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PODPORZADKOWANIE PRACOWNIKA PRACODAWCY
W ASPEKCIE CZASU PRACY — WYBRANE PROBLEMY

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Stosunek pracy jest stosunkiem o charakterze dwustronnie zobo-
wigzujagcym taczacym pracownika z pracodawca, w ramach ktorego
pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miej-
scu 1 czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem (art. 22 § 1 k.p.!). Po-
wszechnie przyjmuje si¢, zarowno w literaturze przedmiotu,’ jak

' Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. Nr 21,
poz. 94 ze. zm.).

2 Stanowisko to bylo obecne zaréwno w okresie miedzywojennym (Por. E. Sis-
SLE, O istocie umowy o prace, Warszawa 1930, s. 63-64; A. RaczyNski, Polskie prawo
pracy, Warszawa 1930, s. 35; Z. FENICHEL, Prawo pracy. Komentarz, Krakow-Warsza-
wa 1939, s. 6-7), jak rowniez po drugiej wojnie Swiatowej (Zob. np.: W. JASKIEWICZ,
Pozaumowne stosunki pracy, «RPiE» 1/1958, s. 4; Z. Satwa, W. Szustrt, M. Swik-
cickl, Podstawowe problemy prawa pracy, Warszawa 1957, s. 52-53 1 75-76; T. Zie-
LINSKI, Problem ,, swobodnego uznania” w prawie pracy, «PiP» 11/1961, s. 704 1 715;
M. Swikcickr, Umowa o prace-istota i funkcje, Warszawa 1964, s. 3-4 i 123-124;
T. GLEIXNER, Glosa do wyroku SN z 20.3.1965 r., 111 PU 28/64, «OSPiKA» 12;/1965,
poz. 253, s. 540; M. Raracz-Krzyzanowska, Problem obowigzkéw pracowniczych,
«PiZS» 1/1968, s. 16-17; Z. SALwa, Systematyka stosunkow pracy (ich rodzaje i pod-
mioty), Warszawa 1970, s. 23; W. SzuBert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1972, s.
86-87; R. MrROCZKOWSKI, Instytucja podporzqdkowania pracownika wedtug polskiego
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i judykaturze®, iz podporzadkowanie jest najwazniejsza, najbardziej

kodeksu pracy, Zarys problematyki prawnej, Lublin 1976, s. 16 i 58-59; J. KuFEL,
Umowa agencyjna, Warszawa-Poznan 1977, s. 48; J. JoNczyk, Prawo pracy, Warsza-
wa 1992, s. 108-109; W. SANETRA, Prawo pracy, Zarys wyktadu, Biatystok 1994, s. 34;
H. Szurcacz, Charakter prawny zatrudnienia czlonkow zarzqdu w spotce akcyjnej,
,Acta Universitatis Wratislaviensis», 1770/1995, s. 150-151; K. Raczka, Stosunek
pracy a cywilnoprawne umowy o swiadczenie pracy, «PiZS» 11/1996, s. 50; H. LEWAN-
DOWSKI, Z. GORAL, Przeciwdzialanie stosowaniu umow cywilnoprawnych do zatrudnie-
nia pracowniczego, «PiZS» 12/1996, s. 29; B. NaBzDYK-KACZMAREK, Stosunek pracy
na tle stosunkow cywilnoprawnych, [w:] Prawo pracy, ubezpieczenia spoteczne, poli-
tyka spoleczna. Wybrane zagadnienia, pod red. B.M. CwiErTNIAKA, Opole 1998, s. 76;
M. Skapskl, Zagadnienia stosunku pracy miedzy cztonkami rodziny, Warszawa 2000,
s. 28; J. PiaATkowskl, Zagadnienia prawa stosunku pracy, Torun 2000, s. 33-35; Z.
Ha, Glosa do wyroku SN z 16.12.1998 r., I1 UKN 394/98, «OSP» 12/2000, poz. 177,
s. 593; Z. Kusor, Pojecie kierownictwa pracodawcy, [w:] Prawo pracy a wyzwania
XXI-go wieku, Ksigga Jubileuszowa Prof. T. Zielinskiego, Warszawa 2002, s. 233;
W. MuszaLski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. W. MuszaLskIEGo, Warszawa
2007, s. 60; T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika a kierownictwo pracodawcy
— relacja pojeé, [w:] Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy, Ksiega Jubileuszowa
Prof. H. Lewandowskiego, Warszawa 2009, s. 143 i n.; M. GERSDORF, [w:] Kodeks
pracy. Komentarz, M. GERSDORF, K. Raczka, M. Raczkowski, Warszawa 2010, s. 102;
H. LEwanpowskl, Mozliwosé kontrolowania pracownika w ramach uprawnien kierow-
niczych pracodawcy — zagadnienia ogolne, [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci
techniczne i dylematy prawne, pod red. Z. GOrALA, Warszawa 2010, s. 29; J. STELINA,
[w:] Zarys systemu prawa pracy. Czes¢ ogolna prawa pracy, 1, pod red. K.W. BARANA,
Warszawa 2010, s. 101; A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2010, s. 107-108; L. Mitrus, Podporzqdkowanie pracownicze jako zmieniajgca sie
cecha stosunku pracy, [w:] Wspotczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spo-
tecznych, XVIII Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych,
pod red. L. FLorkA, L. Pisarczyka, Warszawa 2011, s. 123 1 129; U. Torsus, Podpo-
rzqdkowanie pracownika pracodawcy jako cecha stosunku pracy, [w:] Wspolczesne
problemy prawa pracy..., s. 138; A. DuBowik, Funkcjonalna elastycznosé zatrudnienia
a ustalenie rodzaju pracy w umowie o prace, [W:] Wspolczesne problemy prawa pra-
Cy..., 8. 201; A. Musiata, Kilka uwag w zakresie zagadnienia stosunku pracy i jego

przemian, [W:] Wspotczesne problemy prawa pracy..., s. 240 1 n.).

3 Taka opini¢ mozna zauwazy¢ zarowno w orzecznictwie okresu migdzywo-

jennego (Zob. np.: wyrok SN z 27.10.1927 r., 1.C.515/26, Zb.Urz. Nr 126 z 1927r.;
wyrok SN z4.4.1930 r., C.201/30, Zb. Urz. Nr 84 z 1930 r.; wyrok SN z 18.12.1931 r.,
1.C.705/31, Zb. Urz. Nr 244 z 1931 r.; wyrok SN z 19.4.1932 r., C. 2105/31, Zb. Urz.
Nr 86 z 1932 1.), jak i orzecznictwie ukazujacym si¢ wspolczesnie, po drugiej wojnie
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podstawowa (wrecz konstrukcyjna, kategorialng) cecha stosunku
pracy, odrozniajagcg go od innych stosunkow zatrudnienia (w tym
zwlaszcza tych o charakterze cywilnoprawnym). Rowniez w innych
krajach, zwlaszcza na kontynencie europejskim, pracownicze pod-

Swiatowej (Zob. np.: wyrok SN z 4.6.1952 r., C 1011/51, nie publikowany; wyrok SN
7 20.3.1965 ., I1I PU 28/64, «OSPiKA» 12/1965, poz. 253; wyrok SN z 22.1.1970 r.,
II PR 298/69, nie publikowane; wyrok SN z dnia 2.12.1975 r., I PRN 42/75, «Stuzba
Pracowniczax» 2/1976, s. 28; postanowienie SN z 22.11.1979 r., Il PZ 7/79, wyrok SN
z7.10.1980 r., IV PRN 8/80, «PiZS» 6/1982, s. 54; wyrok SN z 11.9.1997 r., I UKN
232/97, «OSNAPiUS» 13/1998, poz. 407; wyrok SN z 4.12.1997 r., I PKN 394/97,
«OSN» 20/1998, poz. 595; wyrok SN z 28.1.1998 ., Il UKN 479/97, «OSNP» 1/1999,
poz. 34; wyrok SN z 3.6.1998 r.,  PKN 170/98, «OSN» 11/1999, poz. 369; wyrok SN
7z 4.12.1998 1., I PKN 484/98, «OSNP» 2/2000, poz. 62; wyrok SN z 22.12.1998 r.,
I PKN 517/98, «OSNP» 4/2000, poz. 138; wyrok SN z 21.1.1999 r., I PKN 551/98,
«OSNP» 5/2000, poz. 184; wyrok SN z 9.2.1999 r., I PKN 562/98, «OSNP» 6/2000,
poz. 223; wyrok SN z 17.2.1999 r., I PKN 568/98, «OSNP» 6/2000, poz. 229; wyrok
SN z 7.4.1999 r., I PKN 642/98, «OSNP» 11/2000, , poz. 417; wyrok SN z 7.9.1999 r.,
I PKN 277/99, «OSNP» 1/2001, poz. 18; wyrok SN z 15.10.1999 r., I PKN 307/99,
«OSNP» 7/2001, poz. 214; wyrok SN z 12.5.2000 r., I UKN 538/99, «OSNP» 21/2001,
poz. 651; wyrok SN z 5.12.2000 r., I PKN 127/00, «OSNP» 15/2002, poz. 356, wyrok
SN z9.1.2001 r., I PKN 872/00, «Lex» nr 537007; wyrok SN z 14.02.2001 r., I PKN
256/00, «OSNP» 23/2002, poz. 564; wyrok SN z 14.3.2001 r., IT UKN 268/00, «Lex»
nr 551026; wyrok SN z 22.1.2002 r., Il UKN 110/00, «Lex» nr 558308; wyrok SN
z 4.4.2002 r., I PKN 776/00, «OSNP» 6/2004, poz. 94; wyrok NSA z 6.11.2002 r.,
I SA/Gd 2386/99, «Lex» nr 76387; wyrok SN z 9.9.2004 r., I PKN 659/03, «OSNP»
10/2005, poz. 139; wyrok SN z 25.11.2004 r., I PK 42/04, «OSNP» 14/2005, poz.
209; wyrok SN z 4.8.2005 r., IT PK 357/04, «OSNP» 11-12/2006, poz. 178; wyrok
SN z 25.11.2005 r., I UK 68/05, «Wokanda» 4/2006, s. 26; wyrok NSA z 20.12.2005
r., I FSK 114/05, «Lex» nr 194937; wyrok SN z 11.1.2006 r., II UK 51/05, «PiZS»
9/2006, s. 34; wyrok SN z 5.10.2006 r., I UK 324/06, «MoPr» 1/2008, s. 40; wyrok
SN z 23.10.2006 r., I PK 110/06, «MoPr» 1/2007, s. 43; wyrok SN z 18.4.2007 r.,
I UK 361/06, «Lex» nr 898850; postanowienie SN z 11.10.2007 r., IIl UK 70/07,
«OSNPy 23-24/2008, poz. 366; wyrok SN z 11.1.2008 r., I PK 182/07, «OSNP»
5-6/2009, poz. 60; wyrok SN z 13.11.2008 r., IT UK 209/08, «Lex» nr 737389; wyrok
SN z2.2.2010 r., I PK 157/09, «OSNP» 13-14/2011, , poz. 179; wyrok SN z 1.6.2010
r., I UK 34/10, «Lex» nr 619639; wyrok NSA z 27.7.2010 r., I GSK 1005/09, «Lex»
nr 694334; wyrok SN z 12.5.2011 r., I UK 20/11, «OSP» 5/2012, poz. 53; wyrok SA
we Wroctawiu z 3.4.2012 r., IIl AUa 1627/11, «Lex» nr 1163474).
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porzadkowanie uwaza si¢ za fundamentalny (kluczowy) element
stosunku pracy*.

Jednym z istotnych aspektow podporzadkowania pracownika praco-
dawcy jest jego zalezno$¢ w obszarze czasu §wiadczenia pracy. Zgod-
nie z art. 22 § 1 k.p., pracodawca ma zagwarantowane uprawnienia
w zakresie wyznaczania pracownikowi czasu §wiadczenia pracy. Maja
one istotne znaczenie z punktu widzenie efektywnos$ci procesu pracy
oraz wptywaja na ograniczenie ryzyka pracodawcy w kontekscie nie-
przydatno$ci pracy postawionej do jego dyspozycji przez pracownika.

2. POJECIE CZASU PRACY — POZOSTAWANIE W DYSPOZYCJI PRACODAWCY

Z punktu widzenia definicji czasu pracy, kluczowe znaczenie na-
lezy przypisa¢ pojgciu ,,pozostawania w dyspozycji pracodawcy’”.

4 Zob. The employment relationship, An annotated guide to ILO Recommendation

No.198, Geneva 2008, s. 29. Por. tez A. SupioT, Zatrudnienie pracownicze i zatrudnie-
nie niezalezne, [W:] Referaty na VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia
Spolecznego. Migdzynarodowe Stowarzyszenie Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spo-

tecznego, Warszawa 1999, s. 143.

5 0Od tego pojecia trzeba odrdzni¢ termin ,,dyspozycyjnos¢ pracownika”. W li-

teraturze przedmiotu takie znaczenie przypisuje si¢ uprawnieniom pracodawcy do
jednostronnych zmian istotnych elementéw tresci stosunku pracy (rodzaju, miejsca
i czasu pracy), wigzacych dla pracownika. Dyspozycyjnos¢ pracownika w tym ujeciu
najczes$ciej nie jest utozsamiana z pracowniczym podporzadkowaniem, choc jest z nim
blisko zwigzana. O ile podporzadkowanie wiaze si¢ z uprawnieniami pracodawcy do
konkretyzacji obowigzkoéw pracownika, w ramach tre$ci zobowigzania wynikajacej
Z umowy o pracg, o tyle dyspozycyjnos¢ dotyczy jednostronnych decyzji podmiotu
zatrudniajacego wykraczajacych poza t¢ tres¢, zmieniajacych przejSciowo umowio-
ne warunki pracy, najczegsciej w zwiazku z uzasadnionymi potrzebami pracodawcy.
Na temat réznic pomiedzy dyspozycyjnoscia a podporzadkowaniem zob. szerzej
J.R. STRUGALA, Podporzgdkowanie i dyspozycyjnosc¢ pracownika, «RPEiS» 1/1977,
s. 28-30. Por. tez m. in.: TENzE, Uprawnienia kierownicze podmiotu zatrudniajgcego,
[w:] Studia nad Kodeksem pracy, Seria Prawo nr 71, pod red. W. JasKIEWICZA, Po-
znan 1975, s. 178; Z. SypNIEWSKI, Obowigzki pracownikow podlegajgcych przepisom
szezegolnym, «RPEiS» 1/1977, s. 79; A. CHoBoT, Obowiqgzki pracownicze oraz srodki
prawne zabezpieczajgce ich wykonanie, [w:] Studia nad Kodeksem pracy..., s. 121
in.; W. Jaskiewicz, [w:] W. Jaskiewicz, Cz. Jackowiak, W. PloTrowskl, Prawo pracy
w zarysie, Warszawa 1985, s. 148-149; T. ZieLi\sk1, Kodeks pracy. Komentarz, pod
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Zgodnie z art. 128 § 1 k.p., czasem pracy jest czas, w ktorym pra-
cownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub
w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy®. Oznacza
to, iz do czasu pracy zalicza si¢ zarowno czas, w ktérym pracownik
faktycznie wykonuje prace’, jak rowniez okresy nie $wiadczenia
pracy, w ktorych pracownik zachowuje faktyczng gotowos¢ do jej
wykonywania® w miejscu pracy okres§lonym w umowie lub w innym

red. T. ZIELINSKIEGO, Warszawa 2003, s. 232-233. Osobiscie sktaniam si¢ jednak do po-
gladu, iz dyspozycyjno$¢ pracownika w powyzszym rozumieniu, zwlaszcza w umow-
nym stosunku pracy, stanowi jeden z elementow pracowniczego podporzadkowania.
Za takim ujgciem opowiadaja si¢ m. in.: H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze
w umownym stosunku pracy, Warszawa 1977, s. 102 i n.; U. TorBus, op. cit., s. 146.
Por. tez Z. Kusort, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978,
s. 31-32.

¢ Poza okresem pozostawania w dyspozycji pracodawcy, do czasu pracy wlicza

si¢ takze niektore przerwy w pracy, o ile przewiduje to expressis verbis konkretny
przepis prawa. Zob. np.: przerwa na wypoczynek (art. 134 k.p.); przerwa w skroconym
czasie pracy (art. 145 k.p.); przerwa na karmienie (art. 187 k.p.); przerwa dla pracow-
nikéw mtodocianych (art. 202 k.p.); przerwa dla pracownikéw niepetnosprawnych
(art. 17 ustawy z 27.8.1997 1. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s0b niepelnosprawnych — t.j. Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721 ze zm.).

7 Dotyczy to rowniez sytuacji, w ktorych pracownik $wiadczy prace z wihasnej

inicjatywy, nawet bez wiedzy i zgody pracodawcy, jesli realizowane przez pracowni-
ka zadania byty wykonywane w interesie i dla dobra podmiotu zatrudniajacego, np.
w zwiazku z usuwaniem awarii. Tak np. M.T. Romer, Wymiar i rozktad czasu pracy,
«PP» 9/1998, s. 4; A. SoBczyk, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warszawa
2005, s. 116-117.

8 Gotowos$¢ do pracy moze, lecz nie musi, oznacza¢ pozostawania w dyspozycji

pracodawcy. W literaturze przedmiotu przyjmuje sie, iz dyspozycyjnos$¢ pracow-
nika jest terminem we¢zszym niz pojgcie gotowosci do pracy. W tym drugim ujeciu
mieszcza si¢ takze niektore przypadki samego zgloszenia si¢ do pracy. Zob. szerzej
S. Driczinskl, Elastycznos¢ pojecia czasu pracy, Szezecin 2002, s. 60. Por. tez A. JOzE-
Fowicz, Swiadczenie pracy i jej wykonywanie, <Nowe Prawo» 4/1977, s. 538. Ponadto
gotowo$¢ do pracy nie wyklucza mozliwosci $wiadczenia pracy u innego pracodawcy.
Zob. np.: wyrok SN z2.9.2003 r., [ PK 345/02, «OSNP» 18/2004, poz. 308; wyrok SN
7 4.12.2003 ., I PK 109/03, «OSNP» 21/2004, poz. 367; wyrok SN z 11.1.2006 r., II
PK 111/05, «OSNP» 23-24/2006, poz. 347.
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miejscu wskazanym przez pracodawce’. Zgodnie z uchwatg SN z dnia
18 marca 1998 r., okres pozostawania w dyspozycji pracodawcy roz-
poczyna si¢ z chwilg stawienia si¢ pracownika w zaktadzie lub innym
miejscu wyznaczonym do $§wiadczenia pracy; konczy zas z uptywem
dniowki roboczej lub wyjatkowo pdzniej — w momencie zaprzestania
wykonywania dodatkowych czynnos$ci zleconych przez pracodawce
(w razie polecenia pracy w godzinach nadliczbowych)'*. W literaturze

® Zob. np.. A. Kuowski, Pracowniczy obowigzek gotowosci do $wiadczenia

pracy, Poznan 1978, s. 54; W. Masewicz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red.
J. JoNczyka, Warszawa 1977, s. 506; J. PacHo, Zagadnienia prawne i spoteczne,
Warszawa 1986, s. 7; J. STRUSINSKA-ZUKOWSKA, Wymiar i rozktad czasu pracy, «PP»
9/2000, s. 3 i n. Nalezy jednak pamigtaé, iz nie kazdy okres pozostawania w dys-
pozycji pracodawcy zaliczany jest do czasu pracy. Przyktadowo, dotyczy to dyzuru
pracowniczego. Zgodnie z art. 151°k.p., pracodawca moze zobowigza¢ pracownika do
pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy
wynikajacej z umowy o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym
przez pracodawce, jednak czasu dyzuru nie wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli podczas
dyzuru pracownik faktycznie nie wykonywat pracy. Z podobng sytuacja mamy do
czynienia w przypadku pozostawania pracownika do dyspozycji pracodawcy ponad
ustalone normy czasu pracy. Okres ten — cho¢ moze to budzi¢ pewne watpliwosci
— nie jest kwalifikowany jako praca w godzinach nadliczbowych, jezeli pracownik
nie $wiadczyt faktycznie pracy. Tak np.: A. Jozerowicz, Wynagrodzenie za czas nie-
wykonywania pracy z przyczyn dotyczqcych zaktadu pracy, Warszawa 1982, s. 27;
M. Natgcz, Czas pracy w delegacji stuzbowej, «Monitor Prawniczy» 6/2000, s. 406;
Tenze, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. W. MuszaLskieGo, Warszawa 2007,
S. 652; J. STRUSINSKA-ZUKOWSKA, Praca w godzinach nadliczbowych, «PP» 10/2000,
s. 4; S. SamoL, Prawna problematyka pracowniczej podrozy stuzbowej, Torun 2002,
s. 94; R. BessaraBa, A. RozaNska, Czas pracy, Warszawa 2002, s. 67; wyrok SN
220.5.1998 1., I PKN 143/98, «OSNP» 12/1999, poz. 389. Odmiennie m. in.: T. Liszcz,
Prawo pracy, Warszawa 2005, s. 361; K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych
w znowelizowanym kodeksie pracy, «PiZS» 1/2004, s. 13-14; T. Nvcz, Wynagrodzenie
za pracg w godzinach nadliczbowych, «PiZS» 7-8/2000, s. 36 i n.; TENZE, Wybrane
problemy czasu pracy — artykut polemiczny, «MoPr» 7/2004, s. 187-188; A. MAREK,
Godziny nadliczbowe po zmianach Kodeksu pracy, «Monitor Prawniczy» 19/2004,
s. 911; E. SzempLINsKA, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. T. ZIELINSKIEGO, War-
szawa 2000, s. 711; A. SoBczYK, Zasady prawnej..., s. 163 i n.; B. Bury, Praca w go-
dzinach nadliczbowych, Warszawa 2007, s. 12-13; M. CzerNIaK, Praca w godzinach
nadliczbowych w doktrynie, orzecznictwie i w praktyce, «MPP» 9/2009, s. 461.
10 TIT ZP 20/97, «OSNP» 21/1998, poz. 619.
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przedmiotu powszechnie przyjmuje si¢, iz pracownik, ktory nie swiad-
czy pracy pozostaje w dyspozycji pracodawcy, gdy znajduje si¢ w od-
powiednim stanie psychofizycznym umozliwiajagcym realizowanie
powierzonych zadan (element obiektywny), majac przy tym zamiar
$wiadczenia pracy (element subiektywny) oraz rzeczywista mozliwos¢
jej wykonywania''. Zdaniem B. Bury, pozostawanie w dyspozycji
pracodawcy nalezy utozsamia¢ z faktyczng ,,gotowoscig pracownika
do pracy, na ktorg sklada si¢ jego fizyczna obecno$¢ (pozostawanie
pod bezposrednim wptywem pracodawcy, jak rowniez utrzymywanie
cho¢by posredniego, kontaktu z przetozonym w oczekiwaniu na jego
wskazowki i dyrektywy) oraz zachowanie wyrazajace zamiar i mozli-
wo$¢ $wiadczenia pracy”'2.

Zarowno w doktrynie prawa pracy, jak i orzecznictwie sagdowym
widoczna jest tendencja do uznawania stanu ,,pozostawania pracow-
nika w dyspozycji pracodawcy” w rozumieniu art. 128 k.p., za istotny
element jego podporzadkowania w procesie pracy podmiotowi za-
trudniajgcemu. Zdaniem Z. Kubota, ,,podporzadkowanie pracownika
wyraza si¢ w obowiazku pozostawania do dyspozycji pracodawcy
w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania
pracy (art. 128 k.p.)” 3. Wedtug T. Liszcz, ,,pozostawanie do dyspozy-
cji pracodawcy znaczy, ze W czasie przeznaczonym na wykonywanie
pracy pracownik nie moze decydowa¢ samodzielnie o miejscu swo-
jego pobytu ani o sposobie wykorzystania tego czasu, ktory odstapit
pracodawcy wraz z udostgpnieniem mu do wykorzystania (w celu

" Tak np. L. Pisarczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod. red. L. FLOrkA, War-
szawa 2011, s. 649. Zob. tez W. SANETRA, [w:] J. IwuLski, W. SANETRA, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2003, s. 485; wyrok SN z 11.4.2000 r., I PKN 586/99, «OSNP»
18/2001, poz. 556.

12 B. Bury, Praca w godzinach nadliczbowych..., s. 6-7. Por. tez S. DRICZINSKI,
Elastycznos¢ pojecia czasu pracy..., s. 52; A. SoBczyk, Zasady prawnej..., s. 115.
Wedtug A. Jozerowicza, Charakterystyka gotowosci do pracy, «NP» 26.7-8/1970,
s. 1151, kolejnym elementem skladajacym si¢ na stan pozostawania w dyspozycji
pracodawcy jest warunek spelnienia czynno$ci wstepnych (przygotowawczych) nie-
zbednych do $wiadczenia danego rodzaju pracy.

13 Z.Kusor, Pojecie kierownictwa pracodawcy..., s. 236. Podobnie L. MITRUS, op.
cit., s. 125.
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wykonywania pracy okreslonego rodzaju) swojej zdolnosci do pracy
(«sity roboczej»). Przez ten czas pracownik pozostaje pod wladza
pracodawcy, ktora przejawia si¢ w szczegdlnosci w kierowaniu przez
niego procesem wykonywania pracy”'*. Z kolei A. Sobczyk uwaza,
7e ,,przez pozostawanie w dyspozycji pracodawcy nalezy rozumiec
taki stan rzeczy, w ktorym pracownik wykonuje polecenia pracodawcy
badz wprawdzie polecen takowych nie wykonuje, jednakze jest zdolny
do ich wykonywania, oczekuje na nie i chce je wykona¢”!s. Zdaniem
K. Raczki, dyspozycyjno§¢ pracownika, w rozumieniu art. 128 k.p.,
oznacza przede wszystkim jego pelng zdolno$¢ psychofizyczng i go-
towo$¢ do wykonywania pracy oraz polecen pracodawcy, zgodnie
z zasada podporzadkowania'®. W uchwale z dnia 17 lipca 1975 r. SN
stwierdzil, iz ,,czas pracy” wasko pojmowany, jako wykonywanie
podstawowych funkcji pracownika, nie stanowi pod rzadem kodeksu
pracy jedynego i wystarczajacego kryterium okreslenia zasiegu pod-
porzadkowania pracownika kierownictwu zaktadu pracy. Okreslenia
zakresu podporzadkowania pracowniczego nie mozna zaciesnia¢ do
bezposredniego wykonywania jego zadan pracowniczych. Ich reali-
zacja jest jednym z podstawowych, lecz nie wylagcznym sktadnikiem
stosunku pracy. Podporzadkowanie pracownicze w aspekcie czasu —
zdaniem SN — ,(...) obejmuje zachowanie si¢ niezbedne do realizacji
zadan lezacych u podstaw stosunku pracy. Wystepuje ono najsilniej

14 T. Liszcz, W sprawie podporzqdkowania pracownika, [w:] Wspolczesne proble-
my prawa pracy...,s. 115. Autorka ta stusznie zauwaza, iz efektywne oddanie si¢ przez
pracownika do dyspozycji pracodawcy wymaga od niego réwniez samoograniczenia
si¢ w czasie wolnym od pracy. Pracownik nie moze bowiem wtedy oddali¢ si¢ nad-
miernie od miejsca wykonywania pracy czy tez spozywac substancji o przedtuzonym
dziataniu istotnie obnizajacych sprawnos$¢ psychofizyczng organizmu (np. alkoholu)
— Ibidem, s. 116. Por. tez T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika a kierownictwo
pracodawcy — relacja pojeé. .., s. 152-153.

5 A. SoBczvk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. B. WAGNER, Gdansk 2004,
s. 499. Por. tez: TENZE, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warszawa 2005, s. 114;
A. CHOBOT, Czas pracy w znowelizowanym kodeksie pracy, Poznan 2003, s. 61-62.

16 K. Raczka, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, M. GERSDORF, K. Raczka, M. Racz-
kowsk1, Warszawa 2009-2010, s. 641. Zob. tez A.M. SWIATKOWSKI, op. cit., s. 639. Por.
wyrok SN z 11.4.2000 r., I PKN 586/99, «OSNP» 18/2001, poz. 556.
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w okresie bezposredniego wykonywania w ramach tych zadan funkcji
wyznaczonej pracownikowi zgodnie z umowg o pracg; wystepuje tak-
Ze - poza czasem poswigconym na wykonywanie tej funkcji - w stanie
gotowosci do jej spetniania, czyli gotowosci do pracy nie tylko w nor-
malnym, nominalnym czasie pracy (art. 129 k.p.), lecz takze w okresie
przekraczajacym ten czas, np. w godzinach nadliczbowych. Pracow-
nik jest wiec uzalezniony od kierownika zaktadu pracy w szerszych
ramach czasowych w okresie pozostawania w ramach umowy o prace
do dyspozycji kierownika zaktadu pracy (art. 128 k.p.)”". Zdaniem
SN, to wlasnie dyspozycyjnos¢ swiadczy o tym, ze zatrudnienie bylo
realizowane w oparciu o stosunek pracy, nie za§ na podstawie umowy
cywilnoprawne;j'®.

3. IstoTA PODPORZADKOWANIA CO DO CZASU PRACY

W doktrynie prawa pracy i judykaturze podporzadkowanie pra-
cownika pracodawcy w aspekcie czasu pracy utozsamiane jest przede
wszystkim z jego podlegtoscia w zakresie organizacji czasu pracy
obowiazujacej w danym zakladzie pracy. Wedlug Z. Kubota, ,,prze-
jawem podporzadkowania pracownika jest obowigzek $wiadczenia
pracy w okre§lonym wymiarze i rozktadzie, czyli obowigzek pozosta-
wania do dyspozycji pracodawcy”"”. Z kolei J. Pigtkowski za element
podporzadkowania uznaje, w szczegdlnosci, podleglos¢ pracownika
co do wykorzystania czasu pracy przeznaczonego na wykonanie pracy

7 TPZP 9/75, «OSNC» 3/1976, poz. 45.

18 Tak w wyroku SN z 11.9.1997 r., Il UKN 232/97, «OSNP» 13/1998, poz. 407.
W tej kwestii mozna takze spotka¢ odmienne stanowisko, w ramach ktérego SN
odrdznia podporzadkowanie pracownika od stanu pozostawania w dyspozycji praco-
dawcy. Zgodnie z wyrokiem SN z 25.11.2005 r. (I UK 68/05, «Wokanda» 4/2006,
s. 26), cecha umowy o pracg nie jest pozostawanie w dyspozycji pracodawcy, bo to
moze wystepowac tez w umowach cywilnoprawnych, lecz wykonywanie pracy pod
kierownictwem pracodawcy (pracy podporzadkowanej). Ta cecha ma charakter kon-
strukcyjny dla istnienia stosunku pracy.

¥ Z. Kusort, Pojecie kierownictwa pracodawcy..., s. 247. Podobnie T. Liszcz,
Podporzqdkowanie pracownika a kierownictwo pracodawcy — relacja pojec..., s. 148-
150.
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oraz podleglos¢ w zakresie koniecznos$ci ewidencjonowania czasu pra-
cy w sposob charakterystyczny dla zobowigzania pracowniczego, do
ktorej zalicza przestrzeganie godzin rozpoczynania i konczenia pracy,
ustalonych przerw w procesie pracy oraz obowigzek usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy zgodnie ze sposobem przyjetym u danego pra-
codawcy?. Oznacza to, iz podporzadkowanie pracownika pracodawcy
w aspekcie czasu pracy silnie zwigzane jest z wynikajagcym z art. 100
§ 2 pkt 1 k.p. obowigzkiem pracownika przestrzegania czasu pracy
ustalonego w zaktadzie pracy. Polega on na respektowaniu obowigzu-
jacych pracownika norm czasu pracy oraz okreslonego u pracodawcy
wymiaru i rozktadu czasu pracy®'. Zdaniem W. Masewicza, stosowa-
nie si¢ do powyzszego obowigzku oznacza ,,punktualne stawienie si¢
do pracy w ustalonym miejscu i czasie, zakaz opuszczenia ustalonego
miejsca pracy w czasie godzin pracy bez zgody lub powiadomienia
upowaznionego przelozonego, stosowanie si¢ do ustalonych przerw
w pracy, zakaz wczesniejszego opuszczania zaktadu przed czasem
okreslajacym koniec pracy oraz stosowanie si¢ do normatywow czasu
pracy (...)"*%.

Przedstawione powyzej ujecie podporzadkowania pracownika
w zakresie czasu pracy znacznie wykracza poza obszar uprawnien
kierowniczych pracodawcy dotyczacych ksztaltowania czasu pracy
w danym zakladzie pracy. Wynika to z faktu, iz organizacja czasu
pracy (obowigzujace u danego pracodawcy systemy i rozklady czasu
pracy®) najczesciej ustalana jest w uktadzie zbiorowym pracy lub re-

2 J. PIATKOWSKI, op. cit., s. 39-40. Podobnie SN w wyroku z 2.9.1998 r., I PKN
293/98, «OSNP» 18/1999, poz. 582. Por. tez A. CHoBoOT, Obowigzki pracownicze...,
s. 120.

2l Na temat obowiazku przestrzegania czasu pracy ustalonego w zaktadzie pra-
cy zob. szerzej M.B. Rycak, Pracowniczy obowigzek przestrzegania czasu pracy,
«MoPr» 6/2009, s. 291 i n.

2 W. Masewicz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz..., s. 372.

2 Rozktad czasu pracy zawiera w szczegdlnosci okreslenie: dni pracy, wymiaru

czasu pracy w poszczegolnych dniach, godzin jej rozpoczegcia i zakonczenia przy
uwzglednieniu zmianowego charakteru pracy, zasad przesuwania zmian oraz przerw
wliczanych lub niewliczanych do czasu pracy. Zob. np. K. Raczka, [w:] Kodeks pracy.
Komentarz...,s. 661.



[11] PODPORZADKOWANIE PRACOWNIKA PRACODAWCY 133

gulaminie pracy (art. 150 § 1 k.p.)*, a zatem przy ograniczonym wpty-
wie pracodawcy, ktdry musi tu wspotpracowaé z dziatajacymi u niego
organizacjami zwigzkowymi®. Stusznie wskazuje sie, ze o ile ksztal-
towanie ogdlnych ram $wiadczenia pracy (w tym takze czasowych)
czgsto wymaga wspotpracy z partnerami spotecznymi, o tyle biezaca
organizacja czasu pracy, w tym réwniez jej zmiany, miesci si¢ zasad-
niczo w sferze uprawnien kierowniczych podmiotu zatrudniajgcego®.
Pracodawca musi mieé, przynajmniej w ograniczonym zakresie,
zagwarantowang mozliwo$¢ wplywu na czasowe ramy $wiadczenia
pracy, dostosowujac je do swych potrzeb oraz aktualnej koniunktu-
ry istniejagcej w obrocie gospodarczym, dzigki czemu wzmacnia si¢
efektywnos$¢ procesu pracy oraz tagodzi ryzyko niewykorzystania
potencjatu pracy dostgpnego w danej chwili?’. Potwierdzeniem tego

2% Jedynie wyjatkowo, gdy u danego pracodawcy nie obowigzuje uktad zbiorowy
pracy i nie ma regulaminu pracy z uwagi na zatrudnianie mniej niz 20 pracownikow,
podmiot zatrudniajacy moze jednostronnie ustali¢ obowiazujaca u niego organizacje
czasu pracy, bez koniecznosci wspoldziatania ze zwigzkami zawodowymi, w drodze
stosownego obwieszczenia, ktore w literaturze przedmiotu traktowane jest jako ro-
dzaj polecenia pracodawcy. Zob. np.: A. DuBowik, Regulamin pracy po nowelizacji
kodeksu pracy. Sytuacja pracodawcow niezobowigzanych do ustalania regulaminow,
«PiZS» 3/2004, s. 12-13; L. Pisarczyk, [w:]| Kodeks pracy. Komentarz..., s. 719-720.

2 Zawarcie uktadu zbiorowego pracy zawsze wymaga udziatu zwigzkow zawo-
dowych, natomiast — zgodnie z art. 104? § 1 k.p. — regulamin pracy ustala pracodawca
w uzgodnieniu zaktadowa organizacja zwiazkowa. W przypadku systemu skroconego
tygodnia pracy oraz systemu pracy weekendowej, ich zastosowanie do pracownikoéw
nastgpuje na podstawie umowy o praceg, na pisemny wniosek pracownika (art. 150 §
3 k.p.). Niekiedy przyjmuje si¢ dopuszczalno$¢ ustalenia organizacji pracy, w tym
systemu i rozktadu czasu pracy, w umowie o prace lub innym akcie, na podstawie
ktorego powstaje stosunek pracy, albo w drodze odrgbnego porozumienia migdzy pra-
codawcg i pracownikiem. Por. wyrok SN z 17.7.2009 r., BP 6/09, «<OSNP» 5-6/2011,
poz. 72. Takie stanowisko spotkato si¢ jednak z krytyczng oceng w doktrynie prawa
pracy. Wprowadzanie systemow czasu pracy w trybie indywidualnym rodzi bowiem
ryzyko pozbawienia pracownikdw ochrony, jaka gwarantuje art. 150 § 1 k.p. Tak np.
L. Pisarczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz..., s. 720.

2 Por. H. PaoLI-PELVEY, Working Time, [w:] Comparative Labour Law and Indus-

trial Relations in Industrialized Market Economies, Kluwer 1993, s. 410.
27

Zob. L. PisarczyK, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 63-68; A. SoBczyk,
Zasady prawnej..., s. 102.
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jest art. 22 k.p., ktéry w § 1 zapewnia pracodawcy, w ramach jego
uprawnien kierowniczych, prawo do wyznaczania pracownikowi cza-
su pracy. W powszechnej opinii, ta kompetencja pracodawcy podlega
ograniczeniom aktoéw (takich, jak chocby uklad zbiorowy pracy czy
regulamin pracy), ktére wyznaczaja — na poziomie konkretnego zakta-
du pracy — ogdlne ramy organizacji czasu pracy*®.

Przechodzac do szczegodtowej analizy uprawnien kierowniczych
pracodawcy w aspekcie czasu pracy nalezy zauwazy¢, iz podmiot
zatrudniajgcy nie ma zadnego wplywu na dtugo$¢ norm czasu pracy?.
W literaturze przedmiotu przyjmuje si¢, ze normg czasu pracy jest
maksymalny dopuszczalny czas pozostawania pracownika do dyspo-
zycji pracodawcy w obrebie doby pracowniczej oraz tygodnia pracy*’.
Wyrdznia si¢ trzy rodzaje norm?!, a mianowicie podstawowe™, prze-
dhuzone* oraz skrécone normy czasu pracy>*. Poniewaz wszystkie wy-

2 Tak np. T. Liszcz, Podporzgdkowanie pracownika a kierownictwo pracodawcy
— relacja pojec..., s. 146. Por. tez M. GERSDORF, Cechy charakterystyczne stosunku
pracy po nowelizacji kodeksu pracy, «PiZS» 10/2002, s. 20.

2 Tak M. SKAPSKI, op. cit., s. 36.

30 Z uwagi na brak ustawowej definicji normy czasu pracy konkretyzacja tego ter-
minu nastrgcza sporych trudnosci w doktrynie prawa pracy. Zob. szerzej m. in.: M.B.
Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy, Warszawa 2008, s. 41 i n.; A. SoBczyk, Zasady
prawnej..., s. 151-152; L. Pisarczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz..., s. 661 in. Por.
tez: C. PrzymusINskl, Pojecie normy czasu pracy kodeksie pracy, «PUG» 1/1975, s.
51 n.; K. Raczra, Nowe pojecie pracy w godzinach nadliczbowych, «PiZS» 3/2004,
s. 24-25.

31 Por. M.B. Rycak, Wymiar i rozklad czasu pracy...,s. 51.

32 Zgodnie z art. 129 § 1 k.p., jest to 8-godzinna norma dobowa, przecigtna 40-go-
dzinna norma tygodniowa oraz przecigtnie pigciodniowa tygodniowa norma czasu
pracy. Por. uchwate SN z 14.11.2001 r., III ZP 20/01 «OSNP» 6/2003, poz. 141.

3 Sg to normy przedtuzone obowigzujace w systemach czasu pracy okre§lonych
w art. 135-138, 143 i 144 k.p.

3% Sg to normy wynikajace z przepisdw szczegdlnych, ktore odnosza si¢ do okre-
$lonych kategorii pracownikow. Np.: do pracownikow mtodocianych w wieku do lat
16 (art. 202 § 1 k.p.), czy do pracownikow niepetnosprawnych (art. 15 ust. 2 ustawy
7 27.8.1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetno-
sprawnych).
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mienione tu normy sa konkretyzowane przepisami rangi ustawowej,
pracodawca nie moze ich jednostronnie modyfikowa¢*.

Istotnie ograniczone sg takze uprawnienia kierownicze pracodawcy
w zakresie modyfikacji wymiaru czasu pracy*®. Wynika to z faktu, iz
wymiar ten — zgodnie z art. 29 § 1 pkt 4 k.p. — jest ustalany przez
strony w tresci umowy o prace i — co do zasady — moze by¢ zmieniony
tylko za zgoda obu jej stron®’. Jedynie w wyjatkowych przypadkach
pracodawca ma mozliwos¢ — na mocy jednostronnej decyzji — zleci¢
pracownikowi wykonywanie pracy ponad ustalony wymiar czasu pra-
cy, obligujac go do pracy w godzinach nadliczbowych3® (tzw. praca
ponadwymiarowa)®. Zgodnie z art. 151 § 1 k.p., praca w godzinach

35 7 uwagi na fakt, iz wskazane tu normy maja charakter norm maksymalnych,
zgodnie z art. 18 k.p., dopuszcza si¢ mozliwos¢ ich zmiany na korzys$é pracownika
w tresci umowy o pracg lub innych aktéw kreujacych stosunek pracy.

3 Przez wymiar czasu pracy nalezy rozumie¢ liczb¢ godzin, ktore pracownik zo-
bowigzany jest przepracowaé w ciggu dnia i tygodnia roboczego. Zob. szerzej m. in.:
M.B. Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy..., s. 20 1 n.; A. SoBczyk, Zasady praw-
nej..., s. 152 i n. Por. tez: W. Masewicz, Czas pracy. Zagadnienia prawne organizacji
pracy, Warszawa 1977, s. 51; T. ZieLiNsk1, Prawo pracy. Zarys systemu. Cz. 11: Prawo
stosunku pracy, Warszawa-Krakow 1986, s. 215; J. PacHo, Czas pracy. Zagadnienia
prawne i spoteczne, Warszawa 1986, s. 13.

37 Strony ustalajac w umowie o prace wymiar czasu pracy ograniczone sg okre-
Slonymi przez ustawodawce maksymalnymi normami czasu pracy (norma dobowa
i tygodniowa).

3% Zgodnie z art. 151 § 1 k.p., praca w godzinach nadliczbowych jest praca wy-
konywana przez pracownika ponad obowiazujace pracownika normy czasu pracy,
a takze praca wykonywana ponad przedluzony dobowy wymiar czasu pracy, wyni-
kajacy z obowigzujacego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy. Pojecie pracy
w godzinach nadliczbowych budzi liczne kontrowersje w doktrynie prawa pracy. Zob.
np.: M. GERSDORF, O pojeciu pracy w godzinach nadliczbowych polemicznie, «PiZS»
3/2004, s. 22-23; K. Raczka, Nowe pojecie pracy w godzinach nadliczbowych...,
s. 24 in.; A. SoBczyk, Do dyskusji o pracy w nadgodzinach, «PiZS» 8/2004, s. 37-38.
Por. tez: B. Bury, Praca w godzinach nadliczbowych..., s. 3 1 n.; M. CZERNIAK, Praca
w godzinach nadliczbowych..., s. 461 in.

3 Praca w godzinach nadliczbowych powszechnie traktowana jest jako obowia-
zek pracownika wynikajacy z obowiagzku dbatosci o dobro zaktadu pracy. Oznacza to,
iz pracownik nie tylko musi pozostawa¢ w dyspozycji pracodawcy w ustalonym wy-
miarze czasu pracy, ale takze — na zasadach okreslonych w art. 151 k.p. — w godzinach
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nadliczbowych jest dopuszczalna w razie koniecznos$ci prowadzenia
akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochro-
ny mienia lub $rodowiska albo usunigcia awarii oraz w sytuacji za-
istnienia szczegodlnych potrzeb pracodawcy. W pierwszym przypadku
chodzi o akcje ratownicza prowadzong w sytuacjach bezposrednich
zagrozen dobr prawnych okreslonych w art. 151 § 1 pkt 1 k.p. Tutaj
o potrzebie pracy nadliczbowej oraz czasie jej trwania decyduje praco-
dawca (przetozony uprawniony do reprezentowania jego interesow),
a praca tego rodzaju nie jest ograniczona zadnymi limitami dobowy-
mi czy rocznymi. Powszechnie przyjmuje si¢, ze pracodawca moze
tu powierzy¢ pracownikowi wykonywanie innego rodzaju pracy niz
wynikajaca z umowy o prace, o ile miesci si¢ ona w granicach mozli-
wosci konkretnego pracownika i nie zagraza jego zyciu lub zdrowiu®,
Z kolei w drugiej sytuacji, zwrot ,,szczegdlne potrzeby pracodawcy”
nalezy interpretowaé bardzo wasko*'. Chodzi o potrzeby specjalne,
nadzwyczajne, wyjatkowe, niecodzienne, odrdzniajace si¢ od zwy-
ktych potrzeb zwigzanych z realizowana dziatalno$cia, najczesciej
trudne do przewidzenia, a jednocze$nie majace bezposredni i istotny
wplyw na prawidtowe funkcjonowanie zaktadu pracy*. W przypadku

przekraczajacych ten wymiar. Na to, ze praca w godzinach nadliczbowych zaliczana
jest do obowiazkoéw pracowniczych wskazuja m. in.: W. SzUuBERT, Zarys prawa pracy,
Warszawa 1980, s. 217; K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych w znoweli-
zowanym kodeksie pracy..., s. 17; B. Bury, Uprawnienia kierownicze pracodawcy
a polecenie pracy w godzinach nadliczbowych — artykut dyskusyjny, «PiZS» 7/2005,
s. 8-9; Taz, Praca w godzinach nadliczbowych, Warszawa 2007, s. 70 i n.; M.B.
Rycax, [w:] Czas pracy w nowych krajach cztonkowskich Unii Europejskiej. Aspekty
ekonomiczne, prawne i spoteczne, pod red. H. STRZEMINsKIEJ, Warszawa 2008, s. 218.
Por. tez H. LEwanpowskl, Uprawnienia kierownicze..., s. 187 in.

40 Zob. szerzej B. Bury, Praca w godzinach nadliczbowych..., s. 62-66; Taz,
Uprawnienia kierownicze pracodawcy a polecenie pracy w godzinach nadliczbowych
— artykut dyskusyjny, «PiZS» 7/2005, s. 10; M.B. Rycak, [w:] Czas pracy w nowych
krajach cztonkowskich Unii Europejskiej..., s. 217-218.

41 Zob. szerzej: B. Bury, Praca w godzinach nadliczbowych..., s. 66-69; L. Pisar-
czYK, [w:] Kodeks pracy. Komentarz...,s. 737.

4 Odmiennie K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej,
«PiZS» 7/1996, s. 50, ktory uznal, iz szczegdlne potrzeby pracodawcy zachodza row-
niez wtedy, gdy do realizacji normalnych zadan pracodawcy konieczne jest ponadwy-
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zaistnienia ,,szczeg6élnych potrzeb pracodawcy”, praca nadliczbowa
jest ograniczona limitami dobowymi i rocznymi, a pracodawca moze
tu powierzy¢ pracownikowi jedynie wykonywanie czynnosci miesz-
czgcych sie w rodzaju pracy wynikajacym z umowy o prace®.

Poza wskazanymi wyzej ograniczeniami (konieczno$¢ akcji ra-
towniczej, szczegdlne potrzeby pracodawcy), podmiot zatrudniajacy,
korzystajac z uprawnien kierowniczych dotyczacych zlecania pracow-
nikom pracy ponadwymiarowej, musi stosowac si¢ takze do innych re-
gulacji ustawowych limitujacych dopuszczalno$é pracy w godzinach
nadliczbowych. W szczegdlnosci, nalezy tu wskaza¢ na przepisy prze-
widujace zakazy pracy w godzinach nadliczbowych dla konkretnych
kategorii pracownikow*, wprowadzajace limity pracy nadliczbowej*®,

miarowe zatrudnienie pracownika, byleby nie dotyczyto to w sposob wzglednie staly
konkretnej osoby.

+ Tak np.: A. Kuowski, Glosa do uchwaly SN z 17.2.1978 r., 1 PZP 2/78, «OSPi-
KA» 4/1979, poz. 66, s. 133; B. Bury, Uprawnienia kierownicze..., s. 9; Taz, Praca
w godzinach nadliczbowych..., s. 68-69; K. Raczka, [w:] Kodeks pracy. Komen-
tarz...,s. 691-692; W. Guiski, Praca w godzinach nadliczbowych, «PP» 6/1995, s. 15;
R. BEssAarRABA, A. ROZANSKA, op. cit., s. 68. W doktrynie i orzecznictwie mozna jednak
spotkac¢ takze przeciwny poglad, z ktérym nie do konca si¢ zgadzam, iz w przypadku
wystapienia szczegdlnych potrzeb pracodawcy, moze on zleci¢ pracownikowi prace
wykraczajacag poza uméwiony rodzaj. Tak np.: A. KrRaJEWsKI, Wynagrodzenie za prace
i inne Swiadczenia pracownicze, Warszawa 1994, s. 23; M.T. RoMER, Praca w godzi-
nach nadliczbowych, «PP» 11/1998, s. 4. Por. tez wyrok SN z 1.8.1990 r., I PRN 7/90,
«Gazeta Prawnay» 162/2004, s. 7.

4 Bezwzgledny zakaz pracy w godzinach nadliczbowych dotyczy: kobiet
w okresie cigzy (art. 178 § 1 k.p.); pracownikéw mtodocianych (art. 203 § 1 k.p.);
pracownikdéw niepelnosprawnych (art. 15 ust. 3 ustawy z 27.8.1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepelnosprawnych); pracownikow
zatrudnionych na stanowiskach, na ktorych wystepuja przekroczenia najwyzszych do-
puszczalnych stgzen i natezen czynnikow szkodliwych dla zdrowia — tylko ze wzgledu
na szczegodlne potrzeby pracodawcy (art. 151 § 2 k.p.) oraz pracownikéw legitymuja-
cych si¢ zaswiadczeniem lekarskim o niemoznosci wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych. Z kolei wzgledny zakaz pracy w godzinach nadliczbowych obejmuje
pracownikow opiekujacych si¢ dzie¢mi do lat 4 (art. 178 § 2 k.p.).

4 Chodzi tu o roczny limit pracy nadliczbowej, w razie zaistnienia szczegdlnych
potrzeb pracodawcy, wynoszacy 150 godzin dla konkretnego pracownika, ktory
moze by¢ podwyzszany w drodze uktadu zbiorowego pracy, regulaminu pracy albo
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czy ustanawiajace gwarantowane pracownikom okresy odpoczynku
dobowego i tygodniowego*®. Jednostronne zlecanie pracownikowi
pracy w godzinach nadliczbowych — w sytuacjach opisanych powy-
zej — dokonywane jest w drodze polecenia pracodawcy, ktore dla
swej skuteczno$ci nie wymaga formy pisemnej i moze by¢ wydane
w jakikolwiek sposob, poprzez kazde zachowanie si¢ przetozonego
ujawniajace w dostateczny sposob jego wole*’. Polecenie to moze tak-
ze wzywac pracownika — z uwagi na koniecznosci prowadzenia akcji
ratowniczej badz szczegbdlne potrzeby podmiotu zatrudniajacego — do
pracy w dniu, ktory dla niego jest wolny od pracy, zgodnie z ustalo-
nym rozktadem czasu pracy. Tego rodzaju uprawnienie kierownicze
pracodawcy zostato przewidziane w art. 151° k.p. Zgodnie z jego tre-
$cia, pracownikowi, ktory ze wzgledu na konieczno$ci prowadzenia
akcji ratowniczej badz szczegblne potrzeby podmiotu zatrudniajacego,
wykonywat prace w dniu wolnym od pracy wynikajacym z rozktadu
czasu pracy w przecietnie pigciodniowym tygodniu pracy, przyshuguje
w zamian inny dzien wolny od pracy udzielony pracownikowi do kon-
ca okresu rozliczeniowego, w terminie z nim uzgodnionym*.

W umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem lub nie jest obowigzany
do ustalenia regulaminu pracy (art. 151 § 3 i 4 k.p.). Ponadto nalezy tez zauwazy¢
maksymalny tygodniowy limit czasu pracy, ktory tacznie z godzinami nadliczbowymi
nie moze przekraczac przecigtnie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym (art.
131 § 1 k.p.). Zob. szerzej B. Bury, Praca w godzinach nadliczbowych, s. 98 i n.

4 Chodzi tu o nieprzerwany odpoczynek dobowy, ktory przystuguje pracowniko-
wi w wymiarze co najmniej 11 godzin (art. 132 k.p.) oraz nieprzerwany odpoczynek
tygodniowy, w wymiarze co najmniej 35 godzin, obejmujacych co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego (art. 133 k.p.).

47 Zob. szerzej B. Bury, Uprawnienia kierownicze..., s. 9-10; TeizE, Praca w go-
dzinach nadliczbowych..., s. 79-80; K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych
w znowelizowanym kodeksie pracy..., s. 17. Por. tez: wyrok SN z 5.2.1976 r., | PRN
58/75, «OSNC» 10/1976, poz. 223; wyrok SN z 3.10.1978 r., | PRN 91/78, «Lex» nr
14466; wyrok SA w Katowicach z 16.2.1996 r., III Apr 64/95, «<OSA» 2/1998, poz.
4; wyrok SN z 14.5.1998 r., I PKN 122/98, «OSNP» 10/1999, poz. 343; wyrok SN
2 26.5.2000 r., I PKN 667/99, «OSNP» 22/2001, poz. 662; wyrok SN z 7.2.2001 r., I
PKN 244/00, «OSNP» 21/2002, poz. 520.

4 Na temat zlecania pracownikowi przez pracodawce pracy w dni dla niego wolne
od pracy i problemow, jakie wiaza si¢ z rekompensatg za tego typu prace zob. sze-
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Kolejnym przypadkiem kiedy to pracodawca moze — na mocy
jednostronnej decyzji — zleci¢ wykonywanie pracy ponad ustalony
W umowie wymiar czasu pracy, jest polecenie pracy ponadwymiarowej
wydane pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy o prace
Ww niepetnym wymiarze czasu pracy. Zgodnie z art. 151 § 5 k.p., strony
ustalaja w umowie dopuszczalng liczbe godzin pracy ponad okreslo-
ny w umowie wymiar czasu pracy, ktorych przekroczenie uprawnia
pracownika, oprocz normalnego wynagrodzenia, do dodatku za prace
w godzinach nadliczbowych®. Pracodawca powierzajac w tym trybie
pracownikowi prace ponadwymiarowg korzysta ze swoich uprawnien
kierowniczych i nie podlega w tym zakresie ograniczeniom charakte-
rystycznym dla pracy w godzinach nadliczbowych (brak przestanek
dopuszczalnosci, limitow oraz ograniczen podmiotowych)*.

Jednostronna zmiana — na drodze decyzji kierowniczej pracodawcy
— ustalonego w umowie o prac¢ wymiaru czasu pracy moze nastgpic
jeszcze w dwoch przewidzianych prawem sytuacjach. Pierwsza doty-
czy polecenia wyjazdu stuzbowego, druga za$ wigze si¢ z wyznacze-

rzej m. in.: M. GERSDORF, Wynagrodzenie za prace w dniu wolnym od pracy, «PiZS»
10/2004, s. 25 i n.; A. Sosczyk, Kilka uwag na tle nowelizacji czasu pracy, «PiZS»
12/2003, s. 24.

4 Przy czym przedzial czasu pomig¢dzy niepelnym wymiarem ustalonym w umowie
o prace a pelnym wymiarem wynikajacym z zastosowania norm czasu pracy, nie jest
pracg w godzinach nadliczbowych, a jedynie tzw. praca ponadwymiarowa. Zob. szerzej:
K. Raczka, [w:] Kodeks pracy. Komentarz..., s. 695-696; P. Waz, Problem pracy ponad
niepelny wymiar wynikajgcy z umowy o prace, «MoPr» 11/2009, s. 565 i n.

S0 W literaturze przedmiotu przyjmuje si¢ jednak, iz pracodawca nie moze stale
zleca¢ pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy wykony-
wania pracy ponad wymiar ustalony w umowie o prac¢. Zdaniem P. Waza, op. cit.,
s. 568, polecenie pracodawcy §wiadczenia pracy ponadwymiarowej powinno by¢ uza-
sadnione szczego6lnymi potrzebami pracodawcy, ktére maja charakter nadzwyczajny,
wyjatkowy i niecodzienny. Por. tez A. TOMANEK, Jednostronne ksztattowanie czasu
pracy przez pracodawce, Referat przygotowany na konferencje nt. ,,Ksztattowanie wa-
runkow pracy przez pracodawce. Mozliwosci, granice”, Wroctaw 15-16 pazdziernika
2011 r., s. 2 (maszynopis); E. SZEMPLINSKA, Praca nadliczbowa pracownika zatrudnio-
nego w niepetnym wymiarze czasu pracy. Konsultacje i wyjasnienia, «PiZS» 5/2005,
s. 42.
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niem dyzuru, ktory — ze swej istoty — realizowany jest poza normal-
nymi godzinami pracy. Gdy chodzi o podréz stuzbowa, zgodnie z art.
77°§ 1 k.p., polega ona na wykonywaniu zadania okre$lonego przez
pracodawce poza miejscowoscia, w ktorej znajduje si¢ stale miejsce
pracy pracownika, w terminie i miejscu okreslonym w poleceniu
wyjazdu stuzbowego®. W wyniku polecenia wyjazdu stuzbowego
modyfikacji podlega nie tylko miejsce $wiadczenia pracy, ale bardzo
czesto wigze si¢ to z konieczno$cig wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych. Powszechnie przyjmuje si¢, ze do czasu pracy wlicza
si¢ zarowno faktyczny czas wykonywania czynnosci bedacych celem
podrozy stuzbowej oraz — na zasadzie wyjatku®?> — czas podrozy pra-
cownika do miejsca oddelegowania i z powrotem, o ile pokrywa si¢ on
z godzinami jego pracy wynikajacymi z obowigzujacego pracownika
rozktadu czasu pracy w stalym miejscu pracy badz jesli w czasie tym
pracownik wykonywat zadania powierzone mu przez pracodawce™.
Druga sytuacja, w ktorej podmiot zatrudniajacy — na mocy jedno-
stronnej decyzji — wplywa na wydluzenie wymiaru czasu pracy ustalo-
nego w umowie o pracg jest dyzur pracowniczy. Zgodnie z art. 151°§ 1
k.p., pracodawca moze — na mocy polecenia — zobowigza¢ pracownika
do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowos$ci do
wykonywania pracy wynikajacej z umowy o pracg w zakladzie pracy
lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Czasu dyzuru
nie wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie

1 Zob. szerzej S. SamoL, op. cit., 2002.

52 Wedtug T. Nycza, Ochronny charakter przepisow o czasie pracy — wybrane
zagadnienia, «P1ZS» 3/1999, s. 5-6 do czasu pracy powinno si¢ wlicza¢ caty okres po-
drézy stuzbowej, facznie z czasem dojazdu do miejsca oddelegowania i z powrotem.

53 Zob. np. M. Nycz, Czas pracy w delegacji stuzbowej, «Monitor Prawniczy»
6/2000, s. 404 i n.: A. SoBczyK, Zasady prawnej ..., s. 127 i n.; K. Raczka, [w:] Kodeks
pracy. Komentarz..., s. 643-644. Por tez: uchwate SN z 8.12.1976 r., I PZP 59/76,
«OSP» 9/1977, poz. 150; wyrok SN z 4.7.1978 r., I PR 45/78, «OSNC» 1-2/1979,
poz. 16; wyrok SN z 4.4.1979 r., I PRN 30/79, «OSNC» 10/1979, poz. 202; wyrok
SN z27.10.1981 r., I PR 85/81, «OSNC» 5-6/1982, poz. 76 z glosg A. CHOBOTA, «NP»
7-8/1983, s. 172 oraz z glosa W. Masewicza, «OSPiKA» 2/1983, poz. 43; wyrok SN
7 21.9.1982 r., I PR 85/82, «Lex» nr 523777; wyrok SN z 23.6.2005 r., II PK 265/04,
«OSNP» 5-5/2006, , poz. 76.
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wykonywat faktycznie pracy (art. 151°§ 2 k.p.)**. Poniewaz polecenie
dyzuru najczesciej powoduje konieczno$¢ swiadczenia pracy przez
pracownika w godzinach nadliczbowych, nalezy przyja¢, ze podmiot
zatrudniajacy, wyznaczajac dyzur, musi stosowac si¢ do ograniczen
w zakresie dopuszczalnosci pracy nadliczbowej, o ktorych byta mowa
powyzej. W szczeg6lnosci, zlecenie pozostawania poza normalnymi
godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej
Z umowy o prace winno by¢ uzasadnione szczegdlnymi potrzebami
pracodawcy, a — zgodnie z art. 151° § 2 k.p. — czas petnienia dyzuru
przez pracownika nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczyn-
ku dobowego i tygodniowego®.

Analizujac kompetencje dyrektywne pracodawcy w aspekcie czasu
pracy nalezy stwierdzi¢, iz ma on ograniczone mozliwo$ci w przed-
miocie ustalania obowigzujacych u niego w zaktadzie systemoéw czasu
pracy®. Zdaniem A. Tomanka, przepisy Kodeksu pracy nie dajg pod-

¢ Z zupehie inng sytuacja mamy do czynienia w przypadku dyzuru medycznego,
ktory od 1 stycznia 2008 r. (na mocy ustawy z 24 sierpnia 2007 r. 0 zmianie ustawy
o zaktadach opieki zdrowotnej oraz ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym — Dz.U.
Nr 176, poz. 1240) jest w catosci wliczany do czasu pracy. Obecnie t¢ kwesti¢ reguluje
art. 95 ust. 3 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. o dziatalno$ci leczniczej (Dz.U. Nr 112,
poz. 654 ze. zm.). Na temat dyzuréw medycznych zob. szerzej: Z. Kusot, Pojecie
dyzuru medycznego, «PiZS» 4/2000, s. 13 i n.; TENZE, Dyzur medyczny a umowy cy-
wilnoprawne z lekarzami — pracownikami zaktadu opieki zdrowotnej, «PiZS» 6/2000,
s. 16 i n.; T. Nycz, Dyzur medyczny i gotowos¢ do udzielania Swiadczen medycznych,
«PiZS» 10/2000, s. 27 i n.; TeNZE, Praktyczne aspekty dyzuru medycznego, «PiZSy»
11/2000, s. 31 i n.; J. Oniszczuk, Problematyka dyzurow medycznych w wyroku Tiy-
bunatu Konstytucyjnego z 24 pazdziernika 2000 r., K. 12/2000, «PiZS» 1/2001, s. 25
i n.; H. LEwaNDOWSKI, Dyzur medyczny — uwagi na kanwie wyroku SN z 6.6.2006 r.,
«MoPr» 1/2008, s. 47 i n. Por. tez wyrok SN z 6.6.2006 r., I PK 263/05, «MoPr»
9/20006, s. 489 z glosa M. Rycak, Rekompensata za czas petnienia dyzurow w osrod-
kach zdrowia, «MoPr» 3/2008, s. 157 i n.

53 A. TOMANEK, op. cit., s. 3, postuluje, aby na wzor niektorych uregulowan panstw
obcych, ustawodawca okreslit gorny putap ilosci i (Iub) dlugosci dyzurow, ktore moga
by¢ $wiadczone przez pracownika w danym okresie rozliczeniowym.

¢ System czasu pracy to konstrukcja prawna wyznaczajgca nominal i sposob
organizacji czasu pracy. Jej elementami sa przede wszystkim sposob okreslenia czasu
pracy oraz norma dobowa i przeci¢tna tygodniowa norma czasu pracy. Elementami
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staw do jednoznacznego stwierdzenia, ze okreslenie systemu czasu
pracy miesci si¢ w zakresie uprawnien kierowniczych pracodawcy®’.
W podobnym tonie wypowiada si¢ M. Gersdorf, wedtug ktorej wy-
znaczenie pracownikowi przez podmiot zatrudniajacy czasu pracy,
w rozumieniu art. 22 k.p., nie oznacza generalnego ustalania ,,jakiego
rodzaju systemy czasu pracy stosowane sa u pracodawcy i w jakim
z systemOw pracownik pracuje”®. Powyzsze ograniczenie wynika
z przyjetego przez ustawodawce sposobu wprowadzania systemow
czasu pracy w danym zaktadzie pracy®’. Zgodnie z art. 150 § 1 k.p.,
podstawowym zrodtem ksztaltowania systemow czasu pracy jest uktad
zbiorowy pracy®, ktory zawsze wymaga porozumienia z organizacja-
mi zwigzkowymi oraz regulamin pracy uchwalany — co do zasady
— przy wspotudziale tych organizacji (art. 104°k.p.)®!. Jedynie u praco-
dawcow nie objetych uktadem zbiorowym pracy oraz tych, ktorzy nie
majg obowigzku ustalania regulaminu pracy (zatrudniajacych mniej

uzupehiajacymi tej konstrukeji sa: okresy rozliczeniowe, dopuszczalno$¢ stosowania
przerwy w pracy nie wliczanej do czasu pracy oraz z gory zatozona praca w niedziele
i $wieta. Ustawodawca wyr6znia nastgpujace systemy czasu pracy: podstawowy czas
pracy (art. 129 k.p.); rownowazny czas pracy (art. 135-137 k.p.); czas pracy w ruchu
ciggltym (art. 138 k.p.); przerywany czas pracy (art. 139 k.p.); zadaniowy czas pracy
(art. 140 k.p.); system skroconego tygodnia pracy (art. 143 k.p.); system pracy week-
endowej (art. 144 k.p.); skrécony czas pracy (art. 145 k.p.). Zob. szerzej: K. Raczka,
Systemy czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy, «PiZS» 2/2004, s. 15 i n.;
M.B. Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy..., s. 60 i n.; A. SoBczyk, Zasady praw-
nej..., s. 158-159.

57 A. TOMANEK, op. cit., s. 1.

8 M. GERSDORF, [w:] Kodeks pracy. Komentarz...,s. 101-102.

%9 Zob. szerzej K. Raczka, Ustalanie systemow i rozktadow czasu pracy na grun-
cie kodeksu pracy, «PiZS» 4/2004, s. 30 i n.

8 Zgodnie z art. 139 § 3 k.p., uklad zbiorowy pracy stanowi jedyne Zrodto
wprowadzenia systemu przerywanego czasu pracy. Tylko wyjatkowo, u pracodawcy
bedacego osobg fizyczna, prowadzacego dziatalnos¢ w zakresie rolnictwa i hodowli,
u ktérego nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, system ten moze by¢ stosowa-
ny na podstawie umowy o prace (art. 139 § 4 k.p.).

1 Zdaniem A. TOMANKA, op. cit., s. 1, pracodawca powinien zachowa¢ uprawnie-
nie do jednostronnego unormowania systemu czasu pracy, a takze okreséw rozlicze-
niowych, do czasu wypracowania konsensusu z przedstawicielstwem zwigzkowym.
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niz 20 pracownikdéw), system czasu pracy moze by¢ ustanawiany na
mocy obwieszczenia, ktore traktowane jest jako jednostronny sforma-
lizowany akt ogdlnego kierownictwa pracodawcy (rodzaj polecenia)®.
Z kolei system skroconego tygodnia pracy oraz system pracy weeken-
dowej mozna wprowadza¢ jedynie w drodze umowy o prace (art. 150
§ 3 k.p.), co wylacza kompetencj¢ pracodawcy do dyrektywnego ich
ksztattowania na poziomie konkretnego zaktadu pracy.

Takze w odniesieniu do rozktadu czasu pracy, kompetencje kierow-
nicze pracodawcy nie maja charakteru absolutnego®, a ich zakres za-
lezy od tego, jaki rozktad mamy na mysli®*. Ograniczone uprawnienia
dyrektywne przystuguja podmiotowi zatrudniajacemu w odniesieniu
do ustalania zaktadowego (ogdlnego, grupowego) rozktadu czasu pra-
cy®, ktory dotyczy wszystkich pracownikow zatrudnionych u danego
pracodawcy, poszczegoélnych grup pracownikow, czy tez pracow-
nikow zatrudnionych w konkretnych jednostkach organizacyjnych
nalezacych do pracodawcy, badz wykonujacych u niego prace okre-
$lonego rodzaju®. Tutaj sytuacja pracodawcy ksztattuje si¢ podobnie,
jak w przypadku ustalania systemow czasu pracy. Zgodnie z art. 150
§ 1 k.p., zasadniczym zrodtem precyzowania zaktadowego rozktadu
czasu pracy jest uktad zbiorowy pracy lub regulamin pracy, co wy-

2 Tak A. DUBOWIK, Regulamin pracy po nowelizacji kodeksu pracy...,s. 12.

6 Na temat uprawnien kierowniczych pracodawcy w zakresie ustalania rozktadu

czasu pracy zob. szerzej H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 161 in.
64

Por. A. TOMANEK, op. cit., s. 1-2.

% Przez rozklad czasu pracy nalezy rozumie¢ zagospodarowanie nominatu czasu
pracy wynikajacego z konkretnego systemu czasu pracy, z uwzglednieniem dopusz-
czonych w jego ramach maksymalnych norm czasu pracy, okresow rozliczeniowych
oraz przerw w pracy. W tresci zaktadowego rozktadu czasu pracy ustala si¢: dni pracy
z zachowaniem 5-dniowego tygodnia pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym;
wymiar czasu pracy w poszczegélnych dniach pracy; prace jednozmianowa lub
wielozmianowg; godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy w poszczego6lnych dniach
oraz w ramach kolejnych zmian; zasady przesuwania zmian; przerwy w pracy oraz
pore nocna. Zob. szerzej: K. Raczka, Ustalanie systemow i rozkladow czasu pracy...,
s. 30-31; M.B. Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy...,s. 57 in.; A. SoBczyYK, Zasady
prawnej..., s. 159.

% Por. K. Raczka, Ustalanie systeméw i rozkladow czasu pracy...,s. 31.
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maga najczesciej uzgodnienia z organizacjami zwigzkowymi. Jedynie
u pracodawcow nie objetych ukladem zbiorowym pracy oraz tych,
ktorzy nie maja obowigzku ustalania regulaminu pracy, zaktadowy
rozktad czasu pracy moze by¢ wprowadzony w drodze jednostronnego
obwieszczenia.

Poniewaz wskazany wyzej rozktad czasu pracy z reguly ma cha-
rakter ramowy (ogodlne zatozenia organizacji czasu pracy) z uwagi na
to, ze odnosi si¢ do zaktadu pracy jako catosci lub czgsci badz grupy
pracownikow i ustala sie go w dtuzszej perspektywie czasowej, bardzo
czesto konieczne jest wprowadzanie szczegdétowych rozkltadoéw czasu
pracy dotyczacych poszczegolnych pracownikow. Takie rozwigzanie
istotnie wplywa na uelastycznienie organizacji czasu pracy. Pracodaw-
ca bowiem — w zalezno$ci od potrzeb — moze na biezaco (zwlaszcza
w rownowaznych systemach czasu pracy) jednostronnie modyfikowaé
czasowe ramy organizacji pracy w odniesieniu do konkretnych pra-
cownikow, bez potrzeby dokonywania zmian w zaktadowym (ogo6l-
nym) rozkladzie czasu pracy, co najczesciej bytoby utrudnione z uwagi
na konieczno$¢ modyfikacji uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu
pracy, przy udziale partnerow spotecznych®. Zaréwno w doktrynie
prawa pracy®, jak i w orzecznictwie sagdowym od dawna przyjmuje
si¢, ze ustalanie i zmiana szczegdtowych rozktadow czasu pracy na-
lezy do kompetencji dyrektywnych podmiotu zatrudniajgcego® i ma

7 Por. L. PisarczyYK, Ryzyko..., s. 176-177.

6 Zob. np.: H. LEwanpowski, Uprawnienia kierownicze..., s. 161 i n.; T. BIN-
CZYCKA-MAIEWSKA, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 43;
Z. KuBor, Praca rotacyjna w dwoch stosunkach pracy, «PiZS» 12/2004, s. 15; M.
CzerNIAK, Indywidualny rozklad czasu pracy — granice modyfikacji, «MoPr» 10/2008,
s. 516; L. Pisarczyk, Ryzyko..., s. 66 i 177; M. GERSDORF, [w:] Kodeks pracy. Komen-
tarz...,s. 102; A. TOMANEK, op. cit., s. 1-2.

% Z uwagi na brak ustawowe;j regulacji w tym zakresie, w literaturze przedmiotu
pojawit si¢ problem co do tego, z jakim wyprzedzeniem pracownicy winni by¢ infor-
mowani o wprowadzeniu i zmianie indywidualnego rozktadu czasu pracy oraz, na
jaki okres taki rozktad pracodawca powinien ustala¢. Zdaniem A. SoBczykaA, Zasady
prawnej...,s. 308, pracownicy powinni by¢ informowani o wprowadzeniu lub mody-
fikacji obowiazujacego ich harmonogramu czasu pracy z takim wyprzedzeniem, ktore
umozliwia im normalne planowanie czasu wolnego. Dla zachowania elastyczno$ci
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on w tym zakresie daleko idgcg swobode”. Rozktady te okreslane sa
w literaturze przedmiotu mianem tzw. harmonograméw pracy (grafi-
kow)’. Dotycza one konkretnego pracownika i precyzujg, w granicach
ustalonych w zakladowym rozktadzie czasu pracy’, dni i godziny
rozpoczecia przez niego pracy. Podstawa uprawnien pracodawcy do
samodzielnego wprowadzania indywidualnych harmonogramow pra-
cy moga by¢ postanowienia uktadu zbiorowego pracy, regulaminu

ksztattowania indywidualnych rozkladéw czasu pracy postuluje si¢, aby byly one
ustalane na krotkie okresy (np. 2-tygodniowe lub miesi¢czne). Tak np. L. Pisarczyk,
Ryzyko..., s. 177. Zob. tez A. SoBczyk, Zasady prawnej..., s. 307 i n. Innego zdania
jest E. SZEMPLINSKA, Zmiany w organizacji i wymiarze czasu pracy, «Stuzba Pracowni-
cza» 8/2001, s. 2, ktdra twierdzi, iz rozktad czasu pracy nalezy okresla¢ na caly okres
rozliczeniowy, a ustalenia w nim zawarte nie podlegaja w tym okresie zmianie. Por.
tez Taz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. L. FLorka, Warszawa 2005, s. 802.
L. Pisarczyk, Ryzyko..., s. 178, postuluje konieczno$¢ doprecyzowania w przepisach
ustawowych zaréwno okresu, na jaki maksymalnie pracodawca mogtby ustala¢ szcze-
gotowy rozktad czasu pracy, jak i minimalnego czasu, w ktorym nalezatoby uprzedzi¢
pracownika o fakcie wprowadzenia lub zmiany takiego rozktadu.

" Przeciwko mozliwosci samodzielnego ustalania przez pracodawce indywidual-
nych rozktadow czasu pracy dla konkretnego pracownika, bez jego zgody, opowiada
si¢ M.B. Rycak, [w:] Prawne uwarunkowania elastycznego ksztattowania czasu pracy
w Polsce — propozycje zmian, «MoPr» 1/2008, s. 14. Takze T. Liszcz, Prawo pracy,
Warszawa 2006, s. 189, uwaza, iz wykluczona jest biezaca modyfikacja rozktadow
czasu pracy, jezeli w istotny sposob wplywataby ona na organizacje czasu pracy. Zda-
niem autorki, kazda taka zmiana wymagataby zgody zainteresowanego pracownika.

"I Takiego okreslenia uzywa np.: A. SoBCzYK, Zasady prawnej..., s. 1591307 in.;
T. Nycz, Ochronny charakter przepisow o czasie pracy, Krakow-Tarnobrzeg 2000,
s. 9; E. SzEMPLINSKA, Zarzgdzanie czasem pracy — granice swobody pracodawcy,
«PiZS» 2/2007, s. 25-26; L. PisaArRczYK, Ryzyko..., s. 177. Krytycznie do postugiwania
si¢ jednoczesnie dwoma terminami — ,,rozktad czasu pracy” i ,harmonogram czasu
pracy” odnosi si¢ M.B. Rycak, Wymiar i rozklad czasu pracy..., s. 59. Wedlug niej, sa
to synonimy, a mnozenie kolejnych poje¢ nie przyczynia si¢ do wzrostu zrozumiatosci
przepisOw o czasie pracy.

2 Pracodawca ustalajgc szczegdtowy harmonogram czasu pracy dla konkretnego
pracownika musi miesci¢ si¢ w ramach zaktadowego (ogdlnego) rozktadu czasu pra-
cy, ktory wynika z uktadu zbiorowego pracy, regulaminu pracy lub z obwieszczenia.
Tak A. SoBczyk, Zasady prawnej..., s. 307. Granice swobody pracodawcy w zakresie
jednostronnego ustalania harmonogramu czasu pracy szeroko opisuje M. CZERNIAK,
Indywidualny rozktad czasu pracy...,s. 517 in.
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pracy lub obwieszczenia”. Wedtug PiP, pomimo iz harmonogramy
czasu pracy wlasciwe sg przede wszystkim dla rownowaznych syste-
mow czasu pracy oraz dla pracy zmianowej, nie ma przeszkod, aby
pracodawca tworzyt takie indywidualne grafiki takze wobec pracowni-
kow objetych statym rozktadem czasu pracy’. Zdaniem M. Gersdorf,
ustawodawca eksponujac w art. 22 k.p. uprawnienie kierownicze pra-
codawcy w zakresie wyznaczania pracownikowi czasu pracy, miat na
uwadze przede wszystkim ustalanie szczegdélowych harmonogramow
pracy dla konkretnego pracownika. W wyroku z dnia 11 listopada
1978 r. SN stwierdzit, iz jednostronna decyzja pracodawcy w zakre-
sie rozkladu czasu pracy wynika z istoty stosunku pracy i stanowi
konieczny element umozliwiajacy realizacj¢ obowigzku §wiadczenia
pracy’. Mozliwos¢ samodzielnego ksztaltowania przez pracownika
rozktadu czasu pracy nalezy traktowac jako wyjatek, ktory dotyczy
jedynie zadaniowego czasu pracy’’. Specyfika tego systemu polega na
tym, iz pracownik sam ustala tu rozklad czasu pracy (nie czyni tego
pracodawca)’®, z tym ze podmiot zatrudniajacy moze wyznaczy¢ mu
ramy czasowe, W ktorych powinien $wiadczy¢ prace”™.

7 Tak M. CzerNiak, Indywidualny rozkiad czasu pracy..., s. 516-517. Tam na-
lezatoby okresli¢ procedure wprowadzania szczegétowych rozktadow czasu pracy
u danego pracodawcy, okresy, na jakie bedzie ustalany harmonogram oraz tryb infor-
mowania pracownika o ustanowieniu lub zmianie takiego rozktadu.

™ Por. P. WosclEcHOWSKI, Zdaniem Panstwowej Inspekcji Pracy, «PiZS» 11/2007,
s. 40.

M. GEerspORF [w:] Kodeks pracy. Komentarz...,s. 102.

7 TPRN 114/78, «OSNC» 6/1979, poz. 130.

7 Zgodnie z art. 140 k.p., system zadaniowego czasu pracy moze by¢ wprowa-
dzony jedynie w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja albo
miejscem wykonywania pracy. Dotyczy to przede wszystkim sytuacji, w ktorych praca
$wiadczona jest poza zaktadem pracy, a pracodawca nie ma mozliwosci bezposrednie-
go kontrolowania wykonywanej przez pracownika pracy, wzglednie jest to nadmiernie
utrudnione lub nieracjonalne ekonomicznie (np. praca dziennikarzy, telepracownikow,
listonoszy badz przedstawicieli handlowych).

" Por. Z. Kusor, Praca rotacyjna..., s. 15. Por. tez L. PisARczYK, Ryzyko..., s. 178.

7 Na temat specyfiki zadaniowego czasu pracy zob. szerzej m. in.: S. DRICZINSKI,
Stosowanie definicji czasu pracy w czasie pracy okreslonym wymiarem zadan — ar-
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Od szczegotowych rozktadéw czasu pracy ustalanych i zmienianych
samodzielnie przez pracodawce na mocy jednostronnej decyzji, nalezy
odrézni¢ indywidualne rozktady czasu pracy wprowadzane w try-
bie art. 142 k.p. Zgodnie z tym przepisem, pracodawca, na pisemny
wniosek pracownika, moze ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu
pracy w ramach systemu czasu pracy, ktorym pracownik jest objety.
Mozliwe jest tu okreslenie innych dni oraz godzin rozpoczgcia i za-
konczenia pracy, niz ma to miejsce wobec ogotu pracownikdw, a tak-
ze wprowadzenie tzw. elastycznego czasu pracy, gdzie o godzinach
rozpoczynania i konczenia pracy bedzie decydowaé sam pracownik®,
Rozwiazanie to ulatwia godzenie obowiazkow zawodowych ze spra-
wami osobistymi i rodzinnymi®'. Poniewaz mozliwo$¢ ksztattowania
w tym trybie rozkladu czasu pracy wymaga wniosku pracownika,
uprawnienia kierownicze pracodawcy podlegaja tu istotnemu ograni-
czeniu. Mozna powiedzie¢, iz sprowadzajg si¢ one jedynie do decyzji
podmiotu zatrudniajgcego co do uwzglednienia, badz nie, niewigzace-
go wniosku pracownika®.

tykut dyskusyjny, «PiZS» 2/2001, s. 17 i n.; TENZE, Refleksje na temat istoty systemu
zadaniowego czasu pracy w ksztalcie okreslonym w art. 140 k.p., «Przeglad Sadowy»
4/2006, s. 102 i n.; W. MuszaALskl1, Zadaniowy czas pracy i aktualne problemy regulacji
czasu pracy, «PiZS» 5/2001, s. 28 i n.; G. OrRLowskl, Zadaniowy czas pracy po zmia-
nach w KP — uwagi, «MoPr» 6/2004, s. 160 i n.; B. StaniBuLA, Ewolucja zasad sto-
sowania zadaniowego czasu pracy, «PiZS» 8/2005, s. 26 i n.; TriZE, Przestanki i tryb
wprowadzania zadaniowego czasu pracy, «MoPr» 12/2006, s. 639 i n. Por. tez: wyrok
SN z 12.1.1999 r., I PKN 526/98, «OSNP» 4/2000, poz. 147; wyrok SN z 4.8.1999 r.,
I PKN 181/99, «OSNP» 22/2000, poz. 810; wyrok SN z 5.2.2008 r., II PK 148/07,
«OSNP» 7-8/2009, poz. 93; wyrok SN z 24.9.2009 r., II PK 72/09, «Lex» nr 558306;
wyrok SN z 10.6.2010 r. I PK 6/10, «Lex» nr 589951.

8 Por. M. GApoMSKA, O ruchome godziny musi poprosié zatrudniony, «Rzeczpo-
spolita» z 1 czerwca 2007 r., «Dodatek Dobra Firmay, s. 2.

81 Na temat indywidualnego rozktadu czasu pracy zob. szerzej M. CzErNIAK, Indy-
widualny rozktad czasu pracy...,s. 5151in.

8 A. TOMANEK, op. cit., s. 2.
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4. UWAGI KONCOWE

Przedstawione powyzej rozwazania wskazujg, iz podleglos¢ pracow-
nika ustalonej u danego pracodawcy organizacji czasu pracy stanowi
wazny element podporzadkowania jako cechy charakterystycznej sto-
sunku pracy odrézniajacej go od innych prawnych form zatrudnienia.
W tym obszarze zaleznosci pracownika wobec pracodawcy wyraznie
wida¢, iz uprawnienia kierownicze pracodawcy sg zdecydowanie
wezsze niz pracownicze podporzadkowanie. Kompetencje podmiotu
zatrudniajacego w zakresie jednostronnego ksztattowania organizacji
czasu pracy obowiazujacej w danym zaktadzie pracy sa istotnie ogra-
niczone. Wynika to z faktu, iz organizacja ta (obowigzujace u danego
pracodawcy systemy i rozktady czasu pracy) najczesciej ustalana jest
w ukladzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy, a zatem przy
ograniczonym wplywie pracodawcy, ktory musi tu wspdipracowaé
z dziatajacymi u niego zwigzkami zawodowymi.

Na gruncie obowigzujacej regulacji czasu pracy widoczna jest
dyferencjacja uprawnien kierowniczych pracodawcy w zakresie jed-
nostronnego ksztattowania organizacji czasu pracy. Sa one znacznie
szersze u pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 20 pracownikow.
W ich przypadku, z uwagi na brak obowiazku uchwalenia regulaminu
pracy, podmiot zatrudniajagcy moze jednostronnie ksztaltowac orga-
nizacje czasu pracy (obowigzujgce u niego systemy i rozktady czasu
pracy) w drodze obwieszczen, ktore traktuje si¢ jako sformalizowane
akty ogolnego kierownictwa pracodawcy (rodzaj polecen).

Najszersze uprawnienia kierownicze w przedmiocie organizacji
czasu pracy podmiot zatrudniajacy posiada w obszarze wydawania
pracownikom polecen nakazujacych im $wiadczenie pracy ponad
ustalony wymiar czasu pracy (praca w godzinach nadliczbowych i po-
nadwymiarowych, z uwzglednieniem dyzuru oraz podrézy stuzbowej)
oraz w aspekcie ksztattowania szczegdtowych rozktadow czasu pracy.
Zdaniem A. Tomanka, de lege lata mamy do czynienia z dominujacg
pozycja pracodawcy, gdy chodzi o jednostronne zlecanie pracownikom
pracy ponadwymiarowej. Aby ja zrownowazy¢ konieczna jest bardziej
rygorystyczna wyktadnia istniejacych ograniczen pracy nadliczbowej
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oraz wyeliminowanie watpliwosci, jakie obecnie wystepuja na tle sto-
sowania pracy ponadwymiarowej wobec pracownikow zatrudnionych
W niepelnym wymiarze czasu pracy, a takze wydawania wigzacych
polecen podrozy stuzbowej i dyzuru®.

TuE EMPLOYEE’S SUBORDINATION TO THE EMPLOYERAS
REGARDS WORKING HOURS. SELECTED PROBLEMS

Summary

The subject of this paper is a description of the characteristic features
of an employee’s subordination to his employer as regards working
hours. An employer’s management rights in this respect are particularly
relevant as regards the efficiency of the employee’s work and reduce
the risk that any defective work on the employee’s part could mean for
the employer. The author analyses the management rights of employers
relating to factors contributing to the organisation of working hours
such as the standard, extent, system, and schedule of working hours. His
deliberations on these issues show that an employer’s rights pertaining
to unilateral determination of working hours are in fact restricted. This
is so because usually the system or schedule of working hours tends to
be established in the context of a collective employment system or set
of rules, in other words the employer’s freedom to make decisions is
limited since he is obliged to cooperate with the trade unions active in
his company or business.

The widest scope of rights employers enjoy as regards the
organisation of working hours concerns the right to order employees
to work overtime and unscheduled time (but with consideration of
any hours of duty on a rota system or duty travel); and as regards the
compilation of detailed timetables of working hours.

8 A. TOMANEK, op. cit., s. 3.



