'r

P
’S E M\ BIURO EKSPERTYZ | OCENY SKUTKOW REGULACII
‘l KANCELARII SEJMU

RZECZYPOSPOLITE| POLSKIE|

Warszawa, dnia 4 wrzesnia 2024 r.

BEOS-WP-1224/24
Pan Poset
Rafat Bochenek
Przewodniczgcy Komisji

do Spraw Petyciji

Opinia prawna
dotyczaca petycji nr BKSP-155-X-169/23
w sprawie zmiany Kodeksu pracy w zakresie rownowaznego czasu pracy

i informowania pracownikéw o warunkach zatrudnienia

l. Tres¢ i cel petyciji
Petycja nr BKSP-155-X-169/23 zostata wniesiona przez osobe fizyczna.
W petycji sformutowano prosbe o nowelizacje ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy!. Zaproponowano zmodyfikowane brzmienie art. 94 pkt 1 Kodeksu
pracy:
»Art 94 Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci:
1) zaznajamia¢ pracownikéw podejmujgcych prace z zakresem ich obowigzkow,
sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami, niedopuszczalne jest stosowanie w umowie
o prace lub zakresie obowigzkéw stosowania klauzuli zobowigzujgcych
pracownika do wykonywania polecen przetozonego nie wymienionych
w zakresie obowigzkdéw;”
Obecnie przepis ten nie zawiera zwrotu (po ostatnim przecinku): ,niedopuszczalne jest
stosowanie w umowie o prace lub zakresie obowigzkéw stosowania klauzuli
zobowigzujgcych pracownika do wykonywania polecen przetozonego nie
wymienionych w zakresie obowigzkdéw”.

W uzasadnieniu wyjasniono, ze nowelizacja przepisu ma na celu

wyeliminowanie sytuacji, w ktorych pracodawcy piszg zakres obowigzkdéw

1T.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 1465 ze zm.
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pracownikow, po czym pod zakresem lub w ostatnim punkcie zakresu zawierajg
klauzule nastepujacej tresci: ,Wykonywanie innych polecen przetozonego nie
wymienionych w powyzszym zakresie obowigzkéw”. Autor petycji stwierdzit, ze
pracownik, jako osoba bedgca w gorszej sytuacji od pracodawcy, nie jest dobrze
zaznajomiony z przepisami prawa pracy. Pracodawcy powinni by¢ uswiadomieni, iz
istotg zakresu obowigzkow jest to, aby pracodawca nie naduzywat swojego witadztwa
wzgledem pracownika zmuszajgc go do wykonywania wszystkich czynnosci, jakie
sobie zazyczy i twierdzac, iz wynika to z przepisy przepisu umowy w przywotanym
brzmieniu. Stosowanie w umowie o prace lub w zakresie obowigzkdéw tej klauzuli,
przyczynia sie nierzadko do sytuacji noszgcych znamiona mobbingu i sugerowania
zwolnienia dyscyplinarnego, jesli pracownik polecenia nie wykona. Autor petycji podat
przyktady naduzywania tego rodzaju klauzul w szpitalach, piekarniach, urzedach oraz

budownictwie.

Il. Czy petycja miesci sie¢ w zakresie zadan i kompetencji adresata petycji (art. 2
ust. 3 ustawy o petycjach)?

Petycja dotyczy zmiany ustawy przez Sejm. Zgodnie z art. 95 ust. 1
Konstytucji RP witadze ustawodawczg w Rzeczypospolitej Polskiej sprawujg Sejm
i Senat. Natomiast stosownie do art. 118 ust. 1 Konstytucji RP inicjatywa
ustawodawcza przystuguje m.in. postom. Artykut 32 ust. 2 Regulaminu Sejmu,
w zwigzku z art. 112 Konstytucji RP, precyzuje, ze poselskie projekty ustaw mogg byc¢
wnoszone przez komisje sejmowe lub grupe co najmniej 15 postéw podpisujgcych
projekt.

Uwzgledniajgc powyzsze nalezy uznac, ze petycja miesci sie w zakresie

zadan i kompetencji Sejmu.

lll. Wymogi formalne (art. 4 ust. 11 2 ustawy o petycjach)
Petycja spetnia wymogi formalne okreslone w art. 4 ust. 1 i 2 ustawy
o petycjach (tj. z Dz.U. z 2018 r., poz. 870), gdyz zawiera prawidtowe oznaczenie

podmiotu wnoszgcego petycje oraz wskazanie przedmiotu petycji.

IV. Kwestie, ktore ekspert uznaje za istotne w zwigzku z petycja
Zgodnie z zawartg w art. 22 § 1 k.p. definicjg stosunku pracy pracownik

zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy,
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a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Istotg pracy
umownie podporzgdkowanej jest mozliwos¢ codziennego konkretyzowania
pracownikowi jego obowigzkéw, a w szczegolnosci okreslania czynnosci
mieszczgcych sie w zakresie uzgodnionego rodzaju pracy i sposobu ich
wykonywania?.

W ujeciu teoretycznym zakres podporzgdkowania pracownika poleceniom
pracodawcy wyznacza art. 100 Kodeksu pracy oraz tres¢ umowy o prace lub innej
podstawy nawigzania stosunku pracy (np. powotania) ustalana na podstawie art. 29
§ 2 Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 100 § 1 Kodeksu pracy pracownik jest obowigzany
wykonywac prace sumiennie i starannie oraz stosowac sie do polecen przetozonych,
ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg
o prace. Podporzadkowanie pracownika jest wiec ograniczone do polecen
przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub
umowg o prace. W art. 29 § 1 Kodeksu pracy okreslono wymagang tres¢ umowy
o prace. Umowa o prace okresla strony umowy, adres siedziby pracodawcy,
a w przypadku pracodawcy bedgcego osobg fizyczng nieposiadajgcego siedziby —
adres zamieszkania, a takze rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy
i ptacy, w szczegolnosci rodzaj pracy? (pkt 1), miejsce lub miejsca wykonywania pracy
(pkt 2) i wymiar czasu pracy (pkt 4). W tym zakresie powinny sie miesci¢ polecenia
wydawane przez pracodawcéw. Inaczej nie dotyczg one pracy lub sg sprzeczne
zumowg o prace, czyli nie sg objete obowigzkiem pracownikéw przewidzianym
przez art. 100 Kodeksu pracy*. Wyjatki mogg wynikaé ze szczegdtowych przepisow
prawa pracy (np. art. 42 § 4 Kodeksu pracy, polecenie podrézy stuzbowej lub pracy
w godzinach nadliczbowych).

Rozdziat | dziatu czwartego Kodeksu pracy zatytutowany ,Obowigzki
pracodawcy” zaczyna sie od art. 94, ktéry w pkt 1 przewiduje, ze pracodawca jest

obowigzany w szczegolnosci ,zaznajamiaC pracownikow podejmujgcych prace

2 Zob. np. wyrok SN z dnia 22 wrzesnia 2020 r., | PK 126/19.

8 Zgodnie z art. 4 ust. 1 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE
L 186 z 11.07.2019, str. 105) panstwa czionkowskie zapewniajg, aby pracodawcy mieli obowigzek
informowania pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy. Miedzy innymi informacje te
obejmujg co najmniej jeden lub obydwa ponizsze elementy: (i) tytut, stopien, charakter lub kategorie
pracy, do wykonywania ktérej pracownik jest zatrudniony; lub (ii) krétkg charakterystyke lub opis pracy”
(art. 2 ust. 2 lit. ¢ dyrektywy 2019/1152).

4 Rozdziat Il dzialu czwartego Kodeksu pracy, w ktérym zamieszczony jest ten przepis nosi tytut
,Obowiagzki pracownika”.
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z zakresem ich obowigzkow, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych
stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami”. Z literalnego brzmienia tego
przepisu oraz z kontekstu systemowego wynika, ze przepis ten nie modyfikuje zakresu
zobowigzania pracownika do wykonywania pracy, ktorej rodzaj wynika z podpisane;j
umowy o prace®. Zobowigzuje jedynie pracodawce do ,zaznajomienia” pracownikéw
z ,zakresem ich obowigzkéw”, czyli podaniem informacji ® oraz konkretyzacjg ’
i doprecyzowaniem rodzaju pracy wskazanego w umowie o prace®. Nie wynika stad,
zeby pracodawca mogt jednostronnie rozszerzaé zakres podporzgdkowania
pracownika, na ktory zgodzit sie pracownik nawigzujgc stosunek pracy®. Godzitoby to
w zasade wolnosci pracyC. Zakres zadan wynikajgcych z zajmowania okreslonego
w umowie o prace stanowiska moze by¢ jednak konkretyzowany nie tylko przez

przedstawienie pracownikowi pisemnego zakresu czynnosci, ale rowniez w drodze

5 Obowigzek pracodawcy informowania pracownika o zakresie jego obowigzkéw nie oznacza
koniecznosci ustalenia zakresu czynnosci, co wynika réwniez z § 3 pkt 2 lit. ¢ rozporzadzenia Ministra
Rodziny, Pracy i Polityki spotecznej z 10.12.2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (t.j. Dz.U.
z 2024 r. poz. 535). Rodzaj pracy okreslony w umowie o prace moze by¢ uzupetniony dodatkowo
wyliczeniem czynnosci (obowigzkdw i uprawnien) pracownika w formie tzw. zakresu (wykazu) czynnosci
(Z. Kubot, Znaczenie zakresu czynnosci pracownika, PiZS 1998/12, poz. 27). Zob. M. Gersdorf,
A. Zwolinska, Art. 94 Podstawowe obowigzki pracodawcy w: M. Gersdorf i in., Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. IV, WKP 2024, pkt 5.

6 Stad, na przyktad, brak szczegélnych wymagan dotyczacych formy zawiadomienia: Powinno$¢
zaznajomienia pracownikow podejmujgcych prace z zakresem ich obowigzkéw oraz ze sposobem
wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach (art. 94 pkt 1 KP) moze by¢ zrealizowana réwniez
w formie informacji ustnej, ktorej tres$¢ uwzglednia charakter pracy i skale jej ztozonosci, a takze
wyksztatcenie i zawodowe doswiadczenie pracownika (wyrok SN z dnia 7 stycznia 1998 r., | PKN
457/97). Uwzgledniajgc aktualne mozliwosci techniczne, zaznajomienie moze odby¢ sie
za posrednictwem intranetu (postanowienie SN z dnia 17 stycznia 2024 r., Il PSK 26/23).

7 Zob. wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2008 r., | PK 73/08: Rodzaj pracy moze by¢ okreslony w sposéb
bardziej lub mniej szczegdtowy. Strony stosunku pracy, okreslajac rodzaj pracy w sposob ogoiny,
pozostawiajg pracodawcy - w ramach jego uprawnien kierowniczych - uszczegoétowienie zakresu
czynnosci pracownika. Zakres czynnosci pracownika stanowi konkretyzacje umoéwionego rodzaju pracy,
stanowi zbiorcze polecenie pracodawcy i nie wymaga zgody pracownika na jego zmiane. Natomiast,
W razie poczynienia przez strony stosunku pracy szczegdtowych ustalen co do rodzaju pracy w tresci
umowy o prace, ustalenia te stajg sie z woli stron istotnymi jej elementami, ktérych zmiana wymaga
zgody pracownika, a w razie jej braku - wypowiedzenia zmieniajgcego. Dotyczy to takze okreslenia
miejsca wykonywania pracy.

8 Zob. wyrok SN z dnia 28 listopada 2017 r., Il PK 163/16: Sposdb realizacji obowigzku pracodawcy,
o ktérym mowa w art. 94 pkt 1 KP, uzalezniony jest od charakteru pracy, a takze wyksztatcenia
i doswiadczenia zawodowego pracownika. Od pracownika zatrudnionego na stanowisku kierowniczym
(dyrektora sprzedazy w salonie samochodowym), posiadajgcego dodatkowo juz doswiadczenie
zawodowe w branzy, w ktérej to stanowisko objat, nalezy oczekiwa¢ odpowiedniej aktywnosci
i samodzielnosci w realizacji obowigzkéw pracowniczych wynikajgcych z zakresu obowigzkow
przewidzianych dla jego stanowiska.

9 Zmiana zakresu czynnosci pracownika przez pracodawce nie stanowi istotnej zmiany warunkéw pracy
wymagajgcej wypowiedzenia, jezeli czynnosci, ktére ma wykonywac¢ pracownik, nie wykraczajg poza
obowigzki zwigzane z petniong przez niego funkcjg (uchwata SN z dnia 16 czerwca 1972 r., lll PZP
17/72; wyrok z dnia 7 listopada 1974 r., | PR 332/74).

10 Por. podkreslenie w art. 26* Kodeksu pracy, ze pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesnego pozostawania
w stosunku prawnym bedgcym podstawg swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy.
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polecen pracodawcy mieszczgcych sie w granicach zakreslonych ustalonym
w umowie rodzajem pracy — zajmowanym stanowiskiem?®,

W wyroku SN z dnia 12 kwietnia 2012 r., Il PK 216/11, stwierdzono: ,Ujety
formalnie zakres czynnosci pracownika (stanowiskowa karta pracy) z reguty nie
stanowi zamknietego zakresu jego obowigzkéw, wtasnie ze wzgledu na mozliwosc
wydania przez przetozonego polecenia. Zakres polecenia dotyczgcego pracy (takze
dla dyrektora) na podstawie art. 100 § 1 k.p. moze by¢ szerszy niz rodzaj umowionej
pracy (art. 29 § 1 pkt 1 k.p.). Nie oznacza to jednak, ze umdwiony rodzaj pracy
(obowigzkow) jest bez znaczenia, gdyz w przeciwnym razie bezprzedmiotowe bytyby
przepisy o wypowiedzeniu zmieniajgcym (art. 42 § 1 k.p.), albo o powierzaniu na
okreslony czas innej rodzajowo pracy w razie uzasadnionych potrzeb pracodawcy
(art. 42 § 4 k.p.). Rodzaj umowionej pracy daje wiec pracownikowi gwarancje pewnosci
w zakresie obowigzkow i odpowiedzialnosci. Z drugiej strony wyznacza zakres
uprawnien i kierownictwa pracodawcy. Polecenia na podstawie art. 100 § 1 k.p., ktére
dotyczg pracy, a wykraczajg poza rodzaj pracy (umowiony zakres obowigzkéw), mogg
wiec tylko wyjagtkowo dotyczyC innej pracy. Nie mozna bowiem na podstawie tego
przepisu obchodzi¢ regulacji z art. 29 § 1 pkt 1 k.p., dotyczgcej rodzaju umdwione;j
pracy i w trybie polecenia stuzbowego zmieni¢ pracownikowi prace na inng niz
umowiona. Przepis art. 100 § 1 k.p. stanowi regulacje dotyczgcg kierownictwa
pracodawcy i podporzadkowania pracownika, jednak zasadniczo w zakresie
umowionej pracy. Natomiast subordynacja, ktéra ma wykracza¢ poza ten zakres,
moze by¢ wymagana od pracownika w sytuacji uzasadnionej okreslong koniecznoscig
wykonywania innej pracy, w wiec z reguty w sytuacji wyjgtkowej. Pracownik moze tez
sam oceniac, czy ma zdolnos¢ i mozliwos¢ wykonania polecenia wykraczajgcego poza
jego obowigzki, niezaleznie od tego, ze polecenie stuzbowe nie moze prowadzi¢ do
trwatej (dtugotrwatej) zmiany rodzaju umowionej pracy”.

Niestety, jak wskazano w tresci petycji, mozna zaobserwowaé¢ naduzywanie
mozliwosci wydawania przez pracodawce polecen ze wzgledu na nieznajomo$é
szczegotowej tresci przywotanych przepisow, ich wyktadni i roli oraz stabszg pozycje

pracownikow. Przyczynia sie do tego opisana w petycji praktyka szerokiego

11 Wyrok SN z dnia 26 lutego 2003 r., | PK 149/02.
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formutowania obowigzkow pracownikow w przekazywanym im zakresie obowigzkéw*?.
Mimo obecnego, ustalonego stanu prawnego, moze wiec powstaé zasygnalizowany w
petycji praktyczny problem wydawania przez pracodawcéw polecen wykraczajgcych
poza tres¢ umowy o prace, przepisy prawa oraz merytoryczne postanowienia zakresu
obowigzkdéw, o ktérych pracownik jest informowany. Takie nieprawidtowe dziatania
pracodawcéw wywotujg watpliwosci, zwtaszcza w codziennej biezgcej praktyce,
w zakresie oceny ich skutkéw prawnych lub dopuszczalnych sankcji w razie
niepodporzgdkowania sie pracownika pracodawcy. Wydaje sie, ze opisane zjawisko
komplikuje relacje stron stosunku pracy oraz naraza pracownikOw na nieuzasadnione
i nieprawidtowe zarzuty i informacje o konsekwencjach niepodporzagdkowania sie
zgdaniom pracodawcy.

Pomimo Ze brzmienie aktualnie obowigzujgcych przepisow odpowiada celom
petycji, to jednak biorgc pod uwage problemy praktyczne w ich stosowaniu warto
bytoby poddac¢ gtebszej analizie zagadnienie, czy obecna regulacja Kodeksu pracy jest
wystarczajgca i czy stosownym rozwigzaniem wskazanych w petycji problemow
bytoby doprecyzowanie tresci zakresu obowigzkéw poprzez zmiane art. 94 Kodeksu
pracy w sposob zaproponowany w petycji. Zmiana mogtaby rowniez polegaé na
dookresleniu podporzgdkowania pracownikéw poleceniom pracodawcy (np. poprzez
nowelizacje art. 100 Kodeksu pracy) albo na wyraznym wyrazeniu w przepisach
reguty, ze postanowienia zakresu obowigzkéw nie stanowig samodzielnej, osobnej
podstawy do wydawania przez pracodawce polecen, a polecania majg miescic¢ sie w
rodzaju pracy okreslonym w umowie o prace albo innej podstawie nawigzania
stosunku pracy, chyba ze obowigzujgce przepisy stanowig inaczej. Zmiana miataby
przede wszystkim charakter informujacy i porzadkujgcy, ale dotyczytaby
podstawowych instytucji prawa pracy: podporzgdkowania pracownika poleceniom

pracodawcy i tresci podstawy nawigzania stosunku pracy.

V. WnioskKi
Autor petycji zwrécit uwage na istotny problem wystepujgcy w stosunkach
pracy. Przytoczone w petycji przyktady majg charakter indywidualny, dotyczacy

poszczegdlnych pracownikéw. Scisle rzecz ujmujgc, jest to zatem kwestia praktyki

12 Zob. np. https://poradnikpracownika.pl/-obowiazek-wykonywania-innych-polecen-pracodawcy-warto-
wiedziec, 29.07.2024; https://www.gofin.pl/prawo-pracy/17,1,95,232046,0bowiazek-wykonywania-tzw-
innych-polecen-pracodawcy.html, 29.07.2024.
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przyjetej u konkretnych pracodawcow, a nie systemowy problem w zakresie regulaciji
prawnej obowigzkdéw stron stosunkéw pracy oraz podporzgdkowania pracownika
poleceniom pracodawcy. Jednak mozna zaobserwowaé, ze opisywane w petycji
nieprawidtowosci wystepujg na znaczng skale i w zwigzku z tym mogqg by¢ uznane za
przejaw niedoskonatosci obecnej regulacji prawnej. Zasadna mogtaby zatem okazac
sie interwencja ustawodawcy odpowiadajgca celom petycji, na przykiad
doprecyzowujgca, ze niedopuszczalne jest wydawanie przez pracodawce polecen
wykraczajgcych poza tres¢ umowy o prace (w petycji wskazano, ze rowniez poza
zakres obowigzkdéw) lub obowigzujgce przepisy.

W zwigzku z powyzszym, wydaje sie, ze podjecie prac legislacyjnych
dotyczacych przedmiotu petycji mogtoby przyczynic¢ sie do ztagodzenia praktycznych
probleméw, ktéry mozna zaobserwowa¢ w stosunkach pracy. Dalsze prace nad
zgdaniem petycji wymagatyby pogtebionych analiz zwigzanych z potrzebami
pracownikow i pracodawcéw oraz formutg prawnego rozwigzania problemu

wskazanego w petyciji.
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