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PRACODAWCY W STOSUNKU PRACY

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Zgodnie z art. 22 § 1 k.p., przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i cza-
sie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem. Uregulowana w Kodeksie definicja
stosunku pracy jednoznacznie przesadza fakt przyznania pracodawcy
okreslonych uprawnien kierowniczych, ktére jako immanentna cecha
tego stosunku sg zasadniczym kryterium jego identyfikacji, odréznia-
jac stosunek pracy od innych prawnych stosunkéw zatrudnienia'. Zda-
niem M. Gersdorf, ,,(...) stosunek pracy cechuje bowiem praca pod
kierownictwem, ktdra stanowi element sine qua non kazdego zatrud-
nienia pracowniczego’?. Skoro pracodawca zostat zobligowany prze-
pisami prawa pracy, pod sankcja kary, do zapewnienia prawidtowej

' Tak np. H. LEwanpowskl, Mozliwos¢ kontrolowania pracownika w ramach
uprawnien kierowniczych pracodawcy — zagadnienia ogolne, [w:] Kontrola pracow-
nika. Mozliwosci techniczne i dylematy prawne, pod red. Z. GoraLA, Warszawa 2010,
s. 29.

2 M. GERrsDORF, Obejscie prawa a pozornos¢ w kontraktach menedzerskich,

«PiZS» 10/2003, s. 17.
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organizacji pracy’, przygotowania procesu produkcyjnego w sposob
gwarantujacy pracownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy*,
to nicodtgczng konsekwencjg tego — wedlug mnie — jest przyznanie mu
okreslonych uprawnien kierowniczych, ktéore pozwolg na wilasciwe
zorganizowanie §rodowiska i toku pracy czynigce zado$¢ wymogom
prawa’ oraz biezace zarzadzanie tym tokiem w sposOb stwarzajacy
odpowiednie warunki dla nalezytego wspotdziatania stron stosunku
pracy w procesie realizacji §wiadczenia®. Zdaniem T. Zielinskiego,
,organizacja procesu produkcji wymaga podporzadkowania pracow-
nika pracodawcy, co stanowi istotng ceche stosunku pracy’”. Praco-
dawca jako podmiot odpowiedzialny za organizacje i przebieg procesu
pracy musi mie¢ zagwarantowane prawem uprawnienia kierownicze
w przedmiocie konkretyzacji — w drodze wiagzacych polecen — obo-
wigzkow pracowniczych, ktéore w umowie i przepisach z natury rzeczy
ustalane jest do$¢ ogodlnie. Zdaniem H. Lewandowskiego, nalezy to
wywies¢ z faktu, iz w momencie nawigzywania stosunku pracy nie ma
mozliwosci okreslenia w sposob szczegotowy zobowiazania pracow-
nika. Podmiot zatrudniajacy musi mie¢ zatem prawo do konkretyzacji

3 Zob. art. 94 k.p. Por. J. PacHo, Obowigzek wlasciwego organizowania pracy

i zapewnienia dyscypliny pracy, «PiZS» 11/1978,s. 13.

4 Zgodnie z art. 207 § 2 k.p., pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie
pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy przy
odpowiednim wykorzystaniu osiagni¢¢ nauki i techniki. Zob. szerzej T. Wyka, Ochro-
na zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003,
s.2381n.

5 H. LEwanDOWSKI, Mozliwosé ..., s. 30, za uzupetniajace zrodto uprawnien kie-

rowniczych uznal ciazacy na pracodawcy obowiazek zapewnienia pracownikowi bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy. Zdaniem tego autora, ,,pracodawca, chcac
nalezycie wykona¢ ten obowigzek, musi mie¢ moznos¢ stosowania wobec pracownika
wiazacych go regut postepowania w procesie pracy”.

¢ Por. T. Grzeszczyk, Odmowa wykonania niebezpiecznej pracy, «PiP»
19.10/1964, s. 522.

7

s. 704.

T. ZIELINsK1, Problem ,, swobodnego uznania” w prawie pracy, «PiP» 16.11/1961,
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tego zobowigzania i temu wlasnie stuza zagwarantowane mu przepisa-
mi prawa pracy uprawnienia kierownicze®.

Kolejnym waznym powodem, dla ktoérego ustawodawca wyposazyt
podmiot zatrudniajagcy w uprawnienia kierownicze w przedmiocie
konkretyzacji obowiazkdéw pracowniczych, decydujace o podporzad-
kowaniu pracownika w procesie pracy, jest ryzyko, jakie ponosi pra-
codawca w zwigzku z zatrudnianiem pracownikow i realizacja procesu
pracy. To pracodawca na swoj koszt dostarcza pracownikom srodkow
niezbednych do tego procesu (narzedzi, surowcoéw materiatdw) i to
on jest upowazniony do korzystania z ,,owocow” ich pracy’. Wedlug
Z. Kubota, ,,pracodawca ponoszacy ryzyko zwigzane ze $wiadczona
przez pracownika pracg nie moze by¢ pozbawiony uprawnien do wy-
znaczania zachowania pracownika w procesie pracy”'’. W podobnym
tonie wypowiadat si¢ T. Zielinski, ktorego zdaniem ,,zupelne odejscie
od zasady podporzadkowania w stosunkach pracy nie moze wchodzi¢
w gre cho¢by dlatego, ze pracodawca, ktory ponosi skutki niezawinio-
nych btedow badz nieprzydatnosci pracownika do pracy okreslonego
rodzaju (tzw. ryzyko osobowe), nie moze by¢ pozbawiony wptywy na
zachowania pracownikow, za ktorych odpowiada™!!.

W warunkach gospodarki rynkowej podmiot zatrudniajacy, po-
noszac ryzyko prowadzonej dziatalnosci, dazy do zapewnienia, jak
najwyzszej efektywnosci i wydajnosci procesu pracy. Aby zachowac
konkurencyjno$§¢ w obrocie gospodarczym musi posiada¢ upraw-

nienia gwarantujagce mu bezposredni wplyw na organizacje¢ procesu

8 Zob.: H. Lewanpowski, Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy,
Warszawa 1977, s. 21; TeNzg, Mozliwosé..., s. 29. Por. tez J. STELINA, [wW:] Zarys sys-
temu prawa pracy. Czes¢ ogolna prawa pracy, 1, pod red. K.W. Barana, Warszawa
2010, s. 104.

®  H. LEwanpowski, Mozliwosé..., s. 30-31, za uzupehiajace Zrodto uprawnien
kierowniczych uznaje tytul wtasnosci (badz inne prawo), na podstawie ktorego praco-
dawca zarzadza zaktadem pracy. Autor ten odmienny poglad przyjat w monografii pt.
Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy, Warszawa 1977, s. 25.

10 Z. KuBort, Pojecie kierownictwa pracodawcy, [w:] Prawo pracy a wyzwania
XXI-go wieku, Ksiega Jubileuszowa Prof. T. Zielinskiego, pod red. M. MATEY-TYRO-
wicz, L. NAwackiEGo, B. WAGNER, Warszawa 2002, s. 247.

' T. ZieLiNski, Problem rekodyfikacji prawa pracy, «PiP» 54.7/1999, s. 11-12.
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pracy (pozwalajace — w drodze wigzacych polecen — konkretyzowac
obowiazki zatrudnionych u niego pracownikéw), w tym odpowiedni
dobor, rozmieszczenie i wykorzystanie kadry pracowniczej'?. Dzigki
uprawnieniom kierowniczym pracodawca moze efektywnie wykorzy-
sta¢ posiadany potencjal pracy, tagodzac ryzyko niedostepnosci czy
nieprzydatnosci §wiadczenia. Doniosta role tych uprawnien praco-
dawcy w kontekscie ryzyka ponoszonego przez podmiot zatrudniajacy
zaakcentowat L. Pisarczyk wskazujac, iz poprzez te uprawnienia ,,pra-
codawca moze oddzialtywa¢ na przedmiot §wiadczenia pracownika,
aktualizujac lub konkretyzujac obowigzki pracownicze, dostosowujac
je w ten sposob do zmieniajacych si¢ warunkéw wykonania zobowia-
zania oraz potrzeb przedsi¢biorstwa, dzigki czemu praca moze by¢
wykonywana w okresach istniejacego zapotrzebowania oraz zachowu-
je swoja przydatnos¢”ts.

Uprawnienia kierownicze pracodawcy nalezy zatem utozsamiaé
z kompetencjami pracodawcy do oddziatywania na zachowanie
pracownika w zakresie $wiadczenia pracy (W procesie pracy) oraz
odpowiadajacymi im obowigzkami pracownika wobec podmiotu za-
trudniajacego w przedmiocie wykonywanej pracy'®. Zdaniem H. Le-
wandowskiego, uprawnienia te rozciagaja si¢ na wszystko co dotyczy
$wiadczenia pracy, jakie na podstawie umowy i uzupehiajacych ja
przepisow pracownik stawia do dyspozycji pracodawcy'®. Za podsta-
wowy trzon uprawnien kierowniczych uznaje si¢ uprawnienia o cha-
rakterze dyrektywnym, dotyczace ,,samego przedmiotu zobowigzania,
tj. rodzaju pracy oraz miejsca i czasu jej $wiadczenia'®. Wedtug H. Le-
wandowskiego, ,,ich sens polega na bezposrednim ksztaltowaniu pro-
cesu pracy w drodze wydawania polecen. Dokonuje si¢ w ten sposob
konkretyzacji obowiazkdéw pracownika, ktore w umowie i przepisach

12 Por. A. Kuowski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. T. ZIELINSKIEGO, War-
szawa 2003, s. 606.

13

L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 61.

4 Por. Z. Kusor, op. cit., s. 235.

15 H. LEWANDOWSKI, Mozliwosé.. ., s. 30.

16 Por. H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze...,s. 27.
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z natury rzeczy ustalane sg do$¢ ogodlnie”!”. Poza konkretyzacja rodzaju
pracy (przydzielanie pracownikowi zadan do wykonania), sposobu,
czasu 1 miejsca jej wykonywania, uprawnienia kierownicze pracodaw-
cy dotycza takze obszaru porzadku i organizacji w procesie pracy'®.
Uprawnienia kierownicze zagwarantowane podmiotowi zatrudnia-
jacemu w ramach stosunku pracy nie majg jednak charakteru absolut-
nego, a ustawodawca konkretyzuje granice ich stosowania. W doktry-
nie prawa pracy powszechnie przyjmuje si¢, iz zasadnicze znaczenie
z punktu widzenia ustalenia tych granic nalezy przypisa¢ regulacji
zawartej w art. 100 § 1 k.p.””. Zgodnie z tym unormowaniem, pra-
cownik obowigzany jest m. in. stosowac si¢ do polecen przetozonych,
ktore dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa
lub umowa o pracg. Z regulacji tej wyprowadza si¢ stuszny wniosek,
iz najwazniejszymi granicami uprawnien kierowniczych pracodawcy
W procesie pracy sa przepisy obowigzujacego prawa oraz umowa
o prace lub inny akt kreujacy stosunek pracy. Wedtug H. Lewandow-
skiego, gtéwnym czynnikiem okres$lajacym wskazane tu granice jest

17" Tamze, s. 21. W literaturze przedmiotu, obok uprawnien dyrektywnych, wy-

réznia si¢ takze: uprawnienia represyjne (dyscyplinarne) zwiazane ze stosowaniem
kar porzadkowych; uprawnienia reglamentacyjne (prawodawcze), ktérych gtownym
przejawem jest ustalanie regulaminu pracy i innych aktéw okreslajacych organizacje
i porzadek w zakladzie pracy (w szczegodlnosci dotyczy to ustalania rozkladu czasu
pracy i planowania urlopow wypoczynkowych) oraz uprawnienia dystrybutywne
(stosowanie nagrod i wyrdznien). Por. np.: H. LEwanpowski, Uprawnienia kierowni-
cze..., s. 13 i n.; J. STRUGALA, Uprawnienia kierownicze podmiotu zatrudniajgcego,
[w:] Studia nad kodeksem pracy, pod red. W. Jaskiewicza, Poznan 1975, s. 183-184;
J. STELINA, op. cit., s. 102.

18 Por. H. LEWANDOWSKI, MozZliwosé. .., s. 30.

% Por. np.: H. LEwaNDOWSKI, Mozliwos¢..., s. 31; M. Skapski, Zagadnienia sto-
sunku pracy miedzy czlonkami rodziny, Warszawa 2000, s. 40; A. DuBowik, Funkcjo-
nalna elastycznos¢ zatrudnienia a ustalenie rodzaju pracy w umowie o prace, [W:]
Wspotczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, XVIII Zjazd Katedr
i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, pod red. L. FLorkaA, L. Pisarczy-
KA, Warszawa 2011, s. 202; A. KoryTowska, Ewolucja tresci pojecia pracowniczego
podporzgdkowania w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, [w:| Ksigga Pamigtkowa
w piqtq rocznice Smierci Prof. A. Kijowskiego, pod red. Z. NiEpBALY, Warszawa 2010,
s. 95-96.
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umowa o prace, ktora winna by¢ tu stawiana przed przepisami prawa®.
Osobiscie nie do konca przekonuje mnie ten poglad. Z punktu widze-
nia granic uprawnien kierowniczych pracodawcy w procesie pracy,
na pierwszym miejscu postawitbym przepisy obowigzujacego prawa,
a dopiero pozniej umowe o prace®'. Taka wlasnie kolejnos¢ przewi-
duje cytowany wyzej art. 100 § 1 k.p., a ponadto — zgodnie z art. 18
k.p. — postanowienia umow o pracg nie mogg by¢ mniej korzystne dla
pracownika niz przepisy prawa pracy. Oznacza to, ze strony nie moga
w tre§ci umowy o prace rozszerzaé tych granic, a jedynie majg mozli-
wos$¢ ograniczenia zakresu uprawnien kierowniczych. Zawsze jednak
muszg respektowac¢ obowiazujace regulacje prawne, w szczegdlnosci
za$ umowa o prace nie moze catkowicie wylaczy¢ aspektow podpo-
rzadkowania decydujacych o tozsamosci stosunku pracy (uprawnien
kierowniczych), w ramach ktorego praca §wiadczona jest pod kierow-
nictwem pracodawcy (art. 22 § 1 k.p.)%.

Ponadto wsrdd granic uprawnien kierowniczych pracodawcy wy-
mienia si¢ takze klauzule zgodno$ci ze spoleczno — gospodarczym
przeznaczeniem oraz zasadami wspoltzycia spotecznego. Wynikaja one
z art. 8 k.p., w mysl ktdrego nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku,
ktory bylby sprzeczny ze spoleczno — gospodarczym przeznaczeniem
tego prawa lub zasadami wspotzycia spotecznego. Takie dziatanie lub
zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa
i nie korzysta z ochrony. Niekiedy w literaturze przedmiotu mozna
spotkac takze poglady, ktore — odwolujac si¢ do wyktadni historyczne;j
— uznajg za stosowne zaliczenie do granic uprawnien kierowniczych
pracodawcy zwyczaju.

2 H. LEWANDOWSKI, Mozliwosé..., s. 31.

2l Na prymat przepisdéw obowigzujacego prawa nad umowa o pracg w kontekscie
granic uprawnien kierowniczych pracodawcy zdaje si¢ zwraca¢ uwage W. CAJSEL, op.
cit., s. 62-63. Dotyczy to choéby przypadkow, gdy polecenie przetozonego jest zgodne
z prawem, lecz jednoczesnie nie jest zgodne z tre§cig umowy o prace, np. art. 42 § 4
k.p.

2 Por. T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika a kierownictwo pracodawcy —
relacja pojeé, [w:] Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy, Ksigga Jubileuszowa
Prof. H. Lewandowskiego, pod red. Z. GOoraLA, Warszawa 2009, s. 157.
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2. ZGODNOSC Z OBOWIAZUJIACYM PRAWEM

Charakterystyke granic uprawnien kierowniczych pracodawcy
W procesie pracy nalezy rozpocza¢ od przepisoOw prawa. To one wpro-
wadzaja do porzadku prawnego konstrukcje stosunku pracy dobro-
wolnie podporzadkowanej, w ramach ktorej pracownik zobowigzuje
si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem, w miejscu 1 czasie wyznaczonym przez
tego pracodawce (art. 22 § 1 k.p.) i to one okreslajg dopuszczalny
zakres uprawnien kierowniczych podmiotu zatrudniajacego. Juz z cy-
towanego tu przepisu wynika, iz pracownik nie oddaje do dyspozycji
pracodawcy catej swej zdolnosci do pracy w ogole, tylko zobowigzuje
si¢ do wykonywania rodzajowo okres$lonej pracy. Podmiot zatrudnia-
jacy moze jedynie wyjatkowo domagac¢ si¢ od niego swiadczenia inngj
pracy, tylko na podstawie i w granicach wyznaczonych przepisami
prawa pracy®. Zasadniczo ustawodawca dopuszcza taka mozliwo$é
w trzech przypadkach, a mianowicie w sytuacji: powierzenia pra-
cownikowi innej pracy niz okreslona w umowie o pracg, w zwigzku
z uzasadnionymi potrzebami pracodawcy, na okres nie przekraczajacy
3 miesigcy w roku kalendarzowym (art. 42 § 4 k.p.); powierzenia inngj
odpowiedniej pracy na czas przestoju (art. 81 § 3 k.p.) oraz polecenia
mu pracy ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy w razie
koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usuni¢cia
awarii (art. 151 § 1 pkt 1 k.p.). We wszystkich wskazanych tu przypad-
kach pracownik ma obowigzek podja¢ swiadczenie innej rodzajowo
pracy, co posrednio wynika takze z cigzacego na nim — z mocy art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. — obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy*.

Stusznos¢ twierdzenia co do tego, iz przepisy obowigzujacego
prawa stanowig najwazniejsza granic¢ uprawnien kierowniczych

3 Por. A. Kuowskl, op. cit., s. 577.

24 Na temat obowigzku dbatoéci o dobro zaktadu pracy zob. szerzej: M. SkAPsKI,
Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.),

«PiZS» 2/2001, s. 9 i n.; T. KuczyXski, O wlasciwosciach pracowniczego obowiqzku
dbatosci o dobro zaktadu pracy, «PiZS» 7/2004,s. 2 in.
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pracodawcy w procesie pracy potwierdza expressis verbis art. 100 §
1 k.p., zgodnie z ktérym pracownik obowigzany jest stosowac si¢ do
polecen przetozonych, ktore dotycza pracy, jezeli nie sa one sprzecz-
ne z przepisami prawa. Uzyty tutaj termin ,,przepisy prawa’ nalezy
interpretowac bardzo szeroko. Chodzi tu bowiem nie tylko o przepisy
prawa karnego czy prawa o wykroczeniach, jak kiedy$ sadzono®, ale
takze trzeba mie¢ tu na mys$li wszelkie normy o charakterze ustawo-
wym, ktore chronig jakie$ dobro badz przyznaja konkretne uprawnie-
nie, w szczegolnosci jesli dotyczy to dobr lub uprawnien gwaranto-
wanych pracownikowi’*. Wedtug H. Lewandowskiego, ,,rol¢ t¢ petni
kazdy przepis, stanowiacy o obowigzku jakiego$ zachowania (nakazu
czy zakazu), niezaleznie od tego czy adresatem takiego przepisu jest
bezposrednio pracownik, czy przepis ten adresowany jest do praco-
dawcy, a pracownik miatby by¢ tylko jego «wykonawca»™?’. Zdaniem
M. Swigcickiego, uzywajac terminu ,,przepisy prawa” w kontekscie
granic uprawnien kierowniczych pracodawcy, nalezy mie¢ na mysli
wszystkie normy prawne, ktorych naruszenie naraza wykonujacego
polecenie na odpowiedzialno$¢ karng, karno — administracyjng lub

» Na gruncie weze$niej obowigzujacego brzmienia art. 100 § 1 k.p., ktore ogra-
niczato si¢ do stwierdzenia, iz pracownik ma obowigzek stosowania si¢ do polecen
pracodawcy dotyczacych pracy, M. Rafacz-Krzyzanowska uznata, ze polecenie nie
moze by¢ sprzeczne jedynie z przepisami prawa karnego. Zdaniem autorki, sprzecz-
nos¢ polecenia z innymi przepisami prawa nie zwalniata pracownika z obowiazku jego
wykonania. W przeciwnym wypadku mogtoby to prowadzi¢ do zaktécen w procesie
pracy. Wedlug M. Rafacz-Krzyzanowskiej, pracownik — z uwagi na dbatos¢ o dobro
zaktadu pracy — powinien jedynie zwréci¢ pracodawcy uwage na mozliwe skutki
wykonania polecenia sprzecznego z innymi przepisami prawa. Tak M. Raracz-Krzy-
ZANOWSKA, Podporzqdkowanie pracownika, «PiZS» 8/1968, s. 8 i n.; TrizE, Jeszcze
raz polemicznie o podporzqdkowaniu pracownika, «PiZS» 8-9/1969, s. 40 i n.; TEIZE,
Odpowiedzialnos¢ majgtkowa pracownika wobec zaktadu pracy, Warszawa 1969,
s. 63 1 n. Zaprezentowane tu stanowisko spotkato si¢ ze zdecydowana krytyka G. REes-
MAN, [w:] O podporzgdkowaniu pracownika w procesie pracy — krytycznie, «PiZS»
7/1969, s. 12 in.

26 Zob. np.: H. LEwanbowski, Uprawnienia kierownicze. .., Warszawa 1977, s. 39,

M. SkAPSKI, Zagadnienia stosunku pracy..., s. 42.

27 H. LEwaNDOWSKI, Mozliwo$¢.. ., s. 31. Por. tez M. Skapski, Zagadnienia stosun-

ku pracy..., Warszawa 2000, s. 42-43.
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majatkowa, jak i inne wigzace przepisy, chociazby ich naruszenie nie
rodzito takich skutkoéw?. Na pierwszym miejscu trzeba tu wymienié
przepisy o ochronie zycia i zdrowia pracownikow, ze szczegolnym
uwzglednieniem art. 207 § 2 k.p., zgodnie z ktorym pracodawca jest
obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow przez zapewnienie
im bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy® oraz art. 210 k.p.
upowazniajacy pracownikow do powstrzymania si¢ od wykonywania
pracy badz opuszczenia miejsca pracy w przypadku bezposredniego
zagrozenia dla zdrowia lub zZycia tych pracownikoéw albo innych
0s0b*. Wedlug W. Piotrowskiego, pracownik ma obowigzek odmowy
wykonania polecenia sprzecznego z prawem, zwlaszcza gdy dotyczy
to norm BHP oraz ochrony $rodowiska, badz jesli jego wykonanie
mogtoby zagrozi¢ zyciu lub zdrowiu ludzkiemu?®'.

Ponadto granicg uprawnien kierowniczych pracodawcy w procesie
pracy wyznaczajg, w szczegblnosci, ustawowe przepisy regulujgce
czas pracy, przepisy dotyczace rownego traktowania w zatrudnieniu
oraz niedyskryminacji pracownikow (art. 18%* i n. k.p.)*?, przepisy
0 poszanowaniu godnosci i innych dobr osobistych pracownika (art.

2% M. Swikcicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 352-353.

¥ Na temat generalnego obowiazku pracodawcy ochrony zdrowia i zycia pracow-
nikow zob. szerzej: T. WykaA, Ochrona zdrowia i zycia pracownika..., s. 238 i n.; TEI-
7€, Generalny obowigzek pracodawcy ochrony zycia i zdrowia pracownikow, «PiZS»
4/2002,s.21 in.

30 Zob. szerzej T. Wyka, Powstrzymanie si¢ od wykonywania pracy niebezpiecz-
nej, cz. I, «PiZS» 4/1998, s. 17 i n.; TrizE, Powstrzymanie si¢ od wykonywania pracy
niebezpiecznej, cz. 11, «P1ZS» 5/1998, s. 23 i n. Por. tez T. GRzESZCZYK, op. cit., s. 521
in.; R. SADLIK, Kiedy pracownik moze odmowi¢ wykonania polecenia przetozonego,
«Prawo Pracy» 5/2003, s. 17-18.

31 W. PiotrOWSKI, Stosunek pracy. Zagadnienia prawne nawigzania, zmiany, usta-
nia i tresci, Poznan 1977, s. 128.

32 Zgodnie z wyrokiem SN z 4.10.2007 r. («<OSNP» 23-24/2008, poz. 347), wy-
znaczenie pracownikowi przez pracodawce (osobe, za ktora pracodawca odpowiada)
szczegoblnie ucigzliwych obowiazkow ze wzgledu na przymioty osobiste, niezwigzane
z wykonywang praca, jest naruszeniem zasady niedyskryminacji okre$lonej w art. 18%
§ 2 k.p. Z kolei SN w wyroku z 13.2.1997 r. («OSNP» 20/1997, poz. 398) stwierdzit,
iz ,,pracodawca nie moze dyskryminowac¢ lekarzy w zakresie przydzielania im dyzu-
rOwW”. Zob. tez 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja praw-
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11" k.p.), przepisy zobowigzujace pracodawce do przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy (art. 94° k.p.) czy tez przepisy o ochro-
nie danych osobowych pracownikoéw?3. Obowigzywanie wskazanych
powyzej granic potwierdza SN, ktory w wyroku z dnia 8 grudnia 2005
r. uznal, iz ,,wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem pole-
cen dotyczacych pracy co do zasady nie stanowi naruszenia godnosci
(dobr osobistych) pracownika, nierownego traktowania lub dyskrymi-
nacji, czy mobbingu’?*.

Posrod wymienionych powyzej granic uprawnien kierowniczych
pracodawcy najwicksze zainteresowanie wzbudzajg przepisy o ochro-
nie godnos$ci i innych dobr osobistych pracownika. Zdaniem Z. Go-
rala, za naruszenie godno$ci pracownika przyktadowo nalezy uznac
decyzje pracodawcy, wydang w trybie art. 42 § 4 k.p., w przedmiocie
zlecenia pracownikowi o wysokich kwalifikacjach, zatrudnionemu
dotychczas na stanowisku w pelni te kwalifikacje uwzgledniajacym,
prostej pracy fizycznej*®. W wyroku z dnia 21 lutego 2008 r. SN
stwierdzil, iz ,,powierzenie na podstawie art. 42 § 4 k.p. odwolanemu
prezesowi zarzadu spotki pracy niewymagajacej wysokich kwalifi-
kacji, wykonywanej na hali produkcyjnej pomigdzy pracownikami

ne, «PiZS» 2/2004, s. 2 i n.; Z. GOrRAL, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego
prawa pracy, Warszawa 2011, s. 153 in.

33 Chodzi tu gtéwnie o przepisy ustawy z dnia 29.8.1997 r. o ochronie danych oso-
bowych (t.j. Dz.U. z 2002 r. Nr 101, poz. 926 ze zm.). Zagadnienie granic uprawnien
kierowniczych pracodawcy wyznaczanych przepisami o ochronie danych osobowych
analizujg m. in. P. LitwiNski, [w:] Monitoring pracownika w miejscu pracy a ochrona
danych osobowych pracownika, «MoPr» 2/2008, s. 68 i n. Por. tez np.: U. JACKOWIAK,
Ochrona danych osobowych w prawie pracy, «PiZS» 7-8/1998, s. 30 i n.; M. GERs-
DORF, Kilka uwag praktycznych o ochronie danych osobowych pracownika, «PiZS»
8/2005, s. 14 i n.; E. KuLEsza, Kilka uwag o zakresie danych osobowych pracownika
przetwarzanych przez pracodawce, «Gdanskie Studia Prawnicze», 17/2007, s. 133 i n.

3 T PK 103/05, «OSNP» 21-22/2006, poz. 321. Oznacza to, ze SN — na zasadzie
wyjatku — dopuszcza mozliwos¢ wydawania przez pracodawce polecen dotyczacych
pracy, ktore naruszaja godnos¢ (dobra osobiste) pracownika, sa przejawem jego nie-
rownego traktowania lub dyskryminacji czy mobbingu.

35 Z. GOrAL, O kodeksowym katalogu..., s. 143-144. Podobnie H. LEWANDOWSKI,
Uprawnienia kierownicze..., s. 119-120.



[11] GRANICE UPRAWNIEN KIEROWNICZYCH PRACODAWCY 111

fizycznymi, moze stanowi¢ naruszenie przez pracodawce obowigzku
poszanowania godno$ci pracownika (art. 11' k.p.), jezeli nosito zna-
miona intencjonalnego, Swiadomego i nat¢zonego ztg wolg dziatania
zmierzajagcego do ponizenia i zdyskredytowania pracownika. Naru-
szenie to moze by¢ przestanka rozwiazania przez pracownika umowy
o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1! k.p.”3¢. Wedlug
Z. Gorala, w kategoriach naruszenia godnos$ci pracownika trzeba row-
niez traktowac czgste zlecanie pracownikowi pracy w godzinach nad-
liczbowych w niezbyt skrywanym celu ograniczenia mu czasu wolne-
go niezbednego do podnoszenia kwalifikacji zawodowych?’. Z kolei
M. Gtadoch wskazuje, iz przepisy o ochronie godnosci i innych dobr
osobistych pracownikow nakazujg pracodawcy powstrzymywanie si¢
od wydawania im polecen w obrazliwej formie lub tez dokonywania
oceny ich pracy w upokarzajacy sposob®®. Zgodnie z wyrokiem SN
z 11 lutego 1999 r., stres psychiczny wywotany nieporozumieniem
z przelozonym pracownika moze by¢ — zaleznie od zrodet i przebiegu
konfliktu — kwalifikowany jako zewngtrzna wspolprzyczyna udaru
mozgu, gdy przelozony niewlasciwie czyni uzytek z kompetencji do
wydawania podwtadnym polecen dotyczacych pracy®.

3¢ TIPK 171/07, «OSNP» 9-10/2009, poz. 118.

31 Z. GORAL, O kodeksowym katalogu..., s. 144.

3% M. GrapocH, Mobbing a praca pod kierownictwem pracodawcy, «PiZS»
4/2006, s. 21. Por. tez wyrok SN z 11.1.1974 r., II PR 363/73, «OSNC» 10/1974, poz.
178.

3 11 UKN 472/98, OSNP 2000, nr 7, poz. 292. Problem granic uprawnien kie-
rowniczych pracodawcy wyznaczanych przepisami o ochronie godnosci i innych dobr
osobistych podejmuja m. in.: Z. GOrAL, O kodeksowym katalogu..., s. 143 in.; TENZE,
Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i innych dobr osobistych —
zagadnienia wybrane, [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy
prawne, pod red. Z. GoraLa, Warszawa 2010, s. 44 i n.; H. Szewczyk, Ochrona dobr
osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 330 i n.; T. Liszcz, Ochrona prywatno-
Sci pracownika w relacjach z pracodawcg, «MoPr» 1/2007, s. 11 i n. Por. tez: 1. Boru-
TA, Ochrona dobr osobistych pracownika, «PiZS» 2/1998, s. 22-24; D. DORRE-NOWAK,
Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, «PiZS» 9/2004, s. 11 i n.;
D. Dorre-Nowak, Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika, Warszawa
2005, s. 111 i n.; M. Dyczkowski, W sprawie ochrony dobr osobistych pracownikow,
«PiZS» 5/2001, s. 11 i n.; M. KuBa, Kontrola stanu trzezwosci pracownika, [w:]
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W literaturze przedmiot i orzecznictwie sagdowym szereg kontro-
wersji 1 watpliwosci, w konteks$cie granic uprawnien kierowniczych
pracodawcy w procesie pracy, wywoluja przepisy regulujace mobbing
w stosunkach pracy. Zdaniem H. Szewczyk, obcigzenie pracownika
stabo platnymi nadgodzinami, wbrew jego woli, moze by¢ wyrazem
mobbingu®. Przejawami mobbingu — wedlug autorki — sg takze sytu-
acje, w ktérych pracodawca neka pracownika trudnymi do wykonania
poleceniami*!. W wyroku z dnia 5 grudnia 2006 r. SN stwierdzit, iz
,Stosowanie przez pracodawce mobbingu moze polega¢ na podejmo-
waniu dziatan nawet w granicach jego ustawowych uprawnien (po-
przez wydawanie polecen) oraz moze dotyczy¢ wszystkich pracowni-
kow™4,

Niekiedy ustawodawca expressis verbis zawgza granice uprawnien
kierowniczych pracodawcy wobec niektorych kategorii pracownikow.
Po pierwsze, moze to by¢ podyktowane koniecznos$ciag wzmozonej
ochrony zycia i zdrowia pracownikow znajdujacych si¢ w szczegolnej

Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy prawne, pod red. Z. GORALA,
Warszawa 2010, s. 161 i n.; J. KosiNska, Przeszukanie pracownika, «MoPr» 1/2009,
s. 11-12. Zob. réwniez m. in.: wyrok SN z 11.1.1974 r., II PR 363/73, «OSNC»
10/1974, poz. 178; wyrok SN z 24.10.1972 r., I PR 302/72, «OSNC» 5/1973, poz.
91; wyrok SN z 6.12.1973 r., I PR 493/73, «OSNC» 9/1974, poz. 156; wyrok SN
2 2.12.1997 r., I PKN 409/97, «OSNP» 20/1998, poz. 592; wyrok SN z 1.7.1999 r.,
I PKN 129/99, «OSNP» 18/2000, poz. 685; wyrok SN z 15.10.1999 r., I PKN 309/99,
«OSNPy» 5/2001, poz. 147; wyrok SN z 27.1.2004 r., I PKN 293/03, «Wokanday»
11/2004, s. 26 i n.

40 H. Szewczvyk, op. cit., s. 332.

4 Tamze, s. 476.

42 I PK 112/06, «OSNP» 1-2/2008, poz. 12. Zob. tez: wyrok SN z 20.3.2007 r., IT
PK 221/06, «OSNP» 9-10/2008, poz. 122; postanowienie SN z 9.5.2007 r., [ PZP 2/07,
«Lex» nr 306297. Zagadnienie uprawnien kierowniczych pracodawcy wyznaczanych
przepisami o przeciwdziataniu mobbingowi w miejscu pracy analizuja m. in.: M. Gra-
DOCH, op. cit., s. 20 i n.; B. Cupowsk1, Mobbing w orzecznictwie Sqgdu Najwyzszego,
«MoPr» 10/2008, s. 510-511. Por. tez: G. JEDREIEK, Cywilnoprawna odpowiedzialnosé
za stosowanie mobbingu, Warszawa 2004, s. 49 i n.; TENZE, Mobbing. Srodki ochrony
prawnej, Warszawa 2007, s. 46 i n.; E. KoLasiska, Kontrola pracownika jako jedna
z metod mobbingu, [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy
prawne, pod red. Z. GOoraLA, Warszawa 2010, s. 481 i n.
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sytuacji. Przyktadowo z takim przypadkiem mamy do czynienia w od-
niesieniu do kobiet w okresie cigzy. Pracodawca nie moze im zlecaé
wykonywania prac szczegdlnie ucigzliwych i szkodliwych dla zdrowia
(art. 176 k.p.)*, nie moze takze wydawaé polecen pracy w godzinach
nadliczbowych czy porze nocnej, a takze ma zakaz ich delegowania
poza state miejsce pracy oraz zatrudniania w systemie przerywanego
czasu pracy (art. 178 § 1 k.p.). W wyroku z dnia 19 marca 2002 r. SN
stwierdzil, Ze cigza jest istotng okolicznos$cig z punktu widzenia ksztat-
towania stosunku pracy. Nie tylko ogranicza swobodg¢ pracodawcy roz-
wigzania umowy o prace, ale takze zmienia zakres podporzadkowania
pracownicy. Powoduje powstanie nowych obowigzkéw po stronie pra-
codawcy oraz zwigksza uprawnienia pracownicy*. W odniesieniu do
kobiet w okresie cigzy stopien podlegltosci kierownictwu pracodawcy
ulega istotnemu zmniejszeniu, bowiem obowigzki pracownika, kto-
rych konieczno$¢ wykonania moglaby zosta¢ nakazana przez podmiot
zatrudniajagcy w drodze wigzacego polecenia, sg ograniczone®. Po
drugie za$, zawezenie granic uprawnien kierowniczych pracodawcy
wobec niektorych grup pracownikow moze by¢ takze podyktowane
szczegbdlnym charakterem ich pracy, ktory wymaga autonomii w za-
kresie sposobu wykonywania pracy. Dotyczy to w szczegdlnosci
sedzidow, radcoOw prawnych czy lekarzy, w odniesieniu do ktorych —
z uwagi na specyfike pracy — przepisy regulujgce ich sytuacje prawnag
wylaczaja podporzadkowanie co do sposobu §wiadczenia pracy, prze-
widujac ,,merytoryczng” ich niezalezno$¢ w zakresie podejmowanych
decyzji. Przyktadowo, w mysl art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 6.7.1982 r.
o radcach prawnych*, radca prawny nie jest zwigzany poleceniem co
do tresci opinii prawne;j.

Co wiecej, powszechnie przyjmuje si¢, iz kryteria wyznaczajace
granice uprawnien kierowniczych pracodawcy w stosunkach pracy sa

4 Zob. rozporzadzenie RM z 10.9.1996 r. w sprawie wykazu prac szczeg6lnie
ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz.U. Nr 114, poz. 545 ze zm.).

4“4 TPKN 156/01, «OSNP» 5/2004, poz. 78. Por. tez wyrok SN z 11.6.2003 r., | PK
206/02, «KOSNP» 16/2004, poz. 278.

4 Tak A. KoryTOWSKA, Ewolucja ..., s. 96.

4 Tj.Dz.U z2010 r., Nr 10, poz. 65 ze zm.
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ustalane nie tylko przepisami rangi ustawowej, ale takze regulacjami
autonomicznego prawa pracy, w szczegolnosci za$ postanowieniami
uktadow zbiorowych pracy badz regulaminéw pracy okreslajacymi
organizacje i porzadek pracy w danym zaktadzie pracy, a takze or-
ganizacje czasu pracy (systemy i rozklady czasu pracy obowiazujace
u konkretnego pracodawcy). Zdaniem Z. Salwy, niezgodnos$¢ pole-
cenia pracodawcy z tymi normami zwalnia pracownika z obowigzku
podporzadkowania®’.

Pracodawca, ktory realizujac przystugujace mu w ramach stosunku
pracy uprawnienia kierownicze wobec pracownikéw, narusza wyzna-
czone przepisami prawa granice, naraza si¢ w szczegolnosci na odpo-
wiedzialnos¢ odszkodowawcza, wykroczeniowa, a w przypadku zaist-
nienia bezposredniego niebezpieczenstwa utraty zycia albo cigzkiego
uszczerbku na zdrowiu pracownika, na odpowiedzialno$¢ karng®.
Ponadto jezeli podmiot zatrudniajacy podejmujac decyzje kierownicze
dopusci si¢ ciezkiego naruszenia swoich podstawowych obowigzkow
wobec pracownika, zwlaszcza dotyczy to powinnosci zapewnienia mu
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy (art. 131207 k.p.), pra-
cownik moze bez wypowiedzenia rozwigza¢ umowe o prace w trybie
art. 55 k.p.

Z punktu widzenia konsekwencji prawnych przekroczenia przez
pracodawce granic przyshugujacych mu uprawnien kierowniczych
wyznaczonych przepisami prawa, najwiecej kontrowersji i watpliwo-
$ci wywotuje w literaturze przedmiotu oraz orzecznictwie sagdowym
kwestia dopuszczalno$ci odmowy przez pracownika wykonania pole-
cen, ktore zostaly wydane z naruszeniem przepisow prawa. Na tym
tle mozna zauwazy¢ kilka odmiennych stanowisk w doktrynie prawa
pracy. W okresie migdzywojennym prezentowany byl — niemozliwy
do zaakceptowania obecnie — radykalny poglad, w mysl ktorego

47 7. SALWA, Prawo pracy i ubezpieczer spotecznych, Warszawa 1996, s. 42-43.

4 Zgodnie z art. 220 § 1 Kodeksu karnego (ustawa z dnia 6.6.1997 ., Dz.U. Nr 88,
poz. 553 ze zm.), kto, bedac odpowiedzialny za bezpieczenstwo i higien¢ pracy, nie
dopetia wynikajacego stad obowiazku i przez to naraza pracownika na bezposrednie
niebezpieczenstwo utraty zycia albo cigzkiego uszczerbku na zdrowiu, podlega karze
pozbawienia wolnosci do lat 3.
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pracownik mial bezwzgledny obowigzek wykonywania wszystkich
polecen pracodawcy, bez mozliwos$ci oceny ich zgodnos$ci z obowia-
zujacymi przepisami prawa oraz bez wzgledu na ich konsekwencje
prawne®. Wedhug kolejnego stanowiska, pracownik ma obowigzek
odmowy wykonania jedynie polecen, ktore sg sprzeczne z przepisami
prawa karnego (bezwzgledny brak ich mocy wiazacej). Natomiast je-
zeli polecenia pracodawcy naruszajg inne przepisy prawa, pracownik
musi je wykonac po uzyskaniu uprzedniego potwierdzenia ich tresci
od przetozonego. W takim przypadku odpowiedzialnos¢ za wszelkie
nastepstwa czynnosci podejmowanych przez pracownika przy reali-
zacji sprzecznego z prawem polecenia ponosi ten wiasnie przetozony
(nastgpuje uchylenie bezprawnos$ci dzialania podwtadnego pracowni-
ka)**. Wedtug M. Rafacz — Krzyzanowskiej, mamy wtedy do czynienia
z domniemaniem prawidtowosci polecenia pracodawcy?'.
Odmiennego zdania sg ci przedstawiciele doktryny prawa pracy,
ktorzy uznaja, ze pracownik musi odmowi¢ wykonania nie tylko
polecen, ktorych realizacja stanowitaby czyn karalny, ale réwniez
polecen pozostajacych w jawnej sprzecznosci z innymi przepisami
prawa®, a takze polecen spolecznie szkodliwych™. Mniej stanowczy

4 Zwolennikami prezentowanego tu modelu bezwzglednego postuszenstwa byli
m. in.: Z. FENICHEL, Prawo pracy. Komentarz. Przepisy zwigzkowe. Orzecznictwo —
Okdlniki, Krakéw-Warszawa 1939, s. 67-68; A. RaczyXski, Polskie prawo pracy,
Warszawa 1930, s. 93. Z kolei H. Porrawski, Odpowiedzialnosé¢ karna podwladnego
za czyn bezprawny popelniony w wykonaniu polecenia stuzbowego, «PUG» 2/1963,
s. 43 i n., uwazal, ze pracownik zwigzany jest wszystkimi poleceniami wydawanymi
przez pracodawce, o ile tylko polecenia te nie maja charakteru przestgpnego.

0 Tak np.: M. Raracz-Krzyzanowska, Podporzqdkowanie pracownika...,
s. 10; TeizE, Jeszcze raz polemicznie..., s. 43; M. SWIECICKI, Prawo pracy..., s. 353;
W. CAJSEL, op. cit., s. 65. Podobnie A. Kijowski, op. cit., s. 607. Jego zdaniem, wzorem
niektorych pragmatyk stuzbowych, do Kodeksu pracy nalezy wprowadzi¢ zasadg, ze
w razie zgloszenia przez pracownika watpliwosci co do racjonalnosci lub legalnosci
polecenia, przetozony jest obowiazany potwierdzi¢ je na pismie.

ST M. RAFACZ-KRZYZANOWSKA, Jeszeze raz polemicznie. .., s. 43-44.

52 Tak np. A.M. Swiatkowskl, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 492.

53 Tak np. W. Masewicz, [w:] Prawo pracy dla praktykow, pod red. E. MODLINSKIE-
Go, H. BorkowskieGo, Warszawa 1971, s. 127.
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w tej kwestii byt Z. Salwa, wskazujac iz w sytuacji, gdy polecenia sa
sprzeczne z nakazami i zakazami wynikajacymi z innych niz prawo
karne przepiséw, pracownik moze jedynie — ale nie musi — odmowié
ich wykonania (wzgledna ich moc wigzaca)®. W konteks$cie braku
zwigzania pracownika poleceniem pracodawcy jeszcze dalej idzie
H. Lewandowski, ktory przyznaje mu prawo do odmowy wykonania
polecenia przetozonego rowniez w sytuacji, gdy nie narusza ono zad-
nych przepiséw prawa, ale w ocenie pracownika — opartej na jego kwa-
lifikacjach i przygotowaniu zawodowym — polecenie to jest wadliwe,
a pracownik jest przekonany o realno$ci grozby powstania szkody?>.
Nie do konca przekonuje mnie ten poglad. Uwazam iz w sytuacji, gdy
polecenie spetnia wymogi okreslone w art. 100 § 1 k.p., w szczegolno-
$ci za$, gdy nie narusza przepisow obowigzujacego prawa, pracownik
nie moze odmoéwic jego wykonania, chociazby oceniat je krytycznie™,

5% Tak Z. SALwA, Prawo pracy w zarysie, Warszawa 1971, s. 49-50. Podobnie
S. PtwNik, Odpowiedzialnosé¢ porzgdkowa pracownika za niewykonanie lub nienale-
zyte wykonanie polecenia stuzbowego, «PiP» 32.12/1977, s. 92-93; TenzE, Polecenie
przetozonego i granice jego obowigzywania, «Organizacja, Metody, Technikay
6/1978, s. 28, ktory twierdzi, iz wobec polecen niezgodnych z innymi niz prawo kar-
ne przepisami, pracownik zachowuje prawo do niewypetniania ich. Jednakze przed
skorzystaniem z tego prawa powinien on, w mozliwie krotkim czasie, uprzedzi¢
przelozonego o wadliwosci polecenia, spetniajac tym samym obowiazek przejawia-
nia odpowiedniej inicjatywy oraz sumiennego i starannego dziatania. Por. tez m. in.
R. SADLIK, op. cit., s. 15.

55 H. LEwanpowskl, Uprawnienia kierownicze..., s. 131-133. Podobnie: G. REMAN,
op. cit., s. 16; A. MaLaNowskl, Naduzycie prawa w pracowniczym stosunku pracy,
Warszawa 1972, s. 126; A. CuoBot, Obowiqzki pracownicze oraz srodki prawne zabez-
pieczajqce ich wykonanie, [w:] Studia nad Kodeksem pracy, pod red. W. JASKIEWICZA,
Poznan 1975, s. 127.

¢ W wyroku z dnia 17.12.1997 r. (I PKN 433/97, «OSNP» 21/1998, poz. 626)
SN stwierdzit, iz odmowa wykonywania polecen wydawanych na podstawie 1 w gra-
nicach okreslonych w art. 100 § 2 KP nie miesci si¢ w pojeciu dopuszczalnej krytyki
dziatan pracodawcy. Przekroczenie przez pracownika dopuszczalnych granic krytyki
poczynan pracodawcy, okreslajacego cele i metody ich osiaggania w ramach prowa-
dzonej przez niego dziatalnosci, moze stanowi¢ uzasadnienie wypowiedzenia umowy
o0 prac¢ na czas nieokreslony.
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kwestionujac jego zasadno$¢’’. Zdaniem J. Skoczynskiego, ,,za niewy-
konanie polecenia, ktore miesci si¢ w granicach podporzadkowania
pracodawcy, pracownik ponosi odpowiedzialnos¢, chociazby polece-
nie byto obiektywnie wadliwe™®. To podmiot zatrudniajacy obcigzony
jest ryzykiem procesu pracy i to do niego nalezy ocena celowosci
wydanego polecenia. Pozostawienie tej oceny pracownikom mogtoby
doprowadzi¢ do dezorganizacji pracy® i negatywnych konsekwencji

dla pracodawcy, zwlaszcza o charakterze majgtkowym®.

57 Podobnie B. Bury, Podporzgdkowanie pracownika pracodawcy, «PiP»
61.9/2006, s. 67; J. SkoczyNskl, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod. red. L. FLORKA,
Warszawa 2011, s. 543; A.M. Swiatkowski, Komentarz do kodeksu pracy, Krakow
2002, s. 167; R. SADLIK, op. cit., s. 15.

8 Tamze. Pracownik, ktory odmawia wykonania polecenia spetniajacego wymogi
okreslone w art. 100 § 1 k.p. naraza si¢ na odpowiedzialno$¢ porzadkowa i materialna,
a ponadto takie zachowanie pracownika moze by¢ podstawa wypowiedzenia umowy
o prac¢ lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika w trybie art.
52 § 1 pkt 1 k.p. Zob. np.: wyrok SN z 13.6.1973 1., I PR 160/73, «OSNC» 4/1974,
poz. 75; wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z 19.7.1984 r., I P 812/8, «PiZS» 7/1985,
s. 63; wyrok SN z 10.5.2000 r., I PKN 630/99, «OSNP» 20/2001, poz. 617; wyrok
SN z 12.6.1997 1., I PKN 211/97, «OSNP» 11/1998, poz. 323; wyrok SN z 5.3.2007
r., | PK 228/06, «OSNP» 7-8/2008, poz. 100. Por. tez: wyrok SN z 8.4.1998 r., | PKN
27/98, «OSNP» 7/1999, poz. 240; wyrok SN z 15.10.1999 r., I PKN 309/99, «OSNP»
5/2001, poz. 147. Z drugiej jednak strony, SN w wyroku z dnia 10.9.1997 r. (I PKN
244/97, «OSNP» 12/1998, poz. 358) stwierdzit, iz bezkrytyczne wykonywanie przez
pracownika bezprawnych polecen przetozonego takze moze uzasadnia¢ wypowiedze-
nie umowy o prace (art. 45 § 1 KP).

% M. SkaPSKI, Zagadnienia stosunku pracy..., s. 43, uwaza za nieuzasadnione
obawy co do dezorganizacji procesu pracy z powodu odmowy wykonania polecen
pracodawcy. Jego zdaniem, odmowa ta zdarza si¢ w praktyce bardzo rzadko z uwagi
na obawy pracownikow przed utrata miejsca pracy.

8 W wyroku z dnia 14.10.1977 r. (I PRN 136/77, «Lex» nr 14431) SN stwier-
dzit, iz wynikajacy z art. 100 Kodeksu pracy obowiazek pracownika nie moze by¢
rozumiany w ten sposob, ze jego krytyczny stosunek do wydanych mu polecen stuz-
bowych zwalnia go z powinnos$ci ich wykonania. Ocena bowiem, czy zadanie objgte
poleceniem stuzbowym jest w interesie pracodawcy zalezy od kierownictwa zaktadu.
Odmienny poglad prowadzitby do dezorganizacji pracy zaktadu. Zgodnie za$ z wy-
rokiem SN z dnia 19.2.1987 r., pracownik w ramach art. 100 § 1 k.p. obowigzany
jest podporzadkowac si¢ poleceniu kierownictwa zaktadu pracy stawienia si¢ do pracy
w sobot¢ wolng od pracy, cho¢by nawet uwazal, ze kierownictwo nie zorganizowato
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Z powyzszego wynika, iz uregulowany w art. 100 § 1 k.p. obowigzek
pracownika stosowania si¢ do polecen przetozonych nie ma charakteru
absolutnego. Pracownik moze odmowi¢ wykonania polecenia, ktore
nie spetnia kryteriow okre$lonych w cytowanym artykule, zwtaszcza
jezeli narusza ono przepisy prawa. W sytuacji za$, gdy realizacja po-
lecenia skutkowataby odpowiedzialnoscia karng Iub wykroczeniowa
pracownika, ma on obowigzek odmowi¢ jego wykonania. W przeciw-
nym bowiem przypadku, bedzie musiat odpowiada¢ za popetnione
przestepstwo lub wykroczenie, a fakt dziatania na polecenie przetozo-
nego nie begdzie okolicznoscia wylaczajaca bezprawnos$¢ zachowania
pracownika. W literaturze przedmiotu podkresla si¢ jednak, iz z uwagi
na brak jasnych i czytelnych kryteriow pozwalajacych na jednoznaczng
ocene zgodnosci z przepisami prawa polecen wydawanych przez pra-
codawce, pracownicy powinni z duzg ostroznoscig decydowac si¢ na
odmowe ich wykonania®'. Nie ulega watpliwoSci, ze pracownik winien
powstrzymac¢ si¢ od wykonania polecenia, co do ktérego bezprawno-
$ci jest pewny®2. Natomiast jezeli posiada jedynie przypuszczenie lub
podejrzenie niezgodnos$ci z przepisami prawa polecenia pracodawcy,
nie powinien korzysta¢ z przywileju odmowy jego wykonania, gdyz

w tym dniu zaplecza organizacyjno-technicznego (I PR 6/87, «OSNC» 4/1988, poz.
52). Por. tez wyrok SN z 25.7.2003 r., I PK 269/02, «PiZS» 3/2004, s. 40. Zupeknie
inny punkt widzenia — moim zdaniem nie do zaakceptowania — SN przyjmuje w wyro-
ku z dnia 27.2.1953 r. (I C 762/53). Zgodnie z nim, pracownik moze odmoéwi¢ wyko-
nania polecenia czasowego $wiadczenia innej pracy niz umoéwiona, jezeli wykaze, ze
przyczyna wydania tego polecenia wynika ,,ze ztej woli lub niedbalstwa”. Krytycznie
wyrok ten ocenia takze H. LEwaNDOWSKI, [W:] Przejsciowe powierzenie pracownikowi
zadan wykraczajqgcych poza umowiony rodzaj pracy, «PiZS» 10-11/1972, s. 26-27.

1 Tak np.: H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 212-213; B. Bury,
Podporzgdkowanie pracownika pracodawcy..., s. 68.

62 Nie podzielam stanowiska H. LEwWANDOWSKIEGO, Uprawnienia kierownicze...,
s. 213, iz w razie niezgodnosci polecenia z przepisami i zasadami bhp, odmowa wy-
konania czynnosci bytaby usprawiedliwiona tylko przy powaznym i bezposrednim za-
grozeniu dla zycia lub zdrowia. Przyjecie tego pogladu stawiatoby pracownika w trud-
nej sytuacji ryzyka poprawno$ci oceny co do zaistnienia, w konkretnym przypadku,
powaznego i bezposredniego zagrozenia. Jezeli pracownik jest pewny, iz polecenie
pracodawcy narusza przepisy i zasady bhp, wedlug mnie, moze zawsze skorzysta¢
z prawa do odmowy jego wykonania.
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woOwczas naraza si¢ na ryzyko negatywnych konsekwencji, w szcze-
golnosci za$ na rozwigzanie z nim stosunku pracy®.

3. ZGODNOSC Z UMOWA O PRACE

Kolejng wazng granicag uprawnien kierowniczych pracodawcy
W procesie pracy jest umowa o pracg lub ewentualnie inny akt kreujacy
stosunek pracy®. Umowa ta stanowi zrodto uprawnien kierowniczych
w tym sensie, ze bez niej nie powstatby stosunek pracy, w ramach kto-
rego pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy na rzecz i pod
kierownictwem pracodawcy®. Kluczowym postanowieniem umowy
o prace, gdy chodzi o wyznaczenie zakresu uprawnien kierowniczych
pracodawcy jest rodzaj pracy, ktory powszechnie traktuje si¢ w litera-
turze przedmiotu jako elementem konieczny umowy o prace (art. 29 §
1 pkt 1 k.p.)*. Pracodawca moze zada¢ od pracownika w ramach kom-
petencji dyrektywnych — poza wyjatkami expressis verbis wskazanymi
w przepisach prawa’” — jedynie wykonywania takich czynno$ci badz
zadan, ktore mieszcza si¢ w granicach rodzaju pracy ustalonego przez

% Por. B. Bury, Podporzqdkowanie pracownika pracodawcy..., s. 68.

8¢ Zob. np.: H. LEwanpowskl, Uprawnienia kierownicze..., s. 30; T. Liszcz, Pod-
porzqdkowanie pracownika a kierownictwo..., s. 155 in.

8 T. Liszcz, Podporzqgdkowanie pracownika a kierownictwo..., s. 155-156. Podob-
nie M. Skaprski, Podstawowe problemy stosunku pracy miedzy matzonkami, «<RPEiS»
1/2000, s. 37.

% Tak np.: M. GERSDORF-GIARO, Zawarcie umowy o prace, Warszawa 1985,
s. 200; Tesze, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, M. GERSDORF, K. RAaczka, M. Raczkow-
sk1, Warszawa 2010, s. 219; 1. WoLBERG, Uprawnienia kierownicze zaktadu pracy do
przenoszenia pracownika na inne stanowisko, «PiZS» 8-9/1961, s. 15; T. ZIELINsKI,
G. Gozpziewicz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod. red. L. FLorka, Warszawa 2011,
s. 187; Z. SaLwa, Ksztaltowanie tresci umowy o prace, «PiZS» 12/1993, s. 4-5; B.
WAGNER, Stosunek pracy i jego tres¢, [w:] Prawo pracy RP w obliczu przemian, pod
red. M. Matey-Tyrowicz, T. ZIELINSKIEGO, Warszawa 2006, s. 160; J. STELINA, op. cit.,
s. 104.

7 Wyjatki te dotycza mozliwosci czasowego powierzenia pracownikowi wykony-
wania innego rodzaju pracy niz wynikajacy z umowy o prace.
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strony w umowie o pracg®. Oznacza to, ze im bardziej ogolnie strony
ustality w umowie o pracg rodzaj pracy, tym pomiot zatrudniajagcy ma
szersze uprawnienia kierownicze w zakresie wyznaczania przedmiotu
$wiadczenia pracy.

Ponadto z punktu widzenia granic uprawnien kierowniczych praco-
dawcy istotna role odgrywaja postanowienia umowy o pracg dotyczace
ustalenia miejsca wykonywania pracy oraz wymiaru czasu pracy (art.
29 § 1 pkt 1 k.p.). Strony korzystajac ze swobody ksztattowania tresci
stosunku pracy mogg zamiesci¢ w umowie o prace takze inne kwestie
wazne dla zakresu pracowniczego podporzadkowania. Z uwagi na
art. 18 § 1 k.p., ktéry stanowi, iz postanowienia umow o prace nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy,
mozna wprowadza¢ do nich jedynie tresci, ktére zmierzaja w kierun-
ku zawezenia granic podlegtosci pracownika wobec pracodawcy®.
W szczegolnosci strony posiadajg znaczng swobode w zakresie ogra-
niczania uprawnien kierowniczych pracodawcy w aspekcie czasu
pracy. Umowa o prace moze przyktadowo wytacza¢ dopuszczalnose
zatrudnienia konkretnego pracownika w godzinach nadliczbowych,
W porze nocnej, w niedziele i $wigta, w systemie zmianowym, badz
jego obowiazek pozostawania poza normalnymi godzinami pracy na
dyzurze. W literaturze przedmiotu przyjmuje si¢ jednak, iz swoboda
stron umowy o prace co do zawezania zakresu uprawnien Kierow-
niczych pracodawcy nie moze catkowicie ich wyklucza¢ w danym

88 W literaturze przedmiotu dopuszcza si¢ takze uprawnienie pracodawcy w zakre-
sie nieistotnej zmiany ustalonego w umowie rodzaju pracy. Ocena istotno$ci dokonane;j
przez pracodawce modyfikacji nie jest jednak tatwa i powinna by¢ dokonywana kaz-
dorazowo, przy uwzglednieniu doswiadczenia Zyciowego oraz znajomosci stosunkow
i zwyczajow w konkretnym $rodowisku. Zob. szerzej H. LEwanbowskl, Uprawnienia
kierownicze..., s. 90 i n. Por. tez M. SKAPSKI, Zagadnienia stosunku pracy..., s. 31.

8 Zdaniem U. TorBus, Podporzqdkowanie pracownika pracodawcy jako cecha
stosunku pracy, [w:] Wspotczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
XVII Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spolecznych, pod red.
L. FLorka, L. Pisarczyka, Warszawa 2011, s. 147, strony umowy o prace, w granicach
art. 18 k.p., moga réwniez zwigksza¢ zakres uprawnien kierowniczych pracodawcy.
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stosunku pracy, bo byloby to sprzeczne z dyspozycja art. 22 k.p.”.
Zgadzam si¢ w petni z L. Kaczynskim, iz strony umowy o prace nie
mogg zakwestionowac (wylacza¢) uprawnienia pracodawcy do wy-
dawania polecen kierowniczych w ramach wyznaczonych przez tresé
umowy o prace’'. Nie moze ona wyklucza¢ catoSciowo zwigzania pra-
cownika miejscem i czasem pracy czy tez uprawnien pracodawcy do
wyznaczania zadan i kierowania pracg pracownikow oraz ich kontroli
i oceny. W przeciwnym wypadku taka umowa nie prowadzitaby do
nawigzania stosunku pracy, ktdry z natury rzeczy wiagze si¢ z pracg
umownie podporzadkowang. Zdaniem T. Liszcz, nie bytaby to wtedy
umowa o pracg, lecz inna umowa, nie podlegajaca prawu pracy’.
Konsekwencja wyznaczenia w tresci umowy o prace zakresu upraw-
nien kierowniczych pracodawcy jest przystugujace pracownikowi pra-
wo do odmowy wykonania polecen, ktore wykraczaja poza wzajemne
uzgodnienia stron. W mysl art. 100 § 1 k.p., moze on skorzysta¢ z tego
uprawnienia w sytuacji, gdy polecenie przetozonego jest sprzeczne
m. in. z umowa o prace. To wlasnie umowa stanowi podstawe oceny
tego czy pracodawca wydajac polecenie nie wyszedl poza granice
zobowigzania pracownika. Jesli to nastapito nalezy uznac¢, ze praco-
dawca nie mial kompetencji do jego wydania, bylo ono bezprawne,
a pracownik jest uprawniony do jego niewykonania. Pracownik nie
moze jednak odmowi¢ realizacji polecenia, ktore co prawda wykracza
poza zakres uprawnien kierowniczych pracodawcy okreslony w tresci
umowy o prace, ale ma podstawe¢ w przepisach prawa pracy (art. 42
§ 4 kp.; art. 81 § 3 k.p.; art. 151 § 1 pkt 1 k.p.), w szczegolnosci,
gdy jego wykonanie uzasadnione jest cigzacym na pracowniku obo-

" Tak np. T. Liszcz, Podporzqdkowanie pracownika a kierownictwo..., s. 157,
L. KaczyNski, Zasada swobody umow w prawie pracy po nowelizacji kodeksu pracy,
«PiP» 52.3/1997, s. 15.

L. KaczyKski, op. cit., s. 15-16.

2 T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika a kierownictwo..., s. 157. Podobnie
R. MRroczkowskl, Instytucja podporzgdkowania pracownika wedtug polskiego kodek-
su pracy. Zarys problematyki prawnej, Lublin 1976, s. 97- 99.
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wigzkiem dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)"™.
W takiej sytuacji odmowa ta moze stanowi¢ podstawe zastosowania
wobec pracownika odpowiedzialno$ci, a w oczywistych przypadkach,
by¢ przyczyna uzasadniajgcag rozwigzanie z nim stosunku pracy, nawet
w trybie natychmiastowym.

4. ZGODNOSC ZE SPOLECZNO-GOSPODARCZYM PRZEZNACZENIEM PRAWA
ORAZ ZASADAMI WSPOELZYCIA SPOLECZNEGO

Majac na wzgledzie ustalenie granic uprawnien kierowniczych
pracodawcy w stosunku pracy, nie sposob pominac¢ regulacji zawar-
tej w art. 8 k.p. Wynika z niej, iz podmiot zatrudniajacy korzystajac
z tych uprawnien, nie moze czyni¢ z nich uzytku w sposob, ktory
bylby sprzeczny ze spoleczno-gospodarczym ich przeznaczeniem lub
z zasadami wspoétzycia spotecznego™. Takie dziatanie pracodawcy nie
jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony. W lite-
raturze przedmiotu przyjmuje si¢, ze rozdzielenie obu tych kryteriow,
jako granic uprawnien kierowniczych pracodawcy, jest trudne do prze-
prowadzenia. Majg one bowiem charakter pozaprawny, a ich tres¢ jest
mato skonkretyzowana. Uznaje si¢, iz wigkszo$¢ polecen pracodawcy
sprzecznych ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa naru-
sza takze zasady wspotzycia spotecznego’™. Nie zgadzajac si¢ do konca
z tym ujeciem, nalezy wskaza¢ na stanowisko A. Wypych-Zywickiej,
ktora majac na wzgledzie tres¢ obu klauzul generalnych, podkresla
ich istotng odrgbnos$¢ z uwagi na rézny stopien uwzgledniania przez
nie interesu spolecznego i indywidualnego’™. Zdaniem autorki, o ile

3 Zob. np.: M. Skapski, Podstawowe problemy stosunku pracy migdzy matzonka-
mi..., s. 38; M. Raracz-KrzyzaNnowska, Podporzgdkowanie pracownika..., s. 10. Por.
tez R. SADLIK, op. cit., s. 15-16.

" Por. P. WAz, Naduzycie prawa podmiotowego w stosunkach pracy w orzecznic-
twie Sqdu Najwyzszego, «PiZS» 11/2008, s. 27 in.

S Tak np.: H. LEwaNDowsKl, Uprawnienia kierownicze..., s. 44; M. SKAPsKI, Za-
gadnienia stosunku pracy, s. 43.

76 A. WYPYCH-ZYWICKA, Zarys systemu prawa pracy. Czesé ogélna prawa pracy, 1,
pod red. K.W. Barana, Warszawa 2010, s. 786 i n., dokonuje szerszej analizy wzajem-
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spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa odsyta do regut instru-
mentalnych typu ekonomicznego chronigcych interes spoteczny, o tyle
zasady wspotzycia spotecznego odwotujg si¢ do regut moralnych,
uwzgledniajgc w duzym stopniu interes indywidualny”’.

Gdy chodzi o pierwsza z wymienionych wyzej klauzul generalnych,
podmiot zatrudniajacy moze korzysta¢ z przystugujacych mu upraw-
nien kierowniczych tylko w takim zakresie, jaki jest niezbedny do za-
pewnienia prawidtowej organizacji procesu pracy oraz wykorzystania
w sposob efektywny pracy postawionej przez pracownika do dyspozy-
cji pracodawcy. Przyjmuje si¢, iz uprawnienia te sg wykorzystywane
zgodnie ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem jezeli stuza nie
tylko ogdlnie pojetym interesom pracodawcy, ale przede wszystkim
realizowanemu przez niego celowi gospodarczemu’. Oznacza to, ze
sprzeczne z tym kryterium sg wszystkie te polecenia (decyzje kie-
rownicze) pracodawcy, ktore nie wypelniaja powyzszych zatozen.
W szczego6lnosci oczywistym przyktadem uprawnien kierowniczych
niezgodnych ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem beda po-
lecenia wydawane przez przetozonego, ktérych jedynym celem jest
szykanowanie, ponizanie, upokarzanie pracownika, dyskredytowanie
jego osoby lub psychiczne znecanie si¢ nad nim”.

Pracodawca realizujgc przyshugujace mu w ramach stosunku pracy
uprawnienia kierownicze musi takze respektowac zasady wspotzycia
spotecznego. Sa to powszechnie uznawane normy moralne i obycza-
jowe, ktore ksztattujg stosunki pomiedzy pracodawcami a pracowni-
kami w celu wytworzenia wigzi wzajemnego zaufania, poszanowania

nych relacji pomiedzy spoteczno — gospodarczym przeznaczeniem prawa a zasadami
wspotzycia spotecznego. Podobnie P. WAz, op. cit., s. 27.

77 A. WYPYCH-ZYWICKA, op. cit., s. 787.

8 Tak M. SkAPSKI, Zagadnienia stosunku pracy, s. 43. Podobnie H. LEWANDOWSKI,
Uprawnienia kierownicze..., s. 44. Na temat spoteczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa zob. szerzej A. WYPYCH-ZYWICKA, op. cit., s. 785-786.

" Zob. np. wyrok SN z 21.2.2008 r., IT PK 171/07, «OSNP» 9-10/2009, poz. 118.
Por. rozwazania dotyczace uprawnien kierowniczych pracodawcy naruszajacych prze-
pisy o ochronie godnosci i innych dobr osobistych pracownika.
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i zrozumienia®, Z reguly klauzula zasad wspotzycia spotecznego
traktowana jest jako kryterium wyznaczajace granice uprawnien kie-
rowniczych podmiotu zatrudniajgcego w sytuacjach, gdy uzasadnionej
potrzebie pracodawcy przeciwstawia si¢ istotny interes pracownika,
nie zwigzany bezposrednio z jego pracg zawodowa (np. dotyczacy
opieki nad dzieckiem, koniecznosci zatatwienia waznej sprawy 0so-
bistej czy wykonania innych waznych obowigzkow zyciowych nie
majacych zwigzku z pracg)’'. Najczesciej zasady te bedg ograniczaty
kompetencje dyrektywne pracodawcy w przedmiocie konkretyzowa-
nia czasu i miejsca §wiadczenia pracy, co zwlaszcza odnosi si¢ do
polecen pracodawcy nakazujacych prace w godzinach nadliczbowych
lub wymuszajgcych na pracownikach wykonywanie zadan poza sta-
tym miejscem pracy®?. Jako przyktad polecen naruszajacych zasady
wspotzycia spotecznego mozna przywota¢ dyrektywy nakazujace

80 Zagadnienie zasad wspotzycia spotecznego szerzej analizujg m. in.: W. SANE-
TRA, O zasadach prawa pracy i zasadach wspotzycia spotecznego, «PiP» 21.11/1966,
s. 705 i n.; T. ZieLisski, Klauzule generalne w prawie pracy, Warszawa 1988, s. 154
i n.; J. Nowacki, O normatywnych (abstrakcyjno-generalnych) i sytuacjonistycznych
rozumieniach zasad wspotzycia spotecznego, [w:] Z problematyki prawa pracy i poli-
tyki spotecznej, 111, pod red. T. ZieLINskIEGO, Katowice 1980, sekcja B in.; A. WypycH-
-ZYWICKA, op. cit., s. 775 i n. Zdaniem B. WAGNER, Stosunek pracy i jego tresé, [w:]
Prawo pracy RP w obliczu przemian, pod red. M. MATEY-TYROWICZ, T. ZIELINSKIEGO,
Warszawa 2000, s. 146-147, zasady wspolzycia spotecznego jako normy pozaprawne
maja zmienny charakter (tylko czg$¢ z nich jest trwala) i nie poddaja si¢ mozliwosci
katalogowania. W literaturze przedmiotu mozna spotkaé propozycje de lege ferenda
w przedmiocie zastapienia klauzuli zasad wspotzycia spotecznego (kojarzonej z okre-
sem PRL) znang z przesztosci klauzulg dobrych obyczajow czy stuszno$ci. Tak np.:
J. JacyszyN, Zasady wspotzycia spotecznego czy dobre obyczaje, «Gazeta Prawnay 65-
66/1997; A. Tomaszex, Dobre obyczaje czy zasady wspotzycia spolecznego, «Rzecz-
pospolitay 271/1997, K. PieTRzYKOWSKI, Kodeks cywilny. Komentarz, 1, Warszawa
2002, s. 39.

81 Zob. np.: H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 45; M. SKAPsK1, Za-
gadnienia stosunku pracy..., s. 44.

8 W literaturze przedmiot za sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego, a co
za tym idzie nie zastugujace na ochrong¢ prawng, uwaza si¢ takze dziatania praco-
dawcy polegajace na przeprowadzaniu badan wariograficznych i dokonywaniu na
tej podstawie oceny lojalnosci pracownikow. Tak np. M. Naticz, [w:] Kodeks pracy.
Komentarz, pod red. W. MuszaLskiEGo, Warszawa 2003, s. 300.
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$wiadczenie pracy ponadwymiarowej pracownikowi szczeg6lnie ob-
cigzonemu obowigzkami domowymi czy rodzinnymi (jedyni zywicie-
le rodziny, sprawujacy opieke nad chorym cztonkiem rodziny), badz
pracownikowi doksztalcajagcemu si¢ w szkole. W takich przypadkach
zachowanie pracodawcy stawia pracownika w klopotliwej sytuacji,
zakltoca jego zycie prywatne, zmuszajac do dokonywania trudnych
wyborow, czy tez zmiany lub catkowitej rezygnacji z planow poza-
zawodowych®. W literaturze przedmiotu przyjmuje si¢, iz pracownik
moze wowczas — powolujac si¢ na sprzeczno$¢ z zasadami wspotzycia
spotecznego — odméwi¢ wykonania takich polecen®. Nalezy jednak
podkresli¢, iz powinien on ostroznie korzysta¢ z tego uprawnienia,
jedynie w wyjatkowych sytuacjach, kiedy decyzja kierownicza pod-
miotu zatrudniajacego stoi w oczywistej sprzecznosci z obiektywna
oceng moralng (obyczajowg)®. W doktrynie prawa pracy przyjmuje
si¢, ze zarzut naduzycia prawa wynikajacy z art. 8 k.p. ma charakter
,ochronny”, co oznacza mozliwo$¢ jego podniesienia przez pracow-
nika dopiero wowczas, gdy pracodawca zastosuje wobec niego od-
powiedzialno$¢ z tytutu odmowy wykonania polecenia sprzecznego
z zasadami wspotzycia spotecznego (np. wymierzy karg porzadkowa
lub rozwiaze z nim stosunek pracy). Trzeba pami¢gtaé, ze to na pra-
cowniku w takim przypadku spoczywa ci¢zar dowodowy (art. 6 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), a zarzut naduzycia prawa — co do zasady — nie
powinien stanowi¢ samodzielnej podstawy dochodzenia przed sadem
pracy roszczen pracowniczych®®. Dlatego tez w praktyce pracownicy
— bojac si¢ konfliktu z pracodawca, a w szczegdlnosci utraty miejsca

8 Por. B. Bury, Uprawnienia kierownicze pracodawcy a polecenie pracy w godzi-
nach nadliczbowych — artykut dyskusyjny, «PiZS» 7/2005, s. 11.

8 Tak np. B. Bury, Uprawnienia kierownicze pracodawcy..., s. 11. Innego zdania
jest M. Raracz-KRrzyzanowska, Podporzgdkowanie pracownika. . ., s. 10, ktora uwaza,
iz pracownik nie moze odmowi¢ wykonania polecenia sprzecznego z zasadami wspot-
zycia spotecznego.

8 Por. P. Waz, op. cit., s. 28.

8 Tak np. B. Bury, Uprawnienia kierownicze pracodawcy..., s. 11
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pracy — rzadko odmawiaja wykonywania polecen, nawet jesli ewident-
nie naruszajg one zasady wspotzycia spotecznego®’.

5. ZGODNOSC ZE ZWYCZAJEM

Niekiedy w literaturze przedmiotu wskazuje si¢ takze na zwyczaj
jako czynnik, ktéory moze mie¢ wptyw na realizacj¢ uprawnien kie-
rowniczych pracodawcy w ramach stosunku pracy®®. Méwiac o zwy-
czaju najczesciej] mamy na mysli forme zachowania si¢ w pewnych
scisle okreslonych sytuacjach przyjeta w danej zbiorowos$ci spotecz-
nej. Tak postrzegany zwyczaj, pewne wymogi i wzorce zachowania
si¢ pracodawcy i pracownikow wyksztatcone na terenie konkretnego
zaktadu pracy, moga pemic¢ funkcje zroédla wzajemnych zobowigzan
stron stosunku pracy, badz tez stuzy¢ wyktadni sktadanych przez
pracodawce 1 pracownika o$§wiadczen woli oraz okresla¢ sposéb ich
wykonania®. Ustawodawca w przepisach prawa pracy nie postuguje
si¢ obecnie terminem ,,zwyczaj”, cho¢ niekiedy mozna spotka¢ unor-
mowania nawigzujace do tego pojecia®. Powszechna jest takze opinia,

87 Praktyka orzecznicza wskazuje, iz pracodawcy powolujac si¢ na swdj usprawie-
dliwiony interes czgsto skutecznie kwestionuja zasadno$¢ odmowy wykonania przez
pracownika polecenia z uwagi na ochrong jego intereséw osobistych podyktowanych
waznymi sprawami rodzinnymi czy osobistymi. Zdaniem B. Bury, Uprawnienia
kierownicze pracodawcy..., s. 12, w orzecznictwie SN wida¢ prymat interesow praco-
dawcy, ktore maja pierwszenstwo przed interesami pracownikow.

8 Tak np.: H. LEwaNpowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 30; TENzE, Mozli-
wos¢..., s. 32-33; M. SKAPSKI, Zagadnienia stosunku pracy..., s. 40. W okresie mi¢-
dzywojennym ustawodawca do zwyczaju w kontekscie uprawnien kierowniczych pra-
codawcy nawigzywat w art. 448 k.z. Zgodnie z nim, pracownik powinien petni¢ prace
sumiennie i ze starannoscia, jakiej wymaga rodzaj pracy lub zwyczaj oraz stuszny
interes pracodawcy i w tych granicach pracownik powinien stosowac si¢ do polecen
pracodawcy, nie sprzeciwiajacych si¢ umowie, ustawom i dobrym obyczajom.

8 Na temat zwyczaju w prawie pracy zob. szerzej: K. Jaskowski, Funkcje zwyczaju
w prawie pracy, «PiZS» 1/2008, s. 3 i n.; A. PATULSK1, [W:] Zarys systemu prawa pracy.
Czes¢ ogolna prawa pracy, 1, pod red. K.W. Barana, Warszawa 2010, s. 489 i n.

% Przepisy prawa pracy uzywaja sformutowan nawigzujacych do zwyczaju

obowiagzujacego w danym zaktadzie pracy, takich jak: ,,w sposob przyjety u danego
pracodawcy” czy ,,w trybie przyjetym u danego pracodawcy”. Zob. np.: art. 9'§ 2 k.p.;



[27] GRANICE UPRAWNIEN KIEROWNICZYCH PRACODAWCY 127

iz zwyczaj — pomimo pewnej doniostosci prawnej — de lege lata nie
stanowi zrodta prawa, w szczegolno$ci nie jest zrodtem prawa pracy®’.

Wedtug mnie, zwyczaj obowigzujacy w danym zakltadzie pracy
nie moze stanowi¢ kryterium wyznaczajacego granice uprawnien
kierowniczych pracodawcy w procesie pracy. Nie oznacza to jednak,
iz zwyczaj ten nie odgrywa zadnej roli w kontekscie ksztattowania
tych uprawnien. Nalezy przyjac, iz zwyczaj moze by¢ czynnikiem
pomocniczym w przedmiocie konkretyzacji zakresu uprawnien kie-
rowniczych pracodawcy w ramach podstawowych skladnikéw tresci
stosunku pracy (rodzaj pracy czy sposob jej wykonywania, czas oraz
miejsce Swiadczenia pracy)®?, czy tez w zwigzku z organizacjg procesu
pracy. Zwyczaj jest uzyteczny w tych przypadkach, gdy strony nie
okreslity w sposob dostatecznie jasny i precyzyjny regul pracownicze-
go podporzadkowania lub nie doprecyzowatly sposobu wykonywania
uprawnien kierowniczych przez pracodawcg. I tak przyktadowo, przy-
jety w danym zaktadzie pracy zwyczaj moze decydowac o wyznacze-
niu zakresu czynnosci zwigzanych z okre§lonym ogoélnie przez strony
w tresci umowy rodzajem pracy (np. poprzez podanie nazwy zawodu
czy specjalno$ci)®. Istniejagca u danego pracodawcy praktyka moze
takze przesadzaé o przyznaniu mu, jezeli zatrudnia mniej niz 20 pra-
cownikow, kompetencji w zakresie jednostronnego ustalania zasad po-
rzadku i organizacji pracy w drodze odrebnego regulaminu lub w trybie
polecen wydawanych na biezaco w trakcie realizacji procesu pracy.
Obowiazujacy zwyczaj moze rowniez decydowaé o funkcjonujacym
na terenie zaktadu pracy trybie udzielania urlopéw wypoczynkowych

art. 77§ 6 k.p.; art. 94" k.p.; 104§ 1 k.p.; 237" k.p. Z kolei zgodnie z art. 56 k.c.,
czynno$¢ prawna wywoluje nie tylko skutki w niej wyrazone, lecz réwniez te, ktore
wynikaja z ustawy, z zasad wspolzycia spotecznego i z ustalonych zwyczajow.

oL Zob. np.: A. WOLTER, Prawo cywilne. Zarys czesci ogdlnej, Warszawa 1967,
s. 61; W. SzuBert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 76; A. STELMACHOWSKI,
Wstep do teorii prawa cywilnego, Warszawa 1984, s. 463. Inaczej uwaza H. LEWAN-
DOWSKI, Mozliwosé..., s. 33, wedhug ktorego w gospodarce prywatnej (rynkowe;j)
zwyczaj jako zrodto prawa nabiera coraz wigkszego znaczenia.

2 Por. np.: H. LEwaNDOWSKI, MozZliwosé. .., s. 34; M. SkAPSK1, Zagadnienia stosun-
ku pracy..., s. 40.

% Por. H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 30.
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(np. tylko na podstawie karty urlopowej lub zatwierdzonego przez
pracodawce wniosku urlopowego). Wreszcie zwyczaj moze takze od-
grywac role przy zlecaniu pracownikom przez pracodawce — w drodze
jednostronnych decyzji — innej pracy niz wynikajaca z umowy o prace,
na zasadach okre$lonych w art. 42 § 4 k.p. Konkretyzacja rodzaju
czynno$ci powierzonych pracownikowi w tym trybie moze opierac si¢
na praktyce obowigzujacej od lat w danym zaktadzie pracy®. Takze
zlecanie pracownikom pracy w godzinach nadliczbowych, wydawanie
polecen wyjazdu stuzbowego czy dyzuru poza normalnymi godzinami
pracy, moze odbywac si¢ zgodnie ze zwyczajowo przyjetymi u danego
pracodawcy standardami.

6. WNIOSKI

Przydstawione rozwazania jednoznacznie potwierdzajg tezg, iz
wladza pracodawcy w zakresie korzystania z uprawnien kierowni-
czych wobec pracownikéw nie ma charakteru absolutnego, a podmiot
zarudniajacy musi respektowaé okreslone ich granice. Granice te nie
zostaly jednak uregulowane precyzyjnie w przepisach prawa®, o czym
swiadczy choc¢by szereg watpliwosci 1 kontrowersji, jakie na tym tle
od dawna pojawia sie w literaturze przedmiotu i orzecznictwie®®. Zda-
niem H. Lewandowskiego, ,,sprawa granic uprawnien kierowniczych
w stosunku pracy ma donioste znaczenie teoretyczne i praktyczne.
Zawiera si¢ w tym jeden z podstawowych probleméw wspotczesnego
prawa pracy, polegajacy na harmonizowaniu jego funkcji ochronnej
i organizacyjnej. Chodzi tu bowiem z jednej strony o zapewnienie
racjonalnej organizacji pracy zespotowej, bedacej podstawg prawidto-
wego funkcjonowania przedsigbiorstw i instytucji, a z drugiej strony
0 ochrong praw i interesow pracownikow™’.

Uwazam iz de lege ferenda nalezy dazy¢ do bardziej precyzyjnego
uksztaltowania granic przystugujacych pracodawcy uprawnien kierow-

% Por. A. PATULSKI, op. cit., s. 498.

% Podobnie: R. Mroczkowskl, op. cit.; U. TORBUS, op. cit., s. 144.

% Zob. szerzej H. LEwaNpowskl, Uprawnienia kierownicze...,s. 32 in.

97 Tamze, s. 5-6.
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niczych, zwlaszcza za$ istnieje potrzeba jasnego uregulowania przez
ustawodawce konsekwencji prawnych ich przekroczenia. W szczegol-
nosci dotyczy to prawa pracownikow do odmowy wykonania polecen
pracodawcy wydanych z naruszeniem analizowanych tu granic.

TuE LiMITS OF THE MANAGEMENT AUTHORITY IN THE EMPLOYMENT
RELATIONSHIP

Summary

Management authority, which is guaranteed for the employer under
the employment relationship with respect to employees, is an essential
(necessary) feature of the employment relationship, which very often
determines the identity of this relationship, distinguishing it from
other legal forms of employment, especially those of a civil nature. The
employing entity’s management authority must first of all be identified
with the employer’s powers to influence the employee’s actions within
the scope of the performance of work (in the work process) and the
employee’s corresponding obligations to the employing entity regarding
the work he is to perform. Using these powers, the employer specifies
the employee’s obligations for the performance of the job, in particular
its type, method, the time and place in which it is to be done, as well
as the order and organization of the work process. According to the
literature on the subject, the employer’s main powers of management
include prescriptive rights (the core of management authority),
which allow him to specify the employee’s duties by issuing binding
instructions to him; punitive (disciplinary) powers associated with the
use of disciplinary penalties; regulatory (legislative) powers, primarily
to establish the regulations and other acts determining working order
(in particular work schedules, holiday timetables etc.); and distributive
power (the allocation of prizes and awards). The object of this study is to
characterize the limits to the employer’s management authority in the
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employment relationship. The author concentrates on the limits defined
by applicable law, the employment contract, the clause of compliance
with socio-economic purpose, and the rules of social coexistence, as
well as custom. The analysis of the limits of the employer’s management
authority shows the importance of this issue, both in theoretical and
practical terms. The appropriate configuration of these limits may help
to solve one of the fundamental problems of modern labor law, which
is to harmonize its protective and organizational functions.



