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1. WSTEP

Po przetomie 1989 roku jednym z waznych i zarazem zupelnie nowych elementéw rozwijajacego sie wolnego rynku
w Polsce staly sie sieci zagranicznych super- i hipermarketéw. Dla przyktadu, sie¢ ,Biedronka” to obecnie ponad ty-
siac sklepéw’, w ktérych zakupy robi blisko potowa Polakéw i w ktérych zatrudnia sie kilkana$cie tysiecy pracowni-
kéw. Dziata tez wiele nieduzych, lokalnych sieci supermarketéw polskich. Politycy, media i opinia publiczna intere-
suja sie sklepami wielkopowierzchniowymi® zwykle w kontekscie ograniczenia ich ekspansji w Polsce i ochrony praw
drobnych sklepikarzy. Pomijana jest zupelnie problematyka warunkéw pracy w supermarketach i przestrzegania tam
praw pracowniczych, co jest zastanawiajace, zwazywszy na liczbe miejsc pracy, ktére zapewniaja.

Kilka lat temu do opinii publicznej docieraly z sal sadowych wyraZzne sygnaly o famaniu praw pracowniczych
w supermarketach, w zwiazku z glo$nymi sprawami przeciwko Jeronimo Martins Dystrybucja S.A., wlascicielowi
sieci ,Biedronka”. Byli pracownicy wygrywali sprawy o niewypltacone wynagrodzenia za prace w godzinach nadlicz-
bowych, w dni ustawowo wolne od pracy i za prace w porze nocnej. W procesach sadowych czesto ujawniano funk-
cjonujacy w supermarketach system celowego nieewidencjonowania ponadwymiarowego czasu pracy, za ktéry to
czas w rezultacie nie wyplacano wynagrodzenia. Ponadto pracownicy musieli wykonywac¢ szereg czynnosci, ktére
nie odpowiadaty ich zakresowi obowigzkéw. Zmuszani byli do ciezkiej, wyczerpujacej pracy fizycznej, przekraczaja-
cej normy dopuszczane przez przepisy BHP. Odbijalo sie to zaréwno na ich zdrowiu psychicznym, jak i fizycznym.
Pomimo udowodnienia i naglo$nienia istniejacych naruszen, czy to dzieki tym sprawom sadowym, czy raportom
Panstwowej Inspekgji Pracy’, nie doprowadzono do szczegotowej analizy warunkéw pracy w super- i hipermarke-
tach ani wypracowania konkretnych rozwiazan systemowych stuzacych ochronie praw pracowniczych oséb zatrud-
nionych w sklepach wielkopowierzchniowych i poprawie warunkéw ich pracy.

Ta problematyka — ze szczeg6lnym uwzglednieniem sytuacji pracownic super- i hipermarketéw, ktére stanowia
do 90% zaldg sklepoéw — znajdowala sie od dawna w obszarze zainteresowan Koalicji KARAT®, ktéra od wielu lat po-

dejmuje dziatania oraz realizuje projekty zwiazane z ekonomiczna i spoleczna sytuacja kobiet, monitoruje sytuacje

W kolejnych latach zamierzamy utrzymac dotychczasowg dynamike i otwierac 100 placéwek rocznie. — wypowiedz Pawta Ty-
minskiego z firmy Jeronimo Martins, wlasciciela ,Biedronki” [w:] P. Otto: Dyskonty wracajg do task, GP 22.10.2008; http://bi-
znes.gazetaprawna.pl/artykuly/91103,dyskonty wracaja_do_lask.html

8 lipca 2008 r. Trybunal Konstytucyjny orzekl, ze ustawa z dnia 11 maja 2007 r. o tworzeniu i dziataniu wielkopowierzchnio-
wych obiektéw handlowych (Dz. U. Nr 127, poz. 880) jest niezgodna z art. 2, art. 20 i art. 22 Konstytucji RP z 1997 r. W usta-
wie zawarta byla definicja sklepu wielkopowierzchniowego: sklep wielkopowierzchniowy to obiekt handlowy o powierzchni
sprzedazy przekraczajacej 400 m? w ktérym prowadzona jest jakakolwiek dzialalno$¢ handlowa.

Panstwowa Inspekcja Pracy, Gléwny Inspektorat Pracy, Przestrzeganie przepisow prawa pracy w supermarketach, hipermarke-
tach i sklepach dyskontowych w latach 1999-2005. Warszawa 2005, http://www.pip.gov.pl/html/pl/doc/99030001.pdf

www.karat.org
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kobiet na rynku pracy oraz rozwija programy zwigzane z problematyka rynku pracy z perspektywy réwnosci ptci’.
Chcac wplynaé na poprawe warunkéw pracy i poziomu ochrony praw pracowniczych w sieciach marketéw, Koalicja
KARAT realizuje w latach 2008-2009 projekt: ,Ochrona praw pracowniczych oséb zatrudnionych w super- i hiper-

marketach w Polsce z perspektywy réwnouprawnienia plci”.

1.1. Projekt ,,Ochrona praw pracowniczych oséb zatrudnionych w super- i hiper-
marketach w Polsce z perspektywy réwnouprawnienia plci”

Projekt ,,Ochrona praw pracowniczych oséb zatrudnionych w super- i hipermarketach w Polsce z perspektywy réwno-
uprawnienia plci” jest projektem pilotazowym realizowanym przez Koalicje KARAT od marca 2008 roku. Partnerami
w projekcie sa: Stowarzyszenie Poszkodowanych przez Wielkie Sieci Handlowe ,Biedronka”, Fundacja im. Friedricha
Eberta, 16 firm prawniczych udzielajacych pomocy prawnej kobietom — pracownicom supermarketéw ,Biedronka”, kt6-

rych prawa pracownicze byly famane, Feminoteka oraz Ogélnopolski Zwiazek Zawodowy (OPZZ) i NSZZ ,Solidarno$¢”.

1.1.1 Cele i zalozenia projektu

Celem nadrzednym projektu jest trwala zmiana warunkéw pracy w Polsce przez wzmocnienie ochrony praw pra-
cowniczych 0séb, w wiekszosci kobiet, zatrudnionych w sklepach nalezacych do sieci super- i hipermarketéw. Osiag-

niecie celu bedzie mozliwe dzieki réznorodnym dziataniom:

B identyfikacji luk w prawie pracy, nieprawidtowosci w jego stosowaniu oraz analizie dostepnych rozwiazan w za-
kresie wzmocnienia ochrony praw pracowniczych,

B wspolpracy z ekspertami z wielu dziedzin, nakierowanej na wzmocnienie systemu ochrony pracownikéw, i zbu-
dowaniu sojuszu miedzy zwiazkami zawodowymi, firmami prawniczymi, organizacjami pozarzadowymi oraz
instytucjami panstwa, w celu lepszej ochrony przystugujacych pracownikom praw,

B kampanii lobbingowej i budowaniu poparcia na rzecz kompleksowego i efektywnego systemu ochrony praw
pracowniczych,

B zmianie obecnie obowigzujacego systemu ochrony pracownikéw zatrudnionych w sklepach wielkopowierzch-
niowych przez wypracowanie propozycji udoskonalajacych przepisy prawa pracy oraz utrwalanie dobrych
praktyk jego stosowania, co pozwoli wyeliminowa¢ niepozadane zachowania i dziatania pracodawcéw wobec
pracownikéw,

B prowadzeniu monitoringu i dokumentacji przestrzegania prawa pracy w super- i hipermarketach w Polsce.

W ramach projektu utworzona zostata Rada Konsultacyjna, w ktérej sktad wchodza przedstawiciele zwiazkéw za-
wodowych dzialajacych w super- i hipermarketach, organizacji pozarzagdowych zajmujacych sie prawami kobiet oraz
prawami pracowniczymi, prawnicy i eksperci zajmujacy si¢ warunkami pracy z Centralnego Instytutu Ochrony Pra-
cy, Instytutu Medycyny Pracy, Zaktadu Fizjologii Pracy i Ergonomii w Lodzi, przedstawiciele Fundacji im. Friedri-
cha Eberta. W pracach Rady brali takze udzial przedstawiciele Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej oraz Gtéw-

nego Inspektora Pracy.

° Koalicja KARAT to regionalna sie¢ organizacji oraz oséb pracujacych na rzecz zapewnienia réwnosci ptci w krajach Srodkowej

i Wschodniej Europy oraz w krajach Wspélnoty Niepodlegtych Paristw (WNP). KARAT stara sie wlacza¢ Polske do projektow,
kampanii i inicjatyw miedzynarodowych oraz realizuje projekty wylacznie na terenie Polski.




WARUNKI PRACY I RESPEKTOWANIE PRAW PRACOWNICZYCH ‘a?&"
W SUPERMARKETACH W POLSCE Z PERSPEKTYWY ROWNOUPRAWNIENIA PLCI

To niezalezne gremium eksperckie podjelo sie wypracowania rekomendacji dotyczacych przepiséw prawa pra-
cy oraz praktyki ich stosowania, a takze wskazania dobrych praktyk, ktére pozwola na wyeliminowanie zachowan

i dziatani naruszajacych prawa pracownicze kobiet zatrudnionych w sieciach sklepéw wielkopowierzchniowych.

1.1.2 Badania

Do Koalicji KARAT stale docieraty informacje i materialy §wiadczace o ztej sytuacji® pracownikéw sklepéw wielko-
powierzchniowych’. Chcac zweryfikowa¢ posiadane dane, uaktualnic je, przedstawi¢ sytuacje w réznych sieciach
super- i hipermarketéw (miedzynarodowych i polskich) i sprawdzi¢, czy istnieje zalezno$¢ miedzy poziomem ochro-
ny praw pracowniczych a generalnie dobra sytuacja pracownikéw na rynku pracy w Polsce, KARAT podjal sie prze-
prowadzi¢ badanie: , Sytuacja pracownic super- i hipermarketéw”®. Badanie, stanowiace punkt wyjscia do dalszych
dzialan, mialo na celu zebranie informacji od kobiet zatrudnionych w sklepach wielkopowierzchniowych na temat
ich warunkéw pracy i pomoglo zidentyfikowac obszary oraz formy naruszen praw pracowniczych w sieciach marke-
tow. Jednoczes$nie ukazane zostaly stabe punkty systemu przestrzegania prawa pracy.

W ramach badania przeprowadzono dwa zogniskowane wywiady grupowe (focusy): w Krakowie i Olsztynie,
oraz pie¢ wywiadéw indywidualnych z dzialaczkami zwigzkéw zawodowych w Tychach i Warszawie.

Cate ponizsze opracowanie ma na celu przeanalizowanie warunkéw pracy, przepiséw prawa pracy oraz syste-
mu ochrony praw pracowniczych w super- i hipermarketach w odniesieniu do wynikéw tych badan i stwierdzonych

dzieki nim naruszen.

1.2. Prawo pracy jako system

W najszerszym ujeciu prawo pracy oznacza ogét norm prawnych, ktdre reguluja stosunki zwiazane z praca czlowie-
ka’, czyli reguly postepowania oraz wzajemne prawa i obowiazki podmiotéw, ktére sa stronami stosunkéw pracy.
Prawo pracy jest przede wszystkim uregulowane w kodeksie pracy'’, ktéry, zgodnie z art. 1, ,,okresla prawa oraz obo-
wigzki pracownikéw i pracodawcéw”. Kodeks okresla m.in. system pracy w Polsce, reguluje sposéb zawierania i roz-
wigzywania uméw o prace, czas pracy, ochrone wynagrodzenia, urlopy, zwolnienia od pracy, uprawnienia pracow-
nikéw zwiazane z rodzicielstwem, kwestie zwiazane z bezpieczenstwem i higiena pracy.

Przedmiotem zainteresowania prawa pracy jest przede wszystkim praca wykonywana osobiscie w celach za-
robkowych na warunkach dobrowolnie przyjetych przez osobe fizyczna — pracownika na rzecz i pod kierownictwem
drugiej strony — pracodawcy. Stosunek pracy ma charakter zobowigzania dwustronnego, w ktérym kazda ze stron
wystepuje wobec drugiej réwnoczesnie jako wierzyciel i jako dtuznik''. Do stosunkéw regulowanych czesciowo przez
prawo pracy naleza tez m.in. te, ktére powstaja miedzy uczestnikami sporéw zrodzonych w zwiazku z naruszeniem
przez jedna ze stron przepiséw prawa pracy oraz stosunki zwigzane z prawami i interesami okreslonych grup: pra-

cownikéw, pracodawcéw, zwiazkéw zawodowych, zatég pracowniczych czy organizacji pracodawcéw. Oprécz ko-

M.in. o pracy bez odpowiedniego wynagrodzenia lub ubezpieczenia spolecznego, systemie pracy nastawionym na eksploatacje
pracownika, o wykorzystywaniu niewiedzy pracownikéw na temat ich praw i przepiséw BHP.

Dostarczane przez Stowarzyszenie Poszkodowanych przez Wielkie Sieci Handlowe ,Biedronka”.

Informacje na temat badania oraz pojawiajace si¢ w tym opracowaniu informacje od badanych kobiet pochodza z: K. Opo-
nowicz, A. Chmielecka, Sytuacja pracownic super- i hipermarketow. Raport z badania. Koalicja KARAT, Warszawa 2008.

° L. Florek, T. Zieliniski, Prawo pracy. Wydawnictwo C.H. BECK, Warszawa 2004, s. 1.

10 Ustawa z dn. 26 czerwca 1974 r. — tekst jednolity. Dz. U. 1998 Nr 21, poz. 94 z pézn. zm.

11 . . z . 7 . . . . . 7 . . . 7
Pracodawca moze zadac od pracownika §wiadczenia pracy, a pracownik ma obowiazek ja wykonac. Pracownik moze zada¢ wy-

nagrodzenia w zamian za wykonana prace, a pracodawca ma obowigzek to wynagrodzenie wyptaci¢.

11
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deksu pracy reguluja te zagadnienia takze inne ustawy i akty wykonawcze oraz postanowienia ukladéw zbiorowych
pracy, porozumien zbiorowych, regulaminéw czy statutéw przyjetych w poszczegélnych zaktadach pracy'™.

Na obecny ksztalt polskiego prawa pracy niebagatelny wplyw mialy normy stanowione przez Miedzynarodowa
Organizacje Pracy oraz Wspoélnoty Europejskie. Konieczno$¢ dostosowania obowigzujacych w Polsce przepiséw do
prawa tych ostatnich przyniosla wiele istotnych zmian, wprowadzonych do kodeksu pracy przede wszystkim w la-
tach 2001-2004. Czas pracy zostat wtedy skrécony do czterdziestu godzin tygodniowo, doprecyzowane zostato poje-
cie stosunku pracy, wprowadzono regulacje dotyczgce zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢, zmieniono przepisy dotyczace ustalania i rozliczania czasu pracy'®, doprecyzowane zostaty zasady
udzielania urlopéw w wymiarze proporcjonalnym i urlopéw na zadanie, wprowadzono dla pracodawcy obowiazek
informowania pracownikéw o warunkach zatrudnienia, udoskonalone zostaly przepisy dotyczace warunkéw bez-
pieczenstwa i higieny pracy, poszerzona zostata obowiazkowa tre$¢ regulamindéw pracy. Dalsze zmiany w kodeksie
dotyczyly m.in. tre$ci potwierdzenia umowy o prace zawartej w innej formie niz pisemna i zasad obliczania okresu,
na jaki udzielany jest urlop macierzynski'.

Ciagle zmieniajace sie warunki zatrudnienia, uwarunkowania ekonomiczne oraz stosowanie przepiséw pra-
wa pracy w praktyce czesto obnazaja niedoskonatos$ci tej dziedziny prawa. Przepisy powinny by¢ bowiem dostoso-
wywane do potrzeb zmieniajacego sie rynku pracy. Nieustanne udoskonalanie prawa pracy, w tym takze prace nad
jego kompleksowa reforma, sprawiaja, ze obecna chwila wydaje sie wlasciwa do rekomendowania zmian w prawie
uwzgledniajacych takze potrzeby pracownikéw super- i hipermarketéw w Polsce, zmian majacych na celu ochrone

ich praw oraz poprawe warunkéw pracy.

2. DYSKRYMINACJA, MOBBING, MOLESTOWANIE SEKSUALNE

Dyskryminacja w miejscu pracy, stosowany wobec pracownikéw mobbing, czy molestowanie seksualne to pojecia
trudne do zdefiniowania dla pracownic super- i hipermarketéw. Badane kobiety identyfikowaly okreslone zachowa-
nia lub dziatania jako dyskryminujace dopiero po opisaniu przyktadéw przez osobe prowadzaca wywiady grupowe.
Poslugujac sie wlasnymi przykladami odnosily sie raczej do mobbingu. Tylko jedna respondentka opisala sytuacje

molestowania seksualnego; inne twierdzily, ze nie miaty do czynienia z tym zjawiskiem.

2.1. Dyskryminacja

Pojecie dyskryminacji nie jest przez respondentki rozumiane wtasciwie i kojarzy im sie bardziej z nieposzanowa-
niem ich godnosci. Przyktady dyskryminacji ze wzgledu na plec kobiety przytaczaja, gdy moderatorka zadaje bardziej
szczegblowe pytania, np. o sposéb traktowania w zakladzie pracy kobiet, ktére sa matkami.

Mimo ze, jak juz wspomniano, kobiety stanowia nawet do 90% zalég sklepéw wielkopowierzchniowych, wy-

daje sig, ze sg one mniej pozadanymi pracownikami ze wzgledu na obcigzenie domem i dzie¢mi. Juz na etapie rekru-

12 Wyjatkowo i pomocniczo zastosowanie do stosunkéw pracy moga miec¢ takze przepisy kodeksu cywilnego na mocy art. 300 k.p.

3 Okresy rozliczeniowe, systemy czasu pracy, rozliczanie czasu pracy w godzinach nadliczbowych; H. Kwiatkowska, Komentarz

do kodeksu pracy, Kodeks pracy po zmianach. Stan prawny na 5 czerwca 2007. Gazeta Prawna, s. 7.

b Obowigzuja takze takie wazne ustawy, jak m.in. ustawa z dn. 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wy-

padkéw przy pracy i choréb zawodowych (Dz. U. Nr 199, poz.1673 z p6éZn. zm.), ustawa z dn.7 kwietnia 2006 r.o informowa-
niu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550, z p6zn. zm.), ktéra okresla zasady przekazywa-
nia radzie pracownikéw danych w sprawach dotyczacych pracodawcy i przeprowadzania konsultacji z radg pracownikéw, oraz
uchwalona 13 kwietnia 2007 r. ustawa o Pafistwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. Nr 89, poz. 589). Uchwalenie tej ostatniej ustawy
miato na celu dostosowanie form i zakresu zadan PIP do nowych potrzeb rynku pracy, co zwigzane bylo m.in. z niestabilnos-
cia rynku pracy w Polsce.
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tacji pojawia sie bowiem ,,problem” ich macierzynistwa. Wedtug badanych nagminne sg pytania o stan cywilny, wiek
iliczbe dzieci, plany zyciowe, czy tez planowana ciaze™. Pojawily sie tez opinie $wiadczace o tym, ze nie wszyscy pra-
cownicy-rodzice stawiani sa w gorszej sytuacji lub tez sa gorzej traktowani w pracy z tego powodu: gorzej maja tyl-
ko kobiety, i to do nich kierowane sa np. uwagi: ,a kto ci kazat rodzi¢?”.

Zasada niedyskryminacji zostata w kodeksie pracy wyrazona w art. 113, Szczegdtowe normy prawne dotyczace
zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu znajduja sie w rozdziale ITa dzialu pierwszego kodeksu, art. 183183, Dyskry-
minacjq jest bezprawne pozbawianie lub ograniczanie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwne traktowa-
nie pracownikéw ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnos¢, narodowo$é, rase, przekonania, zwlaszcza polityczne
lub religijne, oraz przynaleznos$¢ zwiazkowa, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pracownikom mniej-
szych praw niz te, z ktorych korzystajg inni pracownicy znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej'®. Nie
mozna by¢ takze nieréwno traktowanym ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pel-
nym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, orientacje seksualna czy pochodzenie etniczne'. W mysl art. 1832 k.p.
pracodawca ma obowigzek réwno traktowac pracownikéw w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenn w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Prawo pracy rozréznia dyskryminacje bezposrednia i posrednia. O dyskryminacji bezposredniej mozna méwic,
gdy pracownik lub kandydat ubiegajacy si¢ o zatrudnienie traktowany jest mniej przychylnie (nieréwno) ze wzgledu
na okreslona ceche bedaca podstawa dyskryminacji i tym samym odrdzniajaca go od innych pracownikéw w poréw-
nywalnej sytuacji. Nie ma tez w tym wypadku znaczenia motywacja ani jakie$ osobiste uwarunkowania dyskrymi-
nujacego, ktére moglyby usprawiedliwi¢ dyskryminacje. Istotny jest fakt mniej korzystnego traktowania. Domaganie
sie od osoby starajacej sie o prace informacji o jej planach rodzicielskich lub o tym, czy jest w ciazy, jest bezprawne
i mozna to uzna¢ za przejaw dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na ple¢ w rozumieniu art.18%*§ 3 k.p.'®.

W trakcie badan pojawialy sie opinie zwigzane z tym, ze mezczyzni proporcjonalnie cze$ciej zajmuja stanowi-
ska kierownicze w super- i hipermarketach niz kobiety". Preferencje w obsadzaniu mezczyzn na stanowiskach kie-
rowniczych to takze przejaw nieréwnego traktowania, jednak wydaje sie, ze badane nie definiowaty tych praktyk ja-
ko dyskryminacji. Nieawansowanie kobiety, a awansowanie mezczyzny tylko z tego powodu, Ze jest mezczyznag, jest
dyskryminacja bezposrednia.

W supermarketach zauwazalny jest takze podzial prac ze wzgledu na pte¢. Ochroniarz i magazynier to stano-
wiska zajmowane wylacznie przez mezczyzn; kasjerka, sprzedawczyni — to stanowiska gtéwnie dla kobiet. Ochroniarz
i magazynier, jeéli taki etat jest w ogéle stworzony w danym sklepie, gdyz nie jest to praktyka czesta, to stanowiska le-
piej platne niz kasjerka i sprzedawczyni. Jesli jednak prace w magazynie wykonuja kobiety zatrudnione jako kasjerki-
sprzedawczynie®’, nie jest to dla nich praca dodatkowo ani lepiej ptatna. Z wypowiedzi badanych wynika tez m. in., ze
ochroniarze maja za zadanie pilnowac nie tylko klientéw i mienia sklepu, ale i pracujacych kobiet, co rodzi klopotliwe

sytuacje dla tych ostatnich™, oraz ze nie zleca im sig, tak jak kasjerkom, ciezkich prac, np. zwiazanych z roztadunkiem

1 Zgodnie z art. 22' k.p. pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej sie o prace podania wylacznie nastepujacych danych osobo-

wych: imienia (imion) i nazwiska, imion rodzicéw, daty urodzenia, miejsca zamieszkania (adresu do korespondencji), wyksztal-
cenia, przebiegu dotychczasowego zatrudnienia. Pracodawca ma prawo zada¢ réwniez podania innych danych osobowych pra-
cownika, a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia jego dzieci, jezeli jest to konieczne ze wzgledu na korzystanie przez niego
ze szczegblnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy, oraz numeru PESEL zatrudnionego. Obowiazek udostepnienia in-
nych danych osobowych niz wymienione moze ponadto wynika¢ z odrebnych przepiséw.

16 Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 wrzesnia 1997 r., I PKN 246/97, OSNAPiUS z 1998 r. nr 12, poz. 360.

v Katalog cech, ze wzgledu na ktére nie mozna by¢ dyskryminowanym, jest otwarty.

1 Mozliwe sa jednak sytuacje, kiedy te pytania nie zostana uznane za przejaw dyskryminacji, np. w wypadku poszukiwania pra-

cownika do pracy, ktérej wykonywanie jest wzbronione kobiecie ciezarne;j.

1 Nieproporcjonalna liczba mezczyzn zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych do liczby mezczyzn zatrudnionych w han-

dlu wielkopowierzchniowym w ogéle i do liczby kobiet tam zatrudnionych.

20 Pomijana jest tu kwestia nieadekwatno$ci wykonywanych zadan do zajmowanego stanowiska pracy. Do tego zagadnienia od-

nosi si¢ podrozdzial dotyczacy zakresu obowiazkdow.

21 . s . . . . Iy . .
Mowa byta o koniecznosci ttumaczenia si¢ przed ochroniarzem z czestszych wyjs¢ do toalety w czasie menstruacji.
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lub dZzwiganiem towaréw. Cho¢ te praktyki sa zastanawiajace, dla badanych taki podzial prac byt czyms$ naturalnym;
nienaturalne i niezrozumiale bylo przydzielanie prac wymagajacych znacznej sily fizycznej wyltacznie kobietom.

Bardziej skomplikowane jest zagadnienie dyskryminacji po$redniej*”. Przyktadem dyskryminacji posredniej ze
wzgledu na pte¢ moze by¢ sytuacja zanizania stawek godzinowych wynagrodzenia osobom pracujacym w niepelnym
wymiarze czasu pracy, jesli w tej grupie dominuja kobiety, albo ustalenie réznych stawek wynagrodzenia dla pracu-
jacych w réznych systemach czasu pracy, gdy w grupie, ktéra na tym traci, sa wylacznie lub w przewazajacej czesci
kobiety. Uczestniczki badania nie dostrzegaty dyskryminacji w polityce ptacowej swoich zaktadéw pracy.

Nalezy na zakonczenie zauwazy¢, ze kobiety (z drobnymi wyjatkami) nie wskazaly przyktadéw dyskryminacji.
Moze to oznaczad, ze faktycznie w sklepach wielkopowierzchniowych nie dochodzi do nieréwnego traktowania, al-

bo tez, co bardziej prawdopodobne, ze kobiety nie potrafia tego zidentyfikowac i zdefiniowad.

2.2. Mobbing

Badane opisywaly atmosfere w swoich zakladach pracy jako ,fatalng”, a zla atmosfera to, ich zdaniem, jeden z gorszych
aspektow pracy w super- i hipermarketach. Wynika ona przede wszystkim ze zlych relacji z bezpos$rednimi przeto-
zonymi, na co skladaja sie: brak zyczliwos$ci oséb na stanowiskach kierowniczych wobec podwladnych, lekcewazenie
potrzeb pracownika, instrumentalne i przedmiotowe traktowanie, wySmiewanie, obrazanie, ponizanie przy innych
pracownikach i klientach, zastraszanie, czy tez wykorzystywanie pracownicy do zadan przekraczajacych jej mozli-
wodci fizyczne. Byly to sytuacje powtarzalne, w ktérych pracownice czuly si¢ obrazane, ponizane i oémieszane. Ich
kontaktom z przetozonymi towarzyszyt czesto lek i nieufnosé. Osoby, ktére otwarcie uskarzaly sie na panujace wa-
runki pracy lub domagaty sie poszanowania swoich praw, zetknely sie z szykanowaniem i nier6wnym traktowaniem
przez przelozonych, co przejawialo sie np. zlos§liwym ustawianiem grafikéw pracy: ,ciagami pracy”, praca w week-
endy i kazde $wieta, brakiem przerw w pracy, obrazaniem itd. Badane zwracaly takze uwage, ze w ich pracy trudno
o awans, gdyz umiejetnosci i predyspozycje maja mniejsze znaczenie niz dobre relacje z kierownictwem?™.

Opisywane zjawiska nosza cechy mobbingu. Zgodnie z art. 94% § 2 k.p.2*, mobbingiem jest kazde dziatanie lub
zachowanie dotyczace pracownika polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu go, wywo-
tujace u niego zanizona samoocene przydatnosci zawodowej i majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracowni-
ka, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikéw?™. Artykut 943 § 1 k.p. naktada na pracodawce obo-
wiazek przeciwdziatania mobbingowi.

Definicja kodeksowa mobbingu postuguje sie pojeciami nieostrymi i niedookreslonymi. Zarazem w praktyce

bardzo trudno udowodnic¢ spelnienie wszystkich przestanek mobbingu, a zawsze muszg one wystapic facznie. Jezeli

2 Artykul 18 § 4 k.p. wskazuje, ze chodzi o sytuacje, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, okreslonego kryterium

lub dziatania wystepuja dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pracow-
nikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka cech objetych zakazem dyskryminacji, jezeli nieréwne
traktowanie nie moze by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami. S to sytuacje, gdy stosowane kryteria réznicowania
sa pozornie zgodne z prawem, ale w praktyce prowadza do naruszenia zasady rownego traktowania. Dyskryminacja posrednia
wystapi, gdy odmiennego traktowania nie da sie uzasadni¢ zadnymi obiektywnymi powodami.

» Za mobbing moze zosta¢ uznane np. ciaglte krytykowanie pracy lub zycia prywatnego pracownika, ustne, telefoniczne, czy ma-

ilowe grozby i pogrézki, zarty na temat danej osoby, celowe wprowadzanie w btad, zlecanie prac bez sensu i ponizej umiejet-
nosci podwladnego albo zadan przerastajacych jego mozliwosci i kompetencje, np. w celu skompromitowania go. Mobbingiem
nie jest np. sytuacja, gdy przetozony kategorycznie zada wykonania swojego polecenia, rzadka sytuacja, kiedy ktos w zlosci na-
ubliza pracownikowi, sytuacja, gdy pracodawca jednorazowo ponizy lub o$émieszy pracownika, sytuacja, kiedy pracownik fa-
mie prawa pracownicze i nie wypelnia swoich obowiazkéw, jest niekompetentny, czy nieodpowiedzialny i daje temu wyraz.

2 Jest to jedyny artykul w kodeksie pracy poswiecony mobbingowi; znajduje si¢ w rozdziale I dzialu czwartego — Obowiazki

pracodawcy.

25 . . . 3 . . . . . oy . .
Skutkiem mobingu moze by¢ pogorszenie samopoczucia, depresja, poczucie bezsilnosci, odrzucenia, nerwice, czy nawet cho-

roby psychiczne.
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pracownikowi nie uda si¢ tego udowodni¢, moze wnie$¢ do sadu cywilnego pozew o ochrone débr osobistych*. Na-
ruszenie d6br osobistych jest co prawda latwiejsze do udowodnienia, trzeba jednak wzia¢ pod uwage, ze postepowa-

nie to wiaze si¢ z wyzszymi kosztami niz przed sadem pracy.

2.3. Molestowanie seksualne

Tylko w jednym przypadku w trakcie badania fokusowego wspomniano o molestowaniu seksualnym: winny zostat uka-
rany i stracit prace. Zjawisko to dotyczy gléwnie kobiet i warto poswigeci¢ mu kilka zdan. Definicja molestowania seksu-
alnego znajduje sie w art. 182 § 6 k.p., w ktérym uznaje sie je za dyskryminacje ze wzgledu na ple¢ i wskazuje, w jakich
sytuacjach mozna mie¢ z nim do czynienia. Jest to kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub odno-
szace sie do plci pracownicy/ka, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie.

Molestowanie seksualne moze przybrac¢ forme fizyczna, werbalng lub pozawerbalna oraz skladac sie z tych
wszystkich wymienionych zachowan. Polega¢ moze np. na przemocy seksualnej, nieakceptowanych natarczywych
zalotach, pozadliwych spojrzeniach i gestach, dotykaniu, zartach z podtekstem seksualnym, robieniu sprosnych alu-
zji, uwagach na temat wygladu czy ubioru. Okresli¢, czy dane zachowanie jest molestowaniem seksualnym, moze
wylacznie osoba pokrzywdzona, ktéra czuje si¢ takim zachowaniem nekana, zagrozona, upokorzona lub ponizona

i zmniejsza si¢ w ten sposéb jej poczucie bezpieczeristwa®.

2.4. Whnioski

Przede wszystkim trzeba sobie zdawa¢ sprawe, ze granica miedzy zabronionym dyskryminowaniem a dozwolonym
réznicowaniem pracownikéw jest nieostra® i kazdy watpliwy przypadek powinien by¢ rozpatrywany osobno. Po-
dobnie niejasne sa przeslanki wystapienia mobbingu i kazdg sytuacje nalezaloby analizowa¢ odrebnie. Wydaje sie,
ze obecne przepisy dotyczace mobbingu ze wzgledu na brak jasnosci oraz swoja konstrukcje w duzym stopniu ogra-
niczaja mozliwo$¢ korzystania przez pracownikéw z ochrony, ktérg mialy w zalozeniu zapewniac. Juz samo zasta-
pienie tacznika ,i” tacznikiem ,lub” w tresci przepisu tam, gdzie mowa o wywolywaniu u pracownika zanizonej sa-
mooceny przydatnosci zawodowej oraz celu w postaci ponizenia lub o§mieszenia itd., mogloby utatwi¢ dochodzenie
roszczeri na podstawie art. 94%§2 k.p. Mobbing nie musi bowiem za kazdym razem wywoltywa¢ obnizonej samooce-
ny pracownika, a tylko uczucie ponizenia czy o$mieszenia, jak zdarzalo sie to czesciej wérod badanych kobiet.
Wydaje sie, ze mobbing jest tak niepozadanym zjawiskiem w miejscu pracy, iz nalezy mozliwie skutecznie eli-
minowac jego wystepowanie. Pracownice super- i hipermarketéw skarzyly sie na nieprzyjemna atmosfere i zte relacje
z przelozonymi, co powodowalu u nich negatywny stosunek do miejsca pracy i zupelny brak satysfakeji z wykonywa-
nia zawodu. Nastepstwem tego byl brak zapatu i motywacji do wypelniania obowiazkéw, to zas w konsekwencji mo-
glo takze zmniejsza¢ ich wydajno$é. Zeby zminimalizowa¢ grozbe wystapienia sytuacji mobbingu mozna np. opisaé
w regulaminie pracy, jakie zachowania i dziatania uznaje sie w zakladzie pracy za szkodliwe i niepozadane, okresti¢
sposob przeprowadzania wewnetrznego postepowania wyjasniajacego i zapewnic o jego poufnosci, sprecyzowac sank-

cje wobec mobbera® w razie potwierdzenia si¢ oskarzeri. Mozna tez zapewni¢ pracownikom mozliwo$¢ swobodnego

26 Art. 11' k.p.: Pracodawca jest obowiazany szanowac godnosc i inne dobra osobiste pracownika. Zasada ta ma charakter ogdlny

i odnosi sie do wielu konstrukcji prawnych. Przez godno$¢ w kontekscie prawa pracy rozumie sie najczesciej szacunek dla pra-
cownika ze wzgledu na jego cechy osobowe, tj. indywidualnos¢, ple¢, postawe spoteczna i obywatelska, system wartosci. J. Jon-
czyk, Spory ze stosunku pracy. Warszawa 1965, s. 134.

27 Pod warunkiem, Ze nie chodzifo o jednorazowa sytuacje.

28 . . . . . ; . .
Zwlaszcza w odniesieniu do dyskryminacji posredniej.

» Osoba, ktora stosuje mobbing.
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wypowiadania sie na tematy zwigzane z pracg i relacjami miedzy wspoélpracownikami oraz miedzy pracownikami
a przelozonymi, organizowad zajecia zwigzane z tematyka mobbingu i dyskryminacji, co jaki$ czas przeprowadzaé
anonimowe ankiety z pytaniami na temat mobbingu. Nalezy takze zachowywa¢ nalezyta staranno$¢ przy doborze
kadry zarzadzajacej, przeprowadzi¢ dla niej odpowiednie szkolenia z zakresu dyskryminacji i mobbingu oraz stoso-

wad wla$ciwe metody zarzadzania zaktadem pracy.

3. STOSUNEK PRACY; UMOWY

Stosunek pracy jest centralnym pojeciem prawa pracy. Zachodzi miedzy dwoma podmiotami: pracownikiem, ktéry
zobowigzany jest §wiadczy¢ osobi$cie i w sposdb ciagly, powtarzajacy sie, na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy,
prace okreslonego rodzaju oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce. Pracodawca zatrudnia pracow-
nika za wynagrodzeniem®. Najczestsza podstawg nawigzania stosunku pracy pozostaje umowa o prace.

Z badan fokusowych wynika, ze umowy zawierane przez pracownice super- i hipermarketéw to najczesciej czaso-

we umowy o prace albo umowy zlecenia®. Zdarza sig, ze do niektérych zadan, np. wyktadania towaréw na pétkach, pra-

cownicy sa zatrudniani przez firmy zewnetrzne wobec supermarketéw, nazywane ,serwisami”*. Zatrudnienie na umo-

we o prace zaczyna si¢ najczesciej od umowy na okres prébny: od miesiaca do trzech. Te umowe zastepuje si¢ umowa
na czas okreslony, a ja z kolei przedtuza si¢ potem na kolejne okresy, nawet do dziesieciu lat. Niektére badane twierdzi-
ty, ze dopiero czwarta umowa okresowa staje si¢ umowa na czas nieokreslony i ze umowy takie sa rzadko zawierane®.
Réwnie incydentalne jest zatrudnianie pracownikéw w niepetnym wymiarze godzin®. W niektérych sklepach wielko-
powierzchniowych warunki uméw nie byty dotrzymywane®. Problemy sygnalizowane przez pracownice super- i hiper-
marketéw w zwiazku z zakresem ich obowiazkéw dotyczyty dwéch kwestii: niezgodnosci czynnosci zapisanych w za-
kresie obowiazkéw z faktycznie wykonywanymi zadaniami oraz niejasno$cia zapisu ,inne czynno$ci niz wymienione
w wykazie”, czy tez ,wykonywanie innych polecen zleconych przez przetozonych”, co, wedlug nich, byto wykorzystywa-

ne przez przetozonych do zlecania np. kasjerkom wykonywania prac wytadunkowych lub sprzatania sklep6w™.

3.1. Umowa o prace na czas okreslony

Zawieranie uméw o prace i inne kwestie*” zwiazane z ta problematyka sa uregulowane w art. 25-67 rozdziatu II dzia-
tu drugiego k.p. Umowa o prace to zgodne o$wiadczenie woli pracownika i pracodawcy, gdzie pierwszy zobowigzu-
je sie $wiadczy¢ prace®, a drugi zatrudnia¢ pracownika za wynagrodzeniem. Art. 29 §1 k.p. przewiduje, ze umowa

o prace powinna obligatoryjnie zawierac kilka elementéw: strony umowy, rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz wa-

30

L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, op. cit., s. 47.

! Na umowy zlecenia zatrudnia si¢ w okresie wzmozonego ruchu i spigtrzenia prac w sklepach wielkopowierzchniowych w cza-

sie przed$wigtecznym, podczas wakacji w zastepstwie za pracownikéw na urlopach albo w razie inwentaryzacji.

2 Nie wynika to jasno z wypowiedzi badanych, ale najprawdopodobniej mowa o pracownikach zatrudnianych przez agencje pra-

cy tymczasowej.

% Sposréd wszystkich badanych tylko jedna osoba byla zatrudniona na czas nieokreslony.

34 I . . . . . I
Warto wspomnied, ze pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy korzysta z takich samych uprawnien jak pra-

cownicy pelnoetatowi. Inaczej jest tylko rozliczany wymiar jego/jej urlopu wypoczynkowego (korzystniej) i praca w godzinach
nadliczbowych (mniej korzystnie).

3 Najczes$ciej naruszane sa przepisy dotyczace czasu pracy i czasu wolnego, o czym w kolejnych rozdzialach.

36 Co ciekawe i zastanawiajace, badane twierdzily, ze najczesciej ten zapis naniesiony byl mniejsza czcionka niz wszystkie

pozostate.

3 7 Lo s . . . . s .
4 Dotyczace w szczegdlnosci réznych sposobéw rozwiagzania umowy i wygasniecia umowy o prace.

38 Prace okreslonego rodzaju, w sposéb ciagly, powtarzajacy sie, na rzecz pracodawcy.




WARUNKI PRACY I RESPEKTOWANIE PRAW PRACOWNICZYCH K&F&"
W SUPERMARKETACH W POLSCE Z PERSPEKTYWY ROWNOUPRAWNIENIA PLCI

runki pracy i ptacy®. Zawiera si¢ ja w formie pisemne;j*’. Jezeli umowa zawarta zostala ustnie, pracownik najp6zniej
w dniu rozpoczecia pracy powinien otrzymac jej potwierdzenie na pi$mie. Nalezy przy tym uwaznie sprawdzi¢ po-
stanowienia umowy pod wzgledem zgodnosci z wczeéniejszymi ustaleniami®’.

Opierajac sie na wynikach badan uzna¢ nalezy, ze podstawowa forma zatrudnienia w sklepach wielkopowierzch-
niowych jest umowa o prace na czas okreglony, nierzadko bardzo dtugi, np. na pie¢ i wiecej lat**. Wydaje sie, ze zawiera-
nie dlugoterminowych uméw o prace moze by¢ uzasadnione tylko wtedy, gdy jakies przepisy szczegdlne wyczerpujaco
okreslaja okolicznosci i warunki dopuszczalnosci zawierania takich uméw, albo gdy wspdlnym celem stron stosunku
pracy bylo zawarcie takiej umowy. Tymczasem wolg zadnej z uczestniczek badania nie bylo zawieranie umowy na czas
okreslony. Ponadto zadne okolicznosci ani racjonalne powody nie uzasadniaja w przypadku super- i hipermarketéw za-
wierania tak dlugich uméw okresowych. Mozna przyjaé, ze to rozwiazanie ma wylacznie stuzy¢ ulatwieniu rozwiazania
umowy o prace przez pracodawce i zmniejszeniu jego obciazen w okresie wypowiedzenia, moze zatem by¢ potraktowane
jako obejscie przepiséw prawa pracy o ochronie trwalo$ci bezterminowych stosunkéw pracy. Takie umowy najczesciej
sq niekorzystne dla pracownika, gdyz pozbawiony zostaje w ten sposéb poczucia stabilizacji i ochrony zatrudnienia®.

Ograniczeniu dowolnego zawierania dlugoterminowych umoéw na czas okre$lony stuzy¢ maja postanowienia
art. 25" k.p. Przewiduje on, ze zawarcie trzeciej** kolejnej umowy o prace na czas okreslony** albo porozumienie stron
dotyczace dalszego wykonywania pracy na podstawie dotychczasowej umowy o prace na czas okreslony (aneks) jest
réwnoznaczne z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslony. Jesli dojdzie do przeksztalcenia umowy na czas

okreglony w umowe na czas nieokreslony, obowiazkiem pracodawcy jest potwierdzenie tej zmiany na pi$mie*®.

3.2. Zakres obowiazkéw

Zwykle w umowie o prace okre$la sie tylko ogdlnie rodzaj pracy, ktéra wykonywac bedzie dana osoba, bez informa-
¢ji, jakie czynnosci beda naleze¢ do obowiazkéw pracownika w ramach zatrudnienia. Rodzaj pracy mozna okresli¢
takze przez wskazanie stanowiska pracy. Ogranicza sie to najczesciej do takiego sformulowania, jak: ,zatrudniona/y
na stanowisku sprzedawcy/czyni”, ,,... kasjera/ki-sprzedawcy/czyni” lub przez wskazanie rodzaju pracy, np. ,sprzedaz
produktéw w dziale migsnym”. Z takich okreslen nie wynika jednak, jakie beda obowiazki pracownika.

Na podstawie art. 94 pkt. 1 k.p. pracodawca ma obowigzek zaznajomic¢"” osoby podejmujace prace z zakresem

ich obowigzkéw, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnie-

3 W szczegdlnosci: rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy, wynagrodzenie ze wskazaniem jego skladnikéw, wymiar czasu pra-

cy i termin rozpoczecia pracy.

20 Art. 29§ 2 k.p.

“ Jedna z badanych kobiet informowala o ustnym ustaleniu podczas zawierania umowy, ze grafik jej pracy zostanie dostosowany

do trybu jej studiéw zaocznych, czyli ze nie bedzie pracowaé w soboty i niedziele, kiedy ma zajecia. To postanowienie nie zna-
lazo sie w jej umowie, a wcze$niejsze ustalenie ustne nie byfo respektowane przez przetozonych.

42 . e e s . . . . . . / . P , PO
W orzecznictwie i pi§miennictwie podaje sig, Ze maksymalny okres umowy na czas okreslony nie powinien przekraczac dziesieciu lat.

43 . . 4 . . . . . . . . . . . .
W umowie o prace na czas nieokreslony nie mozna poda¢, kiedy ulegnie ona zakonczeniu. Wydaje sie, ze taka umowa jest naj-

korzystniejsza dla pracownika. Zawierajac ja pracownik i pracodawca maja z reguly na wzgledzie potrzebe zwiazania sie stron
oraz gwarancje i bezpieczenstwo wzajemnej wspélpracy. Rozwiazanie takiej umowy wymaga zgodnej woli obu stron, albo do-
konania przez pracodawce wypowiedzenia lub rozwiazania bez wypowiedzenia. Ten ostatni sposéb rozwiazania umowy jest
jednak ograniczony przez przepisy, co pozwala pracownikowi cieszy¢ sie wzgledna stabilnoscia zatrudnienia.

s A nie czwartej, jak przekonane byty pracownice sklepéw wielkopowierzchniowych.

* Po uprzednim zawarciu dwdch takich uméw, miedzy ktérymi przerwy nie przekroczyly jednego miesiaca.

6 Art. 29§4 k.p. stanowi, ze zmiana warunkéw umowy o prace wymaga formy pisemnej. Prawem pracownika jest domaganie si¢

potwierdzenia zmian umowy na pi$mie.

& Np. w przypadku nalozenia przez pracodawce kary porzadkowej lub wypowiedzenia umowy o prace z powodu niewlasciwe-

go wykonywania przez pracownika obowiazkdéw, osoba nie poinformowana w ogéle albo poinformowana nierzetelnie o zakre-
sie obowiazkéw moze bronic sie twierdzgc, ze nie znata dokladnie tych obowiazkéw i wymagan pracodawcy. Pracownika nie
mozna oceni¢ na podstawie oczekiwan pracodawcy, o ktérych nie wie on zawierajac umowe o prace i o ktérych pracodawca
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niami. Zakres obowiazkéw to wykaz czynnosci i przyktadowych zadan przypisanych do danego pracownika: praco-
dawca powinien go okresli¢ mozliwie szczegétowo*®. Moze on by¢ przedstawiony osobie zatrudnionej w formie ust-
nej albo pisemnego zakresu czynno$ci/obowiazkéw™.

Zakres obowigzkéw okresla sie zwykle w odrebnym dokumencie, ktéry stanowi zatacznik do umowy o prace
badZ moze by¢ doreczony pracownikowi w pdzniejszym terminie. Jezeli zakres czynno$ci zostat sporzadzony na pis$-
mie, to musi on zostaé¢ umieszczony w aktach osobowych pracownika®.

Warto zwrdci¢ uwage, ze ustalony przez pracodawce zakres czynnosci musi by¢ zgodny z rodzajem pracy lub
wskazanym w umowie stanowiskiem pracy, na ktérym zostal zatrudniony pracownik. Jest to skonkretyzowanie ro-
dzaju pracy. W zaleznosci od rodzaju wykonywanej pracy, wypisanie wszystkich obowiazkéw pracownika zwiaza-
nych ze stanowiskiem moze by¢ niemozliwe lub utrudnione. W wykazie czynno$ci moga si¢ w zwigzku z tym zna-
lez¢ sformutowania: ,,inne czynno$ci niz wymienione”, ,wykonywanie innych zadan zleconych przez przelozonych”,
ite ,inne” polecenia pracownik ma obowiazek wykonywa¢, pod warunkiem ze zostaly wydane przez upowazniona
osobe i zgodnie z obowiazujacym prawem. Ale i one musza odpowiada¢ rodzajowi pracy okreslonemu w umowie.
Wydaje sie zatem, ze pracownica zatrudniona jako kasjerka lub sprzedawczyni moze odméwié wykonania pracy, kté-
ra wiaze si¢ np. z obowiazkami magazyniera, tzn. rozladunkiem i uktadaniem towardw, i nie powinno to zosta¢ po-
traktowane jako niewypelnienie polecenia/obowigzku.

Pracownik potwierdza wlasnorecznym podpisem o$wiadczenie o zapoznaniu sie z zakresem czynnosci i zobo-
wiazuje si¢ tym samym do jego wypelniania. Jest to moment, w ktérym moze zada¢ pytanie o stusznos¢, zasadnosc
czy zwigzek zapiséw zakresu obowiazkéw z rodzajem wykonywanej pracy. Zakres czynnosci bowiem nie moze by¢
dowolny i pracownik ma prawo powolywac sie na to takze wtedy, gdy zostaja mu zlecone czynnosci wykraczajace

poza rodzaj pracy czy tez zadania zwiazane ze stanowiskiem, ktére zajmuje.

3.3. Umowa zlecenie

Umowa zlecenie jest umowa cywilnoprawna i nie daje takiej ochrony wykonujacemu prace jak umowa o prace. Umowa
ta zostata uregulowana w art. 734-751 kodeksu cywilnego®'. Umowe taka kazda ze stron moze wypowiedzie¢ w kaz-
dym terminie. Nie tworzy ona stosunku podporzadkowania i zaleznosci zleceniobiorcy od zleceniodawcy®; zlece-
niobiorca nie ma obowiazku wykonywania obowiazkéw w okre$lonym miejscu i czasie. Co wazne, zawarcie umowy
zlecenia zamiast umowy o prace, gdy spelnione sa wszelkie warunki nawiazania stosunku pracy, jest wykroczeniem

przeciwko prawom pracownika i podlega karze grzywny®.

nie informuje w czasie trwania stosunku pracy (wyrok SN z 10 listopada 1998 r., sygn. akt I PKN 428/98). Pracodawca ma tak-
ze obowigzek informowania o zmianie w zakresie obowiazkéw i sposobie ich wykonywania.

48 . . . . . P . 7 . 7 . .
Pracodawca ma obowiazek informowania pracownika o zmianach w zakresie jego obowiazkdéw i sposobéw ich wykonywania

takze w czasie trwania stosunku pracy. Taka jednostronna zmiana zakresu czynno$ci pracownika nie stanowi zmiany tresci
umowy o prace, jezeli nie wykracza poza ustalony w umowie rodzaj pracy, nie musi wiec by¢ wprowadzona w formie wypowie-
dzenia zmieniajacego.

* Dla pracodawcy ta forma jest korzystniejsza, bo stuzy udowodnieniu, ze spelnit ciagzacy na nim obowigzek. Jest ona takze ko-

rzystna z punktu widzenia pracownika, dysponujacego dokumentem, w ktérym wyraznie i w sposéb wyczerpujacy okreslono
zakres jego obowiazkéw.

50 § 6 ust. 2 pkt. 2a rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia

przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pra-
cownika. Dz. U. Nr 62, poz. 286 z p6zn. zm.

o Dz. U. 1964 Nr 16, poz. 93 z pézn. zm.

52 Pracownik w trakcie wykonywania pracy podlega nadzorowi pracodawcy lub osoby przez niego upowaznionej, natomiast zle-

ceniobiorca ma tylko obowiazek stosowac si¢ do wskazéwek dajacego zlecenie.

5 Art. 281 pkt. 1 k.p.
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3.4. Wnioski

Przede wszystkim zaréwno w umowie o prace, jaki i w zakresie obowigzkéw powinno sie dazy¢ do mozliwie jasnego,
zrozumiatego dla pracownika i precyzyjnego formulowania zapiséw. W ten sposéb mozna unikna¢ wielu watpliwo-
$ci zwiazanych ze znaczeniem poszczegélnych postanowien. Pracodawcy powinni takze mozliwie konkretnie opi-
sywac stanowisko i zadania, ktére wykonywa¢ ma dany pracownik, zeby nie pozostawi¢ watpliwosci co do rodzaju

pracy i czynnosci/obowiazkdow, na ktére strony sie uméwity.

4. WYNAGRODZENIE ZA PRACE

Respondentki badania fokusowego wskazywaly, ze ich dochody nie przekraczaja na ogét minimalnego wynagrodze-
nia w Polsce. Niektore méwily takze o sposobie wyptacania wynagrodzenia, tzn. ze na ich konto regularnie* wply-
wa jedynie pensja podstawowa, pozostale natomiast pieniadze, np. za nadgodziny czy premie, sa im wyptacane w in-
nych terminach, bez ewidencjonowania®. Padlo m.in. okreslenie, ze dostaja pieniadze ,,na czarno”, ,na lewo”, tzn.
bez jakiejkolwiek umowy, dokumentu potwierdzajacego kwote i podstawe otrzymania tych pieniedzy. Kobiety infor-
mowaly, ze niewyplacane im bylo wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych, co miato zwigzek albo z po-
wszechnie praktykowanym przyznawaniem dni wolnych w zamian za te prace, albo z prowadzeniem podwdjnych
grafikow®’. W wielu sieciach supermarketéw migedzynarodowych pracownicy oprécz pensji podstawowej otrzymuja
tzw. premie motywacyjna i/lub liczong od utargu sklepu albo innego typu dodatki, tj. pieniezne lub towarowe bony
$wiateczne. Kilka respondentek moéwilo o istnieniu w ich zakladach pracy funduszu socjalnego, z ktérego moga sie
ubiegac o zwrot pieniedzy za tzw. wczasy pod gruszg, kolonie dzieci, czy stara¢ si¢ o zapomoge socjalng.

Z punktu widzenia pracownika wysoko$¢ wynagrodzenia stanowi jeden z najwazniejszych elementéw stosun-
ku pracy, gdyz w ten spos6b zapewnia on byt swdj i rodziny. W opinii znacznej wiekszo$ci badanych ich miesiecz-
ne wynagrodzenie nie bylo adekwatne ani do wykonywanych obowiazkéw, ani do warunkdéw pracy, ani do kosztéw
utrzymania. Miesigeczna pensja wystarczala zwykle na biezace rachunki i jedzenie, a na zaspokojenie innych istot-
nych potrzeb rodziny zaciagaly pozyczki.

Wydaje sig, ze najbardziej palace problemy zwiazane z wynagradzaniem pracownic super- i hipermarketéw to
nieuwzglednianie wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia w comiesigcznych wyptatach oraz niewyplacanie wyna-

grodzen i dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych.

4.1. Ewidencja czasu pracy

Zagadnienia zwigzane z ewidencjonowaniem czasu pracy znajduja sie¢ w Kodeksie pracy w dziale dotyczacym cza-
su pracy”. W tym opracowaniu zostang jednak oméwione w kontekécie wynagrodzen, gdyz prawidtowe, skrupulat-
ne i rzetelne prowadzenie tej ewidencji ma szczegélne znaczenie dla ustalania wynagrodzenia i innych $wiadczen

zwiazanych z praca.

o Badane zgodnie przyznawaly, ze pensja wyplacana jest terminowo.

5 Nawet jesli regulamin pracy lub regulamin wynagradzania dopuszcza wyplate premii w innym, ustalonym terminie, to nalez-

nosci te powinny by¢ opodatkowane oraz pomniejszone o kwoty sktadkowe.

56 Wiecej na temat problemu podwdjnych grafikéw w rozdziale dotyczacym czasu pracy.

57 Art. 149 k.p. Dotyczy tych zagadnieri takze § 8 pkt 1, § 8a rozporzadzenia z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez

pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracow-
nika. Dz.U. Nr 62, poz. 286 z pézn. zm.
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Prowadzenie ewidencji czasu pracy jest jednym z podstawowych obowiazkéw pracodawcy®. Nie ma przy tym
znaczenia, w jakim systemie i rozkladzie czasu pracy jest zatrudniony pracownik. Pracodawca jest zobowiazany pro-
wadzi¢ ewidencje czasu pracy tak, by méc na tej podstawie ustala¢ wynagrodzenia pracownikéw oraz inne $wiadczenia
zwigzane z pracg. Nalezy dokumentowacd nie tylko czas pracy w kolejnych dobach, w niedziele i $wieta, w porze noc-
nej, w godzinach nadliczbowych i w dni wolne od pracy wynikajace z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodnio-
wym tygodniu, ale i urlopy, zwolnienia oraz inne usprawiedliwione i nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy.

Czas pracy w poszczeg6lnych dobach® powinien by¢ szczegétowo ewidencjonowany, gdyz tu najczesciej zda-
rzaja sie nieprawidlowosci. Nie nalezy przy tym wpisywac¢ wylacznie liczby godzin przepracowanych w ciagu dnia,
ale wskazywac godzine rozpoczecia i zakoficzenia pracy przez pracownikéw w poszczegdlnych dobach®.

Badane zwracaly uwage na nieprawidtowosci zwiazane z ewidencjonowaniem czasu ich pracy, co odbijato
sie ujemnie na obliczaniu wynagrodzen. Trzeba podkresli¢, ze pracodawca ma obowiazek udostepni¢ pracowni-
kowi, na jego wniosek, ewidencje czasu pracy, a wiec zatrudnieni moga stale kontrolowa¢ rzetelno$¢ prowadzonej

dokumentacji.

4.2. Wynagrodzenie zasadnicze

Przepisy dotyczace wynagrodzenia regulowane sa w dziale trzecim kodeksu pracy®'. Ustalenie warunkéw wynagro-
dzenia nastepuje w umowie o prace, uktadach zbiorowych pracy albo regulaminach wynagradzania. Wynagrodzenie
zasadnicze jest wyplacane wedlug z géry okreslonych stawek. Jest ono gtéwna sktadowa zarobku. Art. 78 k.p. wska-
zuje, ze pracodawca, okreslajac wysokos¢ wynagrodzenia, bierze pod uwage: rodzaj pracy, niezbedne kwalifikacje
oraz ilo$¢ i jako$¢ swiadczonej pracy. Jego swoboda w tym zakresie ograniczona jest jednak choéby ustawowo okre-
$lona placa minimalna®, ktéra od 1 stycznia 2008 roku wynosi 1126 ztotych brutto®. Tyle, albo nieco wiecej, naj-
czesciej® zarabiaja pracownice super- i hipermarketéw. W umowie precyzuje sie, jakie sktadniki wchodza w sktad
wynagrodzenia.

Odnoszac sie do wypowiedzi pracownic super- i hipermarketéw, ktére uwazaja, ze ich wynagrodzenie jest nie-
adekwatne do naktadéw pracy i nie wystarcza do zaspokojenia ich podstawowych potrzeb®, warto przytoczyé wy-
powiedz prof. Zofii Jacukowicz z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Jej zdaniem: W dzisiejszej Polsce osoba zara-

biajgca minimalne wynagrodzenie z trudem jest w stanie utrzymac siebie. Dla utrzymania rodziny ptaca minimalna

58 Nieprowadzenie takiej dokumentacji ma negatywne konsekwencje dla pracodawcy w razie procesu o wynagrodzenie za prace

w godzinach nadliczbowych. Nie tylko pracownik musi bowiem udowodni¢, ze w okreslonych godzinach pracowal, takze na
pracodawcy bedzie spoczywal ciezar udowodnienia, ze pracownik nie wykonywal takiej pracy badz wykonywal, ale w mniej-
szym wymiarze niz wskazany w pozwie.

5 Za kazdym razem, gdy w tym opracowaniu jest mowa o dobie, dotyczy to tzw. doby pracowniczej, czyli dwudziestu czterech

kolejnych godzin od chwili rozpoczecia pracy w danym dniu, zgodnie z obowigzujacym zatrudnionego rozkladem czasu pracy.
Art. 128 § 3 pkt 1 k.p.

60 . 7 . . . 3 . . . . .
Taki sposdb ewidencjonowania czasu pracy pozwala oceni¢ przestrzeganie przez pracodawce m.in. obowiazku zapewnienia od-

powiednich odpoczynkéw dobowych i tygodniowych oraz limitu godzin nadliczbowych. Szczegélnie wazne jest to w przypadku
pracownikéw wykonujacych prace na zmiany. Jesli np. praca byta wykonywana na drugiej zmianie od czternastej do dwudzie-
stej drugiej, a dnia nastepnego (ale w tej samej dobie pracowniczej) osoba rozpoczela prace o godzinie szdstej, po o$miu godzi-
nach nieprzerwanego odpoczynku, oznacza to, ze ta osoba pracowala bez naleznego odpoczynku dobowego oraz w godzinach
nadliczbowych. Jesli w ewidencji zostaloby wpisane, Ze dana osoba pracowala w kazdym dniu po osiem godzin, to z takiej ewi-
dencji nie wynikataby np. konieczno$¢ wyptaty odpowiedniego wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych.

o Art. 77" do art. 93 k.p.

62 Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Dz. U. Nr 200, poz. 1679 Z pézn. zm.

o3 Od 1 stycznia 2009 r. wynosi¢ bedzie 1276 ztotych brutto.

o4 Wyjatkiem, wedlug badan, jest tu supermarket ,Biedronka”.

s Ich praca nie jest bowiem wyceniana na podstawie jakichkolwiek kryteriéw wedlug jej wartosci, lecz oceniana od razu jako taka,

za ktéra nalezy sie ptaca minimalna.




WARUNKI PRACY I RESPEKTOWANIE PRAW PRACOWNICZYCH ‘a"ya"
W SUPERMARKETACH W POLSCE Z PERSPEKTYWY ROWNOUPRAWNIENIA PLCI

powinna wynosi¢ co najmniej 2 tys. zt netto®’, tymczasem ponad potowa zatrudnionych zarabia ponizej tej kwoty. (...)
Jesli jednak ktos otrzymuje obecng [mowa o stawce obowiazujacej przed 1 stycznia 2008 r.], 936 ztotych brutto, ptace
minimalng za normalng prace, to jest wyzyskiwany. Nie ma na tyle prostych prac, by tak nisko je optacac. (...) W na-
szych warunkach ptace sq bardzo oderwane od wartosci pracy, jakg wykonuje sie¢ w zamian. (...) Dzis wielu z nich [pra-
codawcéw] ustala wynagrodzenie bez regut, na zasadzie: ja wiem, jak on pracuje, i tak mu ptace. Niestety, pracowni-
cy godzq sie na takie dysproporcje i nie domagaja sie jasnych zasad wynagradzania ich pracy®.

Przy obliczaniu wynagrodzenia za dany miesigc uwzgledniane sa przystugujace zatrudnionemu sktadniki wy-
nagrodzenia i inne §wiadczenia ze stosunku pracy, czyli m.in. dodatki za staz pracy oraz inne zwiazane ze szczeg6l-
nymi wlasciwosciami pracy, szczegélnymi kwalifikacjami lub warunkami pracy, dodatki za prace w nocy lub w go-
dzinach nadliczbowych, premie regulaminowe i uznaniowe®. Czasami dodatki, premie i nagrody sa takze wliczane
do podstawy zasilkéw. Musi tak by¢, gdy regulaminy pracy lub wynagradzania w danym zaktadzie pracy przewidu-
ja zaréwno wyplate np. premii, jak i to, ze jest ona nalezna takze za okres, kiedy pracownik pozostaje na zwolnieniu
lekarskim®. W tej sytuacji premia nie jest zmniejszana za okres nieobecnosci, co skutkuje tym, ze jest ,,osktadko-
wana” i odprowadza si¢ od niej m.in. sktadke na ubezpieczenie chorobowe. To powoduje obowiazek wliczania tych
kwot do podstawy wymiaru zasitkéw. W konsekwencji wynagrodzenie chorobowe czy zasilek chorobowy moze by¢

wyzszy niz pensja’’.

4.3. Wynagrodzenie i dodatki za prace w godzinach nadliczbowych

Praca w godzinach nadliczbowych jest dodatkowym $§wiadczeniem pracownika na rzecz pracodawcy, wykraczajacym
poza obowiazujaca go norme, a takze ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowiazujace-
go pracownika systemu i rozkladu tego czasu’. Podstawowe warunki wyptaty wynagrodzen za prace w godzinach
nadliczbowych okresla art.151" k.p., ktéry stanowi, ze oprécz normalnego wynagrodzenia pracodawca wyplaca za

nie dodatek w wysokosci:

B 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych w nocy, w niedziele i $wieta, ktére
nie sg dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowiazujacym go rozkladem czasu, w dniu wolnym od pracy udzie-

lonym w zamian za prace w niedziele lub $wieto zgodnie z obowiazujacym pracownika rozkladem czasu pracy;

B 50% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych w kazdym innym dniu niz okre-

$lone powyze;j.

66 Respondentki badania fokusowego pytane o satysfakcjonujaca i adekwatna do wykonywanej pracy pensje, takze wskazywaty

najczesciej kwote od 1800 do 2000 zI netto miesiecznie.

7 WypowiedZ zaczerpnieta z artykulu T. Zalewskiego: Normalna praca, minimalna ptaca — to sie nazywa wyzysk;

http://www.rp.pl/artykul/56552,59042_Normalna_praca__minimalna_placa___to_sie_nazywa_wyzysk.html

o8 Zakres skladnikéw wynagrodzen w gospodarce narodowej obowiazujacy od 1 stycznia 2000 r., zaktualizowany w 2003 r., stano-

wi zalacznik do niektdérych sprawozdan statystycznych GUS. GUS przekazuje go takze przedsiebiorcom jako zatacznik do pro-
wadzenia sprawozdawczosci dotyczacej zatrudnienia i wynagrodzen. Informacje mozna znalez¢ np. na stronach: http://www.
wynagrodzenia.pl/slownik_1.php/wpis.376, http://www.tf.pl/download/statystyczne/z-03_ob.pdf

0 Informacja na temat takich zapiséw w regulaminach pracy lub wynagradzania nie pojawila si¢ w wypowiedziach kobiet pod-

czas badan fokusowych. Generalnie, s3 one wprowadzane w odpowiednich regulaminach bardzo rzadko. Mozna zaktada¢, ze
w super- i hipermarketach regulaminy nie zawieraja takich zapiséw.

7 Wiecej: wyrok TK. sygn. SK 16/06, Dz. U. Nr 119, poz. 771.

7 Art. 151 § 1 k.p.; wiecej na temat pracy w godzinach nadliczbowych w rozdziale dotyczacym czasu pracy.
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Ponadto 100% dodatku do wynagrodzenia przystuguje za kazda przepracowana godzine nadliczbowa w momen-
cie przekroczenia tygodniowej normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym™.

Praca w godzinach nadliczbowych podlega szczegélnym uregulowaniom, nie podlega planowaniu i absolut-
nie nie moze stanowi¢ stalego elementu organizacji pracy. W supermarketach zas jest ona wpisana w system or-
ganizacji pracy, co sprawia, ze traktowana jest przez uczestniczki badania jako regularny sposéb uzyskiwania co
miesigc dodatkowego dochodu. Oczywiscie takie podejscie nie jest uprawnione, lecz pozwala zrozumie¢, dlaczego
zanizanie wysoko$ci wynagrodzenia lub brak wynagrodzenia za §wiadczenie pracy w godzinach nadliczbowych
jest dla badanych kobiet tak powaznym problemem”. Czuja sie w tej sytuacji nie tylko oszukane, ale i wykorzysta-
ne, co z pewnoscia zle wplywa na ich stosunek do pracy. Takie dzialanie pracodawcy ma bowiem ujemne konse-
kwencje dla ich zycia: otrzymuja mniej pieniedzy (lub wcale) za faktycznie przepracowane nadgodziny, a zarazem
moga poswieci¢ mniej czasu na swoje sprawy prywatne z powodu pracy w godzinach nadliczbowych.

Badane postulowaly, by podstawowym sposobem rekompensowania nadgodzin, co jest obowiazkiem praco-
dawcy, byla wyptata wynagrodzenia, nie za$ udzielanie w zamian dni wolnych™. Pracodawca ma w tym zakresie
swobode, jednak dla budowania poprawnych relacji z zaloga, powinien takze wykazywac¢ dobra wole i reagujac na
tego typu postulaty, starac si¢ dostosowac sposéb rekompensat nie tylko do swoich mozliwo$ci, ale i do preferencji
zatrudnionych. Jesli pracodawca wyplaca wynagrodzenie w zamian za prace w godzinach nadliczbowych, wlicza
do niego tzw. normalne wynagrodzenie oraz dodatek™. Za czas wolny udzielony w zamian za prace w godzinach

nadliczbowych pracownikowi nie przystuguje wynagrodzenie, bo w tym okresie nie §wiadczy pracy’.

4.4, Whnioski

To, ze wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych wyplacane jest w innym terminie niz wynagrodzenie
zasadnicze i bez pokwitowan, stuzy, jak sie wydaje, ukryciu naduzy¢ zwiazanych z przekraczaniem dopuszczalnej
liczby nadgodzin, a takze ukryciu ich regularno$ci. Dodatkowo, jak opisano wyzej, skutkuje to oszukiwaniem pra-
cownikéw na kwocie wynagrodzenia, co oczywiécie generuje konkretne zyski dla pracodawcy. A niewyplacenie

wynagrodzenia, niezaleznie od przyczyny, stanowi ciezkie naruszenie obowiazkéw przez pracodawce.

2 Za dana godzine pracy nadliczbowej przystuguje jeden dodatek, dlatego istotne jest, aby rozliczajac czas pracy oddzieli¢ godzi-

ny pracy nadliczbowej na dobe i godziny pracy nadliczbowej z przekroczenia normy $redniotygodniowe;j.

i Kazde naruszenie obowiazku rekompensaty pracy w godzinach nadliczbowych jest naruszeniem przepiséw kodeksu pracy.

7 Zwykle w terminach odpowiadajacych pracodawcy, nie za$ zwiazanych z realizacja planéw zyciowych pracownikéw.

5 P o . . . . . . . .
7 W najwiekszym skrécie, przez normalne wynagrodzenie rozumie si¢ wynagrodzenie, ktére pracownik otrzymuje stale i syste-

matycznie, plus dodatkowe sktadniki wynagrodzenia o charakterze statym, jesli nabywa do nich prawo na podstawie przepi-
s6w ptacowych obowiazujacych w danym zaktadzie pracy (np. dodatek stazowy, funkcyjny, za prace w warunkach szkodliwych,
stala premia).

7e Jesli dzien wolny zostaje przyznany na wniosek pracownika, liczba godzin nadliczbowych w stosunku do liczby godzin wolnych

od pracy wynosi 1:1. Jesli dzien wolny przyznaje sam pracodawca, ten stosunek jest inny i wynosi 1:1,5 godziny.
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Nisko ptatna praca, o czym powinni pamietac pracodawcy, jest zwykle wykonywana niedbale i niechetnie, a ni-
sko optacany pracownik, ktérego ponadto wprowadza si¢ w btad i oszukuje, szybko zacznie si¢ rozgladaé za lepsza
praca i odejdzie. Z tym problemem supermarkety w Polsce borykaja si¢ zreszta juz od dtuzszego czasu. Znaczna ro-
tacja pracownikéw lub w ogole brak chetnych do pracy to dla sieci sklepéw wielkopowierzchniowych codziennosc,
ialbo decyduja si¢ na zatrudnianie wciaz nowych oséb, albo na nieprawidtowo$ci w ewidencjonowaniu czasu pracy,
co ma sluzy¢ wykorzystaniu zatrudnionych do wykonywania obowiazkéw, ktérymi powinny by¢ obcigzone dodat-
kowe osoby. Wydaje sie, ze nie rozwigzuje to ich probleméw, gdyz trzeba szkoli¢ i wdraza¢ do pracy coraz to nowych
pracownikéw, ktérzy i tak po krétkim czasie odchodza z powodu trudnych warunkéw i niskiego wynagrodzenia. Co
wiecej, prowadzi to do ciezkich naruszen prawa pracy. Najprostszym rozwiazaniem, wartym zarekomendowania,
jest podniesienie plac pracownikom i prawidtowe naliczanie im przepracowanych godzin nadliczbowych. Pracow-
nicom, ktére borykaja sie z ta ostatnia kwestig, mozna poleci¢ zapisywanie liczby przepracowanych dni w prywat-
nych kalendarzach, co moze mie¢ wartos¢ dowodu w razie dochodzenia roszczen za niewyptacone wynagrodzenie

za prace w godzinach nadliczbowych.

5. CZAS PRACY I ZWIAZANE Z NIM OKRESY ODPOCZYNKU

Zatrudnieni w supermarketach, wedlug badanych kobiet, pracuja na ogét w systemie zmianowym: od poniedziatku
do pigtku obowiazujg ich najczesciej oSmiogodzinne zmiany, w weekendy i $wieta pracuja zazwyczaj po dwanascie
godzin. Zdarza sie, ze pracuja po kilka, kilkanascie dni pod rzad bez dnia wolnego. Praca w godzinach nadliczbo-
wych, jak wspomniano wyzej, nie moze podlega¢ planowaniu. Jednak, jak wynika z wypowiedzi pracownic super-
i hipermarketéw, stanowi ona staly element organizacji pracy.

W zwiazku z tym przyja¢ mozna, ze normy dotyczace liczby przepracowanych nadgodzin sa stale naruszane.
Zeby te naruszenia nie zostaly ujawnione, w sklepach wielkopowierzchniowych stosuje sie m.in. dwa grafiki: oficjal-
ny, ktory trafia do dokumentacji kadrowej i ktérego zapisy pozostaja w zgodzie z normami dotyczacymi ewidencji
czasu pracy i godzin nadliczbowych, oraz nieoficjalny”, ktéry jest w posiadaniu kierownika i pokazuje faktycznie
przepracowane godziny. W zadnej z sieci super- i hipermarketéw pracownicy nie maja wplywu na ksztalt grafikéow
i sa catkowicie uzaleznieni od decyzji przefozonych, ktérzy sa odpowiedzialni za uktadanie planéw pracy”. Warto
w tym konteks$cie zwréci¢ uwage, ze np. przy kontrolach wewnetrznych przeprowadzanych przez kierownikéw re-
gionalnych, odpowiedzialno$¢ za naduzycia i nieprawidtowos$ci zwigzane z czasem pracy jest przerzucana z kierow-
nikéw zmian na pracownikéw, ktérzy sa dodatkowo oszukiwani na liczbie przepracowanych nadgodzin i nie zawsze
otrzymuja za nie wynagrodzenie.

Jak wynika z badania, w duzych miedzynarodowych sieciach przestrzega si¢ normy jedenastogodzinnego odpo-
czynku pomiedzy jedna a druga zmiang, co nie dotyczy juz wielu innych sieci, zwtaszcza lokalnych, polskich. W tych
ostatnich nagminnie zdarzaja sie sytuacje, ze pracownice nie moga nawet skorzystac z przystugujacej im pigtnasto-
minutowej przerwy w pracy. Wiele kobiet podkreslalo, ze przy ich ciezkiej pracy kwadrans to za malo, zeby skorzy-
stac z toalety, posili¢ si¢ i chwile odpocza¢”. Kobiety pracujace na stanowiskach kasowych informowaly, ze czesto

nie moga opusci¢ stanowiska pracy w celu zalatwienia potrzeb fizjologicznych.

77 Falszowanie dokumentoéw jest przestepstwem na mocy art. 270 k.k. Kodeks karny, Dz. U. 1997 Nr 88, poz. 553, z p6zn. zm.

78 Przy ustalaniu grafikéw w ogéle nie bierze si¢ pod uwage wypadkéw losowych ani sytuacji zyciowej pracownikéw, co jest szcze-

gdblnie dotkliwe dla samotnych matek i oséb uczacych sie.

7 W niektorych sklepach, jak twierdzily badane, rozpoczyna sie prace 15 minut wczeéniej, zeby wydtuzy¢ przystugujaca przerwe

do pét godziny, badz zeby mie¢ w ciagu dnia druga.
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Opierajac sie na wynikach badan mozna stwierdzi¢, ze pracownicy sklepéw wielkopowierzchniowych pracuja
znacznie wiecej/dtuzej, niz wynikatoby to z ich uméw o prace, harmonograméw pracy, czy tez ewidencji czasu pra-

cy. Nie maja zapewnionych przerw w pracy ani odpowiednich okreséw odpoczynku.

5.1 Czas pracy

Zagadnienia zwigzane z czasem pracy zostaly uregulowane w dziale széstym kodeksu pracy®’. Czas pracy to czas,
kiedy pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w miejscu przez niego wyznaczonym®'. Do czasu pracy wlicza
si¢ przerwe w pracy®’, przerwe ustanowiona ze wzgledu na szczegblng ucigzliwo$¢, szkodliwosé lub monotonig pra-
cy®, przerwe na karmienie dziecka piersia®* i inne ustanowione w odrebnych przepisach. Czas stuzacy przygotowa-
niu sie do pracy réwniez jest czasem pracy*’.

Kodeks pracy ustanawia normy czasu pracy*, czyli maksymalna liczbe godzin, jakg pracownik moze przepra-
cowac w jednej dobie lub jednym tygodniu pracy. Te normy nie powinny by¢ przekraczane w okresach rozliczenio-
wych, na ktdre jest planowana praca kazdego pracownika i po ktérych uptywie jest rozliczana.

Obowiazujaca norma dobowa jest osiem godzin pracy na dobe i przecietnie czterdziesci godzin w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, ktéry nie moze przekroczy¢ czterech miesie-
cy. Kodeks przewiduje pewne odstepstwa od tego w odniesieniu do réznych systeméw czasu pracy.

Wymiar czasu pracy to z kolei liczba godzin, jakg nalezy przepracowa¢ w ciggu danego okresu rozliczeniowego.

Zalezy m.in. od wymiaru zatrudnienia, czy takich czynnikéw jak liczba dni §wiatecznych w tym okresie.

5.2. System pracy

W super- i hipermarketach obowiazuje réwnowazny system czasu pracy, ktérego cecha charakterystycznag jest do-
puszczalno$¢ wydiuzenia godzin pracy w niektére dni do dwunastu, przy zachowaniu przecietnej tygodniowej nor-
my czasu pracy: czterdziestu godzin. Wymiar czasu pracy wydluzony w jednym dniu jest skracany w innych dniach
lub wprowadzone zostaja dni wolne®. Zaznaczy¢ trzeba, Ze norma tygodniowa jest norma przecigtng, co oznacza,

ze mozna zaplanowa¢ w jednym tygodniu nawet siedemdziesiat dwie godziny pracy®, a w innych tygodniach okre-

8o Art. 128 do art. 151" k.p.

81 Art. 128 § 1 k.p.
82 Art. 134 k.p.
8 Art. 145 k.p.
8a Art. 187 k.p.

8 Elzbieta Fornalczyk, przewodniczaca zwigzku zawodowego WZZ Sierpient ’80 w Tesco, cztonkini Rady Konsultacyjnej, zwraca-

ta uwage, ze czas pracy kasjerek w supermarketach, w przeciwienstwie do czasu pracy innych zatrudnionych tam oséb, liczony
jest od momentu skasowania przez nie pierwszego produktu do momentu rozliczenia sie z pieniedzy. Nie wlicza si¢ czasu po-
trzebnego na przygotowanie sie¢ do pracy.

86 Art. 129§ 1 k.p.

8 s1: . . . . 7 . . . . . . . .
7 Jesli przedtuzenie wymiaru czasu pracy jest rOwnowazone przez obnizenie tego wymiaru w innych dniach, pracownikowi na-

lezy wtedy zapewnic¢ co najmniej tyle dni wolnych od pracy, ile w danym okresie rozliczeniowym jest niedziel, §wiat oraz dni
wolnych wynikajacych z pieciodniowego tygodnia pracy. Mozna takze wprowadzi¢ dni wolne z tytutu przepracowanych go-
dzin, niezaleznie od liczby dni ustawowo wolnych od pracy i tych wynikajacych z pieciodniowego tygodnia pracy. Dni wolne
réwnowazace wlicza si¢ do urlopu, cho¢ nie mozna nimi urlopu zaczynac¢ i koniczy¢. Oba sposoby réwnowazenia mozna stoso-
wac jednoczesnie.

88 s . . s . . . .
Sze$¢ dni pracy przemnozone przez dwanascie godzin w jednym dniu.
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su rozliczeniowego — odpowiednio mniej. Obowiazujacy okres rozliczeniowy to jeden miesiac®, co ma zapobiegac
zwiekszaniu liczby godzin pracy ponad osiem dzien po dniu przez diuzszy okres.

System ten mozna wprowadzi¢’’, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja™, czyli m.in.
w handlu. Wprowadzajac ten system, pracodawca musi pamieta¢ o obowiazku zapewnienia bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy®, i organizowania jej w sposéb zapewniajacy zmniejszenie uciazliwo$ci, zwlaszcza pracy
monotonnej i pracy w ustalonym z géry tempie”®. Pracodawca musi ponadto zachowywa¢ dobe pracownicza, prze-
strzegac prawa pracownikéw do odpoczynku dobowego i tygodniowego’, wprowadza¢ dni wolne od pracy wynika-
jace z rozkladu czasu pracy w przecigtnie pigciodniowym tygodniu pracy, niezaleznie od dni réwnowazacych prze-
dtuzenie dobowej normy czasu pracy.

W tym systemie czasu stosowa¢ mozna prace zmianowg, w niedziele i $wieta oraz indywidualny rozklad czasu
pracy, ktéry nalezy poda¢ do wiadomosci pracownikéw — co wazne — zanim rozpocznie sie dany okres rozliczenio-
wy. Pracodawca powinien sporzadzi¢ harmonogram ustalajacy konkretny rozktad czasu pracy danego pracownika,
z wyraznym okresleniem godziny rozpoczecia i zakoniczenia pracy w kazdym dniu. Ograniczona zostaje w ten spo-

s6b mozliwo$¢ swobodnej i dowolnej zmiany grafikéw pracy.

5.3. Odpoczynek, przerwy w pracy

Pracodawcy nie wolno pozbawi¢ pracownika przystugujacych mu okreséw odpoczynku ani ograniczaé ich. W kaz-
dej dobie pracownik powinien mie¢ zapewnione co najmniej jedenascie godzin nieprzerwanego odpoczynku®, co
oznacza, ze moze pracowa¢ maksymalnie trzynascie godzin w ciaggu doby. W réwnowaznym czasie pracy, jesli dla
danego pracownika dobowy wymiar wynosi dwana$cie godzin, moze on dodatkowo przepracowac jeszcze tylko jed-
na godzine w danej dobie, co bedzie liczone jako godzina nadliczbowa.

W kazdym tygodniu pracownik ma takze prawo do co najmniej trzydziestu pieciu godzin nieprzerwanego od-
poczynku, co powinno obejmowac przynajmniej jedenascie godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego. Nie-
przerwany tygodniowy odpoczynek powinien przypada¢ w niedzielg, chyba ze, jak w przypadku sklepéw wielkopo-
wierzchniowych, praca jest dozwolona i wykonywana w niedziele; wtedy tygodniowy odpoczynek moze przypadad
w innym dniu. Pracodawca moze zmniejszy¢ limit odpoczynku tygodniowego do dwudziestu czterech godzin tym
osobom, ktére zmieniaja pore wykonywania pracy, gdyz przechodza na inng zmiang®®.

Kazda osoba, ktérej dobowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej sze$¢ godzin, ma prawo do co najmniej

pietnastominutowej przerwy wliczanej do czasu pracy””. Pracodawca okresla godziny, w ktérych zatoga moze, w do-

8 Wyjatkowo trzy miesigce, gdy wyrazi na to zgode organizacja zwigzkowa albo (jesli nie dziata u danego pracodawcy taka orga-

nizacja lub gdy nie wyraza zgody na ustalenie przedtuzonego okresu rozliczeniowego) po uprzednim zawiadomieniu przez pra-
codawce wlasciwego inspektora pracy. Inspektor pracy moze przeprowadzi¢ kontrole zasadnosci takiego przedtuzenia. Okres
rozliczeniowy moze wynosi¢ cztery miesiace w przypadku prac uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych.

o0 W regulaminie pracy, ukltadzie zbiorowym pracy lub w obwieszczeniu, art. 150 § 1 k.p.

o Art. 135 k.p.
22 Art. 94 pkt 4 k.p.
%3 Art. 94 ust. 2a k.p.

o Mozna w tym systemie pracowac dzien po dniu po 12 godzin pod warunkiem, ze zachowana jest norma jedenastogodzinnego

odpoczynku dobowego.
5 Art. 132§ 1 k.p.
96 Art. 133§ 2 k.p.

7 Jak powiedziano wyzej, w weekendy w supermarketach pracuje sie najczesciej po dwanascie godzin. Pietnastominutowa prze-

rwa w pracy, zgodnie z art. 136 k.p., przystuguje, gdy pracuje sie minimum sze$¢ godzin na dobe. Biorac pod uwage cel tej prze-
rwy, mozna dopusci¢ taka interpretacje tego przepisu, ze przy dwunastu godzinach pracy przystuguja dwie pietnastominuto-
we przerwy na kazde sze$¢ godzin pracy.
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wolny sposoéb, skorzystaé z tej przerwy. Pracodawca moze wydluzy¢ przerwe do dwudziestu czy trzydziestu minut,
np. wprowadzajac odpowiedni zapis w regulaminie pracy lub zaktadowym ukladzie zbiorowym. Przerwa powinna
dzieli¢ dzien pracy i by¢ przeznaczona na odpoczynek przed wykonaniem kolejnej czesci obowiazkéw. Osoby wyko-
nujgce prace monotonng, a za taka, jak sie wydaje, uzna¢ mozna prace kasjerek w super- i hipermarketach, moga sie
domaga¢ dodatkowych przerw wliczanych do czasu pracy®®, co zmniejszy jej uciazliwo$é””. Praca monotonna pro-
wadzi do duzego zmeczenia oraz znacznych wahan sprawnosci fizycznej i umystowej. Wptywa to nie tylko na wy-
dajnos¢, ale i na bezpieczenstwo pracy, gdyz mniejsza czujnos¢ pracownika moze prowadzi¢ do popelniania bledéw.
Przerwy w wykonywaniu pracy monotonnej sa w zwiazku z tym korzystne zaréwno dla pracownika, jak i pracodaw-
cy. Nieudzielanie przerw to wykroczenie polegajace na naruszaniu przepiséw o czasie pracy.

W odniesieniu do problemu niemozno$ci opuszczenia stanowiska pracy w celu zatatwienia potrzeb fizjolo-
gicznych stwierdzi¢ nalezy, Ze odmowa ,wypuszczenia” do toalety jest niehumanitarna i trudna do zrozumienia. Nie
chodzi bowiem o wyjscie np. na papierosa, lecz o zalatwienie podstawowej, naturalnej potrzeby. Trudno byloby ure-
gulowac tego typu przerwy w pracy (ich liczbe czy dtugosc) przepisami kodeksu, gdyz jest to sprawa bardzo indywi-
dualna. Problemy moglyby zosta¢ rozwigzane przez wlasciwa organizacje pracy, zatrudnienie wiekszej liczby kasje-
rek lub uproszczenie procedur zwiazanych z postepowaniem ze §rodkami pienieznymi'®’.
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W réwnowaznym czasie pracy mozna wprowadzi¢ takze przerwe na positek’”. Nie wlicza sie jej jednak do cza-

su pracy. O tego typu przerwie badane pracownice nie informowaly.

54. Praca w godzinach nadliczbowych

Prawie kazdemu zatrudnionemu pracodawca moze wydac polecenie pracy w godzinach nadliczbowych i zasadni-
czo nie wolno odméwic¢ $wiadczenia tej pracy'®. Przyjmuje sie tez, ze jeéli zaistniata sytuacja, w ktérej koniecznosé¢
$wiadczenia pracy ponad norme wynika z przyczyn obiektywnych, uniemozliwiajacych pracownikowi wykonywanie
zleconych zadan w obowigzujacej go normie czasu pracy, praca taka jest praca w godzinach nadliczbowych'®. Praca
$wiadczona po godzinach na zasadzie dobrowolno$ci nie jest praca w godzinach nadliczbowych.

Praca w godzinach nadliczbowych stanowi, jak powiedziano wyzej, obowigzek pracownika, lecz moze on od-
moéwic $wiadczenia pracy ponad norme, jesli bytoby to sprzeczne z przepisami prawa (naruszone zostaloby np. pra-
wo do nieprzerwanego dobowego odpoczynku czy maksymalna dopuszczalna liczba godzin nadliczbowych w roku)
lub zawarta umowa o prace.

Maksymalna liczba nadgodzin w roku kalendarzowym, ktéra moze zosta¢ ustalona w ukladzie zbiorowym pra-
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cy, regulaminie lub umowie o prace, nie moze przekroczy¢ 416 (52 tygodnie x osiem godzin)'**. W réwnowaznym

systemie czasu pracy, praca w godzinach nadliczbowych jest ta wykonywana:

8 Art. 145 k.p.

9 Praca kasjerek to nie tylko praca monotonna, ale takze, co trzeba podkresli¢, praca zwiazana z odpowiedzialnoscia za powie-

rzone $rodki pieniezne. Konieczno$c¢ stalej koncentracji dodatkowo obciaza wykonujace ja osoby.

Kasjerki sa odpowiedzialne za powierzone im $rodki i kazde odejscie od kasy wiaze sie z konieczno$cia zabezpieczenia pienie-
dzy, co zajmuje dodatkowy czas.

Art. 141 k.p. Warto przy tym zwrdci¢ uwage, ze jesli w tej sytuacji kto$ pracuje dwanascie godzin na dobe, nie mozna mu zle-
ca¢ pracy w godzinach nadliczbowych, gdyz naruszaloby to prawo do minimalnego nieprzerwanego dobowego odpoczynku.

102 Sa kategorie osob, ktére bezwzglednie nie moga wykonywac pracy w godzinach nadliczbowych, np. mlodociani, kobiety w cig-

zy. Rodzic wychowujacy dziecko do lat czterech moze odmdéwi¢ swiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych.

W tej sytuacji polecenie czy dorozumiana wola pracodawcy nie maja znaczenia.

104 Obecnie tygodniowy czas pracy lacznie z godzinami nadliczbowymi nie moze przekracza¢ przecietnie 48 godzin w przyjetym

okresie rozliczeniowym (art. 131 § 1 k.p.). Rok ma $rednio 52 tygodnie, co przemnozone przez maksymalna liczbe nadgodzin
w tygodniu — 8, daje w sumie maksymalnie 416 godzin nadliczbowych w roku.
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B w godzinach przekraczajacych przedluzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowiazujacego pra-
cownika rozkladu czasu pracy,

B wgodzinach przekraczajacych osiem godzin na dobe, jezeli obowiazujacy pracownika rozkiad czasu pracy prze-
widuje w danej dobie prace do o$miu godzin, gdyz mozliwe jest, ze godziny przepracowane ponad skrécony
wymiar dobowy spowodowaty przekroczenie normy $redniotygodniowej'®® i nalezy sie za nie, na koniec okre-
su rozliczeniowego, wynagrodzenie wraz z dodatkiem 100%,

B wgodzinach przekraczajacych przecietna tygodniowa norme czasu pracy w danym okresie rozliczeniowym.

Jak juz byta mowa, jezeli pracownik pracuje dwanascie godzin na dobe, to przy uwzglednieniu okresu nieprzerwa-
nego odpoczynku dobowego dopuszczalna jest tylko jedna nadgodzina w danej dobie. Pracodawca nie moze zleci¢
pracy w godzinach nadliczbowych, jesli narusza w ten sposéb zasade nieprzerwanego dobowego lub tygodniowego
odpoczynku.

Ograniczeniu dopuszczalno$ci zatrudnienia pracownika w godzinach nadliczbowych stuzy takze przepis'*®
moéwigcy, ze $wiadczenie pracy w tych godzinach jest uzasadnione ze wzgledu na szczegdlne potrzeby pracodawcy.
Te ,szczegolne potrzeby” sa pojeciem niejasnym, nie zdefiniowanym w kodeksie, lecz rozumie¢ je nalezy jako oko-
licznosci nie dajace si¢ przewidzie¢ z goéry'””.

Praca w godzinach nadliczbowych podlega szczegdlnym uregulowaniom i nie podlega planowaniu, co pozo-
staje w sprzeczno$ci z tym, ze w super- i hipermarketach jest zjawiskiem codziennym, nie zwigzanym z jakimis nad-
zwyczajnymi, nie dajacymi sie przewidzie¢ zdarzeniami. Jest to z pewnoscig spowodowane brakiem odpowiedniej
liczby pracownikéw, w zwiazku z czym ci, ktérzy sg, maja do wykonania znacznie wigcej obowiazkéw, niz moga wy-
pelni¢ w godzinach pracy. Nie usprawiedliwia to oczywiscie uznawania pracy w nadgodzinach za pewien standard

i codzienno$¢ wszystkich pracownikéw.

5.5. Whnioski

Przepisy dotyczace czasu pracy i okreséw obowiazkowego odpoczynku wydaja sie regulowac te kwestie w sposéb wy-
starczajacy. Pytane o przyczyny nieprawidiowosci zwigzanych z czasem pracy, w tym przede wszystkim bezprawne
wydluzanie czasu pracy i zbytnie obciazenie praca w godzinach nadliczbowych, badane pracownice supermarketéw
jednoglo$nie wskazywaly na zbyt mala liczbe zatrudnionych, co z kolei wynikato, wedlug nich, z oszczedno$ci dy-
rekeji sklepéw. Nalezy sie z tym zgodzi¢. Takze Roman Giedroj¢, gdy pelnit obowiazki zastepcy Gtéwnego Inspekto-
ra Pracy, stwierdzil, ze gdyby nawet zatrudnic [w hipermarketach] po kilku dodatkowych pracownikéw, to i tak moz-
na by byto obdzieli¢ nadgodzinami wszystkich zatrudnionych*®.

Najwazniejszym powodem prowadzenia podwdjnych grafikéw lub nierozliczania pracy w godzinach nadlicz-
bowych faktycznie przepracowanych jest, jak si¢ wydaje, ukrywanie naduzy¢. Gdyby ujawniona zostala liczba nad-
godzin, a takze ich regularnos¢, statoby sie natychmiast jasne, ze drastycznie naruszane sa przepisy prawa. W ten

za$ sposob formalnie, na papierze, w ewidencjach, wszystko pozostaje w zgodzie z prawem pracy.

Czterdziesci godzin w tygodniu w okresie rozliczeniowym — art. 129 k.p. Ustalenie, czy w okresie rozliczeniowym wystapity
nadgodziny tygodniowe, mozliwe jest dopiero po zamknieciu okresu rozliczeniowego. Dopiero wéwczas istnieje mozliwo$¢ po-
réwnania wymiaru czasu pracy obowiazujacego do przepracowania z czasem faktycznie przepracowanym.

106 Art. 151 § 1 pkt.2 k.p.

L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, op. cit., s. 172. Szczegélne potrzeby moga np. wynikac ze znacznej, ale okresowej absencji
chorobowej pracownikéw.

PAP: W ponad potowie hipermarketow stwierdzono nieprawidtowosci. Gazeta Wyborcza, 13.03.2008 r., http://gazetapraca.pl/
gazetapraca/1,90445,5020525.html
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Wydaje sie, ze naduzycia zwigzane z czasem pracy i nieprawidlowe stosowanie przepiséw dotyczacych tej kwe-
stii sa spowodowane wadliwym sposobem organizacji pracy w sklepach, oraz zarzadzania czasem pracy i zasoba-

mi ludzkimi.

6. URLOPY PRACOWNICZE I ZWOLNIENIA LEKARSKIE

W odniesieniu do kwestii urlopéw, podczas badan zaobserwowano réznice miedzy duzymi miedzynarodowymi sie-
ciami a np. ,Biedronka” i sieciami lokalnym, polskimi. W tych pierwszych na poczatku roku kalendarzowego pracow-
nicy okreslaja terminy urlopéw i maja zagwarantowane prawo do ciaglego urlopu wypoczynkowego w wymiarze co
najmniej 10 dni roboczych. W drugich — urlopéw wypoczynkowych udziela si¢ niechetnie, narzucajac terminy ich
wykorzystania. Pracownice twierdzg, ze czesto musialy zmienia¢ plany urlopowe. Podobnie jest z urlopami na zada-
nie. Z ich wykorzystaniem nie ma klopotéw w pierwszych sieciach, a w sieciach lokalnych sa niemal niedostepne.
Jak wynika z badania, tylko niewielka czes$¢ zatrudnionych w super- i hipermarketach w ogdle korzysta ze zwol-
nien lekarskich. Czesto zamiast tego badane wykorzystywaly na chorowanie (lub opieke nad chorymi dzie¢mi) ur-
lopy wypoczynkowe, lub przychodzily chore do pracy. Wynikatlo to zaréwno z obawy przed sankcjami, jak z tego,
ze zwolnienie lekarskie skutkuje obnizeniem uposazenia, a sytuacja finansowa pracownic super- i hipermarketéw,

o czym byla mowa wczeséniej, jest zta.

6.1. Urlop wypoczynkowy

Przepisy dotyczace urlopéw znajduja sie w kodeksie pracy w dziale si6dmym, art. 152-173"'". Urlop wypoczynkowy

to coroczna, nieprzerwana i platna przerwa w wykonywaniu pracy, ktéra przystuguje zatrudnionym w okreslonym

wymiarze''. Pracodawca ma obowigzek udzieli¢ urlopu w roku, w ktérym pracownik nabyt do niego prawo'"".
Termin wykorzystania urlopu ustala si¢ zasadniczo w planie urlopéw, biorac pod uwage wnioski pracowni-
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kéw, a zarazem oraz konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku pracy''” Jesli np. wiekszo$¢ zatogi chce péjs¢ na ur-

lop w lipcu, to, aby zapewni¢ prawidtowa dzialalno$¢ supermarketu, pracodawca moze odméwic czesci tych oséb
i ustali¢ dla nich inne terminy. Pracodawca nie jest zatem zwigzany wnioskami, jesli uzna, ze propozycje zatrudnio-

nych moga zakldci¢ normalny, nieprzerwany tok pracy. Co wiecej, moze przesunaé czyjs urlop wypoczynkowy juz

7113

zaplanowany, z powodu ,szczegdlnych potrzeb pracodawcy”", jesli nieobecno$é pracownika mogtaby spowodowaé

powazne zaki6cenia toku pracy'*

. Pracownik, ktéry chce przesuna¢ date uzgodnionego urlopu, moze ztozy¢ praco-
dawcy wniosek w tej sprawie, umotywowany waznymi przyczynami''’, zgodnie z indywidualna ocena sytuacji. Pra-
codawca moze nie wzig¢ pod uwage tego wniosku i nie zgodzi¢ si¢ na zmiane.

Pracodawca moze takze odwola¢ pracownika z urlopu, i wtedy pokrywa poniesione przez niego koszty pozo-

stajace w bezposrednim zwiazku z tym odwolaniem, np. koszty przejazdu czy oplate za noclegi w osrodku wypo-

109 Urlopy na zadanie uregulowane w art. 167>-167 k.p.

1o L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, op. cit., s. 177.
1 Art. 161 k.p.
12 Art. 163 k.p.

Gdy te szczegdlne potrzeby lub okolicznosci je wywolujace nie mogly by¢ znane w chwili sporzadzania planu urlopowego. Art.
164§ 2 k.p.

Pracownik, ktéry nie zgadza si¢ na zmiane dokonana przez pracodawce, moze zwrécic sie do sadu, by zmusit on zaklad pracy
do udzielenia urlopu w zaplanowanym wczesniej terminie. W takiej sytuacji pracodawca bedzie musial przed sadem udowod-
ni¢ istnienie przyczyny uzasadniajacej konieczno$¢ zmiany terminu urlopu.

s Art. 164§ 1 k.p.
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czynkowym, ktéra nie podlega zwrotowi. Odmowa przerwania urlopu moze zosta¢ uznana za ciezkie naruszenie
obowiazkéw pracowniczych i stanowi¢ powdd natychmiastowego rozwiazania umowy o prace z przyczyn zawinio-
nych przez pracownika''® albo zastosowania kar porzadkowych. Niestawiennictwo moze zosta¢ potraktowane jako
nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy.

Urlopu wypoczynkowego powinno si¢ udziela¢ jednorazowo w pelnym wymiarze przystugujacym danej oso-
bie, przy czym, na wniosek tej osoby, mozna go udzieli¢ w czes$ciach. Wéwczas jednak przynajmniej raz w roku wy-
poczynek powinien wynosi¢ co najmniej czterna$cie dni''” kalendarzowych (minimum dziesi¢¢ dni roboczych), do
ktérych wlicza sie réwniez dni wolne od pracy, tj. niedziele, §wieta, a takze dni wolne wynikajace z przecigtnie pie-
ciodniowego tygodnia pracy. Urlopu udziela sie tylko na dni pracy ustalone w rozkladzie czasu pracy pracownika.
W réwnowaznym systemie czasu pracy, kiedy dopuszczalne jest wykonywanie pracy powyzej o§miu godzin dzien-
nie, z urlopu odpisuje sie tyle godzin, ile dana osoba miata przepracowa¢ w danym dniu, czyli np. dwanascie.

Pracodawca ma obowigzek udzieli¢ urlopu zaleglego najpdzniej do korica pierwszego kwartalu nastepnego ro-
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ku kalendarzowego'"®. Roszczenie pracownika o wykorzystanie zaleglego urlopu nie przedawnia sie z uptywem tego

terminu, a dopiero z uplywem trzech lat od dnia, w ktérym powinien byt p6j$¢ na urlop'”’.

6.2. Urlop na zadanie

Urlop na zgdanie nie moze by¢ objety planem urlopéw. Jest to szczegdlne uprawnienie pracownikéw, ktére umozli-
wia szybkie skorzystanie z urlopu w naglych czy losowych przypadkach. Pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracow-
nikowi urlopu zgodnie z jego wnioskiem, w terminie przez niego wskazanym. Jest zwiazany wnioskiem'*’. Prawo to
obejmuje cztery dni urlopu (w ramach przyslugujacego urlopu wypoczynkowego) w danym roku kalendarzowym.
Urlop moze by¢ wykorzystany w catosci lub czesciach, w kazdym czasie, a pracownik nie musi uzasadnia¢ swojej de-
cyzji. Wniosek o udzielenie urlopu na zadanie pracownik powinien zlozy¢ najp6zniej pierwszego dnia nieobecnosci
w pracy'”' w dowolnej formie (nawet telefonicznie czy e-mailem).

W badaniach fokusowych respondentki skarzyly sie na niemoznos$¢ wykorzystania urlopéw zgodnie z ich oso-
bistymi planami. Odpowiada to przyjetej w kodeksie pracy konstrukcji otrzymywania urlopu w czasie i terminie
uzgodnionym z pracodawcg, a w razie niemoznosci uzgodnienia — w terminie wyznaczonym przez pracodawce. Nie
powinny jednak wystepowac sytuacje skrajne, kiedy pracodawca w ogdle nie bierze pod uwage wnioskéw pracowni-
kéw albo zmienia plan urlopéw bez waznych przyczyn, przez co zmusza ich do zmiany osobistych planéw.

Nieudzielanie urlopu na zadanie jest dziataniem niewlasciwym i stoi w sprzecznosci z zatozeniami dotyczacy-
mi mozliwo$ci wziecia tego urlopu. Wykorzystanie tego urlopu nastepuje zwykle w sytuacjach wyjatkowych, tak wiec
pracownik, ktéry potrzebuje dnia wolnego w celu zatatwienia spraw osobistych, moze czuc sie w razie odmowy ,,przy-

muszony” do obecnosci w pracy. Praca w takim dniu bedzie najprawdopodobniej wykonywana niechetnie i byle jak.

116 Art. 52§ 1 pkt. 1 k.p.
17 Art. 162 k.p.

s Rozpoczecie urlopu musi nastapic¢ przed 31 marca kolejnego roku.

e Art. 291 k.p.

Sad Najwyzszy uznatl jednak, ze moze zaistnie¢ sytuacja, gdy we wskazanym we wniosku o urlop na zadanie terminie wystapi
spowodowana waznymi przyczynami potrzeba obecnos$ci danej osoby w zaktadzie pracy. Wtedy pracodawca moze — z powodu
wystapienia nieprzewidzianych okolicznosci — sprzeciwi¢ si¢ wykorzystaniu urlopu na zadanie i domagac si¢ obecnosci pra-
cownika w miejscu pracy. Rozpoczecie i wykorzystywanie urlopu w takiej sytuacji moze zosta¢ potraktowane w kategoriach
odmowy wykonania polecenia, a nieobecno$¢ w pracy moze by¢ uznana za nieusprawiedliwiona. Wyrok SN z 26 stycznia 2005
r., I PK 197/04. Prawo do odmowy udzielenia urlopu na zadanie ma charakter calkowicie wyjatkowy i moze by¢ uzasadnione
tylko nadzwyczajnymi okolicznosciami.

121 Art. 167° k.p.
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6.3. Zwolnienia lekarskie

Zwolnienie lekarskie wystawiane jest w celu usprawiedliwienia nieobecno$ci w pracy, jesli pracownik jest czasowo nie-
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zdolny do pracy z powodu choroby lub jesti musi zapewnic opieke choremu czlonkowi rodziny'** Jest ono podstawa
roszczen o wyplate §wiadczen chorobowych'. Przy wystawianiu ubezpieczonemu za§wiadczenia lekarskiego o cza-
sowej niezdolno$ci do pracy nalezy bra¢ pod uwage jego stan zdrowia, a zarazem uwzglednic rodzaj i warunki pracy.

Wspomniana juz zostala kwestia brania urlopéw wypoczynkowych po to, by nie korzysta¢ ze zwolnien lekar-
skich. Przede wszystkim trzeba zwrdci¢ uwage, jak niezwykle i niezrozumiale jest to, ze pracodawcy udzielaja bez
oporu niezaplanowanych urlopéw na czas choroby, a niechetnie — ze wzgledu na potrzeby zatrudnionych. Warto za-
uwazy¢, ze w sytuacji, gdy wykorzystuje sie urlop na chorowanie lub opieke nad chorym dzieckiem, skraca si¢ tym
samym czas realnego wypoczynku w ciagu roku. Jesli dana osoba kilka razy do roku bierze urlop zamiast zwolnie-
nia, ale urlop ten pelni funkcje zwolnienia ze wzgledu na zty stan zdrowia, to albo w ogéle nie bedzie miata urlopu
w rozumieniu czasu odpoczynku, albo tez bedzie on tak krétki, ze nie zostanie spetniona norma pobytu na urlopie
wypoczynkowym przez czterna$cie dni kalendarzowych z rzedu. Nie jest jasne, jaki cel przyswieca¢ moze pracodaw-

cy, gdy udziela urlopu na czas choroby.

6.4. Whnioski

Nieudzielanie urlopéw i zwiazana z tym niemozno$¢ skorzystania z urlopu, kiedy czas wolny jest pracownikowi nie-
zbedny, brak mozliwo$ci skorzystania z pigtnastominutowej przerwy w trakcie dnia pracy — to sprawy tak istotne, ze
moga w znacznym stopniu rzutowac na stosunki panujace w obiektach wielkopowierzchniowych. Nieprzystosowa-
nie tych instrumentéw do osobistych planéw zatrudnionych tez moze niekorzystnie wplywacé na prace, ktéra wyko-
nuja, oraz powodowac brak satysfakcji z pracy i motywacji do niej. Wazne jest stale ulepszanie i uelastycznianie sy-

stemu organizacji pracy w super- i hipermarketach.

7. RODZICIELSTWO A PRACA

Podczas badania fokusowego kobiety sygnalizowaly problemy zwigzane z ich rodzicielstwem — jak dyskryminacja
w procesie rekrutacji i zatrudnienia, czy tez niemoznosc¢ skorzystania z prawa do przystugujacych dwéch dni opie-
ki nad dzieckiem. Problematyka dyskryminacji w tym kontekscie zostala juz omdéwiona; niniejszy rozdzial zostanie
pos$wiecony zagadnieniu dni wolnych w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem oraz ograniczeniom zwia-
zanym z czasem i systemem pracy rodzicéw wychowujacych dziecko do lat czterech. Dodatkowo, mimo Ze podczas
badania nie pojawily sie informacje wskazujace na naruszanie praw kobiet ciezarnych, oméwione zostana krétko ich
uprawnienia przy najczesciej zawieranych sie w super- i hipermarketach umowach na okres prébny i czas okreslony
oraz ograniczenia zwiazane z czasem pracy, systemem pracy i pracami zabronionymi kobietom w cigzy.

Kodeks pracy reguluje kwestie zwiazane z rodzicielstwem i sprawowaniem opieki nad dzie¢mi w dziale ds-
mym, art. 176 do art. 189" k.p.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spolecznej z dnia 22 lipca 2005 r. w sprawie orzekania o czasowej niezdolnosci do
pracy. Dz. U. Nr 145 poz. 1219 z pézn. zm.; Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 27 lipca 1999 r. w sprawie
szczegotowych zasad i trybu wystawiania zaswiadczen lekarskich, wzoru zaswiadczenia lekarskiego i zaswiadczenia lekarskie-
go wydanego w wyniku kontroli lekarza orzecznika Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. Dz. U. Nr 65 poz. 741 z pdzn. zm.

Ustawa z dn. 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa.
Tekst jedn.: Dz. U. 2005 Nr 31, poz. 267 z p6zn. zm. oraz art. 92 k.p.
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Poczawszy od okresu ciazy kobiety do chwili ukornczenia przez dziecko czternastu lat, rodzicielstwo daje okre-
$lone prawa, ktére nie przystuguja innym pracownikom. Rodzice maja prawo do urlopu macierzynskiego, wycho-
wawczego, przez pewien okres maja zapewniong ochrone przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace
i przystuguja im wspomniane dwa dodatkowe dni wolne od pracy przeznaczone na opieke nad dzieckiem.

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwiaza¢ umowy o prace pracownicy w okresie cigzy'**. Umowa
o prace zawarta na okres probny powyzej jednego miesigca albo na czas okreslony ulega przedluzeniu do dnia na-
rodzin dziecka, jesli mialaby wygasna¢ przed dniem porodu. Pracownicy w cigzy nie mozna zatrudnia¢ do pracy
w warunkach szkodliwych lub niebezpiecznych dla zdrowia'*’, w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej oraz

nie wolno bez jej zgody delegowacd jej poza state miejsce pracy'*®

. Jej dobowy wymiar czasu pracy nie moze prze-
kracza¢ o$miu godzin'”’, niezaleznie od systemu czasu pracy, w ktérym kobieta jest zatrudniona. Na pracodawcy
ciazy wiec obowigzek zmiany rozkladu czasu pracy na okres ciazy tak, by umozliwi¢ kobiecie wykonywanie pracy
poza pora nocna i w czasie nie przekraczajacym o$miu godzin na dobe. Jesli jest to niemozliwe lub niecelowe, na-
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lezy przenie$¢ ciezarng do innej pracy. Kobiecie karmigcej piersia przystuguja przerwy na karmienie'*. Jezeli jej
czas pracy wynosi minimum cztery godziny na dobe, ale nie przekracza szesciu, ma prawo do jednej péigodzin-
nej przerwy. Pracujaca dluzej niz sze$¢ godzin dziennie karmigca matka jest uprawniona do dwdch péigodzinnych
przerw'?’. Czas wykorzystywania przerw pracodawca uzgadnia z pracownica. Na jej wniosek moga by¢ udzielane
w ciagu dnia facznie.

Matka lub ojciec korzystajacy z urlopu macierzynskiego oraz urlopu wychowawczego od dnia zlozenia wnio-
sku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakoriczenia tego urlopu'® podlegaja takiej samej ochronie przed
wypowiedzeniem i rozwiazaniem stosunku pracy jak pracownica w ciazy'*".

Pracownika opiekujacego sie dzieckiem do momentu ukoriczenia przez nie czwartego roku zycia nie wolno bez
jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej oraz powyzej o$miu godzin na dobe'*>. Warto
zaznaczy¢, ze ochrona ta nie dotyczy wylacznie pracownikéw-rodzicéw, ale takze oséb opiekujacych sie dzieckiem
(opiekunéw). Pracownik, ktéry wychowuje co najmniej jedno dziecko w wieku do lat czternastu, ma prawo do dwdch
dni zwolnienia na opieke nad dzieckiem w ciaggu kazdego roku kalendarzowego, z zachowaniem prawa do wynagro-
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dzenia'*. Terminy dni wolnych z tytulu opieki nad dzieckiem powinny by¢ uzgodnione z pracodawca. Niewykorzy-

stanie ich w danym roku kalendarzowym powoduje ich przepadek.
Warto jeszcze wspomnie¢, ze rodzic sprawujacy opieke dzieckiem do lat o$miu, ktéry wykorzystal te dni, na mo-

cy rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy

Chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujaca pracownice
zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwiazanie umowy. Zasade te stosuje sie do wszystkich uméw o prace,
z wylaczeniem umowy na okres prébny nie przekraczajacy jednego miesiaca (art. 177 § 1-2 k.p.). Rozwiazanie przez pracodaw-
ce umowy o prace z kobieta ciezarna za wypowiedzeniem moze nastapic tylko w razie ogloszenia upadlosci lub likwidacji pra-
codawcy. W takim jednak wypadku pracodawca jest obowiazany uzgodni¢ z reprezentujaca pracownice zaktadowa organiza-
cja zwiazkowa termin rozwigzania umowy o prace (art. 177 § 4 k.p.).

125 Art. 176 k.p., 179 k.p. oraz zalacznik do rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 10 wrzes$nia 1996 r. w sprawie wykazu prac szcze-

gélnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet. Dz.U. Nr 114, poz. 545.
126 Art. 178 k.p.
127 Art. 148 k.p.
128 Art. 187 k.p.

129 Jezeli kobieta karmi wiecej niz jedno dziecko, czas przerw wydluza sie do 45 minut. Postanowienia uktadéw zbiorowych lub

regulaminéw pracy moga przewidywac wieksza liczbe i wymiar tych przerw. Przerwy przysluguja przez caly okres karmienia
piersia, niezaleznie od jego dlugosci.
130 Art. 186'§ 1 k.p.

Art. 177 k.p. Wyjatkiem jest ogloszenie upadlosci lub likwidacja pracodawcy oraz wystapienie okolicznosci uzasadniajacych
rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia.

132 Art. 148 pkt. 3 k.p., art. 178 § 2 k.p.
133 Art. 188 k.p.

31



32

oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy'** moze jednak dodatkowo, w okreslonych sytuacjach, usprawiedli-
wi¢ swoja nieobecno$¢ w pracy z powodu koniecznosci osobistej opieki nad nim. Te sytuacje to nieprzewidziane za-

mkniecie ztobka, przedszkola lub szkoty. Wéwczas traci jednak wynagrodzenie za ten dzien'*.

7.1. Whnioski

Badane kobiety zwracaly uwage na trudno$ci zwiazane z laczeniem wychowania dzieci w wieku przedszkolnym
i szkolnym z wykonywaniem pracy zawodowej. Ale decydujaca role w tej kwestii odgrywaja nie przepisy prawa, lecz
praktyka, badz jej brak, uzgodnient miedzy pracownica a zakladem pracy. Przetozeni, zdaniem badanych, nie biora
w ogdble pod uwage wypadkéw losowych ani sytuacji zyciowej i rodzinnej kobiet'*".

Polskie prawo pracy co prawda nie zawiera szerokiego katalogu szczegdlnych uprawnient pracowniczych z ty-
tulu rodzicielstwa, sa jednak opisane wyzej twarde przepisy dajace rodzicom okreslone uprawnienia. Pracownice
supermarketéw nie mogly z nich skorzysta¢, jak same twierdzily, ze wzgledu na nadmiar pracy oraz matla liczbe za-
trudnionych. Nie sa to, jak si¢ wydaje, powody, by pracodawca mégt odméwic¢ wykorzystania przystugujacych zatrud-
nionym praw z tytulu rodzicielstwa albo to utrudnial. Wskazywane juz klopoty z duza rotacja pracownikéw, utrzy-
mywaniem minimalnego stanu zatrudnienia oraz niewltasciwa organizacja pracy takze i tutaj odbijaja sie ujemnie na

ludziach i prowadza do naruszen praw pracowniczych.

8. BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY, CHOROBY ZAWODOWE

Z badan fokusowych wynika, ze wszyscy nowo zatrudnieni pracownicy przechodza obowiazkowe szkolenia z zakresu
BHP, ale ich dlugosc i intensywno$¢ rézni sie w zalezno$ci od zaktadu. W jednych trwaja caly dzied, w innych zaledwie
godzine. Nowi pracownicy biorg udziat w krétkim przeszkoleniu w zakresie organizacji sklepu, uktadania towaréw
na pétkach, obstugi kasy, przyznaja jednak, ze czesto nie jest ono wystarczajace, by umozliwi¢ sprawne wykonywanie
obowiazkéw. Ze wzgledu na niedobér pracownikéw, nie ma czasu na gruntowne przeszkolenie w tym zakresie.
Wszystkie respondentki przeszly badania lekarskie, zanim rozpoczely prace. Badania zwiazane byly jednak z kon-
kretnie zajmowanym stanowiskiem, najczesciej — kasjerki- sprzedawczyni, a nie z zadaniami, ktére im sie faktycznie zleca.
Do ich codziennych obowigzkéw, poza praca w kasie, naleza: roztadunek towaru, praca w magazynie, uktadanie towaru
na potkach, sprzatanie sklepu, ukladanie koszykéw. W konsekwencji kobiety, wykonujgc prace, do ktdrej nie sg przygo-
towane, cierpia na wiele dolegliwosci. Wiekszo$¢ uskarza sie na klopoty z kregostupem, a takze ze stawami, biodrami
inadgarstkami. Czesto cierpia takze z powodu béléw brzucha i glowy. Przypadlosci te sa najczesciej skutkiem dzwigania,
siedzenia na niewygodnych krzeslach przy kasie, przesuwania towaréw z tasmy przy kasach (sygnalizowano problemy ze
zbyt rzadkim serwisowaniem sprzetu i konieczno$cia pracy przy zepsutych tasmach) oraz dZzwigania i transportowania

lub przesuwania zbyt duzych ciezaréw (wedlug badanych czesto brakuje réznych sprzetéw, wézkéw, sprawnych maszyn).

§ 3 pkt. 3 Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nie-
obecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy. Dz. U. Nr 60, poz. 281; Dz. U. 2007 Nr 227, poz. 1678.

Pracownicy przystuguje jednak za ten dzien zasitek opiekuriczy na mocy art. 32 ust. 1 ustawy z 25.6.1999 r. o $wiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa. Dz.U. 2005 Nr 31, poz. 267 z pdzn. zm.

Co jest szczegdlnie dotkliwe dla samotnych matek.
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8.1. BHP

Przepisy okre$lajace wymagania w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy zostaly uregulowane w dziale dziesiatym
kodeksu pracy'®” oraz w przepisach wykonawczych do kodeksu. Ich tre$¢ reguluje w sposob wyczerpujacy zardw-
no obowigzki pracodawcy w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw oraz obowiazki
os6b kierujacych pracownikami, jak podstawowe prawa i obowiazki pracownikéw.

Za bezpieczenstwo i higiene pracy w zaktadzie pracy odpowiedzialno$¢ ponosi pracodawca. Jego podstawowym
obowiazkiem jest zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, zapewnienie przestrzegania w zakla-
dzie pracy przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, wydawanie polecen usuniecia uchybien w tym zakre-
sie oraz kontrolowanie wykonania tych polecen. Obok pracodawcy obowigzki z zakresu zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy spoczywaja réwniez na osobie kierujacej pracownikami.

O ile pracodawca odpowiada za bezpieczenstwo i higiene w zaktadzie pracy, o tyle osoba kierujaca pracowni-
kami ponosi taka odpowiedzialno$¢ w zakresie swoich kompetencji i w odniesieniu do poszczegdlnych stanowisk

pracy. Dotyczy to przede wszystkim:

B organizacji stanowisk pracy zgodnie z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy,

B zapewnienia sprawnych srodkéw ochrony indywidualnej oraz stosowania ich zgodnie z przeznaczeniem,

B organizowania, przygotowania i prowadzenia prac z uwzglednieniem zabezpieczenia pracownikéw przed wy-
padkami przy pracy, chorobami zawodowymi i innymi chorobami zwiazanymi z warunkami pracy,

B dbania o stan pomieszczen pracy i wyposazenia technicznego, a takze sprawno$¢ srodkéw ochrony zbiorowej,

B egzekwowania od pracownikéw przestrzegania przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

Mimo ze przepisy BHP zostaly umiejscowione w kodeksie pracy, ktéry (zgodnie z art. 1) okresla prawa i obowiazki
pracownikéw i pracodawcow, to zakres podmiotowy przepiséw dotyczacych BHP zostal rozszerzony o przedsigbior-
céw, ktérzy nie sg pracodawcami (nie zatrudniaja pracownikéw), ale zatrudniaja osoby $wiadczace na ich rzecz pra-

%8, Takie roz-

ce na innej podstawie niz stosunek pracy lub prowadzace na wlasny rachunek dzialalno$¢ gospodarcza
szerzenie zakresu podmiotéw zobowiazanych do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz
podmiotéw chronionych powoduje, ze ochrona ta dotyczy nie tylko oséb, ktére wykonuja prace na podstawie sto-
sunku pracy, ale tez oséb wykonujacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych czy tez w ramach prowadze-
nia dzialalnosci gospodarczej na wtasny rachunek. Powoduje to znaczne ograniczenie mozliwo$ci ominiecia prze-
piséw gwarantujacych osobom $wiadczacym prace bezpieczenstwo i ochrone zdrowia przez praktyke zatrudniania
na podstawie umoéw cywilnoprawnych.

Istotnym elementem zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw w zaktadach pracy, w tym w su-
per- i hipermarketach, jest znajomos¢ przepiséw przez samych pracownikéw. Umozliwi im ona przede wszystkim
egzekwowanie od pracodawcy warunkow gwarantujacych bezpieczenstwo i higiene pracy. Egzekwowanie nie mu-

si przy tym polega¢ na wysuwaniu zadan, a raczej na korzystaniu z uprawnienia do odmowy wykonania pracy wéw-

137 Art. 207 k.p.- 237" k.p.

Zgodnie z przepisami art. 304 k.p., obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy spoczywa nie tyl-
ko na pracodawcy, ale réwniez na przedsigbiorcy, ktéry nie jest pracodawca (nie zatrudnia pracownikéw), lecz zatrudnia osoby
$wiadczace na jego rzecz prace na innej podstawie niz stosunek pracy lub prowadzace na wlasny rachunek dziatalnos¢ gospo-
darcza. Pracodawca i przedsiebiorca, na rzecz ktérego wykonywana jest praca, maja obowiazek zapewnic¢ bezpieczne i higienicz-
ne warunki pracy pracownikom jak tez osobom wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce (przedsiebiorce, na rzecz ktérego wykonywana jest praca), a takze osobom pro-
wadzgacym w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce dziatalno$¢ gospodarczg na wlasny rachunek.
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czas, gdy jej warunki nie odpowiadaja przepisom bezpieczenstwa higieny pracy i stwarzaja bezposrednie zagroze-
nie dla zycia lub zdrowia'®”.

Informacje na temat wymagan w zakresie BHP sg pracownikom przekazywane przez pracodawcéw w réznej
formie. Przede wszystkim pracownik ma obowigzek uczestniczy¢, a pracodawca ma obowigzek zorganizowac na swéj

koszt szkolenia z zakresu bezpieczenistwa i higieny pracy'*

. Bardzo wazne jest szkolenie wstepne, zlozone z instruk-
tazu ogdlnego, podczas ktérego pracownik powinien by¢ zapoznany z wymaganiami w zakresie BHP, oraz instruk-

tazu stanowiskowego, w trakcie ktérego powinien by¢ zapoznany:

B zczynnikami $rodowiska pracy wystepujacymi na stanowiskach, na ktérych praca bedzie wykonywana,
B sposobami ochrony przed zagrozeniami, jakie moga powodowac te czynniki,

B metodami bezpiecznego wykonywania pracy na tych stanowiskach.

Instruktaz taki powinien by¢ przeprowadzony przed dopuszczeniem do pracy. Istotne jest w tym wypadku dokladne
okreslenie stanowisk pracy, na ktérych zatrudniona bedzie osoba podlegajaca szkoleniu, tak aby zostaly jej przekaza-
ne informacje dotyczace metod bezpiecznego wykonywania pracy na stanowiskach, na ktérych bedzie pracowata.

Pracodawca ma réwniez obowiazek poinformowania o ryzyku zawodowym zwigzanym z wykonywang praca'*".
Ryzyko zawodowe jest to prawdopodobienistwo wystapienia niepozadanych zdarzen zwiazanych z wykonywana pra-
ca, powodujacych straty, a zwlaszcza wystgpienia u pracownikéw niekorzystnych skutkéw zdrowotnych w wyniku
zagrozen zawodowych wystepujacych w srodowisku pracy lub zwiazanych ze sposobem wykonywania pracy. Praco-
dawca ma obowiazek dokonania oceny ryzyka zawodowego, jej udokumentowania oraz podjecia odpowiednich $rod-
kéw ograniczajacych to ryzyko wéwczas, gdy jest ono zwigkszone. Po przeprowadzeniu oceny ryzyka zawodowego
pracodawca informuje o nim pracownikéw i poucza ich o zasadach ochrony przed zagrozeniami. Informacje te moga
dotyczy¢ zar6wno sposobu wykonywania pracy (technologii, organizacji), jak tez konieczno$ci stosowania srodkéw
ochrony zbiorowej lub indywidualnej.

Praca w obiektach wielkopowierzchniowych jest, z punktu widzenia BHP, praca specyficzna. Jej specyfika po-
lega przede wszystkim na tym, ze wiekszo$¢ zatrudnionych nie ma statych stanowisk pracy i przemieszcza si¢ po ca-
tym obiekcie. Réznorodnos¢ wykonywanych w ramach tej pracy czynnosci powoduje, ze pracownicy narazeni sa na
rézne zagrozenia, czesto nietypowe, ktérych unikniecie jest bardziej zwiazane z organizacja i umiejetnoscia prawid-
lowego i bezpiecznego wykonywania pracy niz z realizacja wymagan zawartych w przepisach. Swiadcza o tym wyni-
ki kontroli w wielkopowierzchniowych placéwkach handlowych w 2007 roku, przeprowadzonych przez Pafistwowa
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Inspekcje Pracy'** Ujawnione w wyniku kontroli uchybienia w zakresie BHP dotyczyly przede wszystkim wyposaze-
nia pomieszczen higieniczno-sanitarnych, sktadowania towaréw oraz tadu i porzadku w ciaggach komunikacyjnych.
Przy czym dwdch ostatnich uchybien byto znacznie wiecej niz w latach poprzednich i dotyczyly ponad 50% skontrolo-
wanych placéwek. Pozostate naruszenia dotyczyly przede wszystkim przestrzegania norm recznego przemieszczania
towardw, oznakowania i zabezpieczenia miejsc niebezpiecznych, eksploatacji wézkow silnikowych, nieprzestrzegania
wymagan dotyczacych wyposazenia pracownikéw w odziez i obuwie robocze oraz $rodki ochrony indywidualne;j.
Przyczyny powstajacych w super- i hipermarketach nieprawidlowosci zwiazanych z bezpieczenistwem i higie-
na pracy to przede wszystkim brak znajomosci przepiséw z zakresu BHP, lekcewazenie spraw bezpieczenistwa przez
kadre kierownicza oraz brak wlasciwego nadzoru nad przestrzeganiem tych przepiséw. Dodatkowe przyczyny wska-

zane zostaly w sprawozdaniu Gtéwnego Inspektora Pracy:

Dotyczy¢ to bedzie przede wszystkim przypadkéw przekraczania dopuszczalnych norm recznego przenoszenia ciezaréw czy
tez braku obuwia roboczego lub srodkéw ochrony indywidualnej.

140 Art. 237°k.p.
a1 Art. 226 pkt. 2 k.p.

Sprawozdanie Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalno$ci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2007 r. http://www.pip.gov.pl, str. 73
inast.
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duza rotacja pracownikéw,
niewlasciwa organizacja pracy oraz utrzymywanie minimalnego poziomu zatrudnienia,
niedostateczne wyposazenie w srodki techniczne wspomagajace reczne prace transportowe,

pakowanie towaréw w centrach dystrybucyjnych w jednostki paletowe o masie przekraczajacej dopuszczalne normy,

nadmierny — w stosunku do pojemno$ci magazynéw — przeplyw towardw, co wymusza ich okresowe sktado-
wanie w miejscach do tego nie przeznaczonych,

B presja zarzadow central na kierownictwo placéwek w celu maksymalnego obnizania kosztéw, co ujemnie wply-
wa na ksztaltowanie warunkéw pracy,

B niedostateczne kompetencje kierownikéw placéwek w zakresie ksztaltowania warunkéw pracy'**.

8.2. Choroby zawodowe i zwiazane z wykonywana praca

Mimo zebranych podczas badania informacji o wystepowaniu okreslonych schorzen lub grup schorzen wsréd pra-
cownic super- i hipermarketéw, nie ma zadnych danych na temat wystepowania, nasilenia czy rodzajéw choréb
specyficznych dla tej grupy zawodowej. Sposréd wymienianych przez badane kobiety dolegliwosci, na ktére cierpia
w zwigzku z wykonywana pracg, jedynie choroba nazywana zespolem cie$ni nadgarstkowej (przewlekta choroba ob-
wodowego ukladu nerwowego) jest uznawana za schorzenie zawodowe. Zadne inne dolegliwosci, na ktére uskarzaja
sie pracownice super- i hipermarketéw, nie sa uznawane za choroby zawodowe.

Obowiazujace przepisy dotyczace choréb zawodowych tylko w niewielkim stopniu maja zastosowanie do os6b
pracujacych w sklepach wielkopowierzchniowych. Nalezy jednak o nich wspomnie¢ w zwiazku z tym, ze Trybunat
Konstytucyjny w wyroku z 19 czerwca 2008 orzekl, ze art. 237 § 1 pkt. 2 i 3 kodeksu pracy w zakresie, w jakim nie
okresla wytycznych dotyczacych tresci rozporzadzenia, oraz rozporzadzenie Rady Ministréw z 30 lipca 2002 roku
w sprawie wykazu choréb zawodowych, szczegétowych zasad postepowania w sprawach zglaszania podejrzenia, roz-
poznawania i stwierdzania choréb zawodowych oraz podmiotéw wlasciwych w tych sprawach'?, sa niezgodne z art.
92 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. Przepisy te straca moc obowigzujaca z uptywem dwunastu miesiecy

od dnia ogloszenia wyroku w Dzienniku Ustaw'**

. Ten wyrok stwarza okazje do wypracowania nowego modelu de-
finiowania i kwalifikowania choréb zwigzanych z wykonywana praca, czy cho¢by mozliwo$¢ weryfikacji dotychcza-
sowego katalogu choréb zawodowych lub otwarcia tego katalogu.

Problematyki choréb zawodowych w kodeksie pracy dotycza przepisy dzialu dziesigtego rozdzialu VI — Profi-
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laktyczna ochrona zdrowia'*® oraz rozdziatu VII — Wypadki przy pracy i choroby zawodowe'"”. Na podstawie tych
przepiséw pracodawca jest zobligowany do stosowania $rodkéw zapobiegajacych chorobom zawodowym i innym
chorobom zwigzanym z wykonywana praca. Obowiazek ten dotyczy zwlaszcza dbatosci o urzadzenia stuzace ograni-
czaniu lub eliminowaniu szkodliwych dla zdrowia czynnikéw srodowiska pracy oraz konieczno$ci przeprowadzania
badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych (ich wyniki nalezy udostepnia¢ pracownikom). Jesli u pracownika stwier-
dzone zostana objawy wskazujace na poczatki choroby zawodowej, pracodawca ma obowiazek (na podstawie orze-
czenia lekarskiego) przenies¢ go do innej pracy, nie narazajacej na dzialanie czynnika szkodliwego. Kazdy przypa-
dek rozpoznanej choroby zawodowej, a nawet juz samo jej podejrzenie, musi zosta¢ przez pracodawce (albo lekarza)

niezwlocznie zgloszone Panstwowej Inspekcji Sanitarnej i wlagciwemu inspektorowi pracy. Pracodawca jest ponad-

Tamze, s. 79.
s Dz. U. Nr 132, poz. 1115.

Wyrok zostal ogloszony w Dzienniku Ustaw z 2 lipca 2008 Nr 116, poz. 740. Rozporzadzenie przestanie obowigzywac 2 lipca
2009 r.

146 Art. 227-228 k.p. oraz 230-231 k.p.
w“ Art. 235, 237, 237'k.p.
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to zobowigzany ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej, charakter i rozmiar zagrozenia, oraz niezwlocz-
nie rozpocza¢ usuwanie czynnikéw powodujacych chorobe. Pracownikowi, ktéry zachorowal na chorobe zawodowa
(okreslong w rozporzadzeniu Rady Ministréw), przystuguja $wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego.

Jak juz wspomniano, brakuje danych o wystepowaniu, nasilaniu si¢ czy rodzajach choréb zawodowych do-
tyczacych os6b zatrudnionych w super- i hipermarketach. Jedynie Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra J. Nofera
z Lodzi w latach 2002-2004 przeprowadzil badania na 300 pracownikach zatrudnionych w placéwkach handlowych
(m.in. w sklepach sieci Tesco i Carrefour) oceniajac stan zdrowia, zmeczenia, obciazenia pracg oraz obciazenia ukfa-
du mie$niowo-szkieletowego. Docent Alicja Bortkiewicz'*® uwaza, ze dolegliwosci uktadu ruchu stanowia powaz-
ny problem zdrowotny wsrdd pracownikéw hipermarketéw, co jest konsekwencja jego znacznego obciazenia wsku-
tek ilosci przemieszczanych towardw i/lub sposobu wykonywania pracy. Wciggu dwdch lat obserwacji wymienionej
grupy pracownikow wzrosta liczba oséb cierpiacych na rézne dolegliwosci, wzrést zakres tych dolegliwosci, a przede
wszystkim wzroslo ich nasilenie i zwiazana z tym konieczno$¢ czestego korzystania z pomocy lekarskiej.

Problemy zdrowotne pracownikéw super- i hipermarketéw zwiazane sa posrednio z niedostatecznym zakre-
sem badan profilaktycznych: wstepnych i okresowych (pracodawcy w skierowaniach na badania podaja nieprawdzi-
we dane o warunkach pracy i obcigzeniu na stanowisku pracy). Z tego wynika m.in. brak ukierunkowania wstep-
nych badan lekarskich na ocene wydolnosci fizycznej (badanie wysilkowe) przy kwalifikowaniu pracownikéw do prac
ciezkich czy érednio ciezkich, ktére wykonywane sa w super- i hipermarketach. Pracodawcy nie uwzgledniaja tak-
ze zmniejszania si¢ z wiekiem wydolnosci fizycznej pracownikéw, ktéra w wieku 40 lat obniza sie 0 10% w stosunku
do wydolnosci dwudziestolatkéw, a w wieku 60 lat spada o0 40%. Z tego wzgledu obcigzenia dobrze tolerowane przez

osoby mlode, sa juz nadmierne dla oséb starszych. Wymaga to odpowiednich zmian w organizacji pracy.

8.3. Whnioski

W zwigzku z wyrokiem Trybunalu Konstytucyjnego kwestionujacym konstytucyjnos¢ przepiséw rozporzadzenia
Rady Ministréw w sprawie wykazu choréb zawodowych (...) zaistniata potrzeba ponownego uregulowania tej prob-
lematyki, wypracowania nowego modelu definiowania i kwalifikowania choréb zwiazanych z wykonywana praca,
zmiany przepiséw kodeksu pracy, a takze wydania na ich podstawie nowego rozporzadzenia dotyczacego choréb za-
wodowych. Ze wzgledu na liczbe os6b pracujacych w handlu wielkopowierzchniowym oraz brak danych dotyczacych
choréb zawodowych w tak duzej grupie zatrudnionych, istnieje takze konieczno$¢ przeprowadzenia szczegélowych
badar i analizy choréb ukladu ruchu w grupie zawodowej pracownikéw super- i hipermarketéw.

W odniesieniu do BHP wydaje si¢, ze obowiazujace przepisy sa wystarczajace dla zagwarantowania bezpieczenstwa
i higieny pracy w super- i hipermarketach. Problemem jest nieprzestrzeganie tych przepiséw przez pracodawcéw i kadre
kierownicza. Warto przypomnie¢, ze cho¢ egzekwowanie przestrzegania norm BHP lezy w kompetencji organéw nad-
zoru i kontroli, przede wszystkim Panstwowej Inspekcji Pracy, sami pracownicy tez moga wymagac ich stosowania. Na
strazy intereséw pracowniczych w tym zakresie stoi m.in. spoteczny inspektor pracy'*’, ktérego podstawowym obowiaz-

kiem jest egzekwowanie od pracodawcy zapewnienia podwladnym bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy'™.

Doc. dr hab. med. Alicja Bortkiewicz jest Kierownikiem Zaktadu Fizjologii Pracy i Ergonomii Instytutu Medycyny Pracy w Lodzi
oraz czlonkiem Rady Konsultacyjnej Wypowiedz z dn. 7.05.2008, na podstawie protokotu z I sesji Rady Konsultacyjnej w dniu
7 maja 2008 roku w siedzibie Koalicji KARAT, sporzadzonego przez Joanne Pieczyniska.

Ustawa z dn. 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy. Dz.U. Nr 35, poz. 163 z pdzn. zm. Wybory organizuja zwigzki za-
wodowe. Inspektorzy powotywani sg na czteroletniag kadencje. Pracodawca ma obowiazek utrzymywac te stuzbe w zaktadzie
pracy i prowadzi¢ tzw. ksiege zalecen, gdyz spoteczny inspektor moze przedstawia¢ przetozonemu zalecenia dotyczace BHP. Od
wydanych zalecen pracodawca moze wnie$¢ sprzeciw do Panstwowej Inspekeji Pracy. Sprzeciw oznacza kontrole inspekcji pracy.

By poprawnie wykonywac obowiazki, spoleczny inspektor pracy musi mie¢ prawo dostepu do wszystkich pomieszczen i urza-
dzen w zakladzie pracy. Moze zada¢ od przelozonych i od pracownikéw informacji oraz okazania dokumentéw w sprawach
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9. ZWIAZKI ZAWODOWE

Wiedza uczestniczek badania fokusowego na temat istnienia w ich zaktadach pracy organizacji zwiazkowych'' oraz
podstawowych obszaréw dziatalnoéci zwiazkéw byta niewielka. Zadna z nich nie nalezata do zwiazku zawodowe-
go, wiekszo$¢ nie byla tez zainteresowana cztonkostwem. Badane kobiety okreslaly role zwiazkéw zawodowych bar-
dzo ogdlnie jako organizacji dbajacej o ochrone praw pracownikéw, czy tez udzielajacej pomocy socjalnej. Pytane
o to, czym powinny zajmowac sie zwigzki, méwily o kontroli grafikéw pracy, godzin pracy, mozliwosci korzystania
z przerw i dni wolnych przez pracownikdéw, kontroli wynagrodzen, doraznej pomocy socjalnej lub dbalosci o wtas-
ciwe relacje przelozeni — pracownicy.

W kodeksie pracy jest mowa o zwiazkach zawodowych zaledwie w kilku artykulach. Art. 232 k.p. odsyla bez-
posrednio do ustawy o zwiazkach zawodowych'®?, w ktérej znajdujemy szczegdtowe regulacje dotyczace ich two-

rzenia i dziatania'®®

. Zgodnie z ta ustawg, zwiazek zawodowy jest organizacja dobrowolna i samorzadna, powotana
przez pracownikéw do reprezentowania i obrony ich praw, obrony intereséw zawodowych i socjalnych. Zwiazek za-
wodowy w swojej dziatalno$ci statutowej jest niezalezny od pracodawcy, administracji paristwowej i samorzadu te-
rytorialnego oraz od innych organizacji'**.

Pracodawca ma obowiazek wspoétdziataé z zaktadowa organizacja zwiazkowa'” w bardzo wielu sytuacjach, co
dotyczy zaréwno indywidualnych spraw ze stosunku pracy, jak i porozumien majacych znaczenie dla calego zaktadu,
np. regulaminu pracy czy systemu wynagrodzen, a takze, co wazne, kwestii przestrzegania prawa pracy. Podstawo-
we funkcje zwigzku zawodowego to zatem z jednej strony reprezentacja pracownikéw, z drugiej zas réwnowazenie
sit i regulacja stosunkéw miedzy pracodawca a pracownikami. Oprdcz tego, ze zwiazki prébuja m.in przeciwdziataé
zwolnieniom, sprawdzaja przestrzeganie praw pracowniczych w zakladzie, zabiegaja o wyzsze ptace i lepsze warun-
ki pracy, czesto prowadza takze dzialalno$¢ samopomocowg lub edukacyjng, czyli np. organizuja kampanie, semi-
naria lub szkolenia dotyczace praw pracowniczych.

Wedtug raportu ,,Pracujacy Polacy 2006”**¢, do zwiazkéw zawodowych nalezy mniej niz pietnascie procent pra-
cownikéw w ogole, a skala ,,uzwigzkowienia” utrzymuje si¢ w ostatnich latach na podobnym, niskim poziomie. Wy-
daje sig, ze ten odsetek w super- i hipermarketach jest jeszcze nizszy. (...) W handlu wielkopowierzchniowym, w super-
i hipermarketach (...) jest duza rotacja pracownikéw, zatrudnia sie ich na umowach czasowych, korzysta sie z agencji
pracy tymczasowej itd. To sq grupy pracownikéw, ktdrzy nie widzqg realnych korzysci z przynaleznosci do zwigzku'™.
Ponadto powstawanie zwiazkow jest utrudniane przez pracodawcéw, a zwigzkowcy sa czesto dyskryminowani i szy-
kanowani w pracy. Moze to mie¢ zwiazek z tym, ze wérdd celéw dziatania zwiazkéw jest m.in. ochrona pracowni-
kéw przed wyzyskiem, z ktdrym, jak sie wydaje, mamy do czynienia w super- i hipermarketach. By¢ moze dlatego

pracownicy nie sg sklonni wstepowa¢ do zwiazkéw.

z zakresu swoich dziatan. Jesli stwierdza naruszenia, np. zasad BHP czy uprawnien pracowniczych, ma prawo podejmowac dzia-
tania, ktére zmusza pracodawce do ich usuniecia.

151 Jedynie pracownice sieci Real, Tesco i Carrefour twierdzily, ze w ich zaktadach pracy dziataja zwiazki zawodowe.

152

Ustawa z dn. 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych. Tekst jednolity — Dz. U. 2001 Nr 79, poz. 854 z pézn. zm.

153 W odrebnych przepisach uregulowane sa kwestie dziatania rad pracownikéw jako przedstawicieli zatogi. Ustawa z dn. 7 kwiet-

nia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji; Dz. U. Nr 79, poz. 550 z p6Zn. zm.
154 Art. 1pkt1i2.

Zwigzki zawodowe albo godza si¢ (lub nie) na okreslone decyzje pracodawcy, i to wigze pracodawce w sposéb bezwzgledny, albo
podejmuja decyzje uzgodnione z nim, albo tylko opiniuja jego okreslone decyzje. W tych dwéch ostatnich sytuacjach, gdy sta-
nowisko organizacji zwigzkowej jest negatywne, pracodawca nie jest nim zwigzany.

156 Badanie przeprowadzone przez Zaklad Badan Naukowych Polskiego Towarzystwa Socjologicznego dla Polskiej Konfederacji

Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan; raport dostepny: http://www.google.pl/search?hl=pl&q=raportu+%E2%80%9EPracuj%C4
%85cy+Polacy+2006&Ir=

Fragment wypowiedzi prof. Juliusza Gardawskiego pochodzi z wywiadw: J. Cwiek, Czy zwiazki zawodowe to zto konieczne?
15.05.2008, http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90443,3930811.html
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9.1. Wnioski

Pracodawcy nie postrzegaja zwiazkéw jako partnera do rozmowy ani kanatlu komunikacyjne-
go, ktéry moze pomagacl w przeplywie rzetelnej informacji o trudnosciach w przedsiebiorstwie. Gdy praco-
dawca stara sie uzyskaé odpowiednie informacje od pracownikéw, ci nie bedg o niektérych rze-
czach mowili, bedg sie obawiali krytykowania bezposrednich przelozonych itd. Natomiast zwigzki
zawodowe, majgce pewien zakres niezaleznosci, tatwiej dotrg do tych informacji i moga je przekazac zarzadowi'™.
Pracownicy z kolei zdaja sie nie dostrzega¢, ze przez dzialalno$¢ w ramach zwiazku zawodowego maja szanse ak-
tywnie wplywadé na warunki pracy, poziom ochrony praw pracowniczych i stosunki pracy. Jak stwierdzono w bada-
niach fokusowych, jednym z gléwnych wyzwan stojacych przez dziataczami zwiazkéw zawodowych jest dotarcie do

pracownikdéw i lepsza wspélpraca z nimi. Nalezy sie z tym wnioskiem zgodzic.

10. ZAGROZENIA DLA PRAW PRACOWNICZYCH

Ochrone praw pracowniczych zapewniaja przede wszystkim przepisy kodeksu pracy, ktére umozliwiaja dochodze-
nie zalegtego wynagrodzenia'®, w tym wynagrodzenia za prace w nadgodzinach'®® lub w porze nocnej'”', odszkodo-
wania za dyskryminacje'®® oraz molestowanie seksualne'®’, niezgodne z prawem rozwiazanie stosunku pracy'*, od-

165

szkodowania lub zado$¢uczynienia za mobbing'®>. Prawo pracy gwarantuje pracownikowi takze bezpieczne warunki

168
, do urlopu

pracy'®’, uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem'®’, prawo do odpoczynku dobowego i tygodniowego
wypoczynkowego'®’, ewentualnie do ekwiwalentu za niewykorzystany urlop'”®. Lamanie praw pracowniczych rodzi¢
moze odpowiedzialno$¢ za wykroczenia'”', a w skrajnych przypadkach — odpowiedzialnos¢ karng'”>

Mimo stosunkowo pelnej ochrony w przepisach, w praktyce prawa pracownicze w sieciach handlowych sa po-

waznie zagrozone. Powodem tego jest dazenie sieci do maksymalizacji zyskéw kosztem pracownikéw i ich praw.

Tamze.

Rozdziat II dziatu trzeciego k.p. — Ochrona wynagrodzenia za prace; art. 84 i n.
160 Art. 151 in. k.p.

16t Art. 1517 i n. k.p.

162 Art. 18 k.p.

163 Art. 18w zw. z art. 18* § 6 k.p.
1es Art. 45 k.p.

165 Art. 94°k.p.

166 Art. 207 in. k.p.

167 Art. 176 i n. k.p.

168 Art. 132 iart. 133 k.p.

169 Art. 152 in. k.p.

170 Art. 171 k.p.

-+

Dzial trzynasty k.p. — Odpowiedzialnos$¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika; art. 281 i n.

Rozdzial XX VIII kodeksu karnego — Przestepstwa przeciwko prawom oséb wykonujacych prace zarobkowsy, art. 218-221.
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10.1. System generowania zyskéw przy minimalnych kosztach na przykladzie sieci
sklepéw ,Biedronka”

Cho¢ sieci handlowe dziataja w Polsce od poczatku lat 90., dopiero sprawa Bozeny Lopackiej z 2004 roku'”* otworzyta
oczy opinii publicznej na warunki pracy w supermarketach. To wéwczas powstalto Stowarzyszenie Poszkodowanych
Przez Wielkie Sieci Handlowe ,Biedronka”™, a do sadu — dzieki mobilizacji lokalnego $rodowiska prawniczego'”
— zaczety wplywac pozwy innych pracowni przeciwko Jeronimo Martins Dystrybucja S.A. Ujawnione nieprawidlo-
wosci, a zwlaszcza powszechno$¢ ich wystepowania w sklepach sieci'”, pozwalaja stwierdzi¢, ze stworzono tam sy-
stem, ktéry musial prowadzi¢ do naruszen praw pracownikéw. Celem tego systemu byto generowanie zyskéw przy
jak najnizszych kosztach po stronie sp6iki (pracodawcy).

Ponizej, na przykladzie ,Biedronki” jako sieci, w ktérej dochodzito do najciezszych naruszen, te za$ zostaly
najpetniej zbadane i opisane'”’, oméwione zostana najbardziej powszechne przyklady tamania praw pracowniczych
oraz rozwiazania systemowe, ktére do tego prowadzily. Zaznaczy¢ jednak trzeba, ze przedstawione naruszenia oraz

informacje dotyczace sposobu organizacji zaktadéw pracy i czasu pracy odnosza sie¢ réwniez do innych sieci.

10.1.1. Niedobory kadrowe

Obsada personelu w poszczegélnych supermarketach byla zbyt niska w stosunku do ilosci pracy. Kasjerki zatrudniane
byly na % etatu, kierowniczki/cy sklepéw na caly etat. W praktyce jednak zaréwno jedne, jak i drudzy rozpoczynali prace
wcze$niej, a koficzyli pozniej, niz wynikaloby to z umowy. Przed otwarciem sklepu nalezato wylozy¢ pieczywo, sprawdzi¢
terminy waznosci i usuna¢ produkty przeterminowane, przebra¢ warzywa i owoce, przeliczy¢ pienigdze w kasetce. Po
zakonczeniu pracy kasjerka-sprzedawczyni rozliczatla sie, zdawata utarg i wykonywata czynnosci porzadkowe w sklepie.
W sumie czynnosci przed i po zakornczeniu pracy zajmowaly od pélitorej do dwéch godzin. Do codziennych obowigz-
kéw dochodzito roztadowywanie dostaw, ktére nadchodzity kilka razy w tygodniu w godzinach popotudniowych. Jesli
zdarzylo sie, ze towar zostal dostarczony po opuszczeniu sklepu przez pracownikéw, kierownik sklepu informowat ich
telefonicznie o koniecznosci powrotu i dokonania roztadunku. Roztadunek trwal przecietnie dwie godziny. Niezaleznie
od tego, co kilka tygodni prowadzona byta inwentaryzacja towaréw trwajaca $rednio osiem godzin, a raz na jakis czas
takze generalne sprzatanie sklepu (sie¢ nie zatrudniala sprzataczy), przesuwanie regaléw i przestawianie towaréw.

Na skutek zbyt malej obsady zaréwno kierownicy sklepdéw, ich zastepcy, jak i kasjerki-sprzedawczynie praco-
wali ponad dopuszczalne normy'”®, nie otrzymujac wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych ani dodat-
ku za prace w godzinach nocnych'”’. Pracodawca tamat zarazem prawo swoich pracownikéw do odpoczynku do-
bowego oraz tygodniowego'®’ (rekord ujawniony w programie interwencyjnym stacji telewizyjnej TVN wyniést 30

godzin nieustannej pracy).

Bozena Lopacka byta kierowniczka sklepu ,Biedronka” w Elblagu. Sad przyznat jej kwote 26 238,33 zt tytulem zalegtego wyna-
grodzenia za prace w godzinach nadliczbowych.

www.stowarzyszenie-biedronka.pl

Radca prawny Lech Obara wraz ze Stowarzyszeniem Poszkodowanych Przez Wielkie Sieci Handlowe ,Biedronka” stworzyt
sie¢ szesnastu kancelarii prawnych obstugujacych tego rodzaju sprawy w réznych miastach. Mec. Obara jest czlonkiem Rady
Konsultacyjnej.

W jednym tylko 2004 roku w wyniku kontroli przeprowadzonych w sieci sklepéw ,Biedronka” PIP wydata 2 260 wnioskéw o usu-
niecie stwierdzonych naruszen; Panstwowa Inspekcja Pracy, Gléwny Inspektorat Pracy, Przestrzeganie przepiséw prawa pracy
w supermarketach, hipermarketach i sklepach dyskontowych w latach 1999-2005; http://www.pip.gov.pl/html/pl/doc/99030001.pdf

Tamze.
Z kontroli PIP przeprowadzonych w 2004 r. wynika, Ze problem ten dotyczyl 28% placéwek. Tamze.
32% placéwek wedlug raportéw PIP. Tamze.

39% placéwek wedtug raportéw PIP. Tamze.
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10.1.2. Niezatrudnianie tadowaczy-magazynieréw, brak elektrycznych wézkow
widlowych

W przeciwienstwie do innych sieci handlowych, w ,Biedronce” nie wyodrebniono stanowiska tadowacz-magazynier. Z za-
lozenia wiec rozladowywaniem towaréw z samochodéw dostawczych (kazdy o fadownosci przekraczajacej dwadzies-
cia ton), ich przewozeniem do magazynu, a nastepnie na hale sprzedazowa oraz rozktadaniem na pétkach zajmowaly sie
pracownice zatrudnione na stanowisku kasjerka-sprzedawczyni. Pracownice ,,Biedronki” wykonywaly zatem prace wy-
kraczajace poza ich zakres obowigzkéw.

Przez pierwsze dziewiec lat dziatalnosci , Biedronki” na polskim rynku zaden ze sklepéw nie byl wyposazony w pod-
stawowy sprzet transportu wewnetrznego: elektryczne woézki widlowe. Transport wewnetrzny odbywal sie przy uzyciu
wdzkow recznych i sita miesni zatrudnionych kobiet. Przy tym pracodawca nie wyposazal pracownic w obuwie ochron-
ne. Nastepstwem tego stanu rzeczy byly urazy ciala, miesni, kregostupa oraz schorzenia uktadu miesnowo-szkieletowe-

181

go. W niektérych wypadkach istnialo bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia®'. Wydaje sie, ze niewyposazanie
sklep6w w odpowiedni sprzet to takze jedno z rozwiazan systemowych narzuconych w ramach oszczednosciowej poli-

tyki firmy (a nie decyzji na szczeblu kierownikéw okregu czy rejonu).

10.1.3.  Dopuszczanie do pracy bez badan lekarskich

Zagrozenia dla zdrowia pracownic ,Biedronki” zwiazane z wykonywaniem ciezkich prac fizycznych nie mialy szansy
wyplynac na swiatto dzienne w wyniku wstepnych i okresowych badan lekarskich. Pracodawca w skierowaniach na ba-
dania nie ujawnial bowiem, Ze w gre wchodzi praca w warunkach uciazliwych, wymagajace wysitku fizycznego przeno-
szenie towaréw. W skierowaniach pisano ,prace lekkie, kasjer-sprzedawca”. Zaswiadczenie lekarskie o przydatnosci do
pracy ograniczalo sie wiec wyltacznie do prac wskazanych w skierowaniu, a nie tych rzeczywiscie wykonywanych. Ozna-

cza to, ze zatrudnione dopuszczano do pracy bez wlasciwych badan lekarskich.

10.14. Falszowanie ewidencji pracy

Niezaleznie od systemu prowadzacego do naruszen praw pracowniczych, spétka Jeronimo Martins uprawiata takze
polityke, ktérej celem bylo utrudnianie pracownikom dochodzenia roszczen. W ewidencji czasu pracy nie rejestrowa-
no rzeczywistego czasu, a jedynie czas wynikajacy z umowy o prace. Nie ujawniano godzin pracy w porze nocnej. Pra-
ce w nadgodzinach ujawniano, ale w ograniczonym wymiarze. Pracodawca co miesiac przydzielat limit nadgodzin do
wykorzystania, i tylko ta pula znajdowata odzwierciedlenie w ewidencji. Kierownicy sklepéw mieli od swoich przetozo-
nych zakaz ujawniania pozostalych nadgodzin. Co wigcej, pracownicy codziennie potwierdzali wlasnym podpisem, ze
nie zglaszaja zastrzezen do rozliczenia.

W sprawach wszczynanych przed sadem pracy przez pracownice ,Biedronki” pracodawca bronit sie, powolujac na
oficjalng ewidencje czasu pracy, na to ze pracownica wlasnym podpisem codziennie potwierdzala jej rzetelnos¢ oraz na
wlasny regulamin pracy, ktérego tre$¢ pozostawata w zgodzie z kodeksem. Sad jednak odmdwit wiarygodnosci ewidencji
czasu pracy i stwierdzil, ze byta sporzadzana pod katem kontroli, tak aby zgadzala sie z oficjalnym grafikiem. Sad opart
sie na zeznaniach §wiadkéw, ktdérzy zwracali uwage, ze sprawne wykonywanie obowigzkéw bylo niemozliwe ze wzgle-

du na brak odpowiedniego magazynu, na czestotliwos$¢ tzw. przestawiania sklepu, czeste promocje i duzy ruch klientéw

181 W toku kontroli inspektorzy PIP stwierdzili 57 przypadkéw razacego naruszenia przepiséw powodujacego bezposrednie za-

grozenie dla zycia lub zdrowia pracownikéw. Do innych prac skierowali 120 pracownikéw, gléwnie kobiet, zatrudnionych przy
pracach szczegélnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia.
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przy malej przepustowosci sklepu. Ustalenie faktycznej liczby nadgodzin okazalo sie jednak niemozliwe. Ewidencja czasu
pracy, jako nierzetelna, nie mogta stuzy¢ jako dowdd, podobnie jak zeznania §wiadkéw — ze wzgledu na ulotno$¢ pamieci

ludzkiej. Wobec takiego stanu rzeczy sad ustalit liczbe przepracowanych godzin na podstawie szacunku'*”

. Opierajac sie
z jednej strony na raportach gotéwkowych, wysokosci utargu, raportach z zamkniecia systeméw komputerowych i ze-
stawieniu dostaw, z drugiej za$ na liczbie kasjeréw, kierownikéw i zastepcéw zatrudnionych w spornym okresie, sad po-
$rednio mogt ustali¢, jaki naktad pracy byl potrzebny, a co za tym idzie — ile godzin pracownik powinien przepracowac,
aby wykonac wszystkie obowiazki. W jednej ze spraw sad nie wzial jednak pod uwage zmian natezenia ruchu klientéw
zwigzanego z okresami §wiat ani tez czasu pracy przy generalnym porzadkowaniu sklepu, gdyz powddka nie przedsta-

wita zadnych dowodéw'*’. Wtasne oszacowanie sad nastepnie poréwnywat z zestawieniem pracownicy, a gdy z kalkula-
¢ji sadu wynikalo, ze mogta pracowac¢ dtuzej, niz to wynikalo z jej wlasnego zestawienia, sad kierowal sie zestawieniem

pracownicy.

10.1.5. Odpowiedzialnos¢ karna za naruszenia praw pracowniczych

Do tej pory nie udato si¢ pociggna¢ do odpowiedzialnosci karnej oséb, ktére stworzyly tego typu system prowa-
dzacy do naduzy¢ i podejmowaly decyzje o jego wdrozeniu. Najczesciej karane sg osoby, ktére wdrazaly system na
najnizszym szczeblu zarzadzania, tj. kierownicy sklepéw, ktérzy czesto sami bywali ofiarami naruszen praw pra-
cowniczych. Do tej pory prokuratura stawiala zarzuty wylacznie kierownikom sklep6w i ich zastepcom'!. Material
dowodowy nie dawal podstaw do pociagniecia do odpowiedzialno$ci karnej os6b stojacych wyzej w hierarchii, jak
chociazby kierownicy regionéw. Podobne wyniki przynosza kontrole PIP, ktéra przyktadowo w 2004 roku ukarata
grzywng 112 oséb, przy czym zaledwie sze$¢ os6b to kierownicy okregdéw, a dwie — kierownicy regionéw.

W sprawach karnych w gre najczesciej wchodzita odpowiedzialno$¢ za:

B falszowanie dokumentéw oraz potwierdzanie nieprawdy (art. 2701 271 k.k.) w zwiazku z nierzetelnym prowadze-
niem ewidencji czasu pracy;

B znecanie sie nad pracownikami, mobbing (art. 207 k.k.), zniewazenie pracownika (art. 216 k.k.), wymuszanie okre-
$lonych zachowan przez grozby bezprawne lub przemoc (art. 207 k.k.),

B zlosliwe lub uporczywe naruszanie praw pracowniczych (art. 218 k.k.),

narazenie na bezposrednie niebezpieczeristwo utraty zycia lub ciezkiego uszczerbku na zdrowiu (art. 220 k.k.)'*".

B niepowiadomienie o wypadku przy pracy lub chorobie zawodowej (art. 221 k.k.).

10.2. Przestrzeganie praw pracowniczych dzi§

Po sprowokowaniu zainteresowania mediéw i oburzenia opinii publicznej przez naruszenia w sieci sklepéw ,Bie-

dronka”, doszto do pewnej poprawy sytuacji pracownikéw tych supermarketéw. Wtadze spoiki Jeronimo Martins

182 Szacunkowa metode ustalenia liczby nadgodzin sady pracy dopuscily w sprawie Bozeny Lopackiej oraz Bozeny Tauroginskiej.

Mozna oczekiwaé, ze w innych sprawach sady przyjma podobna praktyke.

Oproécz wlasnego zeznania pracownika konieczne jest chociazby uprawdopodobnienie roszczenia. Za dow6d moga postuzyé
np. notatki w prywatnym kalendarzu.

W sprawie Bozeny Lopackiej zarzad spétki Jeronimo Martins, §wiadom, jakie szkody dla wizerunku firmy moze przynie$¢ nie-
korzystny rozglos w mediach, prébowal zdyskredytowac Lopacka sktadajac zawiadomienie o popelnieniu przez nia przestepstwa
falszowania ewidencji czasu pracy. Postepowanie to zostalo umorzone z powodu znikomej spotecznej szkodliwosci czynu.

183 Smiercig zakoniczyta si¢ sprawa Anety Glifiskiej, pracownicy sklepu , Biedronka” w Ustce. Biegli stwierdzili, ze przyczyna $mier-

ci bylo pekniecie tetniaka mézgowego powstalego w zwigzku z ciezka praca fizyczna. Prokuratura rejonowa umorzyla poste-
powanie karne.
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dostrzegly, ze fatalny wizerunek, jaki spétka zyskata w wyniku nagloénienia systemowych naruszen praw pracow-
niczych, moze przynosi¢ znaczne straty finansowe. Swiadomosé konsumencka w Polsce roénie, zatem firmy zmu-
szone s3 lepiej dba¢ o swoj wizerunek spoteczny. Obecnie sklepy ,Biedronka” sa wyposazone w elektryczne wézki
widlowe, wprowadzono komputerowg ewidencje czasu pracy, uruchomiono infolinie, za ktérej posrednictwem pra-
cownicy moga zglasza¢ swoje uwagi, podwyzszono pensje pracownikéw pelnoetatowych.

Obecnie uwaga mediéw i zainteresowanie spoteczne problemami pracownikéw sieci handlowych ostabto. Tym-
czasem wielu probleméw wcigz nie rozwiazano. Badanie przeprowadzone przez Koalicje KARAT pokazuje, ze nadal
aktualne pozostaja problemy dotyczace rozliczania nadgodzin, nieprzestrzegania norm czasu pracy, tzw. ciagéw pra-
cy — naruszania prawa do odpoczynku dobowego i tygodniowego, braku wyposazenia pracownic w buty ochronne
do obstugi wézkéw, przekraczania norm dotyczacych wysitku fizycznego kobiet, mobbingu i naruszania godnosci
pracownikéw przez przetozonych. Podobnie wyniki kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy pokazuja, Ze sieci super-

marketéw w Polsce wciaz maja wiele do poprawienia'®’.

10.3.  Wybrane problemy dotyczace roszczen pracowniczych

10.3.1. Przedawnienie

Zgodnie z art. 292 k.p. dochodzenie roszczenl pracowniczych jest ograniczone trzyletnim terminem przedawnie-
nia. Oznacza to, ze po uptywie trzech lat od dnia, w ktérym, przykladowo, pracodawca zobowiazany byt rozliczy¢
sie z pracownikiem za nadgodziny, pracownik nie bedzie mial mozliwo$ci wygrania przed sadem pracy. U podloza
przedawnienia lezy m.in. zalozenie, ze uprawnionemu nie dzieje si¢ krzywda, stad nie dochodzi on swoich praw. Jed-
nak w przypadku relacji pracodawca — pracownik zatozenie to odpada. Najcze$ciej bowiem pracownicy nie docho-
dza swych praw z obawy przed utrata pracy. Dzieje sie tak zwlaszcza na trudnym rynku pracy, kiedy warunki dyktuja

pracodawcy'"”.

Na brak stabilno$ci ekonomicznej naklada sie takze niska $wiadomo$¢ pracownikéw oraz brak doste-
pu do profesjonalnej obstugi prawnej.

W zwigzku z powyzszym postuluje sie przedluzenie terminu przedawnienia albo — co wydaje sie lepszym roz-
wigzaniem — zawieszenie biegu przedawnienia na czas zatrudnienia u pracodawcy, przeciwko ktéremu pracownik be-

dzie dochodzil swoich roszczen.

10.3.2. Mobbing

Mobbing zostal uregulowany w kodeksie pracy w sposéb, ktéry pracownikowi bedacemu jego ofiarg moze utrudniaé
jego udowodnienie. Latwiejsza droga moze si¢ okaza¢ powddztwo do sadu cywilnego o naruszenie débr osobistych

(naruszenie godnosci osobistej).

186 . . . P . . .
Kontrola przeprowadzona w 2006 roku w supermarketach sieci Carrefour i Mini Mall wskazuje na naruszenia m.in.

w zakresie udzielania pracownikom naleznego odpoczynku, wyplaty wynagrodzen za prace oraz innych §wiadczen,
udzielania urlopéw wypoczynkowych, posiadania przez pracownikéw orzeczen lekarskich o braku przeciwwskazan do
wykonywania pracy na okreslonym stanowisku, przestrzegania norm recznego przenoszenia ciezaréw, wyposazania pracow-
nikéw w $rodki ochrony indywidualnej, wyposazania pracownikéw w odziez i obuwie roboczej. Raport dostepny na stronie:
http://www.kielce.oip.pl/inform/spraw2006/pdf/spraw2006_roz04_15.pdf

Taki byl rynek w latach 2002-2005, kiedy dochodzifo do famania praw pracownikéw sieci ,Biedronka”.
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W sadzie pracy pracownik musi udowodnic¢ tacznie nastepujace przestanki:

B nekanie, zastraszanie lub inne dziatanie skierowane przeciwko pracownikowi byto ,dlugie i uporczywe” — ce-
cha mobbingu jest wiec cigglo$¢, ktdra wylacza poza zakres tego pojecia jednorazowe incydenty,

B mobbing musi wywolywac okreslone skutki: ,zanizona ocene przydatnosci zawodowej, (...) ponizenie lub o$mie-
szenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw”. Nie kazde dotkliwe dla
pracownika zachowanie bedzie mozna zakwalifikowa¢ jako mobbing, w gre wchodza zachowania o pewnym

ciezarze gatunkowym, noszace znamiona przesladowania.

W niektoérych przypadkach — nie zawsze skrajnych — mobbing moze stanowié¢ przestepstwo, np. zniewagi — 216 k.k.,
pomoéwienia — 212 k.k., naruszenia nietykalnosci cielesnej — 217 k.k., spowodowania rozstroju zdrowia — 257 k.k.,
ciezkiego uszczerbku na zdrowiu — 256 k.k., grézb karalnych 190 k.k., wymuszenia — 191 k.k., znecania si¢ psychicz-

nego — 207 k.k. Wéwczas pracownik moze zlozy¢ zawiadomienie o popelnieniu przestepstwa.

10.3.3. Prawo kadry zarzadzajacej do wynagrodzenia za nadgodziny

Pracownicy supermarketéw petniacy funkcje kierownikéw czesto spotykaja sie z odmowa wyptaty wynagrodzenia
za prace w nadgodzinach. Pracodawcy powoluja sie na zasade, ze kadra zarzadzajaca ,wykonuje w razie koniecz-
nosci prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych”**®. Jest to jednak praktyka nieprawidtowa. Sady pracy przyjmuja, ze powyzsza zasada nie ma zasto-
sowania, gdy koniecznos¢ zostawania po godzinach ma charakter staly. To na pracodawcy ciazy takie uksztaltowanie
obowiazkéw pracownika, aby mégt on pelni¢ swoje obowiazki w normalnym czasie pracy. Jeszcze raz przypomnij-
my, ze przykltadowo w sieci ,Biedronka” kierownicy sklepéw z jednej strony, dziatajac pod presja swoich przelozo-
nych oraz obawy o utrate pracy, realizowali polityke firmy prowadzaca do tamania praw pracowniczych, z drugiej

za$ strony sami byli ofiarami naruszen.

10.4. Whnioski

Jak wynika z raportéw pokontrolnych Panstwowej Inspekeji Pracy, obserwacji organizacji pozarzagdowych i donie-
sienn mediéw, prawa pracownicze w sieciach handlowych nadal stanowia pole naduzy¢. Niewielki utamek spraw tra-
fia do sadéw pracy lub organdw $cigania. Pracownicy supermarketéw, dziatajac pod presja ekonomiczna, obawiajac
sie czy to utraty pracy, czy szykan, czesto rezygnuja z niezwykle zmudnego dochodzenia swoich praw. Na to nakla-
da sie niska $wiadomo$¢ prawna, niewiedza w zakresie uprawnien przystugujacych pracownikowi oraz obowiazkéw
cigzacych na pracodawcy. Badanie pokazato m.in., ze na przyktad mobbing jest przez pracownice super- i hipermar-
ketéw mylony z dyskryminacja.

Innym waznym czynnikiem, ktéry ujemnie wplywa na zdolnos¢ pracownikéw do obrony swoich praw przed
naduzyciami, jest brak dostepu do profesjonalnej i niedrogiej obslugi prawnej. Pracownicy supermarketéw otrzymu-
ja wynagrodzenie, ktorego wysoko$¢ oscyluje najczesciej w granicach wynagrodzenia minimalnego i nie sta¢ ich na
wynajecie adwokata, ktéry poprowadzilby ich sprawe. Luke w dostepie do poradnictwa prawnego prébuja wypelni¢
organizacje spoleczne, co jednak nie daje pozadanego efektu. Polskie samorzady prawnicze nie promuja w swoich

szeregach $wiadczenia pomocy pro bono na rzecz uposledzonych ekonomicznie grup spotecznych'®.

188 Art. 1514§ 2 k.p.

189 Inicjatywa mec. Lecha Obary i wspéipracujacych z nim kancelarii nalezy do rzadkosci.
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Wobec takiego stanu rzeczy wydaje nieprzypadkowe to, ze pracownikom supermarketéw blizsze sa takie
dziatania obronne jak strajk'’. Konieczne wydaje si¢ np. wzmocnienie merytoryczne dziataczy zwigzkowych. Nie-
pokojace jest bowiem, ze zaledwie kilka procent skarg, ktére corocznie wptywaja do PIP, pochodzi od zwiazkéw.
Niedostatecznie tez wykorzystywane sa kompetencje kontroleréw PIP, ktérzy m.in. moga wydawac¢ nakazy zapla-
ty, usuniecia naruszen, przeniesienia pracownika, moga naktada¢ mandaty, kierowa¢ wnioski o ukaranie do sadu

oraz sktada¢ zawiadomienia o podejrzeniu popelnienia przestepstwa.

11. ZAKONCZENIE

Mimo Zze na mocy przepiséw prawa pracy zasadniczo mozliwe jest zapewnienie pracownikom sklepéw wielkopo-
wierzchniowych dostatecznej ochrony przed naduzyciami i wyzyskiem ze strony pracodawcéw, to nadal, jak poka-
zaly wyniki badan Koalicji KARAT, wystepuja tam naruszenia, zwigzane przede wszystkim z czasem pracy (m.in.
bezprawne wydluzanie czasu pracy, brak przerw w pracy, nieprzestrzeganie dlugosci okreséw odpoczynku, niewy-
placanie wynagrodzen i dodatkéw za przepracowane godziny nadliczbowe) oraz bezpieczenstwem i higieng pra-
cy. Dochodzi takze do stosowania mobbingu, pracownice sa szykanowane. Problematyczne sa oprocz tego: kwe-
stia prawidlowego zawierania umoéw o prace oraz powierzania zadan zgodnie z zakresem obowiazkéw pracownika,
kierowanie na badania lekarskie w zwiazku z faktycznie wykonywanymi obowiazkami, prawidtowe udzielanie ur-
lop6w i innych zwolnien od pracy.

Zdaniem badanych, przyczyny tych naruszen zwiazane sa ze zbyt mala liczba zatrudnionych, co wynika
z oszczedno$ci dyrekeji sklepéw i duzej rotacji. Pracownicy czesto odchodza z pracy po krétkim okresie, gdyz za-
robki w super- i hipermarketach sa bardzo niskie. Panuja tam trudne warunki pracy, zwigzane m.in. z wykorzysty-
waniem pracownikéw i nakladaniem na nich zbyt wielu obowiazkéw oraz koniecznos$cia pracy w soboty/niedziele/
$wieta. Odchodzg tez dlatego, ze relacje miedzy pracownikami a przetozonymi sa niewtasciwe, wskutek czego at-
mosfera w pracy jest trudna do zniesienia. Doda¢ do tego nalezy. nieznajomo$¢ prawa pracy przez pracodawcéw,
kadre zarzadzajaca oraz samych pracownikéw (niska $wiadomosc¢ prawna), niewlasciwe stosowanie przepiséw pra-
wa, a takze nieprawidlowe zarzadzanie sieciami sklepéw i poszczegdlnymi supermarketami.

Do takich wnioskéw doszla takze Pafistwowa Inspekcja Pracy'”, ktéra jako przyczyny nieprawidlowosci wy-

stepujacych w sklepach wielkopowierzchniowych wskazata m.in.:

brak znajomosci przepiséw prawa pracy,
duza rotacje pracownikow, zwlaszcza na stanowiskach kierowniczych,

niewlasciwa organizacje pracy oraz utrzymywanie minimalnego poziomu zatrudnienia,

niedostateczne wyposazenie w $rodki techniczne wspomagajace reczne prace transportowe.

W wyniku kontroli'*?, na ktdrej oparto powyzsze wnioski, PIP ujawnita po raz kolejny wystepowanie szeregu nie-
prawidlowosci zwigzanych z warunkami pracy i niewlasciwg ochrong praw pracowniczych w super- i hipermarke-
tach. Sa one w ogromnym stopniu zbiezne z naruszeniami ukazanymi dzigki badaniom Koalicji KARAT, ale war-
to o nich wspomnie¢, gdyz kontrole PIP ujawniaja takze skale naruszen. Inspektorzy stwierdzili 126 wykroczen
przeciwko prawom pracowniczym, z ktérych wiekszo$¢ stanowily naruszenia przepiséw bezpieczenistwa i higieny

pracy. W 40 przypadkach wstrzymali prace ze wzgledu na razace naruszenia przepiséw, bezposrednio zagrazaja-

P. Mazurkiewicz, Tesco: najpierw pikieta, pézniej strajk, Rzeczpospolita z 11.03.2008;_http://www.stowarzyszenie-biedronka.
pl/content/view/93/71/ albo http://www2.rp.pl/artykul/72960,105042_Tesco__najpierw_pikieta__pozniej_strajk.html

Sprawozdanie Gléwnego Inspektora Pracy z dziatalnosci Panistwowej Inspekcji Pracy w 2007 r.; http://www.pip.gov.pl. Wyni-
ki kontroli w super- i hipermarketach w 2007 r. Informacja prasowa. http://www.pip.gov.pl/html/pl/info/doc/99030031.pdf

Przeprowadzonej w 2007 r. w 78 sklepach nalezacych do 28 sieci handlowych.
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ce zdrowiu i zyciu pracownikdw, oraz skierowali 31 os6b do innych prac — dotyczylo to gtéwnie kobiet — z powo-
du przekroczenia dopuszczalnych mas transportowych towaréw. Az w 51% kontrolowanych sklepéw stwierdzono
nieprawidtowosci dotyczace prowadzenia akt osobowych pracownikéw, w 33% sklepéw wykazano btedy w prowa-
dzeniu ewidencji czasu pracy (niewtasciwe rozliczanie godzin nadliczbowych oraz pracy w porze nocnej), a w 21%
nieprawidlowo$ci dotyczyly niewyplacania lub zanizania wynagrodzenia za godziny nadliczbowe. W 20% placéwek
PIP stwierdzila uchybienia w udzielaniu naleznego odpoczynku, 24% sklepéw nie przestrzegato pieciodniowego ty-
godnia pracy, w 25% kontrolowanych supermarketéw nieprawidlowo udzielano urlopu wypoczynkowego w roku,
w ktérym pracownik nabyt do niego prawo. W 27% placéwek stwierdzono nieprawidtowosci dotyczace tresci umo-
wy o prace. W 50% skontrolowanych placéwek nieprawidlowo skladuje sie towary oraz nie przestrzega fadu i po-
rzgdku w ciggach komunikacyjnych. Inne ujawnione uchybienia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, jak juz
byla mowa, dotyczyly przede wszystkim brakéw w wyposazeniu pomieszczen higieniczno-sanitarnych, nieprze-
strzegania norm dla recznego przemieszczania towaréw, oznakowania i zabezpieczenia miejsc niebezpiecznych,
eksploatacji wozkoéw silnikowych, nieprzestrzegania obowigzku wyposazenia pracownikéw w odziez i obuwie ro-

bocze (39%) oraz $rodki ochrony indywidualnej (19%)".

W zwiazku z powyzszym postulowac m.in. nalezy:

B podnoszenie wérdd pracownikéw swiadomosci przyslugujacych im praw i zasad systemu prawa oraz ich akty-
wizowanie w zakresie samodzielnego zdobywania wiedzy na temat ich praw i spoczywajacych na nich w pracy
obowiazkdw,

B rozwijanie kultury prawnej po to, by istniata dobra wola wlasciwego stosowania prawa pracy w super- i hiper-
marketach, szkolenie kadry zarzadzajacej w zakresie prawa pracy,

B przeprowadzenie analizy sposobu zarzadzania sklepami wielkopowierzchniowymi; umiejetny dobér kadry
zarzadzajacej,

B wspieranie tworzenia reprezentacji pracownikéw,

poprawe w zakresie przestrzegania i stosowania przepiséw BHP, wnikliwe kontrole PIP,

B prowadzenie przez pracodawcéw ewidencji czasu pracy w taki sposéb, aby umozIliwi¢ pomiar rzeczywistego
czasu pracy oraz prawidtowo rozlicza¢ prace wykonywana w godzinach nadliczbowych, zapewni¢ pracowni-
kom odpowiednia liczbe godzin nieprzerwanego odpoczynku oraz przerwy w pracy, szczegdlnie wnikliwe ana-
lizowanie przez kontroleréw PIP prowadzonej w sklepach wielkopowierzchniowych dokumentacji zwigzanej

z ewidencja czasu pracy'””.

193 Sprawozdanie Gléwnego Inspektora Pracy z dzialalno$ci Panistwowej Inspekcji Pracy w 2007 r.

1% Szczegoétowe rekomendacje dotyczace warunkéw pracy kobiet oraz ochrony praw pracowniczych w sklepach wielkopowierzch-

niowych, opracowane w toku prac Rady Konsultacyjnej, znajduja sie w Aneksie do niniejszego raportu.
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Aneks

Rekomendacje wypracowane przez Rade Konsultacyjna utworzona w ramach pro-
jektu: ,Ochrona praw pracowniczych oséb zatrudnionych w super- i hipermarketach
w Polsce z perspektywy réwnouprawnienia plci”.

[. Rekomendowane zmiany w zakresie prawa adresowane do:

=
=
=

Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach (NKK), Sejm RP
Ministerstwa Sprawiedliwos$ci

Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej

Zmiana przepiséw dotyczacych biegu przedawnienia roszczen ze stosunku pracy:

B zawieszenie na czas trwania stosunku pracy biegu przedawnienia roszczen ze stosunku pracy lub

u przerwanie biegu przedawnienia roszczenia ze stosunku pracy po zawiadomieniu inspektora pracy
o roszczeniu, lub

B przedluzenie okresu przedawnienia roszczen ze stosunku pracy do minimum 5 lat.

. Przedluzenie do 10 lat okresu $cigania przestepstw przeciwko prawom pracowniczym (zmiana art. 218, 220

kodeksu karnego).

Zapewnienie materialnej réwnosci stron podczas proceséw sagdowych w sprawach ze stosunku pracy i cy-

wilnych — zmiana w systemie ustanawiania pelnomocnikéw z urzedu, np. przez:

B wprowadzenie systemu bonéw na korzystanie z uslug kancelarii prawnych,

B stworzenie systemu konkurséw dopuszczajacych organizacje pozarzadowe do postepowan
w sadach,

B urealnienie stawek wynagrodzen za zastepstwo procesowe (obecne stawki np. w sprawach przywrdcenia

do pracy, wypadkéw przy pracy, sprawach swiadczen emerytalno-rentowych — 60 zt).

Dopuszczenie radcéw prawnych, organizacji pozarzadowych oraz osoby najblizszej pokrzywdzonej/emu do

postepowania przygotowawczego w sprawach karnych.

. Zmiana przepiséw dotyczacych godzin nadliczbowych — przede wszystkim wyplata wynagrodzenia za prze-

pracowane godziny nadliczbowe, a dni wolne przyznawane na wniosek pracownika.

Wprowadzenie obowiazku wyplaty dodatku w wysoko$ci 100% wynagrodzenia za prace w dni ustawowo
wolne od pracy, niezaleznie od przystugujacego pracownikowi dnia wolnego — w systemie réwnowaznego

czasu pracy (rekomendacja dodatkowo adresowana do pracodawcéw).

Wspieranie tworzenia i dziatalno$ci zwiazkéw zawodowych w sieciach supermarketéw, m.in. przez zaost-
rzenie restrykcji za uniemozliwianie ich powstawania i dziatania — np. przez zastraszanie, nekanie czy re-
presjonowanie pracownikéw, ktérzy chca dziata¢ w zwiazkach (rekomendacja dodatkowo skierowana do

Panistwowej Inspekeji Pracy).
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II. Rekomendacje dotyczace zmiany prawa i praktykijego stosowania adresowane do:

40 40 3 8

pracodawcéw

Panistwowej Inspekeji Pracy

Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach (NKK), Sejm RP
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej

Komisji Tréjstronnej (ptace minimalne)

1. Umowy o prace powinny zawierac jasne, zrozumiate dla pracownikéw sformutowania, precyzyjnie okresla¢

stanowisko pracy oraz zwiazany z nim zakres obowigzkéw. Nalezy wykluczy¢ mozliwo$é dowolnego roz-

szerzania zakresu obowiazkéw przez pracodawcéw, np. przez dodawanie klauzuli ,,oraz wszelkie inne po-

lecenia przetozonych”.

2. Nadanie priorytetu stosowaniu umoéw o prace na czas nieokreslony.

3. Podniesienie placy minimalne;j.

II1. Rekomendowane zmiany w zakresie dzialan podejmowanych przez inspektoréw

Panstwowej Inspekcji Pracy adresowane do:

=
=

Rady Ochrony Pracy przy Sejmie RP

Panstwowej Inspekcji Pracy

1. Zmiany w sposobie przeprowadzania kontroli przez Pafistwowa Inspekcje Pracy:

kontrole powinny by¢ niezapowiedziane i bardziej gruntowne,

system nadzoru nad przestrzeganiem przepiséw BHP powinien by¢ doskonalony, a egzekwowanie
przestrzegania przepiséw BHP — skuteczniejsze,

skuteczniejsza egzekucja przepiséw dotyczacych wyposazenia sklepéw wielkopowierzchniowych
w $rodki techniczne wspomagajace reczne prace transportowe, a takze norm wagowych przy recznych
pracach przeladunkowych (normy opakowan zbiorczych),

szersze wykorzystywanie w praktyce mozliwo$ci wystawiania nakazéw zaplaty przez inspektoréw PIP

(np. w sytuacji zalegania i uchylania sie pracodawcy od wyptaty wynagrodzenia za godziny nadliczbowe).

2. Egzekwowanie przez inspektoréw Panstwowej Inspekcji Pracy stosowania przepiséw dotyczacych oceny

ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy i informowania o nim pracownikéw oraz egzekwowanie stoso-

wania przepiséw dotyczacych szkolen z zakresu BHP, w tym szkolenia wstepnego zlozonego z:

instruktazu ogélnego, podczas ktérego pracownik powinien by¢ zapoznany z wymaganiami w zakresie BHP,
instruktazu stanowiskowego, w trakcie ktérego pracownik powinien by¢ zapoznany z czynnikami
$rodowiska pracy wystepujacymi na stanowiskach, na ktérych praca bedzie wykonywana, sposobami
ochrony przed zagrozeniami, jakie moga powodowac te czynniki, oraz metodami bezpiecznego
wykonywania pracy na tych stanowiskach. Instruktaz taki powinien by¢ przeprowadzony przed

dopuszczeniem pracownika do pracy.

3. Zmiana systemu ewidencjonowania czasu pracy tak, by uniemozliwi¢ stosowanie podwdjnych grafikéw —

np. przez wprowadzenie kart zegarowych, poréwnywanie grafikéw z faktyczna obecnos$cia pracownikéw

podczas kontroli PIP (rekomendacja dodatkowo skierowana do sieci supermarketéw).
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IV. Rekomendowane zmiany kompleksowe adresowane do wielu podmiotéw w celu
podjecia wspélnych dziatan:

1. Wypracowanie nowego modelu definiowania i kwalifikowania choréb zwiazanych z wykonywana pracg (wa-
runki, spos6b wykonywania) w zwiazku z orzeczeniem Trybunatu Konstytucyjnego z 19.06.2008 (P23/07,
opublikowane w Dzienniku Ustaw z 2 lipca 2008 Nr 116, poz. 740).
= Minister Zdrowia,

Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej

Panstwowa Inspekcja Sanitarna

Instytut Medycyny Pracy

Centralny Instytut Ochrony Pracy

4 4 43 13 8

partnerzy spoteczni

2. Ograniczenie praktyki pakowania towaréw przez producentéw i w centrach dystrybucyjnych w kartony
zbiorcze i jednostki paletowe o masie przekraczajacej dopuszczalne normy BHP dotyczace recznego prze-
noszenia ciezarow.
=  Polska Organizacja Handlu i Dystrybucji
=  Panstwowa Inspekcja Pracy

= sieci supermarketéw

3. Wypracowanie standardéw dotyczacych dostosowania liczby os6b zatrudnionych w super- i hipermarke-
tach do zadan.
=  Panstwowa Inspekcja Pracy

Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej

zwiazki zawodowe

sieci supermarketow

4 0 48

organizacje pracodawcéw (w zakresie Spolecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu)

4. Organizowanie szkolen i kurséw z zakresu:
B przyslugujacych pracownikom super- i hipermarketéw praw, ich obowiazkéw, instrumentéw ochrony
praw pracowniczych,
zasad prawa pracy, zmian w prawie pracy, przepiséw antydyskryminacyjnych,
relacji interpersonalnych, asertywnego zachowania,
zarzadzania personelem (dla kadry kierowniczej),
Spotecznej Odpowiedzialnos$ci Biznesu.
pracodawcy
zwiazki zawodowe

organizacje pozarzadowe

Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej
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