kp. Obowiazujacy
pracownika wymiar czasu pracy uwzglednia dni ustawowo wolne od pracy (czyli niedziele
i Swieta), wspomniana wyzej zasade przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy (tzw. wolne
soboty), jak réwniez zasade przecietnie czterdziestogodzinnej tygodniowej normy czasu
pracy (art. 129§ 1 k.p.).

Przepisy Kodeksu pracy przewiduja réwniez obowigzek udzielenia pracownikowi
minimalnego, nieprzerwanego okresu odpoczynku dobowego w wymiarze, co do zasady,
co najmniej 11 godzin w kazdej dobie (art. 132 § 1 k.p.) oraz minimalnego, nieprzerwanego
odpoczynku tygodniowego, ktéry co do zasady, wynosi co najmniej 35 godzin w kazdym
tygodniu (art. 133§ 1 k.p.).

Nalezy réwniez zauwazy<, ze na podstawie § 4 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy
oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (Dz.U. z 2014 r., poz. 1632) pracodawca
jest obowiazany zwolni¢ pracownika od pracy, jezeli obowiazek taki wynika z Kodeksu pracy,
z przepiséw wykonawczych do Kodeksu pracy albo z innych przepiséw prawa. Powyzsze
przepisy przewiduja liczne przypadki zwolnienia pracownika od obowiazku $wiadczenia
pracy (za czes¢ tych zwolnien pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia). Ponadto,
przyczynami usprawiedliwiajacymi nieobecnos¢ pracownika w pracy moga by¢ inne
przypadki niemoznosci wykonywania pracy wskazane przez pracownika i uznane przez
pracodawce za usprawiedliwiajace nieobecnos¢ w pracy(§ 1 ww. rozporzadzenia).

Ponadto warto miec¢ na uwadze, ze Kodeks pracy przewiduje takze mozliwos¢ stosowania
systemow czasu pracy, w ktérych praca jest Swiadczona przez mniej niz 5 dni w tygodniu, jak
np. system skrdéconego tygodnia pracy (art. 143 Kodeksu pracy), w ktdérym praca jest
wykonywana maksymalnie przez 4 dni w tygodniu w wymiarze dobowym do 12 godzin.

W ten sposob pracownik moze miec na state zapewnione, miedzy innymi, dtuzsze weekendy
majac wolne od pracy 3 dni, a pracujac 4 dni tygodniowo. W praktyce swiadczenie pracy w
niektérych tygodniach przez mniej niz 5 dni moze mie¢ miejsce takze np. w systemie
réwnowaznego czasu pracy (art. 135 i nast. Kodeksu pracy).

Dodatkowo przepisy prawa pracy reguluja rozktad czasu pracy, ktéry moze przewidywac
rézne godziny rozpoczynania pracy lub przedziat czasu, w ktérym pracownik decyduje
0 godzinie rozpoczecia pracy - tzw. ruchomy czas pracy (art. 140! Kodeksu pracy).

Z kolei w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja albo miejscem
wykonywania pracy, $wiadczenie pracy moze odbywac sie rowniez w ramach systemu
zadaniowego czasu pracy (art. 140 Kodeksu pracy). Woéwczas pracodawca, po porozumieniu
z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajac
wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okreslonych w art. 129 Kodeksu pracy. Istota ww.
systemu czasu pracy jest traktowanie jako czasu pracy okresu, ktory jest niezbedny
pracownikowi do wykonania okreslonych zadan, pozostawiajac swobode co do organizacji
jego rozktadu czasu pracy. To pracownik decyduje, wjakich dniach iwjakich godzinach
wykona wyznaczone mu zadania. W tym kontekscie nie ma znaczenia, o ktérej godzinie
pracownik rozpocznie prace.
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Warto tez wskazac, ze zgodnie z art. 11 Kodeksu pracy nawiazanie stosunku pracy oraz
ustalenie warunkow pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe prawna tego stosunku, wymaga
zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika. Oznacza to m.in., Ze to strony umowy
o prace (czyli pracownik i pracodawca) ustalajac wymiar czasu pracy (art. 29 § 1 pkt 4
Kodeksu pracy) moga np. ustali¢ w umowie o prace, ze pracownik bedzie wykonywat prace
przez np. cztery dni w tygodniu lub przez 6 godzin w poszczegdlnych dniach pracy, a zatem
W nizszym niz petny wymiarze czasu pracy (niepetny etat), przy zachowaniu wysokosci
wynagrodzenia jak dla pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy. Ponadto
przy zawieraniu umowy o prace to strony tej umowy (czyli pracownik i pracodawca) okreslaja
réwniez wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikow wynagrodzenia, ktore bedzie przystugiwac¢ pracownikowi (art. 29 § 1 pkt 3
Kodeksu pracy).

Jak wynika z powyzszego, obowiazujace przepisy gwarantuja pracownikom prawo
do wypoczynku, ktéry zapewniaja przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz
o urlopach wypoczynkowych. Przepisy te sa zgodne z postanowieniami dyrektywy
2003/88/WE Parlamentu Europejskiego iRady z dnia 4listopada 2003r. dotyczacej
niektorych aspektéw organizacji czasu pracy, ktéra w art. 6 ww. stanowi, Zze Paristwa
Cztonkowskie przyjmuja niezbedne srodki w celu zapewnienia, ze zgodnie z potrzeba
zapewnienia ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw:

a) wymiar tygodniowego czasu pracy jest ograniczony w drodze przepiséw ustawowych,
wykonawczych lub administracyjnych, lub uktadéw zbiorowych pracy, lub porozumien
zawartych miedzy partnerami spotecznymi;

b) przecietny wymiar czasu pracy w okresie siedmiodniowym, tacznie z praca
w godzinach nadliczbowych, nie przekracza 48 godzin.

W  kwestii zwiekszenia wymiaru urlopu wypoczynkowego, uprzejmie informuje,
ze w obecnym stanie prawnym wymiar urlopu wypoczynkowego dla pracownika
zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy wynosi 20 dni - jezeli pracownik jest
zatrudniony kroécej niz 10 lat oraz 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10
lat (art. 154 § 1 Kodeksu pracy). Taki wymiar urlopu jest zgodny z art. 7 ust. 1 dyrektywy
2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczacej
niektorych aspektéw organizacji czasu pracy. Zgodnie z tym postanowieniem dyrektywy
Panstwa Cztonkowskie przyjmuja niezbedne srodki w celu zapewnienia, by kazdy pracownik
byt uprawniony do corocznego ptatnego urlopu w wymiarze co najmniej czterech tygodni,
zgodnie z warunkami uprawniajagcymi i przyznajacymi mu taki urlop, przewidzianymi
w ustawodawstwie krajowym i/lub w praktyce krajowej.

Departament Prawa Pracy wyjasnia, Ze na podstawie art. 113 Kodeksu pracy jakakolwiek
dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.
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Natomiast w swietle art. 183 § 1 Kodeksu pracy pracownicy powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawiazania i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci
bezwzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Polski Kodeks pracy ustanawia otwarty Kkatalog przestanek dyskryminacji.
We wspomnianym art. 113 Kodeksu pracy ustanawia sie zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji
bez wzgledu na przyczyne. Podobnie przepis art. 183 § 1 Kodeksu pracy wprowadzajacy
nakaz roéwnego traktowania pracownikéw w zakresie nawiazania i rozwiazania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, takze postuguje sie otwartym, przyktadowym katalogiem
przestanek dyskryminacji.

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb,
bezposrednio lub posrednio, z ww. przyczyn (art. 18% § 2 k.p.). Dyskryminowanie
bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku ww. przyczyn byt,
jest lub mogtby byc¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy. Z kolei dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy naskutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja
lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawiazania i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna
lub kilka ww. przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace
osiagnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne (1832 § 3-4 k.p.).

Stosownie do regulacji zawartej w tresci art. 18% § 1 Kodeksu pracy, co do zasady,
za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, uwaza sig réznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183% § 1,
ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawiazania lub rozwiazanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia
albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z praca,
3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

- chyba Ze pracodawca udowodni, Ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

Powody te nie moga sie przy tym opierac sie na zakazanej przyczynie dyskryminacji.

Nalezy tez zauwazy¢, ze na podstawie art. 183! Kodeksu pracy osoba, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade roéwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepisow.
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Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w obowiazujacym systemie prawa, nadzér i kontrole
przestrzegania przez pracodawcéw prawa pracy Panstwowa Inspekcja Pracy - w zakresie
i na zasadach okreslonych w ustawie zdnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy
(Dz. U. z 2024 r. poz. 97). Inspekcja ta jest podmiotem ustawowo wyposazonym
w odpowiednie uprawnienia i srodki prawne do nadzoru i kontroli przestrzegania prawa
pracy, scigania wykroczen przeciwko prawom pracownika oraz innych oséb wykonujacych
prace zarobkowa, a takze dysponuje odpowiednimi uprawnieniami i Srodkami
umozliwiajacymi wykonywanie zadan zwiazanych z egzekwowaniem przestrzegania przez
pracodawcoéw obowiazujacych przepiséw prawa.

Z kolei rozstrzyganie sporéw stron na tle stosowania przepiséw prawa pracy nalezy
dosadéw pracy. Do roszczenn zwiazanych z naruszeniem zakazu dyskryminacji
w zatrudnieniu ma zastosowanie ogdlny termin przedawnienia roszczen pracowniczych,
ktory wynosi 3 lat od dnia, w ktorym roszczenie stato sie wymagalne (art. 291 k.p.). Jezeliw
ocenie pracownika lub pracodawca wobec niego naruszyt zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, to wszelkie spory na tym tle rozstrzyga sad pracy, ktory
na podstawie obowiazujacych przepiséw ocenia stusznos$¢ zgtoszonych przez pracownika
roszczen wynikajacych ze stosunku pracy.

W sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu obowiazuje reguta
odwrdconego ciezaru dowodu. Oznacza to, Ze ciezar udowodnienia, ze nie doszto
do naruszenia zasady réwnego traktowania spoczywa na pracodawcy. Pracownik ma tylko
uprawdopodobni¢ zdarzenie/okolicznos¢, na podstawie ktérego twierdzi, ze doszto
do naruszenia zasady rownego traktowania.

Na podstawie art. 365 § 1 Kodeksu postepowania cywilnego orzeczenie prawomocne wiaze
nie tylko strony i sad, ktéry je wydat, lecz réwniez inne sady oraz inne organy panstwowe
i organy administracji publicznej, a w wypadkach w ustawie przewidzianych takze inne
osoby. Niewykonanie przez pracodawce orzeczenia sadu pracy zasadzajacego dochodzone
naleznosci, stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika, zagrozone grzywna
od 1000 zt do 30 000 zt. (art. 282 § 2 k.p.), Scigane przez inspekcje pracy nazasadachiw trybie
okreslonym w Kodeksie postepowania w sprawach o wykroczenia.

Pouczenie

Zgodnie z art. 13 ust. 2 ww. ustawy o petycjach sposéb zatatwienia petycji nie moze byc¢
przedmiotem skargi.

Z wyrazami szacunku
Mirostawa Brzostek-Kleszcz
Zastepca Dyrektora
Departamentu Prawa Pracy
/-podpisano elektronicznie-/
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