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Czas pracy w zatrudnieniu rownolegtym

Working time in parallel employment

Streszczenie

Artykut poswiecony zostat analizie czasu pracy w za-
trudnieniu réwnoleglym. Zaprezentowane zostaty ogél-
ne uwagi o czasie pracy w takim modelu zatrudnienia,
w tym takze w ramach tzw. podzielonego zatrudnienia
wystepujacego niejednokrotnie w grupach kapitafo-
wych. Autorzy prezentujg mankamenty réwnolegtego
zatrudnienia dotyczace indywidualnego pracownika
i rozwazaja zasadno$¢ limitowania czasu pracy. W tym
kontekscie prezentuja skrétowo uwagi o czasie pracy
w transporcie — zaréwno lotniczym, jak i drogowym.
Rozwiazania dotyczace transportu zestawiajg z regula-
cjami czasu pracy pracownikéw podmiotéw leczni-
czych. Biorac bowiem pod uwage motywy limitowania
czasu w pracy w transporcie autorzy rozwazaja, czy po-
dobny mechanizm nie powinien dotyczy¢ réwniez pra-
cownikéw podmiotéw leczniczych.
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JEL: K31

Pojecie zatrudnienia rownoleglego

Zatrudnienie réwnolegle stanowi rozwinigcie wyprowa-
dzonego przez B. Cudowskiego wniosku dotyczacego
zbiegu unormowan dodatkowego zatrudnienia sedziego
i nauczyciela akademickiego. W kazdym z tych przypad-
kéw (obecnie normowanych odpowiednio w art. 86 usta-
wy — Prawo o ustroju sagdow powszechnych, tekst jedn.

Abstract

This article examines working time in parallel
employment. General considerations about working
time in such an employment model are presented,
including the so-called 'split employment' sometimes
found in capital groups. The authors present the
disadvantages of parallel employment for the
individual employee and consider the legitimacy of
limiting working time. In this context, they briefly
comment on working time in transport — both air and
road. They juxtapose the transport solutions with the
working time regulations for employees of medical
entities. Given the motives for limiting working time in
transport, the authors consider whether a similar
mechanism should not also apply to employees of
medical entities.
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DzU z 2020 r. poz. 2072 ze zm. i art. 125 ustawy — Pra-
wo o szkolnictwie wyzszym i nauce; tekst jedn. DzU
22022 1., poz. 574 ze zm.) drugie z zatrudnien jest trakto-
wane przez ustawodawce jako dodatkowe, z czym trudno
si¢ pogodzi¢ w Swietle elementarnych zasad logiki. B. Cu-
dowski uznawat zatem, ze nalezy tu méwic o ,wykonywa-
niu réwnoleglych zatrudnien” (Cudowski, 2007, s. 288).
Taka tez konwencje terminologiczna przyjmowac mozna
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w tych wszystkich przypadkach, w ktorych ustawa nie da-
je podstaw do jakiegokolwiek wyr6zniania jednej z relacji
zatrudnienia w stosunku do innej. Ma to, tytulem przy-
ktadu, zastosowanie do opisu zjawiska pracy na rzecz
dwoch lub wiecej podmiotéw tworzacych grupe spdlek
(Raczkowski, 2019, s. 97).

Termin ten ma jednak oczywiScie szersze zastosowa-
nie. Podejmowanie tego rodzaju zatrudnienia moze bo-
wiem nastgpowac zardwno z inicjatywy samego pracowni-
ka, jak i z inicjatywy podmiotu powiazanego z jego praco-
dawca. Takim tez ujeciem poslugujemy si¢ w niniejszym
opracowaniu.

Ujecie to ma przede wszystkim wymiar faktyczny.
Roéwnolegte zatrudnienie stanowi bowiem opis zjawiska,
z ktérym jedynie szczatkowo wiaza si¢ regulacje prawne.
Potrzebg wprowadzenia tego rodzaju regulacji dostrzega-
my w odniesieniu do tego wycinka problematyki rownole-
glego zatrudnienia, ktdre dotyczy czasu pracy. Motywy,
dla ktorych taka teze formutujemy, wymagaja krotkiego
przypomnienia istotnych uwarunkowan tej instytucji pra-
wa pracy.

Ogolne uwagi o czasie pracy
w ramach zatrudnienia rownolegtego

Regulacje zaliczane tacznie do ,czasu pracy” maja
w uproszczeniu za zadanie z jednej strony zakreSla¢ gra-
nice czasowe pozostawania pracownika w dyspozycji pra-
codawcy, a z drugiej formutowa¢ gwarancje dla pracownika
przejawiajace sie m.in. w okresach minimalnego odpo-
czynku (zarowno dobowym, jak i tygodniowym), prze-
rwach czy maksymalnym limicie tygodniowego czasu pra-
cy. W tym tez kontekscie zwroci¢ nalezy uwage, ze kon-
strukcja indywidualnego stosunku pracy dotyczy relacji
jednego pracownika z jednym pracodawca. Innymi stowy
wszelkie ograniczenia czy gwarancje ustanawiane na
rzecz pracownikow — w ramach unormowan ,,czasu
pracy” — maja co do zasady zastosowanie odrebnie
w stosunku do kazdego ze stosunkow pracy w jakich
pozostaje pracownik (w przypadku zatrudnienia
rownoleglego).

Zwracal na to uwage B. Cudowski w swoich analizach
poswieconych dodatkowemu zatrudnieniu, wskazujac na
historyczne (w polskich realiach si¢gajace lat 60. ubiegle-
go wieku) uwarunkowanie postrzegania czasu pracy przez
pryzmat pojedynczego stosunku pracy (Cudowski, 2007,
s. 34-35).

Warto w tym kontekscie zwrdci¢ uwage zwlaszcza na
przepisy o minimalnym odpoczynku. Biorac pod uwagg,
ze Kodeks pracy dzieli ,,czas” jedynie na ,czas pracy”
i ,czas odpoczynku” (pomijamy w tym zakresie kwesti¢
dyzuru), a takze stosowanie owych przepisow wylacznie
w ramach danego stosunku pracy — doj$¢ nalezy do
wniosku, Ze poprawna jest wyktadnia, w mysl ktdrej pra-
cownik po zakoficzeniu pracy u jednego z pracodawcow
i rozpoczgciu pracy u kolejnego w istocie z punktu widze-
nia stosunku pracy taczacego go z pierwszym pracodawca
— odpoczywa. Innymi stowy, do gwarantowanego Ko-

deksem pracy czasu odpoczynku w odniesieniu do jedne-
go pracodawcy — wlicza si¢ czas pracy u drugiego. Pomi-
mo tego, ze wniosek ten moze budzi¢ sprzeciw na gruncie
aksjologii, to jednak regulacja Kodeksu pracy w tym za-
kresie nie budzi watpliwosci.

Zatrudnienie réwnolegle niejednokrotnie wystepuje
systemowo w grupach kapitatowych, w ramach modelu
tzw. ,,podzielonego” zatrudnienia — w celu, m.in. opty-
malizacji, ale takze faktycznego zapotrzebowania na
prace danego pracownika w ograniczonym zakresie
w kilku podmiotach powiazanych, peten etat pracowni-
ka dzielony jest pomigdzy kilka spotek (z ktérymi pra-
cownik nawigzuje stosunki pracy w niepetnym wymiarze
czasu pracy).

W przypadku zatrudnienia réwnoleglego w niepetnym
wymiarze czasu pracy, poza naturalnymi konsekwencjami
wynikajacymi z istnienia kilku stosunkow pracy, istotne sg
dodatkowo w sferze czasu pracy nastepstwa wynikajace
ze stosowania przepisOw o pracy w godzinach nadliczbo-
wych i przerwach w pracy.

W zakresie godzin nadliczbowych zaznaczy¢ nalezy, ze
zgodnie z utrwalonym stanowiskiem Sgdu Najwyzszego,
jesli w umowie zatrudnionego w niepeinym wymiarze nie
wskazano limitu godzin, ktorego przekroczenie uprawnia
do dodatkow jak za godziny nadliczbowe, nalezg si¢ one
dopiero po o$miu godzinach roboczych (por. wyroki SN
z 9 lipca 2008 r., I PK 315/07 i z 27 marca 2012 r., IIT PK
77/11). W przypadku zatem ,,podzielenia” etatu na dwa
(lub wigcej) odrebne stosunki pracy (w niepelnym wymia-
rze czasu pracy) z pracodawcami powigzanymi i braku re-
gulacji w umowach co do limitu, powyzej ktorego pracow-
nik ma prawo do dodatku jak za godziny nadliczbowe —
sytuacja pracownika jest niewatpliwie istotnie mniej ko-
rzystna niz pracownika zatrudnionego w petnym wymia-
1ze czasu pracy. Wskazac takze nalezy, ze art. 151 § 3 k.p.
wprowadza ograniczenie maksymalnego limitu godzin
nadliczbowych, jaki pracodawca moze powierzy¢ pracow-
nikowi w ciagu roku kalendarzowego. Jezeli w ukfadzie
zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie
o0 prace nie ustalono innej liczby godzin — maksymalnie
jest to 150 godzin rocznie. W przypadku zatrudnienia
w dwoch podmiotach limit ten jest liczony u kazdego
z pracodawcow odre¢bnie. Kazdy z pracodawcow — co
jest normalna praktyka rynkowa — w regulaminie pracy
przewidzie¢ moze wyzszy limit i ten bedzie obowigzywaé
pracownika w odniesieniu do danego stosunku pracy
(a zatem pracownik zatrudniony w dwdch podmiotach
moze mie¢ przedmiotowy limit ustalony na poziomie 416
godzin u kazdego z pracodawcéw osobno).

W zakresie zatrudnienia rownolegltego w niepetnym wy-
miarze czasu pracy zwroci¢ takze nalezy uwage na art. 134
k.p., w my§l ktorego jezeli dobowy wymiar czasu pracy
pracownika wynosi co najmniej 6 godzin, pracownik ma
prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut, wliczanej do czasu pracy. Jezeli zatem pracow-
nik bedzie Swiadczyt prace na rzecz dwoch pracodawcow
powiazanych po 1 etatu, to u zadnego z nich nie bedzie
przystugiwaé mu prawo do przerwy trwajacej co najmniej
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15 minut wliczanej do czasu pracy na podstawie przepi-
sow powszechnie obowiazujacych.

Motywy limitowania czasu pracy

Przedstawione jak dotad mankamenty réwnolegltego za-
trudnienia dotyczg indywidualnego pracownika. Patrzy-
my na nie wlasnie przez pryzmat pracownika, poréwnujac
sytuacje, w jakiej znajdowatby sie, gdyby pozostawat w za-
trudnieniu tylko w jednym podmiocie, do sytuacji wynika-
jacej z pozostawania rownolegle w wigkszej liczbie sto-
sunkow pracy.

W przypadku pracodawcdw powiazanych rozwaza si¢
nalozenie obowiazku planowania i rozliczania czasu pra-
cy na wszystkich pracodawcdw powigzanych tak, aby
w szczegdlnosci zapewni¢ ochrone przepisdw o czasie
pracy (Raczkowski, 2019, s. 461). Wynika to jednak z da-
zenia do ochrony pracownika przed pokrzywdzeniem go
wynikajacym z organizacji ,,przedsicbiorstwa” dzialajgce-
go w formie grupy spofek.

Postulat wprowadzenia generalnego obowiazku rozli-
czania czasu pracy tacznie niezaleznie od ewentualnych
powiazan (a zatem takze w przypadku ich braku) pomie-
dzy pracodawcami, z ktérymi pracownik zawart stosunek
pracy, wydaje si¢ zbyt daleko idacy. Wychodzimy bowiem
z zalozenia, ze (w przypadkach innych niz zgrupowanie
pracodawcow) pozostawanie w rownoleglym zatrudnie-
niu stanowi wybor samego pracownika, i to jego obcigza-
ja negatywne konsekwencje tego faktu. Ponownie do
wniosku takiego prowadzi nas postrzeganie regulacji cza-
su pracy jako elementu indywidualnego stosunku pracy,
w ramach ktdrego instytucja ta chroni jedynie indywidu-
alne interesy jego stron — przede wszystkim pracownika
(na temat regulacji czasu pracy jako przejawdw funkcji
organizatorskiej i ochronnej — zob. Sobczyk, 2005, s. 24).

Powstaje jednak pytanie, czy limitowanie czasu pracy
nastepuje lub powinno nastgpowaé wyltacznie z tych
wzgledow. Nalezy bra¢ pod uwagg, ze czgsto skutki dzia-
tan pracownika znacznie wykraczaja poza relacje taczace
go z pracodawcg. Blad pracownika wynikajacy ze zme-
czenia/przepracowania moze nie$¢ za sobg istotne zagro-
zenie dla zycia i zdrowia 0sob trzecich. Zasadnym wyda-
je si¢ pytanie, czy dla ochrony tych osob wystarczajace
pozostaje limitowanie czasu pracy w indywidualnym sto-
sunku pracy.

Uwazamy, ze obowigzujace regulacje prawne w czgsci
dostrzegaja ten problem, wprowadzajac ograniczenia do-
tyczace nie tylko jednego, ale rowniez wielu stosunkow
zatrudnienia. Mamy tu na mysli unormowania dotyczace
pracy w szeroko pojetym transporcie.

Czas pracy w transporcie lotniczym

Dbatos¢ o bezpieczefistwo w zakresie zycia i zdrowia sta-
nowi obowiazek kazdego przewoZnika, zajmujacego si¢
transportem osob. Najwicksze chyba znaczenie zyskuje
w przypadku transportu lotniczego, w ktérym zagrozenia
przyjmuja przede wszystkim posta zagrozenia zycia.
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Obok wielu innych czynnikdw, na bezpieczefistwo lotow
wplywa wiasciwy stan zal6g lotniczych, ich wyszkolenie
i umiejetnosci, a takze zdolno$¢ koncentracji na wykony-
wanej pracy zagwarantowana odpowiednim wypoczyn-
kiem. Z tego wzgledu prawodawstwo wprowadza rdznego
rodzaju ograniczenia czasu pracy cztonkéw zaldg statkow
powietrznych.

Stan prawny, obejmujacy polskich przewozZnikdw, po-
zostaje niezwykle skomplikowany. Jest on bowiem wyni-
kiem oddzialywania na polskie ustawodawstwo (w tym
unormowania ustawy z dnia 3 lipca 2002 r. — Prawo lot-
nicze, tekst jedn. DzU z 2022 r. poz. 1235 ze zm.), przepi-
sow prawa Unii Europejskiej, zaréwno rangi dyrektywy
(dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Ra-
dy z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca niektorych aspek-
tow organizacji czasu pracy, Dz.U.UE.L.2003.299.9
z dnia 2003.11.18), jak i rangi rozporzadzenia (obecnie
w zasadniczej mierze w postaci regulacji ORO.FTLY, ktd-
ra zastapita wezeSniejsze regulacje EU-OPSZ, cho¢ w nie-
ktorych obszarach dziatalnosci lotniczej maja one nadal
zastosowanie; historie zmian prezentuja np. Kasprzyk,
Konert, Rycak, 2015 czy Zwolinska, 2016). Relacja tych
regulacji do siebie przez szereg lat pozostawata niejasna.
Oba rozporzadzenia postuguja si¢ pojeciami: ,,czasu stuz-
by”, ,,czasu wykonywania czynnosci lotniczych” oraz ,,cza-
su lotu”. Tak rozumiany czas nie byl (w ujeciu EU-OPS
1.1100) i nie jest (w ujeciu ORO.FTL. 210) rozliczany
w dobach czy tygodniach (jak czas pracy), lecz w okresach
kolejnych 7 lub 28 dni, wzglgdnie w calym roku kalenda-
rzowym. Kategoriami typowymi dla czasu pracy postugi-
wal sie natomiast ustawodawca polski (art. 103 Prawa lot-
niczego w brzmieniu obowiazujacym do 31 marca 2019 1.).
Z tego wzgledu teza, ze regulacje rozporzadzen nie nor-
muja czasu pracy w rozumieniu systematyki prawa pracy
(Raczkowski, 2011, s. 241), cho¢ nie bez kontrowersji, by-
ta mniej lub bardziej akceptowana w literaturze (Ka-
sprzyk, Konert, Rycak, 2015, s. 402). Trzeba jednak zgo-
dzi¢ si¢ z zalozeniem, ze zaréwno EU-OPS, jak
i ORO.FTL, zmierzaja przede wszystkim do zagwaranto-
wania bezpieczenstwa lotow (Kasprzyk, Konert, Rycak,
2015, s. 402).

Nie bez przyczyny uzywamy tutaj czasu przeszlego. Po-
wazna nowelizacja Prawa lotniczego (ustawa z 14 grudnia
2018 r. o zmianie ustawy — Prawo lotnicze oraz niekto-
rych innych ustaw, DzU poz. 235), dokonana ze skutkiem
od 1 kwietnia 2019 r., dodala m.in. regulacje art. 102b,
w Swietle ktorej (ust. 1) czas pracy czlonkéw zaldg stat-
kow powietrznych w przewozie lotniczym przy uzyciu sa-
molotu, z wytaczeniem czlonkdw zatog, o ktorych mowa
w art. 103ca ust. 1, okreSlaja przepisy podczesci FTL za-
tacznika III do rozporzadzenia nr 965/2012/UE w zakre-
sie okresu stuzby, w tym w zakresie okresu petnienia
czynnosci lotniczych.

O ile nie zmienia to wszystkich trudnosci interpretacyj-
nych, jakie wiaza si¢ z przetozeniem pojec ,,czas stuzby”
czy ,czas pelnienia czynnosci lotniczych” na kategorie
czasu pracy, mozna postawi¢ niezwykle istotny z perspek-
tywy niniejszego opracowania wniosek. Doszlo do utoz-
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samienia tych pojeé, przez co regulacje czasu pracy
pelnia obecnie podwdjna role — norm wyznaczaja-
cych zakres pracowniczego podporzadkowania
w stosunku pracy oraz norm (wspol) zapewniajacych
bezpieczenstwo ruchu lotniczego.

Z tego wzgledu wypada si¢ odwotac do tych — zapew-
ne nie najistotniejszych — rozwigzan rozporzadzen, kto-
re nakazuja przestrzeganie norm czasu stuzby czy czasu
wykonywania czynnosci lotniczych takze w przypadku
zmian operatora (pracodawcy). Jak wynika z ORO.FTL
245, lit. b na zadanie operator przedstawia kopie indywi-
dualnych rejestrow okreséw pelnienia czynnosci lotni-
czych, okresow stuzby i wypoczynku nie tylko (pkt 1)
cztonkom zatogi, ktorych one dotycza, ale takze — co wy-
raznie podkreSlamy — (pkt 2) innemu operatorowi,
w przypadku czlonka zalogi, ktdry jest lub ma zostaé
cztonkiem zalogi tego operatora. W naszej ocenie ozna-
cza to, ze rozwigzania wynikajace z ORO.FTL.210, obej-
muja czlonka zatogi w okresach 7, 28 dniowych lub rocz-
nych, niezaleznie od tego, na rzecz ilu pracodawcow wy-
konuje on swoje obowiazki. Innymi stowy, norm tych
nalezy przestrzegaé takze w przypadku rownoleglego
zatrudnienia czlonka zalogi statku powietrznego.

Czas pracy w transporcie drogowym

Podobne wnioski wynikaja wprost z regulacji dotyczacych
transportu drogowego. Jak wynika z art. 12 ust. 3 ustawy
z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcdw (tekst jedn.
DzU z 2022 r. poz. 1473), ograniczenie tygodniowego
czasu pracy kierowcy, tacznie z godzinami nadliczbowymi
do 48 (przy maksymalnym tygodniowym wymiarze na po-
ziomie 60 godzin), ma zastosowanie takze w przypadku
pracy tego kierowcy na rzecz wigcej niz jednego praco-
dawcy. Idzie za tym w parze obowiazek pozyskania przez
pracodawce (art. 24 pkt 2 przedmiotowe] ustawy) infor-
macji 0 pozostawaniu kierowcy w zatrudnieniu u innego
pracodawcy oraz o przeci¢tnej tygodniowej liczbie godzin
wykonywanych przewoz6éw, w tym takze na podstawie in-
nej niz stosunek pracy.

W przypadku kierowcow, wykonujacych przewozy re-
gularne, w przypadku ktorych trasa nie przekracza 50 ki-
lometrow, regulacje wydaja si¢ by¢ surowsze. Zaktadaja
bowiem (art. 31d ust. 1 ustawy), ze w przypadku pracy dla
wiecej niz jednego pracodawcy, stosuje si¢ normy doty-
czace czasu prowadzenia pojazdu (art. 31a) oraz normy
dziennego i tygodniowego okresu odpoczynku (art. 31c).

Ponownie wida¢ wyraznie, ze zamiarem ustawodawcy
ksztaltujacego unormowania w obszarze prawa pracy, po-
zostaje takze zapewnienie bezpieczefistwa transportu.
Odbywa si¢ to przez limitowanie niektorych aspektow
czasu pracy w rownoleglym zatrudnieniu.

Czas pracy pracownikow
podmiotow leczniczych

Rozwigzania dotyczace transportu uznajemy za koniecz-
ne zestawi¢ z regulacjami czasu pracy pracownikéw pod-

miotow leczniczych. Jesli bowiem w tamtych przypadkach
nalezato limitowac faczny czas pracy takze z uwagi na
ochrong zdrowia i Zycia uzytkownikow §rodkdow transpor-
tu, nie od rzeczy byloby rozwazac t¢ kwestie w odniesie-
niu do osob, ktdrych aktywnos¢ jest bezpoSrednio nakie-
rowana na ochrone zycia i zdrowia pacjentow.

W zakresie czasu pracy pracownikow podmiotdw lecz-
niczych ustawodawca wprowadzil w ustawie z 15 kwietnia
2011 r. o dziatalnosci leczniczej (tekst jedn. DzU z 2022 1.
poz. 633 ze zm.) liczne modyfikacje w stosunku do regu-
lacji Kodeksu pracy, poczynajac od odmiennych niz ko-
deksowe norm dobowych i tygodniowych, regulacji dyzu-
ru medycznego, klauzuli opt-out, czy czg¢Sciowo odrebnej
regulacji w zakresie prawa do odpoczynku, a koficzac na
instytucji pozostawania w gotowosci do udzielania Swiad-
czefi zdrowotnych. Z uwagi na temat niniejszego artyku-
tu nie wydaje si¢ celowe omawianie wszystkich odrebno-
§ci, kilka stow poswigci¢ jednak nalezy odrebnej regulacji
tego szczegllnego dyzuru, klauzuli opt-out i unormowa-
niu nieprzerwanego odpoczynku pracownikow podmio-
tow leczniczych.

Co trzeba podkresli¢, dyzur medyczny jest instytucja
znaczaco roznigea si¢ od dyzuru pracowniczego regulo-
wanego przepisami Kodeksu pracy — jak zaznaczyt Try-
bunatl Konstytucyjny w wyroku z 16 paZdziernika 2006 r.
(K 25/02, DzU nr 193, poz. 1428) na dyzur medyczny sktada
si¢ ,,szczegblne polaczenie »normalnego« wykonywania
pracy, gotowosci do wykonywania pracy oraz wypoczyn-
ku”. Do petnienia dyzuru medycznego moga by¢ zobo-
wigzani pracownicy wykonujacy zawod medyczny i posia-
dajacy wyzsze wyksztalcenie, zatrudnieni w podmiocie
leczniczym wykonujacym dziatalno$¢ lecznicza w rodzaju
stacjonarne i calodobowe §wiadczenia zdrowotne (a tak-
ze pracownicy, o ktorych mowa w art. 95 ust. 1a ustawy
o dziafalnodci leczniczej). Czas petnienia dyzuru medycz-
nego wlicza sie do czasu pracy. Ponadto praca w ramach
petnienia dyzuru medycznego moze by¢ planowana row-
niez w zakresie, w jakim bedzie przekracza¢ norme tygo-
dniowa. Do wynagrodzenia za pracg w ramach pefnienia
dyzuru medycznego stosuje si¢ odpowiednio przepisy
art. 1511 § 1-3 k.p.

Ponadto pracownicy, ktorzy moga by¢ zobowiazani do
petnienia dyzuru medycznego, moga, po wyrazeniu na to
zgody na piSmie, by¢ zobowiazani do pracy w wymiarze
przekraczajacym przecigtnie 48 godzin na tydzieh w przy-
jetym okresie rozliczeniowym.

Co sig¢ tyczy prawa pracownikdw podmiotéw leczni-
czych do odpoczynku dobowego i tygodniowego ustawa
o dziatalnoSci leczniczej zdecydowanie rozgranicza pra-
cownikow petniacych dyzury medyczne od innych —
wskazujac w pierwszej kolejnosci regute majacg zastoso-
wanie do og6tu pracownikdw zatrudnionych w podmiocie
leczniczym (art. 95 ust. 1 i 3) i nastepnie ustalajac od-
mienne zasady w przypadku petnienia dyzuru medyczne-
go — art. 97 ust. 2 1 4 (Wlodarczyk, 2020). W konsekwen-
cji, w zakresie odpoczynku dobowego zasada og6lng —
zbiezng zreszta w tym zakresie z Kodeksem pracy — jest
11 godzinny nieprzerwany odpoczynek dobowy, z tym
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jednak zastrzezeniem, ze pracownikowi petnigcemu dy-
zur medyczny ,,dobowy” okres odpoczynku powinien by¢
udzielony bezposrednio po dyzurze medycznym. W za-
kresie natomiast prawa do tygodniowego 35 godzinnego
nieprzerwanego odpoczynku — art. 97 ust. 3 formutuje
zasade ogdlng (ponownie — zbiezng z regulacja Kodeksu
pracy, zapewniajaca taki sam okres odpoczynku), od kto-
rej art. 97 ust. 4 ustawy o dziatalnosci leczniczej przewi-
duje wyjatek dotyczacy pracownikéw petnigeych dyzur
medyczny — pracownikom tym pracodawca obowigzany
jest zapewni¢ tygodniowy odpoczynek wynoszacy co naj-
mniej 24 godziny (a ponadto owy odpoczynek tygodniowy
powinien by¢ udzielony w okresie rozliczeniowym nie
dtuzszym niz 14 dni). Reasumujac, w przypadku uzasad-
nionym organizacja pracy, pracownicy, ktorzy moga zo-
sta¢ zobowigzani do petnienia dyzuru medycznego, maja
prawo nie do 35 godzin, lecz do 24 godzin nieprzerwanego
odpoczynku tygodniowego, udzielanego w okresie rozlicze-
niowym nie dtuzszym niz 14 dni. O ile odpoczynek dobowy
pracownikowi petniagcemu dyzur powinien by¢ udzielony
bezposrednio po zakoficzeniu petienia dyzuru medyczne-
go, o tyle skoro nieprzerwany odpoczynek ,,tygodniowy”
ma by¢ zapewniony w okresie rozliczeniowym nie diuzszym
niz 14 dni, to tym samym moga wystapi¢ tygodnie, w kto-
rych przedmiotowy odpoczynek nie zostanie udzielony
(Migtek, Pisarczyk, 2020; Rek, 2019; Kwiatkowska, 2018).

Juz te zarysowane wyzej uwagi dowodza, Ze czas pracy
pracownikow podmiotdw leczniczych regulowany jest
w ustawie o dziatalnodci leczniczej daleko odmiennie niz
w Kodeksie pracy. Niewatpliwie jest to zwigzane z cha-
rakterem i specyfika Swiadczenia pracy w podmiotach
leczniczych (m.in. koniecznoscig zapewnienia calodobo-
wej opieki). Oceniajac regulacje nalezy dojs¢ nalezy do
wniosku, ze pofaczenie regulacji dyzuréw medycznych
z klauzulg opt-out umozliwia planowanie pracy w bardzo
duzym obcigzeniu godzinowym.

Truizmem bytoby twierdzenie, ze w trakcie pandemii
COVID-19 pracownicy medyczni zostali zmuszeni do
pracy w wickszym zakresie niz wczeéniej. Warto jednak
wskazaé, ze w zwiazku z zaliczeniem ochrony zdrowia do
infrastruktury krytycznej (w rozumieniu art. 3 pkt 2 usta-
wy z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym
(tekst jedn. DzU z 2022 . poz. 261 ze zm.), rOwniez ustaw
z 2 marca 2020 r o szczeg6lnych rozwiazaniach zwiaza-
nych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chor6b zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych (tekst jedn. DzU z 2021 r.
poz. 2095 ze zm.) przyznala pracodawcom w ochronie
zdrowia kolejne uprawnienia w zakresie regulacji czasu
pracy — w szczegOlnoSci w stanie zagrozenia epide-
micznego/stanu epidemii pracodawca moze ,polecié
pracownikom §wiadczenie pracy w godzinach nadlicz-
bowych w zakresie i wymiarze niezbednym dla zapew-
nienia ciaglosci funkcjonowania przedsigbiorstwa lub
stacji” (art. 15x ust. 1 pkt 2 ustawy z 2 marca 2020) czy
»poleci¢ pracownikowi realizowanie prawa do odpoczyn-
ku w miejscu wyznaczonym przez pracodawce” (art. 15x
ust. 1 pkt 4 ustawy z 2 marca 2020).
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Jak widac z tego, syntetycznego z koniecznosci, wywo-
du, regulacje czasu pracy pracownikow podmiotow lecz-
niczych, realizujg jedynie tradycyjnie pojmowane ujecie,
ograniczone do relacji migdzy pracownikiem a pracodaw-
ca. Wylacznie na gruncie rozwazaf teoretycznoprawnych
(i majac $wiadomo$¢, ze ewentualng dyskusje w tym za-
kresie mozna bedzie prowadzi¢ dopiero po faktycznym
zakonczeniu pandemii) celowym wydaje si¢ rozwazenie,
czy zwlaszcza w tych przypadkach, w ktorych regulacja
ustawowa umozliwia przekraczanie limitow czasu pracy
(klauzula opt-out), nie nalezatoby wytaczy¢ lub limitowac
czasu pracy w zatrudnieniu rownolegtym — np. jezeli pra-
cownik wyraza zgode na prace w wymiarze przekraczajg-
cym przecietnie 48 godzin na tydziefi w przyjetym okresie
rozliczeniowym, to wylacza to mozliwo$¢ zatrudnienia
rownolegtego.

Koniecznym jest podkreslenie, ze wskazujac powyz-
szy wniosek, nie kierujemy sie w zadnej mierze checig
pogorszenia pracownikom podmiotéw leczniczych moz-
liwosci zarobkowania, jest to refleksja wytacznie teore-
tycznoprawna, a ewentualne prace nad wprowadzeniem
takiego ograniczenia musialaby koniecznie zosta¢ po-
przedzone szerokimi konsultacjami ze Srodowiskiem
medycznym.

Whnioski

Zatrudnienie réwnolegte, co do zasady, nie musi —
w aspekcie czasu pracy — stanowi¢ przedmiotu zaintere-
sowania ustawodawcy pracy. Wyjatkiem pozostaja przy-
padki zatrudnienia rownolegtego w podmiotach powig-
zanych, ale takze — kluczowe z punktu widzenia niniej-
szego opracowania — przypadki wykonywania prac,
w ktorych istnieje szczegdlne zagrozenie dla zycia i zdro-
wia innych osdb.

W tych przypadkach celowym wydaje si¢ rozwazenie
ograniczenh w dopuszczalnoSci jego podejmowania albo
wprowadzenie obowiazku tacznego rozliczania czasu pra-
cy lub przynajmniej czesci jego rozwigzan (okresy odpo-
czynku).

Jak wida¢ z przedstawionego wywodu, unormowania
tego rodzaju sg juz obecne w polskim porzadku praw-
nym w odniesieniu do branzy transportowej. Z pelna
Swiadomoscia mozliwych konsekwencji, wskazujemy,
ze podobne rozwigzania powinny zosta¢ stworzone dla
pracownikow ochrony zdrowia. JesteSmy oczywiscie
$wiadomi brakow personelu medycznego, z jakim bory-
ka si¢ polska ochrona zdrowia. Mamy takze prze$wiad-
czenie, ze w wielu przypadkach cztonkowie tego perso-
nelu daza do utrzymania mozliwosci rownolegtego za-
robkowania ze wzgledow ekonomicznych. Poza innymi
skutkami, wprowadzenie takiej ogdlnej regulacji unie-
mozliwiajacej w wielu przypadkach (a przynajmniej
znaczaco utrudniajacej) podejmowanie dodatkowego
zatrudnienia (o ile bytaby ograniczona do zatrudnienia
pracowniczego) prowadziloby, jak si¢ wydaje, do
ucieczki w zatrudnienie cywilnoprawne. Jakiekolwiek
ograniczenia bylyby w zwiazku z tym niepozadane
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przez wigkszo$¢ zainteresowanych (panstwo, praco-
dawcdw i co najmniej niektérych pracownikow), przez
co trudno liczy¢ na ich realne wprowadzenie. Wzgledy

nie powinny jednak przestania¢ wartoSci takich jak
zdrowie i zycie pacjentow, ktore maja znaczenie pierw-
szorzedne.

te, o charakterze ekonomicznym czy organizacyjnym,

Przypisy/Notes

1 Podezes¢ FTL Zatacznik nr 11T do rozporzadzenia Komisji (UE) nr 965/2012 z dnia 5 pazdziernika 2012 r. ustanawiajace wymagania techniczne
i procedury administracyjne odnoszace si¢ do operacji lotniczych zgodnie z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 216/2008.
2 Czesé Q zalgeznika 11 do rozporzadzenia Rady 3922/91 z dnia 16 grudnia 1991 r. w sprawie harmonizacji wymagan technicznych i procedur
administracyjnych w dziedzinie lotnictwa cywilnego.
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