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Delegacje, podrdze sluzbowe, praca w godzinach
nadliczbowych - zasady planowania oraz
rozliczania pracy i czasu pracy pracownikow
samorzadowych

Radca prawny, Joanna Zadluzna,
etatowy czlonek Samorzadowego Kolegium Odwolawczego w Toruniu

Wprowadzenie

Zatrudniajac pracownika, pracodawca zobligowany jest do
planowania oraz rozliczania jego pracy w sposéb zgodny
z obowigzujacymi przepisami prawa oraz trescig taczacego
strony stosunku pracy. Czesto jednak nie jest on w stanie prze-
widzie¢ z géry mozliwych zmian zapotrzebowania na prace
w jego pierwotnym ksztatcie, znajdujacym odzwierciedlenie
w zawartej umowie o prace. Z przyczyn zaleznych, jak i nie-
zaleznych od pracodawcy moze dojs¢ wiec do modyfikacji
formy, zakresu i rodzaju Swiadczonej pracy. Uwzglednienie
zmiany potrzeb lub mozliwosci pracodawcy moze nastapi
oczywiscie poprzez dokonanie zmiany tresci stosunku pracy.
Jest to jednak rozwigzanie, ktére moze nie tylko nastrecza¢
trudnosci natury formalnej, ale wymaga przede wszystkim
zgodnej woli obu stron stosunku pracy (porozumienie), co nie-
jednokrotnie jest trudne do osiggniecia lub dokonania czyn-
nosci jednostronnej (wypowiedzenie zmieniajace), ktorej sku-
tecznos$¢ jest uzalezniona od uptywu okresu wypowiedzenia
oraz w przypadku braku akceptacji ze strony pracownika moze
skutkowac¢ definitywnym rozwigzaniem stosunku pracy. Do-
strzegajac jednak mozliwos¢ istnienia rozbieznych intereséw
pracodawcy i pracownika, ustawodawca wprowadzit do syste-
mu prawnego szereg regulacji, ktére daja pracodawcy prawo
do jednostronnego polecenia pracownikowi wykonywania
pracy w okreslony sposob. Niniejsza ekspertyza nie stanowi
catosciowego, kompleksowego opracowania, dotyczacego
planowania i rozliczania pracy pracownika, ale syntetyczna
analiza obowiazujacych regulacji prawnych oraz rozwigzan
funkcjonujacych w praktyce, ktére wydaja sie najistotniejsze.
Ponadto nalezy zastrzec, iz szeroki zakres przedmiotowy

pojecia pracodawcy samorzadowego, wymusza w kazdej
sytuacji zweryfikowanie, czy status danej jednostki, zatrud-
nionych w niej pracownikéw oraz normy wynikajace z przepi-
séw szczegdlnych nie skutkuja modyfikacja lub wytaczeniem
opisanych nizej regulacji prawnych. Na potrzeby niniejszego
opracowania przyjeto, iz pracodawca samorzadowym jest
jednostka publiczna, do ktdrej zastosowanie znajdujg prze-
pisy ustawy o pracownikach samorzadowych' oraz w odpo-
wiednim zakresie ustawy kodeks pracy? (zwanej dalej ,kodek-
sem pracy”). W kazdej sytuacji nalezy jednak zweryfikowac
w pierwszej kolejnosci status prawny pracownika tzn. ustali¢
jakie regulacje znajduja do niego zastosowanie, co moze skut-
kowac koniecznoscig zastosowania przepiséw szczegolnych,
nieuwzglednionych w niniejszej ekspertyzie.

Tytutem wprowadzenia nalezy w dalszej kolejnosci wska-
za¢, iz co do zasady, mozna wyréznic trzy podstawowe ptasz-
czyzny, na ktérych moze dochodzi¢ do jednostronnej zmiany
formy, zakresu i rodzaju swiadczonej pracy w ramach plano-
wania pracy pracownika tj.:

- zmiana rodzaju wykonywanych obowiazkéw,

— Zmiana wymiaru pracy,

— zmiana miejsca pracy.

Powyzej wskazane pfaszczyzny stana sie przedmiotem
szczegbtowego omoéwienia w ramach niniejszej ekspertyzy.

1 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzado-
wych (tj. Dz.U.z 2019, poz. 1282)

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t,j. Dz.U.z2019r.,
poz. 1040 z pézn.zm.)
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Planowanie pracy okreslonego
rodzaju

Co do zasady, rodzaj swiadczonej pracy jest wynikiem usta-
lerr stron stosunku pracy na etapie nawigzywania stosunku
pracy. Zgodnie z art. 22 § 1 kodeksu pracy, przez nawigzanie
stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania pracownika za
wynagrodzeniem. Konkretyzacja rodzaju $wiadczonej pracy
nastepuje w umowie o prace, ktérej tres¢ zgodnie art. 29 § 1
kodeksu pracy obejmuije:

1. rodzaj pracy;

2. miejsce wykonywania pracy;

3. wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pra-

cy, ze wskazaniem sktadnikéw wynagrodzenia;

4. wymiar czasu pracy;

5. termin rozpoczecia pracy.

W przypadku pracownikéw samorzadowych, chociazby
z uwagi na tre$¢ rozporzadzenia w sprawie wynagradzania
pracownikow samorzadowych?®, rodzaj pracy okreslany jest
poprzez wskazanie stanowiska pracy. W przypadku praco-
dawcéw ,prywatnych” jest to réwniez najbardziej popularna
praktyka, cho¢ nie jest to jedyna prawnie dopuszczalna moz-
liwos¢. W przypadku pracodawcéw samorzadowych, ww.
rozporzadzenie okresla m.in. wykaz stanowisk, z uwzgled-
nieniem podziatu na stanowiska kierownicze urzednicze,
urzednicze oraz pomocnicze i obstugi. Z uwagi na powyzsze
nalezy uznag, iz stanowi on obligatoryjne wytyczne w przy-
padku okreslenia rodzaju $wiadczonej pracy pracownika sa-
morzadowego. W opinii autora niniejszej ekspertyzy, wykaz
ten nie powinien by¢ réwniez samowolnie poszerzany przez
pracodawcédw samorzadowych o stanowiska, ktére nie zosta-
ty w nim wskazane.

Planujac prace pracownika samorzadowego generalnie
winno powierzac¢ sie mu do wykonania zadania zgodne z ro-
dzajem umowionej pracy. Czesta praktyka jest przy tym spo-
rzadzanie zakreséw obowiagzkdéw, cho¢ jego opracowanie nie
stanowi wymogu wynikajacego z przepiséw prawa. Z prak-
tycznego punktu widzenia nie jest réwniez zalecane zatacze-
nie go do umowy o prace. W takim przypadku bowiem zakres
obowiazkéw moze zostac uznany za integralna cze$¢ umowy
o prace, co moze skutkowac koniecznoscia jego zmiany w for-
mie przewidzianej dla samej umowy. Opracowujac zakres
obowiazkéw, nalezy ponadto pamietad, iz nie jest dobrym

3 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 15 maja 2018 r. w sprawie
wynagradzania pracownikéw samorzadowych (Dz.U. z 2018 r,,
poz. 936 z p6zn.zm.)

rozwigzaniem tworzenie zamknietego katalogu zadan pra-
cownika. Tego rodzaju dziatanie moze stanowic¢ argument dla
pracownika, aby odméwic pracodawcy wykonywania innych
obowigzkéw niewskazanych w zakresie, cho¢ mieszczacych
sie w rodzaju pracy wynikajacym z umowy o prace. Praktycz-
nym rozwigzaniem jest wskazanie jako jednego z punktoéw, iz
pracownik zobowigzany jest wykonywac inne zadania i pole-
cenia pracodawcy, zgodne z umowa o prace. Jednym z pod-
stawowych obowigzkéw pracownika, wynikajacym z art. 100
§ 1 kodeksu pracy, jest bowiem obowiazek wykonywania
pracy sumiennie i starannie oraz stosowania sie do polecen
przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie s one sprzeczne
z przepisami prawa lub umowg o prace.

Niemniej jednak czesto okazuje sie, ze z réznych przyczyn
moze dojs¢ do sytuacji, w ktérej pracodawca zmuszony jest
powierzy¢ pracownikowi inng prace, niz wynikajacg z umo-
wy o prace. Powyzsze moze by¢ wynikiem zaréwno braku
mozliwosci powierzenia dotychczasowych obowigzkéw, jak
i zapotrzebowania na wykonanie innych zadan. Zaplano-
wanie takiej pracy, bez zmiany umowy o prace, jest prawnie
dopuszczalne o ile spetnia pewne wymogi. W kodeksie pracy
ww. mozliwos$¢ wynika bezposrednio z tresci art. 42 § 4 ko-
deksu pracy, zgodnie z ktérym wypowiedzenie dotychczaso-
wych warunkéw pracy lub ptacy nie jest wymagane w razie
powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych
potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umowie
o prace na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalen-
darzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia
i odpowiada kwalifikacjom pracownika. W przypadku pra-
cownikéw samorzadowych, ustawodawca zdecydowat sie na
wprowadzenie regulacji szczegdlnej, choc¢ o bardzo zblizonej
tresci. Zgodnie z art. 21 ustawy o pracownikach samorzado-
wych, jezeli wymagaja tego potrzeby jednostki, pracowni-
kowi samorzagdowemu mozna powierzy¢, na okres do 3 mie-
siecy w roku kalendarzowym, wykonywanie innej pracy niz
okreslona w umowie o prace, zgodnej z jego kwalifikacjami.
W okresie tym przystuguje pracownikowi wynagrodzenie sto-
sowne do wykonywanej pracy, lecz nie nizsze od dotychcza-
sowego. W doktrynie* wskazuje sig, iz z ww. regulacji wynika-
ja 3 warunki mozliwosci powierzenia innej pracy tj.:

1. okres wykonywania innej pracy nie przekracza 3 miesie-

cy w roku kalendarzowym,

2. powierzona praca odpowiada kwalifikacjom pracownika,

3. powierzona praca jest wykonywana za wynagrodzeniem

nie nizszym od dotychczasowego.

Spetnienie ww. przestanek uprawnia pracodawce samo-
rzadowego do czasowego, jednostronnego powierzenia

4 zob. M. Rotkiewicz, Ustawa o pracownikach samorzadowych.
Komentarz, Legalis
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wykonywania innej pracy, ktéra nie byta przedmiotem bez-
posrednich ustalen stron stosunku pracy w trakcie zawierania
umowy o prace. Jak stusznie wskazuje sie w orzecznictwie,
przewidziane w art. 21 ustawy o pracownikach samorzado-
wych, czasowe powierzenie pracownikowi samorzadowemu
innej pracy jest instytucja wyczerpujgco uregulowana w tej
ustawie. Dlatego nalezy uzna¢, ze jest regulacja szczegdlna
i odrebna od bedacej jej odpowiednikiem w kodeksie pracy
instytucji czasowego powierzenia innej pracy uregulowa-
nej w art. 42 § 4 kodeksu pracy, a zwtaszcza od uregulowa-
nej w art. 42 § 1-3 kodeksu pracy instytucji wypowiedzenia
zmieniajacego. W rezultacie nie ma zadnych podstaw do uzu-
petniajacego, odpowiedniego stosowania w tym zakresie ko-
deksu pracy, w szczegdlnosci zas przewidzianej w nim ,pro-
cedury wypowiedzenia zmieniajagcego”, a w konsekwencji
tego, koniecznosci zachowania odpowiedniego okresu wy-
powiedzenia, tak w przypadku powierzenia pracownikowi in-
nej pracy, jak i w przypadku cofniecia tego powierzenia, ktére
nie moze by¢ przeciez traktowane inaczej niz mozliwe w kaz-
dym czasie odwotanie polecenia stuzbowego®. Z powyzsze-
go jednoznacznie wynika,iz powierzenie innej pracy oraz po-
wrét do pracy ,normalnej” nastepuje na podstawie polecenia
pracodawcy, ktére pracownik jest zobowiazany wykona¢, co
znajduje potwierdzenie chociazby we wspomnianym wczes-
niej art. 100 § 1 kodeksu pracy.

Powyzsze rozwigzanie jest niezwykle praktyczne i jak sie
wydaje, nie jest ono niekorzystne dla pracownika w stopniu
wskazujacym na jego pokrzywdzenie. Jednak nalezy miec
na wzgledzie, iz stosowanie ww. mechanizmu powinno na-
stepowac przy zachowaniu szczegdlnej starannosci ze strony
pracodawcy. Cho¢ ustawodawca nie wskazat wprost skutkow
przekroczenia 3-miesiecznego okresu wynikajace z art. 21
ustawy o pracownikach samorzadowych, w doktrynie i ju-
dykaturze wypracowano stanowisko, ktére stanowi przejaw
ochrony pracownika, ale moze by¢ dotkliwe dla pracodawcy.
Przyktadowo Sad Najwyzszy wskazat, iz zmiana stanowiska
pracy w stosunku do przewidzianego w formalnej umowie
0 prace, ktéra nastapita niezwtocznie po zawarciu tej umo-
wy i trwata nieprzerwanie przez rok, zwigzana z tym zmiana
zakresu obowigzkéw, zadan, odpowiedzialnosci oraz wy-
nagrodzenia pracownikéw w stosunku do uzgodnionego
W umowie zawartej na pismie moze zostac¢ potraktowana nie
jako czasowe powierzenie innej pracy na podstawie art. 42 §
4 kodeksu pracy, ale jako dorozumiana zmiana tresci facza-
cego strony stosunku pracy. W takiej sytuacji przywrécenie
pierwotnych warunkéw formalnie zawartej umowy o prace
wymaga dokonania wypowiedzenia zmieniajacego lub za-

5 zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 2017 r, | PK
345/16, Lex

warcia porozumienia zmieniajacego®. W Swietle ww. pogladu,
przekroczenie 3-miesiecznego okresu moze by¢ potraktowa-
ne jako dorozumiana zmiana tresci stosunku pracy. Oczywi-
$cie ostateczna ocena musiataby uwzglednia¢ wszystkie oko-
licznosci danego przypadku, ale z cata pewnoscia lepszym
rozwigzaniem jest rygorystyczne przestrzeganie zasad po-
wierzania innej pracy na podstawie art. 21 ustawy o pracow-
nikach samorzadowych.

Planowanie pracy w okreslonym
wymiarze

Pracodawca moze planowa¢ prace pracownika z uwzgled-
nieniem rodzaju pracy wynikajagcego z umowy o prace, ale
limitowany jest co do zasady obowigzujgcym pracownika wy-
miarem czasu pracy. Jak wskazano na wstepie, wymiar cza-
su pracy stanowi rowniez przedmiot ustalen stron stosunku
pracy oraz element umowy o prace. Warto jednak wyjasnic
czym wtasciwie jest wymiar czasu pracy. W celu prawidtowe-
go zrozumienia tego pojecia nalezy odwofac sie do rozwazan
przedstawicieli nauki prawa, w ktérych wskazuje sie, iz przez
wymiar czasu pracy trzeba rozumie¢ obowigzujacy pracowni-
ka czas pracy, ktéry pracodawca moze mu zaplanowac, w celu
zapewnienia zwyktych, przewidywalnych potrzeb zaktadu

pracy”. Wymiar czasu pracy, podobnie jak rodzaj pracy, moze
by¢ okreslany w rézny sposdb. Najczesciej jest on wyrazany

w godzinach zegarowych. Jednak specyfika pewnych zadan
moze uzasadnia¢ zastosowanie innego miernika czasowego
np. godzin zaje¢ dydaktycznych, minut czy tez dni.
Planowanie pracy nastepuje, co do zasady, w pewnej per-
spektywie czasowej. Moze by¢ ono réwniez odnoszone do
pewnych przedziatéw czasowych. Mozna wiec méwié o wy-

miarze dobowym oraz tygodniowym w przyjetym okresie
rozliczeniowym. Dobowy wymiar czasu pracy ustalany jest
dla doby pracowniczej. Przecietny tygodniowy wymiar czasu
pracy rozliczany jest w obrebie okresu rozliczeniowego.
Wymiar czasu pracy okreslany jest na podstawie zasad wyni-
kajacych z art. 130 kodeksu pracy. Zgodnie z jego trescia, obo-
wigzujacy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sie:
1. mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajacych
w okresie rozliczeniowym, a nastepnie
2. dodajac do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin
i liczby dni pozostatych do korica okresu rozliczeniowe-
go, przypadajacych od poniedziatku do piatku.

6 zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 2010 r., | PK
155/09, Legalis
7 zob. K. Walczak, Kodeks pracy. Komentarz, Legalis
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Kazde $wieto wystepujace w okresie rozliczeniowym i przy-
padajace w innym dniu niz niedziela, obniza wymiar czasu
pracy o 8 godzin. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie
rozliczeniowym, ustalony zgodnie z art. 129 § 1, ulega w tym
okresie obnizeniu o liczbe godzin usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy, przypadajacych do przepracowania w czasie
tej nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pracy.

W tym miejscu warto wskaza¢, iz powszechnie panujacy
poglad, ze za $wieto przypadajace w innym dniu niz niedziela,
przystuguje dzien wolny, stanowi swego rodzaju skrét myslo-
wy. Z prawnego punktu widzenia, wymiar czasu pracy pra-
cownika po prostu ulega pomniejszeniu, co nie pozwala na
zaplanowanie pracy w danym dniu.

Prawidtowe planowanie czasu pracy wymaga dodatkowo
odniesie sie do takich poje¢ jak normy czasu pracy, rozktad
Czasu pracy, system czasu pracy oraz okres rozliczeniowy.

Norma czasu pracy jest przyjeta granica, maksimum czasu
pozostawania pracownika do dyspozycji pracodawcy w ob-
rebie doby pracowniczej i tygodnia pracy. Stusznie zauwaza
sie, iz pracownikom sfery budzetowej, a wiec i pracownikom
samorzadowym, w przypadku zatrudnienia petnoetatowego,
co do zasady ustawowe normy czasu pracy, wyznaczaja jed-
noczesnie obowigzujacy ich wymiar czasu pracy. Zachowanie
prawa do petnego wynagrodzenia, mimo nie wypracowania
przez pracownika obowigzujgcego go wymiaru czasu pracy,
mogtoby bez jednoznacznej podstawy prawnej stanowi¢ na-
ruszenie dyscypliny budzetowe;.

System czasu pracy definiowany jest jako wyodrebniony
w przepisach kodeksu pracy zbidr przepiséw catosciowo re-
gulujacych optymalne ramy czasowe dla poszczegdlnych
rodzajow prac, wykonywanych w danych warunkach organi-
zacyjnych®. W praktyce system czasu pracy okresla m.in. mak-
symalny dobowy wymiar czasu pracy i dopuszczalng diugos¢
okresu rozliczeniowego.

Réwnie istotne jest pojecie okresu rozliczeniowego, ktéry
jest prawnym instrumentem stuzacym ustaleniu, czy czas
pracy pracownika nie przekroczyt norm czasu pracy obo-
wigzujacych pracownika'. Z praktycznego punktu widzenia
okres rozliczeniowy jest wiec przyjetym przedziatem czaso-
wym, w ktérym planowany czas pracy pracownika powinien
zmiesci¢ sie w granicach obowigzujacej pracownika normy
i wymiaru czasu pracy oraz zachowana powinna by¢ zasa-
da przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy. Po ,zamknieciu”
okresu rozliczeniowego winno nastapic¢ ostateczne rozlicze-
nie czasu pracy pracownika, w zakresie w jakim w przypadku
okresow rozliczeniowych dtuzszych niz miesiac, nie mogto to
nastapi¢ wczesdniej.

8 zob. K. Walczak, Kodeks pracy. Komentarz, Legalis
9 zob. W. Muszalski, Kodeks pracy. Komentarz, Legalis
10 zob. K. Walczak, Kodeks pracy. Komentarz, Legalis

Planujac czas pracy pracownika, nalezy pamietac rowniez
o koniecznosci zapewnienia mu wymaganych prawem od-
poczynkdw. Zasadg jest, iz pracownikowi przystuguje w kaz-
dej dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego
odpoczynku, zas w kazdym tygodniu prawo do co najmniej
35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujgcego co
najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.
Od powyzszej zasady dopuszczalne sa okre$lone przepisami
prawa wyjatki.

Przetozeniem zasad wynikajacych z m.in., z powyzszych
pojec jest mozliwos¢ planowania czasu pracy pracownika,
na skutek czego uksztattowany zostaje rozktad czasu pracy.
Rozktad czasu pracy to ustalony u pracodawcy sposob zago-
spodarowania wymiaru czasu pracy zatrudnionych u niego
pracownikéw. W praktyce, w rozktadzie okresla sie godziny
rozpoczecia i zakonczenia pracy w poszczegdlnych dniach,
a takze dni, w ktérych wykonywanie pracy nie jest przewi-
dziane". Co istotne, rozktad czasu pracy, dotyczy co do zasa-
dy pracy planowanej, a tym samym z zatozenia nie powinien
uwzglednia¢ nadzwyczajnego zapotrzebowania na prace np.
w godzinach nadliczbowych. Jest to poglad dos¢ ugrunto-
wany, cho¢ pojawiaja sie stanowiska, ze jezeli w momencie
sporzadzania rozkfadu czasu pracy w formie harmonogramu
pracodawca posiada juz wiedze, ze nastapi zwiekszone zapo-
trzebowanie na prace, moze to w nim uwzglednié. W takiej
sytuacji powinien jasno rozgraniczy¢ prace planowang, wy-
nikajaca z obowiagzujgcego pracownika wymiaru czasu pracy
oraz prace ,ponadplanowg”. Niestety, cho¢ rozwigzanie to
jest praktyczne i lezy w interesie pracownika, ktéry z géry
moze uwzgledni¢ w swoich planach koniecznos¢ swiadczenia
pracy w danym dniu i przedziale czasowym, nie jest zaleca-
ne jego stosowanie. Jak wskazuje doswiadczenie, chociazby
wsrod organdw kontroli teza o braku mozliwosci planowania
pracy w godzinach nadliczbowych przyjmowana jest czesto
bezkrytycznie. O ile jednak przekonuje ona w przypadku
planowania pracy na dtugie okresy, to w przypadku np. mie-
siecznego okresu rozliczeniowego brak jest racjonalnych ar-
gumentéw za jej stosowaniem.

Co do zasady, opracowujac (poprzez sporzadzenie harmo-
nogramu) lub okreslajac z géry (np. w regulaminie pracy) roz-
ktad czasu pracy pracownika, pracodawca winien uwzglednic
wymiar czasu pracy, ktéry moze by¢ rézny dla poszczegdl-
nych pracownikéw. Jednak z przyczyn wczesniej nieprzewi-
dzianych moze zaistnie¢ potrzeba swiadczenia przez pracow-
nika pracy w innym przedziale czasowym lub w zwiekszonym
wymiarze.

Jezeli zmiana rozktadu czasu pracy miataby polega¢ nie tyle
na wykonywaniu pracy przekraczajacej wymiar czasu pracy,

11 zob. W. Muszalski, Kodeks pracy. Komentarz, Legalis
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a jedynie w innym tj. niezaplanowanym wczesniej czasie,
nalezy zweryfikowac czy nie jest mozliwe dokonanie zmiany
rozktadu czasu pracy. W tym zakresie przede wszystkim trze-
ba rozwazyc¢ takg mozliwos¢ w oparciu o wyrazenie zgody
przez pracownika. W opinii autora niniejszej ekspertyzy, choc
poglad ten nie jest powszechnie prezentowany, zmiana roz-
ktadu za zgoda pracownika jest prawnie dopuszczalna. Tego
rodzaju stwierdzenie opiera sie na argumentacji a maiori ad
minus. Skoro wiec za zgoda pracownika nawigzywany jest
stosunek pracy, ktéry moze by¢ w ten sam sposéb rozwigza-
ny w trybie natychmiastowym, a takze mozliwa jest w dro-
dze porozumienia jego modyfikacja, to trudno uznag, ze nie
jest dopuszczalna zmiana rozktadu czasu pracy. Oczywiscie
tego rodzaju dziatanie nie mogtoby prowadzi¢ do naruszenia
obowiazujacych zasad planowania i rozliczania czasu pracy,
w tym koniecznosci chociazby zapewnienia wymaganych od-
poczynkéw dobowych i tygodniowych.

Zmiana rozkfadu czasu pracy jest réwniez dopuszczalna na
mocy jednostronnej decyzji pracodawcy, o ile taka mozliwos¢
zostata zastrzezona w regulacjach wewnatrzzaktadowych.
Powinna z nich wynika¢ nie tylko sama mozliwo$¢ zmiany
rozkfadu, ale réwniez jednoznaczne, obiektywne przyczyny
uzasadniajace i umozliwiajace zmiane rozktadu. Wydaje sig, iz
dobra praktyka bytoby réwniez wskazanie, jako jednej z ta-
kich przyczyn, mozliwosci zmiany rozkfadu za zgodg lub na
whniosek pracownika, co niejako dodatkowo legitymizowato-
by dziatanie pracodawcy w tym zakresie.

Mozliwos¢ doregulowania kwestii zmiany harmonogramu
dopuszczajg zarowno Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecz-
nej'?, jak i Panstwowa Inspekcja Pracy™. Paristwowa Inspek-
cja Pracy podkreslita wprost, ze jezeli dopuszczalno$¢ zmiany
harmonogramu czasu pracy pracownika nie wynika z przepi-
séw wewnatrzzaktadowych, jest ona niedopuszczalna.

W przypadku jednak, gdy pracodawca nie ma potrzeby
zmiany rozktadu czasu pracy, ale potrzebuje zwiekszonego
zasobu pracy, pomocne moze by¢ skorzystanie z mozliwosci
polecenia pracy w godzinach nadliczbowych. Koniecznos¢
wykorzystania tego instrumentu moze by¢ réwniez nastep-
stwem braku mozliwosci zmiany rozktadu czasu pracy.

W przypadku pracownikéw samorzadowych, kwestia pra-
cy w godzinach nadliczbowych zostata uregulowana w spo-
séb szczegdblny w ustawie o pracownikach samorzadowych.
Zgodnie z art. 42 ust. 2-4 ww. ustawy, jezeli wymagaja tego
potrzeby jednostki, w ktérej pracownik samorzadowy jest
zatrudniony, na polecenie przetozonego wykonuje on prace

12 Pismo z dnia 18 pazdziernika 2013 r., Ministerstwo Rodziny, Pra-
cy i Polityki Spotecznej, Modyfikacja rozktadéw czasu pracy pra-
cownikéw, PiP 2013/9673/5, Lex

13 Pismo z dnia 6 kwietnia 2009 r., Gtéwny Inspektorat Pracy Depar-
tament Prawny, GPP-417-4560-19/09/PE/RP, Lex

w godzinach nadliczbowych, w tym w wyjatkowych przypad-
kach takze w porze nocnej oraz w niedziele i $wieta. Przepisu
ust. 2 nie stosuje sie do kobiet w cigzy oraz, bez ich zgody, do
pracownikéw samorzadowych sprawujgcych piecze nad oso-
bami wymagajacymi statej opieki lub opiekujacych sie dzie¢-
mi w wieku do o$miu lat. Pracownikowi samorzagdowemu za
prace wykonywang na polecenie przetozonego w godzinach
nadliczbowych przystuguje, wedtug jego wyboru, wynagro-
dzenie albo czas wolny w tym samym wymiarze, z tym ze wol-
ny czas, na wniosek pracownika, moze by¢ udzielony w okre-
sie bezposrednio poprzedzajagcym urlop wypoczynkowy lub
po jego zakonczeniu.

W pierwszej kolejnosci nalezy wskaza¢, iz powyzsza regu-
lacja z catg pewnoscia jest korzystniejsza dla pracodawcy niz
przepisy kodeksu pracy. Wynika to przede wszystkim z okre-
slenia przestanek umozliwiajacych zlecenie pracy w godzi-
nach nadliczbowych. Jak stusznie wskazuje sie w doktrynie,
przestanka polecenia pracy w godzinach nadliczbowych
sg potrzeby jednostki samorzadowej, ktére nie muszg miec
charakteru szczegélnych potrzeb, jak ma to miejsce w przy-
padku zlecania pracy w godzinach nadliczbowych na gruncie
przepisow kodeksu pracy. Oznacza to, ze przyczyna zlecenia
pracy w godzinach nadliczbowych moga by¢ rowniez zwy-
kte przewidywalne potrzeby jednostki zatrudniajacej. Z ko-
lei praca w godzinach nadliczbowych w porze nocnej oraz
w niedziele i Swieta moze by¢ zlecana tylko w wyjatkowych
przypadkach, jako zdarzenie incydentalne'. Regulacja art. 42
ustawy o pracownikach samorzadowych daje pracodawcy
samorzadowemu wiekszg mozliwos¢ polecenia pracy w go-
dzinach nadliczbowych. Nie mozna oczywiscie zatozy¢, iz ma
on w tym wzgledzie petng swobode. Pojecie pracy nadliczbo-
wej ex definitione miesci w sobie element nadzwyczajnosci.
Oznacza to, ze nie jest prawnie dopuszczalne zatrudnienie
pracownika w okreslonym wymiarze czasu pracy, przy jedno-
czesnym zatozeniu, iz bedzie on stale i systematycznie $wiad-
czyt prace w wyzszym wymiarze.

Wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych musi, co
do zasady, uwzglednia¢ réwniez koniecznos¢ zapewnienia
wspomnianych wczedniej, gwarantowanych odpoczynkéw
dobowych i tygodniowych.

Polecajac prace w godzinach nadliczbowych nalezy pamie-
ta¢, iz rodzi ona dalsze obowiazki pracodawcy. Przede wszyst-
kim, jak kazda praca winna byc¢ ona uwzgledniona w ewidencji
czasu pracy oraz wtasciwe zrekompensowana. W tym zakresie
ustawodawca w art. 42 ustawy o pracownikach samorzado-
wych wskazat, iz pracownikowi samorzagdowemu za prace wy-
konywanga na polecenie przetozonego w godzinach nadlicz-

14 zob. A.Rycak Arturiin., Ustawa o pracownikach samorzadowych.
Komentarz, Lex
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bowych przystuguje, wedtug jego wyboru, wynagrodzenie
albo czas wolny w tym samym wymiarze, z tym ze wolny czas,
na wniosek pracownika, moze by¢ udzielony w okresie bez-
posrednio poprzedzajacym urlop wypoczynkowy lub po jego
zakonczeniu. Z regulacji tej wynika wiec wprost, iz za prace
w godzinach nadliczbowych pracownikowi samorzagdowemu
przystuguje wynagrodzenie albo czas wolny w zaleznosci od
wyboru pracownika. Regulacja ta stanowi istotng modyfikacje
zasad wynikajacych z kodeksu pracy. Jednak byt to celowy
zabieg ustawodawcy. W celu jej petnego zrozumienia warto
odwotac sie do pogladu prezentowanego przez Panstwo-
wa Inspekcje Pracy®™. Zgodnie z tredcig art. 42 ust. 4 ustawy
o pracownikach samorzadowych, za prace wykonywang na
polecenie przetozonego w godzinach nadliczbowych przy-
stuguje - wg wyboru pracownika - wynagrodzenie albo czas
wolny w tym samym wymiarze z tym, ze czas wolny na wnio-
sek pracownika moze by¢ udzielony w okresie bezposrednio
poprzedzajacym urlop wypoczynkowy lub po jego zakon-
czeniu. Oznacza to, ze przepis ten okresla sposéb rekompen-
sowania pracownikowi samorzagdowemu pracy w godzinach
nadliczbowych poprzez wyptate wynagrodzenia albo udzie-
lenie czasu wolnego od pracy w tym samym wymiarze. Usta-
wa o pracownikach samorzadowych, co prawda nie wyjasnia,
o jakie wynagrodzenie chodzi (nie zawiera stownika pojecio-
wego wynagrodzenia), ale uwzgledniajgc szczegdlny charak-
ter requlacji przepisu art. 42 ust. 4, nalezy przyja¢, ze dotyczy
to wynagrodzenia ,normalnego”, czyli bez dodatkdéw, o jakim
mowa w art. 151" § 1 kodeksu pracy. Specyfika tej regulacji to
przede wszystkim przywilej pracownika w wyborze rekom-
pensaty za prace w godzinach nadliczbowych, w przeciwien-
stwie do postanowien z kodeksu pracy, gdzie pracownikowi
jest niejako ,narzucana” (przez pracodawce) forma rekompen-
saty z tego tytutu. Ponadto za odmiennoscia tej regulacji od
requlacji kodeksowej przemawia i to, ze gdyby ustawodawca
nie zamierzat kwestii tego wynagrodzenia uregulowac ina-
czej, to w ogole nie zamieszczatby jej w ustawie, a poprzestat
jedynie na zapisie art. 43 ust. 1, odsytajagcym do przepiséw ko-
deksu pracy. Nalezy wiec przyja¢, ze przepis art. 42 ust. 4 usta-
wy o pracownikach samorzgdowych jest lex specialis, czyli ma
on charakter autonomiczny i szczegélny, co oznacza, ze nie
stosuje sie innych przepisdéw prawa pracy, a zwifaszcza posta-
nowien art. 151" § 1 kodeksu pracy. Natomiast rekompensata
w postaci czasu wolnego bedzie udzielana w tym samym wy-
miarze, co czas pracy nadliczbowej.

15 Stanowisko Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora Pracy z dnia
4 marca 2010 r. w sprawie czy art. 42 ust. 4 ustawy z dnia 21 li-
stopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz. U. Nr 223,
poz. 1458), nalezy interpretowac jako lex specialis i przyja¢, ze
pracownikowi samorzadowemu za prace w godzinach nadlicz-
bowych przystuguje czas wolny w tym samym wymiarze lub wy-
nagrodzenie bez dodatkéw za godziny nadliczbowe

Panstwowa Inspekcja Pracy potwierdzita wiec wnioski
ptynace z wyktadni art. 42 ustawy o pracownikach samorza-
dowych, iz pracownikowi samorzagdowemu nie przystuguje
dodatek do wynagrodzenia z tytutu pracy swiadczonej w go-
dzinach nadliczbowych. Obowiazek jego wyptaty nie wynika
bowiem z powszechnie obowigzujacych przepiséw prawa.

W tym miejscy wskazac nalezy, iz pojawiaja sie poglady
o mozliwosci jego wyptaty na podstawie decyzji pracodaw-
cy. Takie stanowisko prezentuje min. Panstwowa Inspekcja
Pracy'é, wskazujac, ze jak wynika z tresci art. 39 ust. 1 ustawy
o pracownikach samorzadowych, pracodawcy samorzadowi -
ez wzgledu na liczbe zatrudnianych pracownikéw - okreslaja
w regulaminach wynagradzania szczeg6towe warunki wyna-
gradzania pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy
o prace. Warunki wynagradzania ustalane sa w tych regulami-
nach w oparciu o postanowienia rozporzadzenia w sprawie
wynagradzania pracownikéw samorzadowych. Przepis art. 39
ust. 1 pkt 2 ustawy o pracownikach samorzadowych stanowi,
ze w regulaminie wynagradzania w maksymalnej wysoko-
$ci ustala sie jedynie poziom wynagrodzenia zasadniczego.
Oznacza to, ze poza okreslaniem maksymalnego poziomu wy-
nagrodzenia zasadniczego ustawa o pracownikach samorzg-
dowych, jak i ww. rozporzadzenie, nie zawierajg uregulowan
w zakresie limitow innych sktadnikéw wynagrodzen pracow-
nikow samorzadowych. W Swietle przepiséw prawa pracy pra-
codawca jednostki samorzadowej, wprowadzajac regulamin
wynagradzania, ma prawo do samodzielnego (w ramach po-
siadanych srodkéw finansowych) okreslania maksymalnej wy-
sokosci wynagrodzenia. Moze réwniez zdecydowac o prawie
i zasadach przyznawania innych skfadnikéw wynagrodzenia
np. dodatkéw za prace. Zasady wynagradzania pracownikéw
z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych - aczkolwiek okre-
Slone w art. 42 ust. 4 ustawy o pracownikach samorzadowych
- moga by¢ korzystniej okreslone w regulaminie wynagradza-
nia. Natomiast zasady wynagradzania z tytutu pracy w porze
nocnej powinny by¢ uregulowane co najmniej jak w przepi-
sach kodeksu pracy (art. 1518 § 1 kodeksu pracy), ktérego za-
pisy maja tu odpowiednie zastosowanie na podstawie art. 43
ust. 1 ustawy o pracownikach samorzadowych. Mozliwe jest
rowniez wprowadzenie w regulaminie wynagradzania odpfat-
nosci (dodatkéw) z innych tytutéw, jak np. dodatek za prace
na Il zmianie, a ktérych zasad wynagradzania nie przewiduje
ustawa o pracownikach samorzadowych, ani inne powszech-
nie obowigzujace przepisy prawa pracy. Jednak w opinii au-

16 Stanowisko Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora Pracy z dnia
4 marca 2010 r. w kwestii, czy pracodawca w regulaminie wyna-
gradzania, o ktérym mowa w art. 39 ustawy z dnia 21.11.2008 .
o pracownikach samorzadowych (Dz. U. Nr 223, poz. 1458,
z p6zn. zm.), moze wprowadzi¢ korzystniejsza regulacje zwia-
zang z godzinami nadliczbowymi, dodatkami za prace w porze
nocnej, dodatkami za prace na Il zmianie
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tora niniejszego opracowania, ww. stanowisko uwzglednia co
do zasady jedynie pracowniczg strone zarzadzania jednostka
- samorzadowym zaktadem pracy. W prawie pracy obowigzu-
je bowiem generalnie zasada uprzywilejowania pracownika.
Co mozna przedstawi¢ w nastepujacy sposoéb:

Powyzsze wynika wprost z art. 18 kodeksu pracy, ktére-
go tresc stanowi wyjasnienie ww. diagramu. Postanowienia
umow o prace oraz innych aktéw, na ktérych podstawie po-
wstaje stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pra-
cownika niz przepisy prawa pracy. Postanowienia umow i ak-
tow mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy
53 niewazne; zamiast nich stosuje sie odpowiednie przepisy
prawa pracy. A contrario postanowienia umow o prace moga
by¢ korzystniejsze niz przepisy prawa pracy. Zgodnie za$ z art.
9 kodeksu pracy, ilekro¢ w kodeksie pracy jest mowa o prawie
pracy, rozumie sie przez to przepisy kodeksu pracy oraz prze-
pisy innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajace prawa
i obowiazki pracownikéw i pracodawcédw, a takze postanowie-
nia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutéw okreslaja-
cych prawa i obowiazki stron stosunku pracy. Postanowienia
uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz re-
gulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pra-
cownikéw niz przepisy kodeksu pracy oraz innych ustaw i ak-
tow wykonawczych. Postanowienia regulaminéw i statutow
nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz postano-
wienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych.
A contrario moga by¢ one bardziej korzystne.

Catosciowa ocena mozliwosci wprowadzenia dodatkowych
Swiadczen, ktére nie zostaty przewidziane w przepisach po-
wszechnie obowiazujacych, prowadzi jednak do mniej jed-
noznacznych wnioskéw. Wzglad na zasady gospodarowania
srodkami publicznymi skfania do daleko idacej ostroznosci
w tym zakresie. O ile bowiem wprowadzenie dodatkéw za
prace w godzinach nadliczbowych nie budzi watpliwosci na
gruncie prawa pracy, to musiatyby istnie¢ konkretne i obiek-
tywne przestanki, uzasadniajagce wydatkowanie srodkow
publicznych na dodatkowe $wiadczenia dla pracownikéw,
nieprzewidziane przez ustawodawce.

W zakresie rekompensaty za prace w godzinach nadliczbo-
wych, istotne jest réwniez okreslenie momentu, w ktérym po-
winno nastapi¢ podjecie przez pracownika decyzji czy wybie-
ra on czas wolny czy tez wynagrodzenie. Co do zasady z art.
42 ustawy o pracownikach samorzadowych wynika, iz pra-
codawca obowigzany jest w okresie rozliczeniowym udzie-
lic pracownikowi samorzadowemu, wykonujagcemu prace
w godzinach nadliczbowych, czasu wolnego od pracy, badz
wypfaci¢ stosowne wynagrodzenie. Na wniosek pracownika,
czas wolny w zamian za prace w godzinach nadliczbowych
moze by¢ udzielony poza okresem rozliczeniowym, w okresie
bezposrednio poprzedzajagcym urlop wypoczynkowy lub po
jego zakonczeniu. Pojawia sie jednak pytanie, w ktérym mo-
mencie pracownik traci prawo wyboru uprawnienia. Zwtoka
w tym zakresie mogtaby narazi¢ pracodawce na zarzut naru-
szenia obowigzujacych przepiséw prawa. Wydaje sieg, iz mo-
mentem koncowym do podjecia decyzji przez pracownika
jest koniec miesigca, w ktérym nastapito wypracowanie nad-
godzin. Stusznie wskazuje Panstwowa Inspekcja Pracy, ze je-
zeli pracownik nie ztozy wniosku co do wyboru rekompensaty
za prace w godzinach nadliczbowych w miesigcu, w ktérym
wystapity te godziny, pracodawca zobowigzany jest wyptacic
stosowne wynagrodzenie, w najblizszym terminie wyptaty.”

W dalszej kolejnosci wskazaé nalezy, iz praca ponad obo-
wigzujacy pracownika wymiar czasu pracy moze skutkowac
koniecznoscia jej szczegdlnego zrekompensowania. Wska-
zany wyzej przepis art. 42 ust. 4 ustawy o pracownikach sa-
morzadowych nie uwzglednia sytuacji $wiadczenia pracy
w pewnych szczegdlnych warunkach.

W pierwszej kolejnosci brak w nim regulacji, dotyczacych
zasad rekompensowania pracy w dniu wolnym, wynikajacym
z przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy. W tym zakre-
sie warto odwotac sie do stanowiska Panstwowej Inspekgji
Pracy, ktéra jako organ kontroli moze weryfikowa¢ prawid-
towos¢ rekompensowania pracy pracownika. Zgodnie z nim,
pracownikowi samorzagdowemu, $wiadczacemu na polecenie
przetozonego prace w dniu wolnym od pracy wynikajacym
z przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy, nalezy udzieli¢
innego (catego) dnia wolnego od pracy do korica okresu roz-
liczeniowego, w ktérym te prace $wiadczyt, w terminie z nim
uzgodnionym. Ustawa o pracownikach samorzadowych
w art. 42 ust. 2 stanowi, ze jezeli wymagaja tego potrzeby
jednostki, w ktorej pracownik samorzadowy jest zatrudnio-
ny, na polecenie przetozonego wykonuje on prace w godzi-
nach nadliczbowych, w tym w wyjatkowych przypadkach

17 Stanowisko Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora Pracy z dnia
14 stycznia 2010 r. w sprawie terminu udzielenia pracownikowi
samorzadowemu czasu wolnego w zamian za prace w godzi-
nach nadliczbowych oraz skutkéw prawnych zwigzanych z bra-
kiem stosownego w tym zakresie wniosku pracownika
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takze w porze nocnej oraz w niedziele i $wieta. Z uwagi na
to, ze ustawa o pracownikach samorzadowych nie zawiera
odrebnej regulacji w zakresie norm czasu pracy dla tej grupy
pracownikow, a art. 43 ustawy stanowi, ze w sprawach nie-
uregulowanych w ustawie stosuje sie odpowiednio przepisy
kodeksu pracy, nalezy przyja¢, ze w tym zakresie zastosowa-
nie maja przepisy ogdlne o czasie pracy. Zgodnie z art. 129 §
1 kodeksu pracy, czas pracy nie moze przekraczac przecietnie
40 godzin na tydzien, w przecietnie pieciodniowym tygodniu
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym. Z kolei art. 1513
kodeksu pracy zawiera regulacje w zakresie rekompensowa-
nia pracy w dniu wolnym od pracy, zgodnie z ktéra pracow-
nikowi, ktéry ze wzgledu na okolicznosci przewidziane w art.
151 § 1 kodeksu pracy wykonywat prace w dniu wolnym od
pracy wynikajacym z rozktadu czasu pracy w przecietnie pie-
ciodniowym tygodniu pracy, przystuguje w zamian inny dzieri
wolny od pracy, udzielony pracownikowi do korica okresu
rozliczeniowego, w terminie z nim uzgodnionym. Przepis art.
151® kodeksu pracy wprowadza ogélng zasade dotyczaca
sposobu rekompensowania pracy w dniu wolnym wynikaja-
cym z przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy, jaka jest
udzielenie innego dnia wolnego od pracy. Dyspozycja art. 42
ust. 4 ustawy o pracownikach samorzagdowych bedzie miata
zastosowanie w sytuacji, w ktérej pracownikowi samorzado-
wemu nie udzielono do korica okresu rozliczeniowego dnia
wolnego w zamian za prace w dniu wolnym od pracy, wyni-
kajacym z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, a praca w tym dniu stanie sie tym samym pra-
ca w godzinach nadliczbowych.

Poglad ten jest jak najbardziej stuszny. Na gruncie kodeksu
pracy nie budzi watpliwosci, iz praca w godzinach nadliczbo-
wych oraz praca w dniu wolnym, wynikajacym z pieciodnio-
wego tygodnia pracy to sytuacje rodzajowo odmienne. Nie
ma wiec racjonalnych argumentéw, aby regulacje ustawy
o pracownikach samorzadowych, dotyczace rekompensaty
za prace w godzinach nadliczbowych stosowac analogicznie
do pracy w ww. dniu wolnym. Jednak niezado$¢uczynienie
obowigzkowi z art. 151% kodeksu pracy, skutkowaé moze, cho¢
zawsze nalezy to sprawdzi¢, powstaniem tzn. nadgodzin $red-
niotygodniowych, ktérych sposéb rekompensaty ponownie
okredla art. 42 ustawy o pracownikach samorzadowych.

Powyzsze rozwazania znajdujg zastosowanie réwniez
w kwestii rekompensaty pracy w niedziele i S$wieta. Zgodnie z
art. 151" kodeksu pracy pracownikowi wykonujacemu prace
w niedziele i $wieta, w przypadkach, o ktérych mowa w art.
151" pkt 1-9 i 11 oraz w przepisach ustawy, o ktérej mowa

18 Stanowisko Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora Pracy z dnia
12 wrzesnia 2013 r. w sprawie sposobu rekompensowania pra-
cownikowi samorzagdowemu pracy w dniu wolnym od pracy wy-
nikajacym z przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy

w art. 151°°, pracodawca jest obowigzany zapewnic inny dzien
wolny od pracy:

1. w zamian za prace w niedziele - w okresie 6 dni kalen-
darzowych poprzedzajacych lub nastepujacych po takiej
niedzieli;

2. wzamian za prace w $wieto - w ciggu okresu rozliczenio-
wego.

Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskaza-
nym w § 1 pkt 1 dnia wolnego od pracy w zamian za prace
w niedziele, pracownikowi przystuguje dzien wolny od pracy
do konca okresu rozliczeniowego, a w razie braku mozliwosci
udzielenia dnia wolnego od pracy w tym terminie - dodatek
do wynagrodzenia w wysokosci okreslonej w art. 151' § 1 pkt
1, za kazda godzine pracy w niedziele. Jezeli nie jest mozliwe
wykorzystanie w terminie wskazanym w § 1 pkt 2 dnia wolne-
go od pracy w zamian za prace w $wieto, pracownikowi przy-
stuguje dodatek do wynagrodzenia w wysokosci okreslonej
w art. 151" § 1 pkt 1, za kazda godzine pracy w $wieto. Do
pracy w swieto przypadajace w niedziele stosuje sie przepisy
dotyczace pracy w niedziele. W tym zakresie nalezy uzna¢, iz
praca w niedziele i $wieto jest praca rodzajowo odmienng od
.zwyktej” pracy w godzinach nadliczbowych. Stad tez w tym
zakresie, na mocy odestania zawartego w art. 43 ust. 1 ustawy
o pracownikach samorzadowych, bedzie miat zastosowanie
art. 151" Kodeksu pracy. Co istotne, w takim przypadku, Pan-
stwowa Inspekcja Pracy dopuszcza mozliwosé otrzymania
przez pracownika samorzadowego dodatku do wynagro-
dzenia. W sytuacji nieudzielenia dnia wolnego w terminach
wskazanych w punktach 1 2, pracownikowi przystuguje do-
datek do wynagrodzenia w wysokosci okreslonej w art. 151
§ 1 pkt 1 kodeksu pracy, za kazda godzine pracy w niedziele
lub swieto. Dodatek rekompensuje nieudzielenie innego dnia
wolnego w zamian za prace w niedziele czy $wieto®.

Wspomniana na wstepie kwestia koniecznosci ustalenia
statusu pracownika samorzagdowego uwidacznia sie rowniez
w przypadku pracy w godzinach nadliczbowych, w sytuacji
pracownikéw mieszczacych sie w dyspozycji art. 151 kodek-
su pracy. Zgodnie z jego trescia pracownicy zarzadzajacy
w imieniu pracodawcy zaktadem pracy i kierownicy wyodreb-
nionych komérek organizacyjnych wykonuja, w razie koniecz-
nosci, prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa
do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach
nadliczbowych. Kierownikom wyodrebnionych komorek
organizacyjnych za prace w godzinach nadliczbowych przy-
padajacych w niedziele i Swieto przystuguje prawo do wyna-
grodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach nadlicz-

19 Stanowisko Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora Pracy z dnia
20 maja 2010 r. w sprawie stosowania art. 151" Kp do pracowni-
kéw samorzadowych w zwiazku z art. 43 ust. 1 ustawy o pracow-
nikach samorzadowych
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bowych w wysokosci okreslonejw art. 151" § 1, jezeli w zamian
za prace w takim dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od
pracy. Jednak nalezy zauwazy¢, iz art. 42 ustawy o pracowni-
kach samorzadowych méwi ogdlnie o pracownikach samo-
rzadowych. W tym stanie rzeczy nalezy uznad¢, iz dotyczy on
wszystkich pracownikéw, bez wzgledu to czy w $wietle termi-
nologii kodeksu pracy zaliczajg sie oni do kategorii ,zarzadza-
jacego w imieniu pracodawcy zaktadem pracy” badz ,kierow-
nika wyodrebnionej komérki organizacyjnej”. Przepis art. 1514
kodeksu pracy nie znajduje w tym zakresie zastosowania. Po-
wyzsze potwierdza w swoim stanowisku réwniez Panstwowa
Inspekcja Pracy wskazujac, iz przepisy ustawy o pracownikach
samorzadowych znajduja zastosowanie do pracownikéw
zatrudnionych w oparciu o jedna z podstaw wymienionych
w art. 4 ust. 1 ustawy o pracownikach samorzadowych (wy-
bor, powotanie, umowa o prace), w placowkach wyliczonych
w art. 2, na stanowiskach okreslonych w art. 4 ust. 1i 2. Bazu-
jac na tak sformutowanym zatozeniu, w zakres podmiotowy
pojecia ,pracownik samorzadowy” wpisuja sie m.in. rowniez
osoby, ktérych praca wypetnia cechy ,kierowania wyodreb-
niong jednostka organizacyjna pracodawcy” (np. kierownicze
stanowiska urzednicze), czy tez ,zarzadzania w imieniu pra-
codawcy zaktadem pracy” (np. stanowiska wymienione w art.
4 ust. 1 pkt 1 i 2). W konsekwencji powyzszego, pracownicy
samorzadowi ,zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy” badz kierujacy w nim ,wyodrebnionymi komodrkami
organizacyjnymi”, ktérzy przy spetnieniu przestanek okreslo-
nych w art. 42 ust. 2 Swiadczyli prace w godzinach nadlicz-
bowych, maja prawo do stosownej rekompensaty na takich
samych zasadach jak pozostali pracownicy samorzadowi,
czyli w trybie art. 42 ust. 4 ustawy o pracownikach samorza-
dowych. A zatem, w zaleznosci od dokonanego przez siebie
wyboru, maja prawo do wynagrodzenia badz tez czasu wol-
nego w wymiarze adekwatnym do czasu przepracowanego
w godzinach nadliczbowych?°.

Nalezy pamieta¢, iz niezaleznie od okolicznosci obowigz-
kiem pracodawcy jest rzetelne ewidencjonowanie czasu pracy.
W tym zakresie niepozadane jest stosowanie pewnego auto-
matyzmu, ale nalezy kazdorazowo oceni¢ czy w danej sytuacji
pracownik wykonywat czynnosci, ktére powinny zosta¢ wli-
czone do jego czasu pracy. Przyktadowo praktyczny problem
dotyczy szkoler odbywanych w czasie wolnym zgodnie z obo-
wigzujacym pracownika rozktadem czasu pracy. W ocenie au-
tora niniejszej ekspertyzy nalezy uznac, ze jezeli pracodawca
polecit pracownikowi wziecie udziatu w szkoleniu zwigzanym
z wykonywang praca (o tym czy w danej sytuacji zwigzek ten

20 Stanowisko Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora Pracy z dnia
14 stycznia 2010 r. w sprawie stosowania art. 1514 Kodeksu pra-
cy w zwiazku z art. 43 ust. 1 ustawy o pracownikach samorzado-
wych, do pracownikéw na stanowiskach kierowniczych.

wystepuje czy nie — decyduje pracodawca), a pracownik wziagt
udziat w takim szkoleniu, to bez wzgledu na godziny, w kt6-
rych sie ono odbywato, czas szkolenia w catosci powinien by¢
wliczany do czasu pracy. Jezeli zatem szkolenie takie przypada
po normalnych godzinach pracy pracownika, praca taka moze
by¢ np. pracg w godzinach nadliczbowych albo praca w dniu
wolnym od pracy, w tym takze pracg w dniu wolnym wyni-
kajacym z pieciodniowego tygodnia pracy, z wszystkimi tego
konsekwencjami. W przypadku propozycji (nie polecenia) ze
strony pracodawcy zaakceptowanej przez pracownika, czas
poswiecony na udziat w szkoleniu w czasie wolnym, nie powi-
nien zostac zaliczony do czasu pracy i nie nalezy sie pracowni-
kowi z tego tytutu jakakolwiek rekompensata.

Planowanie pracy w okreslonym
miejscu

Praca zaplanowana przez pracodawce winna by¢, co do za-
sady, $wiadczona w miejscu pracy, ktére jak wskazano na
wstepie, rowniez stanowi przedmiot uzgodnien stron za-
wierajacych umowe o prace. Niemniej jednak moze zaistniec
konieczno$¢ wykonania pewnych zadan w innym miejscu.
W tym celu ustawodawca umozliwit pracodawcy polecenie
pracownikowi odbycia podrézy stuzbowej. W przypadku pra-
cownikéw samorzadowych, podstawe takiego polecenia sta-
nowi art. 41 ustawy o pracownikach samorzadowych, zgod-
nie z ktérym pracownikowi samorzagdowemu wykonujacemu
na polecenie pracodawcy zadanie stuzbowe poza miejsco-
woscig, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub poza
statym miejscem pracy przystuguja naleznosci na zasadach
okreslonych w przepisach w sprawie wysokosci oraz warun-
kow ustalania naleznosci przystugujacych pracownikom sa-
morzadowej sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej,
wydanych na podstawie kodeksu pracy?'. Norma prawna wy-
nikajaca z ww. regulacji wskazuje, iz przepis ten nie tworzy
jakichkolwiek odrebnosci w odniesieniu do pojecia podrézy
stuzbowej wynikajacego z przepiséw kodeksu pracy oraz re-
gulacji wydanych na jego podstawie. Podréz stuzbowa cha-
rakteryzuje sie tym, ze jest odbywana:

1. poza miejscowoscia, w ktérej znajduje sie siedziba praco-

dawcy lub poza statym miejscem pracy,
2. na polecenie pracodawcy,
3. w celu wykonania okreslonego przez pracodawce zadania.

21 Rozporzadzenie Ministra Pracy | Polityki Spofecznej z dnia
29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych pra-
cownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej
jednostce sfery budzetowej z tytutu podrézy stuzbowej (Dz.U.
z2013r. poz. 167)
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Wszystkie te cechy musza wystgpic tacznie.?

Pierwszy element zdaje sie nie budzi¢ takich watpliwosci,
jak dwa kolejne, ktére wymagaja dodatkowego doprecyzo-
wania. Na tle ich rozumienia w praktyce zaczeto rozrézniac
pojecie podrézy stuzbowej potocznie nazywanej delegacja
oraz oddelegowania. Pierwsze, nazywane tez klasyczna po-
dréza stuzbowg, musi spetnia¢ ww. wymogi formalne. Przede
wszystkim stanowi jednostronng zmiane miejsca Swiadczenia
pracy o charakterze czasowym i incydentalnym. W Swietle
przewazajacej wyktadni orzecznictwa, podréz stuzbowa ma
charakter incydentalny, tymczasowy i krotkotrwaty. Zadanie
zlecone do wykonania w podrézy stuzbowej musi zatem w za-
kresie obowigzkéw pracownika stanowic zjawisko nietypowe,
okazjonalne. W przeciwnym razie, pomimo formalnego po-
lecenia wyjazdu w podréz stuzbowga (np. kilkumiesieczng),
nie mamy do czynienia z zadaniem, ale zmiang miejsca wy-
konywania pracy?. Oparte na poleceniu stuzbowym wykony-
wanie pracy poza ustalonym w umowie miejscem musi mie¢
charakter wyjatkowy, co charakteryzuje sie incydentalnoscia
oraz co do zasady krotkotrwatoscia takiej zmiany miejsca pra-
cy. W sytuacji, gdy zmianie miejsca pracy nie mozna przypisac
powyzszych kryteriow podrozy stuzbowej, a w szczegdlnosci,
gdy wykonywanie pracy poza umdéwionym miejscem staje sie
regufg lub znacznie przekracza zakres incydentalnosci, nalezy
stwierdzi¢ umowng zmiane warunkéw zatrudnienia w zakre-
sie miejsca $wiadczenia pracy®.

W praktyce stosowania tej instytucji pojawiajg sie proby
zrekonstruowania normy statuujgcej granice czasowg po-
drézy stuzbowej. Przepisy nie okreslajg bowiem wprost ta-
kiego limitu czasowego. Przyjmuje sig, iz podréz stuzbowa
moze trwac¢ maksymalnie 3 miesigce. Tego rodzaju stanowi-
sko opiera sie na zatozeniu, iz podréz stuzbowa jest pewnym
szczegolnym przypadkiem modyfikacji warunkéw pracy wy-
nikajacych z umowy o prace, ktéra zgodnie z art. 42 § 4 ko-
deksu pracy (analogicznie art. 21 ustawy o pracownikach sa-
morzadowych), na podstawie czynnosci jednostronnej, moze
nastapi¢ na okres 3 miesiecy. Nie jest to jednak stanowisko
jednomysinie akceptowane w doktrynie.

Oddelegowanie definiowane jest zas$ jako czasowa zmiana
miejsca wykonywania pracy, dokonywana za zgoda pracow-
nika, obejmujaca
i rutynowych obowiagzkéw pracowniczych, lecz w innym niz
dotychczas miejscu. Z prawnego punktu widzenia oddelego-
wanie to de facto zmiana tresci stosunku pracy na podstawie

wykonywanie okreslonych normalnych

22 zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2008 r., | PK
208/07, Legalis

23 zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lutego 2012 r, Il UK
54/11, Legalis

24 zob. wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 12 wrzednia
2019, Il AUa 472/19, Legalis

porozumienia stron o charakterze czasowym, obejmujaca co
najmniej zmiane miejsca $wiadczenia pracy. W praktyce po-
jawiaja sie poglady, iz w przypadku oddelegowania na okres
do 3 miesiecy moze ono nastapi¢ na podstawie art. 42 § 4
kodeksu pracy, a wiec na podstawie polecenia pracodawcy.
Rozwigzanie takie jest jednak bardzo réznie oceniane zaréw-
no w doktrynie, jak i praktyce organéw kontroli. Jego stoso-
wanie niesie za sobg znaczny margines ryzyka.

Przyjecie konstrukcji oddelegowania ma daleko idace kon-
sekwencje. Pracownik w takim przypadku nie jest bowiem
w podrézy stuzbowej, a tym samym nie przystugujg mu
z tego tytutu Swiadczenia zwigzane z jej odbywaniem. Nie-
mniej jednak przyjmuje sie, iz pracodawca moze przyznac
pracownikowi dodatkowe $wiadczenia na zasadzie fakulta-
tywnosci, ktére rekompensowatyby chociazby zwiekszone
wydatki zwigzane z oddelegowaniem. O ile w przypadku pra-
codawcow samorzadowych, jak wskazano wczedniej, przy-
znanie dodatkowych swiadczen moze budzi¢ watpliwosci,
to w ramach obowigzujacych regulacji wydaje sie nie budzi¢
wiekszych zastrzezen zwiekszenie, chociazby czasowe, wy-
nagrodzenia zasadniczego. Oddelegowanie jest bowiem do-
datkowym elementem, ktérego strony nie uwzgledniaty przy
ustalaniu wynagrodzenia w umowie pierwotne;j.

Powyzsze zapatrywania czeSciowo znajduja potwierdzenie
w judykaturze, gdzie wskazano, iz o podrézy stuzbowej mozna
méwic jedynie w przypadku delegowania narzuconego pra-
cownikowi w drodze polecenia zobowigzujacego go do odby-
cia takiej podroézy. Zawarte przez strony umowy o prace poro-
zumienie, co do wykonywania przez pracownika okreslonej
pracy w ramach delegowania przez pracodawce prowadzi do
okresowej zmiany ustalonego w tej umowie rodzaju pracy oraz
miejsca jej wykonywania. W takim przypadku podjecie sie przez
pracownika podrézy potaczonej z wykonywaniem okreslonej
pracy na podstawie zawartego z pracodawca porozumienia nie
jest podrdza stuzbowa w rozumieniu art. 775 § 1 kodeksu pracy,
do ktérej znajduja zastosowanie przepisy okreslajgce naleznosci
przystugujace pracownikowi z tytutu takiej podrézy.

Wydaje sie, iz konieczno$¢ oddelegowania pracownika samo-
rzagdowego nie bedzie miata czestego zastosowania, choc¢ nie
mozna wykluczy¢ zaistnienia potrzeby jego wykorzystania.

W przypadku podrézy stuzbowej moga pojawi¢ praktyczne
problemy zwiazane z jej organizacja i rozliczeniem. O ile podsta-
wowe zasady wynikajg ze wskazanego wczesniej rozporzadzenia
z dnia 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej
jednostce sfery budzetowej z tytutu podrézy stuzbowej, to w prak-
tyce moze pojawic sie szereg trudnych, ale istotnych kwestii.

25 zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 18 kwietnia
2013 r, Ill AUa 1388/12, Legalis; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
8 listopada 2012 ., Il UK 87/12, Legalis
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Przyktadowo budzi watpliwosci zaleznos¢ miedzy podréza
stuzbowa, czasem pracy oraz obligatoryjnymi odpoczynkami
dobowymi i tygodniowymi. W tym zakresie wskazac nalezy,
iz powszechnie przyjmuje sig, ze podréz stuzbowa wlicza sie
do czasu pracy jedynie w zakresie w jakim odbywa sie w cza-
sie pracy wynikajacym z rozktadu czasu pracy obowiazuja-
cego pracownika. W pozostatym zakresie klasyczna podréz
stuzbowa nie jest zaliczana do czasu pracy, a tym samym nie
powoduje np. powstania nadgodzin. Oczywiscie dotyczy to
podrézy stuzbowej w Scistym tego stowa znaczeniu, a wiec
obejmujacej przemieszczanie sie. Jezeli pracownik w czasie
podrézy lub w miejscu przeznaczenia $wiadczy faktycznie
prace — wykonuje obowiazki, powinna by¢ ona rozliczona na
0go6lnych zasadach. Ponadto jezeli pracownik nie tylko prze-
mieszcza sig, ale jednoczesnie np. przewozi innych pracowni-
kéw do miejsca docelowego, uwaza sie, ze de facto swiadczy
on w tym czasie prace, mimo ze dla pracownikéw pasazeréw
czas dojazdu co do zasady nie jest czasem pracy, chyba ze
przypada w normalnych godzinach ich pracy.

Z odbywaniem podroézy stuzbowej wigze sie rowniez kwestia
zachowania prawa do niezaktéconego odpoczynku tak dobo-
wego, jak i tygodniowego. W tym zakresie warto odwotac sie do
stanowiska Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej - Departa-
mentu Prawa Pracy - niepublikowane ale czesto powotywane
przez organy Panstwowej Inspekcji Pracy, w Swietle ktérego
okres odpoczynku jest okresem, ktory nie jest czasem pracy.
Oznacza to, ze okres odpoczynku ma limitowac czas pracy w cia-
gu doby oraz tygodnia. Mozna zatem przyja¢, ze nie ma pod-
staw prawnych aby okresy, ktére nie s zaliczane do czasu pracy,
wptywaty na prawo do odpoczynku. Z uwagi na obowigzujaca
przy rozliczaniu czasu pracy w podrézy stuzbowej, uksztatto-
wang w orzecznictwie i doktrynie zasade, ze czasu dojazdu do
miejsca wykonania zadania wynikajacego z podrézy stuzbowej
oraz powrotu nie wlicza sie do czasu pracy (poza sytuacjg gdy
przypadaja w godzinach pracy, zgodnie z obowigzujacym pra-
cownika rozktadem czasu pracy) czas ten, jako nie stanowiacy
czasu pracy, hie ogranicza prawa do odpoczynku. Ponadto na-
lezy zauwazy¢, ze kodeks pracy nie zawiera analogicznych do
dyzuru uregulowan przewidujacych, ze czas podrézy stuzbowej
nie moze naruszac prawa do odpoczynku. W swietle powyzsze-
go wyrazono poglad, ze nie ma przeszkdd aby czas dojazdu pra-
cownika do miejsca docelowego podrézy stuzbowej mégt miec
miejsce poza godzinami pracy w danej dobie i czas ten nie be-
dzie miat wptywu na zapewnienie w tej dobie nieprzerwanego
odpoczynku. Nie ma takze przeszkéd aby podréz stuzbowa przy-
padata w niedziele jezeli w tym dniu przypada tylko dojazd do
miejsca docelowego podrdzy stuzbowej. Jednoczesnie przepisy
prawa pracy uwzgledniaja koniecznos¢ zapewnienia odpowied-
niego odpoczynku, ktéry powinien by¢ udzielony po podrézy
stuzbowej odbywanej w pewnych warunkach. Na podstawie § 3
pkt 5 rozporzadzenia w sprawie sposobu usprawiedliwiania nie-

obecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolniert od
pracy®, jednym z dowodoéw usprawiedliwiajacych nieobecnosc
w pracy jest oSwiadczenie pracownika potwierdzajace odbycie
podrézy stuzbowej w godzinach nocnych, zakoriczonej w takim
czasie, ze do rozpoczecia pracy nie uptyneto 8 godzin, w wa-
runkach umozliwiajacych odpoczynek nocny. Przy czym warto
zaznaczy¢, ze powyzsza regulacja zostata wprowadzona w okre-
sie kiedy kodeks pracy nie przewidywat (tak jak ma to miejsce
obecnie) przepiséw gwarantujacych zapewnienie pracownikom
okresu co najmniej 11 - godzinnego nieprzerwanego odpoczyn-
ku dobowego (art. 133 § 1 k.p.).

Nalezy réwniez wskaza¢, iz podréz stuzbowa znajduje
zastosowanie przy zatozeniu, ze miejsce pracy pracowni-
ka w umowie o prace zostato okreslono wtasciwie. Podréza
stuzbowag nie jest bowiem state przemieszczanie sie w tere-
nie (po wyznaczonym obszarze) pracownika, ktére stanowi
immanentny element swiadczenia przez niego pracy. Chodzi
o pracownikéw tzw. mobilnych. W pojeciu ,typowej” podrézy
stuzbowej nie miesci sie wiec state pokonywanie przestrze-
ni w zwigzku z wykonywaniem obowiazkéw pracowniczych.
Konsekwencjg takiego stanu rzeczy jest brak uprawnienia
do Swiadczen zwigzanych z podréza stuzbowa. Jednak skoro
przemieszczanie stanowi element pracy pracownika, nalezy
uzna¢, iz do jego czasu pracy wlicza sie w petnym zakresie za-
réwno faktyczne wykonywanie obowigzkéw, jak i przemiesz-
czanie sie po okre$lonym terenie, wskazanym w umowie
o prace. Pracownik taki bedzie odbywat typowa podréz stuz-
bowa w momencie wyjazdu poza jego granice. Podréz stuz-
bowa pracownika mobilnego bedzie miata miejsce, w razie
koniecznosci wykonania incydentalnego zadania poza umé-
wionym obszarem pracy.

Podsumowanie

Rekapitulujgc wskaza¢ nalezy, iz ustawodawca w ramach obo-
wigzujacego stanu prawnego wprowadzit szereg instytucji
umozliwiajgcych pracodawcy samorzadowemu jednostron-
ne ingerowanie w sposéb swiadczenia pracy. Niewatpliwie sa
one pozadane, biorac pod uwage dynamike zmian zapotrze-
bowania na prace oraz niewykluczong konieczno$¢ zmiany
jej formy, zakresu lub rodzaju. Wydaje sie, iz zobowiazanie
pracownika jedynie do wykonywania pracy stricte okreslonej
w umowie o prace, w praktyce uniemozliwiatoby faktyczne
planowanie pracy, w sposéb zapewniajacy prawidtowe funk-
cjonowanie danej jednostki.

26 Rozporzadzenie Ministra Pracy | Polityki Socjalnej z dnia 15
maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobec-
nosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnier od pracy
(tj.Dz.U.z2014r., poz. 1632)
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