JERZY STRUGALA

PODPORZADKOWANIE I DYSPOZYCYJNOSC PRACOWNIKA

Wiele jest w prawie pracy plaszczyzn, w ktéorych zauwazy¢ mozna
scisty zwigzek funkcji organizacyjnej prawa pracy z jego funkcja
ochronng. Zbieg tych podstawowych funkcji zaznacza si¢ jednak wyjat-
kowo wyraznie w problematyce, ktorg tradycyjnie (nazywa si¢ podpo-
rzagdkowaniem pracownika. Stuzy ono z jednej strony zapewnieniu moz-
liwosci prawidlowego prowadzenia pracy skooperowanej, z drugiej zas
chodzi o to, aby zalezno$¢ pracownika nie przerodzila si¢ w instrument
jego nadmiernej eksploatacji.

Pojecie podporzadkowania jest w prawoznawstwie uzywane nader
czesto, co jest zrozumiate, gdyz prawo naktadajac na obywateli obowigz-
ki, ktorych realizacje¢ gwarantuje mozliwo$¢ uzycia przymusu, ksztaltuje
wiele stosunkoéw prawnych na zasadzie nadrzednos$ci i podporzadko-
wania. Rozumiejac podporzadkowanie najszerzej, powiedzie¢ mozemy,
ze kazdy podmiot w panstwie jest podporzadkowany obowigzujagcemu
prawu oraz ze dtuznik podporzadkowany jest wierzycielowi, a prze-
chodzien milicjantowi ze stuzby ruchu.

Gdy jednak wkraczamy na teren prawa pracy, podporzadkowanie ja-
wi nam si¢ jako termin techniczny, ktérego tres¢ jest pojmowana intui-
cyjnie jako podlegtos¢ kierownictwu realizowanemu przez podmiot za-
trudniajacy bezposrednio lub za posrednictwem  kierownikéw  pracy
(przetozonych).

Jednoczes$nie z powszechno$ciag wystepowania pojecia podporzadkowa-
nia w prawoznawstwie, podporzadkowanie pracownika uznaje si¢
za szczegbdlng ceche stosunku pracy, wyrdzniajacg ten stosunek sposrod
licznych typow stosunkow prawnych w ogole.

Doktryna prawa pracy wigze podporzadkowanie pracownika z ko-
niecznoscig zapewnienia prawidlowego toku pracy zespolowej. Wskazu-
je sie, ze zapewnieniu prawidtowego przebiegu procesu pracy shuzy
uksztattowanie stosunkoéw pomiedzy uczestnikami tej pracy na zasadzie
nadrzednos$ci i podporzadkowania. Poglad ten jest jednak stuszny tylko
gdy idzie o jedng z dwoch postaci pracy zespotowej — prace skoopero-
wang. Analiza dzialania zespotu prowadzi do wniosku, ze skoro warun-
kiem uzyskania pozadanych rezultatow pracy jest odpowiednia koordy-
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nacja poczynan cztonkéw zespotu, tak aby dzialanie jednego z nich nie
przeszkadzato dziataniom innych i aby bylo z tymi dziataniami zsynchro-
nizowane pod wzgledem rodzaju, czasu i miejsca, organizacja pracy ze-
spotu (czy $cislej mowigc — organizacja stosunkoéw pomig¢dzy uczestni-
kami pracy) moze polegaé na:

a) pozostawieniu koordynacji wszystkim podmiotom dziatajacym w
zespole badz

b) powierzeniu jednemu z cztonkéw zespotu funkcji koordynacyjnej'.

W pierwszym wariancie pracy zespotowej stosunki taczace cztonkow
zespotu oparte sg na réwnosci pozycji kazdego z nich wobec innych (pra-
ca zespolowa prosta); w drugim wariancie wystepuje nadrz¢ednos¢ jed-
nego z cztonkéw nad innymi uczestnikami pracy. Prace¢ zespotu zorga-
nizowanego w drugim wariancie nazywamy praca skooperowa-
na. Zorganizowanie w taki czy inny sposéb stosunkéw w zespole moze
nastgpowaé¢ w drodze zastosowania S$rodkdéw pozaprawnych (socjologicz-
nie pojeta wladza oparta np. na sile fizycznej) lub norm prawnych. Przy-
ktadem prawnej organizacji pracy zespolowej prostej jest regulacja umo-
wy spotki zawarta w art. 860 i n. kodeksu cywilnego, za$§ przyktadem
prawnej organizacji pracy skooperowanej jest regulacja stosunku pra-
cy. Wybor modelu organizacji stosunkow miedzy cztonkami zespolu jest
zalezny od uznania podmiotu organizujacego prac¢ 1 zainteresowanego« w
jej rezultatach, jednak powodzenie pracy zespolowej prostej uzaleznione
jest w bardzo powaznym stopniu od spelnienia przynajmniej dwoch wa-
runkow: znacznej identyfikacji uczestnikoéw dziatania z celami stawiany-
mi sobie przez zespot oraz od niewielkiej liczby uczestnikow, co zapew-
nia mozliwo§¢ wzajemnej obserwacji dziatan, a co za tym idzie — moz-
liwos¢ ich koordynacji. Prawidlowe dziatanie licznych zespotow, szcze-
golnie wtedy, gdy nie ma pewnos$ci co do integracji ich cztonkdéw, za-
pewnia jedynie praca skooperowana. W tej formie pracy dzialanie po-
szczegdlnych uczestnikow koordynowane jest przez kierownika, dziata-
nie poszczegolnych kierownikéw przez kierownictwo nadrzedne itd.
Umozliwia to dziatanie i koordynacje nawet bardzo licznych zespotow 2.

' Szczegblowa analize dziatania zespolowego przeprowadzitem w pracy pt.
Granice podporzgdkowania pracownika, ktéora w 1977 r. ukaze si¢ nakltadem Wy-
dawnictwa UAM w Poznaniu.

> Charakterystyke pracy kierowniczej w zespole wyznacza w duzym stopniu
teza K. Marksa dowodzacego, ze ,Praca zwierzchniego nadzoru i zarzadzania po-
jawia si¢ nieodzownie wszg¢dzie, gdzie bezposredni proces produkcji ma posta¢ pro-
cesu spotecznie skombinowanego i nie wystepuje jako indywidualna praca samo-
dzielnych producentéw". Nadzér ten i kierownictwo sa konieczne, poniewaz ,we
wszystkich pracach, w ktorych wspotdziala wiele (podkreslenie moje — J. S.))
jednostek powiazanie 1 jedno$¢ procesu muszg by¢ nieodzownie reprezentowane
przez jedna kierujacg wolg tudziez przez funkcje, ktore nie dotycza czastkowych
prac, lecz catoksztattu dzialalno$ci warsztatu, podobnie jak to widzimy u dyrygen-
ta orkiestry". Kapital, t. III., Warszawa 1957, s, 418.
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Niejednolito$¢ form pracy zespotowej 1 wystgpowanie ich przynaj-
mniej w wymienionych dwoch wariantach prowadzi do wniosku, ze pod-
porzadkowanie wlasciwe jest tylko pracy skooperowanej, wobec czego
sama zespolowo$¢ pracy (wykonywanie jej przez dwie lub wigcej osob
dla osiagnigecia wspdlnego celu) nie przesadza o istnieniu w niej podpo-
rzadkowania. Podporzadkowanie jest zatem wynikiem $wiadomego u-
ksztaltowania stosunkéw pomiedzy cztonkami zespolu w okres$lony spo-
sob, w szczegdlnosci przez natozenie na cztonkow zespolu obowigzku sto-
sowania si¢ do decyzji kierowniczych podejmowanych przez przetozonego.

Prawo pracy a priori przesadza o zorganizowaniu pracy zespolowe] w
formie kooperacji. Nastepuje to przez obcigzenie pracownika prawnym
obowigzkiem wykonywania polecen przetozonych.

Nawigzanie stosunku pracy powoduje wstapienie pracownika w sto-
sunek podporzadkowania taczacy go z podmiotem zatrudniajagcym. W
mysl art. 100 § 1 k.p. ,,pracownik jest obowigzany [...] stosowaé si¢ do
polecen przelozonych, ktére dotycza pracy". Podporzadkowanie pracow-
nika dotyczy zatem stosowania si¢ do adresowanych do niego polecen,
bedacych wyrazem decyzji kierowniczych podejmowanych przez podmiot
zatrudniajacy. Obowiazek wykonywania polecen, stanowigcy tres§¢ pod-
porzadkowania pracownika, ma charakter obowiazku obligatoryjnego —
wynika on z normy o charakterze ius cogens, staje si¢ elementem kazde-
go indywidualnego stosunku pracy.

Traktowanie podporzadkowania pracownika jako (obowigzku wyko-
nywania polecen jest jednak tylko pewnym uproszczeniem. Dla tatwiej-
szej analizy sytuacji stron w stosunku pracy z punktu widzenia podpo-
rzadkowania nalezatoby widzie¢ je jako stosunek prawny o charakterze
elementarnym (bg¢dacy elementem ztozonego stosunku pracy), ktorego
podmiotami sa podmiot zatrudniajacy i pracownik, tre$cig prawo wyda-
wania polecen i obowigzek ich wykonywania za§ przedmiotami wydanie
polecenia (polecenie) oraz wykonanie go — (czyn polecony).

Tego rodzaju ujecie podporzadkowania ma charakter niewatpliwie
statyczny 1 jakkolwiek wutatwia analiz¢ sytuacji prawnej 1 faktycznej
stron, jednak nie uwydatnia mechanizmu funkcjonowania podporzad-
kowania w stosunku pracy. Trzeba zatem spojrze¢ na podporzadkowanie
z innego punktu widzenia.

Analiza form pracy zespotowej, ujawniajaca ich niejednolito$¢, opie-
rala si¢ na zatozeniu, ze zespo6t zostat w taki czy inny sposob uformo-
wany oraz ze poszczegdlnym cztonkom zostaly w ten czy inny sposob
wyznaczone zadania. Spetlnienie tych warunkow umozliwia w ogoéle dzia-
tanie zespotowe, jednak nie zawsze gwarantuje skuteczno$¢ dziatania,
ktora osiagnaé mozna dopiero za pomocg kooperacji. Uformowanie zespo-
hi oraz wyznaczenie zadan jest w kazdym przypadku warunkiem podjg-
cia dziatania przez zespdt (zauwazmy, ze nastepuje to w wyniku umowy
w przypadku cywilnoprawnej spotki czy prawnego stosunku pracy). Sko-
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ro twierdzimy, ze podporzadkowanie jest cechg wtasciwg tylko stosun-
kowi pracy, to pojecie to odnosi¢ mozemy jedynie do biezacej koordy-
nacji dziatan czlonkéw zespotu. Wobec powyzszego funkcja podporzad-
kowania nie jest wptywanie na ksztalt zespotlu ani na rozmiar czy cha-
rakter zadan poszczegdlnych uczestnikow, lecz tylko oddziatywanie na
realizacj¢ tych zadan. Stad tez celem wydawania polecen nie jest ksztat-
towanie zespolu (przez nawigzywanie stosunkéw prawnych) ani wyzna-
czanie obowigzkéw prawnych, lecz wskazywanie uczestnikom dziatania
w ramach ich obowiazkéw w wariancie uznanym przez przetozonego za
optymalny w danej sytuacji °.

Stad tez korzystanie przez podmiot zatrudniajgcy z uprawnienia do
wydawania polecen jest wyrazem dziatania, ktérego nie mozna usytuo-
wac ani w sferze stanowienia prawa (z powodu braku kompetencji pra-
wotworczych), ani tez w sferze stosowania prawa (inaczej — ksztatto-
wania treSci stosunku pracy). Sfera, w ktorej podporzadkowanie pra-
cownika znajduje wlasciwe miejsce jest sfera realizacji prawa®. Wobec
tego za pomocg polecen nie nastepuje ksztaltowanie tresci prawnego sto-
sunku pracy, lecz tylko wskazywanie sposobu realizacji obowigzkow
pracowniczych. W tym ujeciu istnieje konieczno$¢ przyjecia zalozenia,
ze polecenie nie jest czynnos$cig prawng skierowang na wywotanie skut-
kow prawnych, lecz tzw. zdarzeniem kontraktowym o charakterze czyn-
nosci faktycznej °.

Podporzadkowanie pracownika poleceniom podmiotu zatrudniajgcego
mozna, z punktu widzenia jego funkcji w stosunku pracy, okresli¢ jako
metode¢ realizacji obowigzkow prawnych. O ile bowiem w umo-
wie zlecenia lub innej umowie cywilnoprawnej kazde zachowanie si¢
dtuznika objete zakresem jego obowigzku zawsze oznacza jego wyko-
nanie, o tyle w stosunku pracy, cho¢ nastgpuje to zwykle takze w ten

> Wzajemny stosunek norm okreélajacych ksztalt zespotu oraz zadania jego
czlonkéw do polecen przetozonych w plastyczny sposob przedstawi¢ mozna przez
zastosowanie ujgcia cybernetycznego. W ujeciu tym podmiot zatrudniajacy pelni
role czlonu sterujacego w stosunku do pracownika, natomiast przelozony petni
wobec pracownika rol¢ cztonu korekcyjnego. W tym ukladzie sterowania istnieje
sprzezenie zwrotne pomigdzy przetozonym a pracownikiem, w ktorym informacja
o nieprawidlowym dziataniu pracownika powoduje wydanie, polecenia przez prze-
lozonego i przywraca uktadowi stan réwnowagi. Sprzezenie to ma charakter ujem-
ny. Wynika stad, ze przetozony peini w ukladzie rol¢ regulatora, a jego decyzje
majg charakter tylko korekcyjny. Szerzej o mozliwosci zastosowania metody cy-
bernetycznej w analizie zjawisk prawnych zob. F. Studnicki, Cybernetyka i pra-
wo. Warszawa 1969 oraz tegoz autora: Ujecia cybernetyczne w dziedzinie prawa,
w: Metody badania prawa. Praca zbiorowa pod red. A. Lopatki, Warszawa 1973,
s. 162-180.

* Dziatanie prawa w poszczegolnych stadiach omawia np. J. Filipek, Stosunek
administracyjnoprawny. Krakow 1968, s. 87.

> Na temat zdarzen kontraktowych zob. M. Swiecicki, Umowa o prace. Istota
i funkcje. Studia i Materiaty Instytutu Pracy, t. I (5). Warszawa 1964, s. 31 i n.
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sposob (ze wzgledu na inicjatywe pracownika), to jednak w razie
ingerencji przelozonego jedynie postepowanie
wskazane przez polecenie be¢dzie uznane za wy-
konanie obowiazku.

Ujawnienie tej metody realizacji stosunku pracy pozwala na potwier-
dzenie tezy, ze podporzadkowanie jest cechg szczegdlna, wlasciwa sto-
sunkowi pracy®. Ponadto warto podkresli¢, ze tylko ujecie podporzad-
kowania jako metody realizacji obowigzkéw pozwala na poprawne z me-
todologicznego punktu widzenia pogodzenie tezy o rownorzgdnosci praw-
nej stron stosunku pracy z pogladem o koniecznosci podporzadkowania
pracownika. W dotychczasowej literaturze spotykamy sklonnos¢ do wia-
zania kwestii podporzadkowania z problematyka metody regulacji sto-
sunku pracy ’. Metoda regulacji ma jednak znaczenie na poziomie (w sfe-
rze) stosowania prawa, a wigc ksztattowania stosunkdéw prawnych.
Uksztattowany za pomocg tej czy innej metody stosunek prawny moze
by¢ nastepnie realizowany przy zastosowaniu badz metody samodziel-
nosci, badz metody podporzadkowania. Na przyktad wynikiem zastoso-
wania metody administracyjnoprawnej jest stosunek stuzbowy, wynikiem
zastosowania metody cywilnoprawnej — zobowigzaniowy stosunek pra-
cy, w obu tych typach stosunkéw wystepuje podporzadkowanie jako me-
toda realizacji obowiazkéw prawnych. Z drugiej strony tak w stosun-
kach cywilnoprawnych jak i administracyjnoprawnych spotykamy reali-
zacje obowiagzkéw metoda samodzielnosci ®.

Powyzsze wywody w skrotowy sposéb przedstawiaja funkcje podpo-
rzadkowania w stosunku pracy i mozliwosci ujecia go z réznych punktow
widzenia. Wzglad na zwigzek podporzadkowania z pracg skooperowang
i cel przejawiajacy si¢ w koordynacji dziatania czlonkéw zespotu sktania
do wniosku o konieczno$ci waskiego ujmowania podporzadkowania, ktore
tylko tak okreslone mozna uznaé¢ za ceche¢ wyrdzniajaca stosunek pracy
sposrod innych typow stosunkow prawnych.

Formutujac te propozycje pojeciowa trzeba jednak uwzgledni¢ od-
mienny punkt widzenia, zmierzajacy do szerszego okreslenia podporzad-
kowania przez ujgcie w jego zakresie réwniez dzialan podmiotu zatrud-
niajagcego zmierzajagcych do jednostronnego ksztaltowania sytuacji praw-
nej pracownika.

Do chwili wejscia w zycie kodeksu pracy ksztalt systemu prawa pra-
cy pozwalal na kategoryczne, lecz niewatpliwie uzasadnione postawienie

 Cechy tej metody realizacji obowiazkéw prawnych spotykamy réowniez w
prawie rodzinnym (stosunek wladzy rodzicielskiej).

7 Zob. np. H. Rot, Jednos¢ i podzialy systemu prawa socjalistycznego. Wroc-
taw 1971, s. 196.

¥ Np. w literaturze radzieckiej wskazuje na to G. I. Pietrow, Sowietskoje ad-
ministratiwnoje prawo. Czast obszczaja. Leningrad 1970, s. 71 oraz Sowietskije ad-
ministratiwnoprawowyje — otnoszenia, Leningrad 1972, s. 32.
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tezy o pelnej rownorze¢dnosci stron stosunku pracy rozumianej — ogol-
nie biorgc — jako brak uprawnienia jednej ze stron stosunku do ksztat-
towania sytuacji prawnej drugiej strony. Przy tym jednak nie kwestio-
nowano prawa podmiotu zatrudniajagcego do zadania od pracownika w
okreslonych okolicznos$ciach pracy innej od umoéwionej co do czasu, ro-
dzaju i miejsca jej wykonywania’. Prawo to znajdowato, jak sie¢ uwaza,
oparcie w obowiazku dbatosci o zaktad pracy, ktory to obowigzek wpro-
wadzono w drodze analogii iuris z systemu prawa pracy, w braku do-
statecznie wyraznych normatywnych podstaw prawnych.

Potrzeba przyznania podmiotowi zatrudniajagcemu uprawnienia do do-
konywania jednostronnych zmian obowigzkéw pracowniczych nie po-
winna budzi¢ watpliwosci. Wynika ona z jednej strony z mozliwosci wy-
stepowania w procesie pracy sytuacji wymagajacych naglych, lecz kroét-
kotrwalych zmian obowiazkéw pracownika, a z drugiej strony z inercji
mechanizmu prawnego wywotlanej stosowaniem tradycyjnej techniki zo-
bowigzaniowej w regulacji tre$ci stosunku pracy. Konieczno$é niezwlocz-
nego wykonania zadan stojacych przed zespolem pracowniczym pozosta-
wala nieraz bez odpowiednika w postaci obowiazkow prawnych obcigza-
jacych uczestniczacych w procesie pracy pracownikéw. Dostosowanie
obowigzkoéw pracowniczych do potrzeb procesu pracy mozliwe bylto do-
tad w zasadzie jedynie w drodze zmiany tresci stosunku pracy przez
wypowiedzenie zmieniajace lub porozumienie stron stosunku pracy. Za-
den z tych sposobow zmiany (obowiazkow pracowniczych nie byt do-
godny ze wzgledu na okresy wypowiedzenia, uniemozliwiajace niezwlocz-
na zmian¢ obowiazkéw oraz — w drugim przypadku — ze wzgledu na
zalezno§¢ zmiany obowigzkéw od pozytywnej decyzji pracownika, co
wprowadza czynnik niepewnosci.

Wskazang luke w prawie pracy doktryna i orzecznictwo staraty sig
zapetni¢ przez konstruowanie uprawnienia podmiotu zatrudniajacego do
dokonania jednostronnych zmian obowiazkéw pracownika. Odpowied-
nikiem tego uprawnienia miat by¢ prawny lub — rzadziej — moralny
tylko obowiazek dbatosci o zaktad pracy.

Ta niekorzystna sytuacja ulegta zmianie po wejsciu w zycie kodeksu
pracy, ktory rownolegle do regulacji obowigzku wykonywania polecen
w art. 100 § 1, wprowadza wyraznie uregulowanie dopuszczalno$ci jed-
nostronnych zmian tre$ci stosunku pracy pracownika. Zmiany te zwig-
zane s3 ze wzgledami badz ochronnymi (przeniesienie do innej pracy
kobiety w ciazy, mlodocianego, pracownika, u ktorego dotychczasowa
praca wywotata objawy choroby zawodowej) badz tez organizacyjnymi

 Uprawnienie to formulowano juz w miedzywojennej literaturze prawa pracy.
Zob. np. Z. Fenichel, Zarys polskiego prawa robotniczego z uwzglednieniem prawa
zagranicznego oraz tekstem polskich ustaw. Krakow 1930, s. 88, a takze A. Ra-
czynski Polskie prawo pracy. Warszawa 1930, s. 93.
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(powierzenie pracownikowi innej pracy niz uméwiona — art. 42 § 4 k.p.,
zarzagdzenie pracy w godzinach nadliczbowych — art. 133 i 135 w
zwiazku z art. 12 1 100 § 2 k.p., poleceniec wyjazdu stuzbowego — wnio-

sek a contrario z art. 178 § 1 1 2 k.p. w zwiazku z art. 12 1 100 § 2 pkt
5 k.p.). Dopuszczalno$¢ zmian tresci stosunku pracy ze wzgledéow och-
ronnych wynika z ciazacego na zakladzie pracy obowiagzku prze-
niesienia pracownika do innej pracy. Przeniesienie to ma na celu uchro-
nienie pracownika przed szkodliwo$ciami i1 ucigzliwo$cia pracy dotych-
czasowej, majacymi wplyw niekorzystny na zdrowie pracownika. Druga
grupa jednostronnych zmian tre§ci stosunku pracy dotyczy sytuacji uza-
sadnionych wzgl¢gdami organizacyjnymi i przyznaje podmiotowi zatrud-
niajagcemu uprawnienie do jednostronnej zmiany obowigzkow pra-
cowniczych.

Uprawnienie podmiotu zatrudniajacego do jednostronnych zmian
tresci stosunku pracy ma swe zréodto w pracowniczym obowiazku dba-
losci o dobro zaktadu pracy, podniesionym przez kodeks pracy do rangi
podstawowej zasady prawa pracy (art. 12 in fine k.p.) i nastgpnie skon-
kretyzowanym w art. 100 § 2 pkt 5 k.p. Dalsza konkretyzacja obowiagzku
dbatosci wystepuje w przepisach dotyczacych czasowej jednostronnej
zmiany rodzaju pracy pracownika, w przepisach dotyczacych czasu pra-
cy oraz innych.

Polecenie podmiotu zatrudniajgcego, majace na celu zmiang¢ tresci
stosunku pracy, aktualizuje obowiagazek dbatos§ci o do-
bro zaktadu pracy. Powoduje ono, ze zmienia si¢ zakres obo-
wigzkdéw pracowniczych; dotychczasowe obowiagzki zostaja zawieszone, w
ich miejsce pojawiaja si¢ nowe, wyznaczajac nowy zakres oczekiwanych
przez zaktad pracy zachowan si¢ pracownika.

Zmiana zakresu obowiazkéw pracowniczych moze dotyczy¢ wykona-
nia innej pracy niz okre$lona w umowie o pracg, moze jednak rowniez
dotyczy¢ wykonywania jej w wymiarze przewyzszajagcym ustalona w
umowie norme czasu pracy badz tez moze polega¢ na obowiazku pracy
tego samego rodzaju i tym samym rozmiarze czasowym, lecz w innym
miejscu. Zmiany te moga, jak widzimy, wyst¢gpowaé¢ w roéznych kombi-
nacjach.

Trzeba w tym miejscu wskazaé, ze zatozeniem przyjetym dla powyz-
szego ujecia dopuszczalno$ci jednostronnych zmian tresci stosunku pracy
jest teza, ze chodzi tu o kazde istotne odstgpstwo od ksztattu tresci sto-
sunku pracy okre$lonego umowa o prac¢ i mechanizmem art. 56 k.c. Wy-
daje si¢, ze jak to wskazano w literaturze, nie powinno by¢ obecnie wat-
pliwosci, ze tre§¢ stosunku pracy ustalona jest w kazdym przypadku
dos¢ ,,sztywno" w drodze umowy, przepisoOw prawnych, wreszcie zwy-
czaju, wobec czego nieprawidlowe bytoby twierdzenie, ze pracownik mo-
ze zawrze¢ umowe, w mysl ktorej zobowigzywalby si¢ do blizej nie
okre§lonego rodzaju pracy, czy tez do pracy w wymiarze np. 8 godzin
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na dobg, ,ale, jesli zajdzie taka potrzeba, to rowniez dtuzej" itd."” Stad
tez poglad, iz praca innego rodzaju niz umowiona, lub np. w godzinach
nadliczbowych, wymaga zmiany tre$ci stosunku pracy, jest uzasadniony.

Sytuacje, w ktorych k.p. przewiduje dopuszczalno$¢ zmian tresci sto-
sunku pracy, np. zastgpstwo, praca w godzinach nadliczbowych, wyjazd
shuzbowy — odznaczaja si¢ tym, ze w ich obliczu obie strony stosunku
pracy zwykle wiedza, ze zmiana ktorego$ z elementow tresci stosunku
pracy jest zmiang istotng, ale pomimo to uznaje si¢, ze pracownik powi-
nien podda¢ si¢ takiej zmianie. Zauwazmy, ze wystgpienie tych sytuacji
nie ma zadnego zwiazku z charakterem kooperacji, lecz jest zwykle wy-
nikiem zaklocen w organizacji pracy. Sytuacje te sa zatem wyjatkowe,
a zmiana obowigzkoéw pracowniczych zmierza do stworzenia warunkow
sprzyjajacych likwidacji zaktdocen w celu niedopuszczenia do powstania
szkod o charakterze ekonomicznym. Z drugiej strony umowa o praceg
okresla elementy rodzaju, miejsca i czasu pracy dla sytuacji typowych,
nie bioragc pod uwage mozliwosci wystgpienia zaklocen w organizacji
pracy.

We wszystkich wymienionych sytuacjach §wiadomos$¢ stron stosunku
co do istotno$ci zmian wydaje si¢ niewatpliwa. Zmiany te nie sg dzia-
taniem mieszczacym si¢ w zakresie umowionych czynno$ci, przeciwnie,
celem zmian jest sklonienie pracownika do wykonywania innych czyn-
nosci niz te, o ktére sie¢ umoéwit. Jest rzecza oczywista, ze tego rodzaju
zmiany muszg mie¢ charakter jednostronny ze wzgledu na naglo$¢ pow-
stajagcych w procesie pracy sytuacji awaryjnych, wymagajacych dorazne-
go przystosowania obowiazkoéw pracownika do powstalych potrzeb.

Powyzsze wzgledy przemawiaja za wytaczeniem problematyki dopusz-
czalno$ci jednostronnych zmian tresci stosunku pracy z zakresu poje-
cia podporzadkowania pracownika poleceniom podmiotu zatrudniajgcego.
Sfery zmian i podporzadkowania tacza dwa elementy: pojecie pod-
porzgdkowania stosowane w potocznym rozumieniu, gdyz obo-
wigzek poddania si¢ zmianie i obowigzek wykonywania polecen opie-
raja si¢ na zasadzie zaleznosci pracownika od podmiotu zatrudniajgcego,
jednak zauwazmy, ze plaszczyzny tej zaleznosci sg tu rdézne. Drugim
elementem wspdélnym jest polecenie: zmiana obowigzkow doko-
nywana jest poleceniem. W przypadku zmian obowigzkow polecenie to
ma jednak inny charakter prawny niz w przypadku podporzadkowania.
Widzimy, ze wspolnos¢ tych elementdow jest pozorna.

O wiele wiecej dzieli podporzadkowanie od sfery zmian tresci sto-
sunku pracy. Po pierwsze funkcjg podporzadkowania jest koordy-
nacja, funkcja zmian — likwidacja zaklocen w organizacji pracy przez

' Podkresla to H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w stosunku pracy.
Lodz 1973.
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zmian¢ obowiazkow czlonkéw zespolu. Po drugie, pracownik ma obo-
wigzek wykonywaé polecenia, ktore dotyczg pracy. Jest to jedyny wa-
runek, ktorego spelnienie powoduje uznanie polecenia za wigzace. Nato-
miast dopuszczalno$¢ zmiany tre§ci uzalezniona jest od spelnienia szere-
gu warunkoéw innego rodzaju. Powierzenie pracownikowi pracy innej
niz uméwiona moze nastgpi¢ tylko wtedy, gdy: a) wystagpi odpowied-
nia potrzeba zaktadu pracy, b) powierzona praca odpowiada kwalifika-
cjom pracownika, c) nie nastgpi obnizenie wynagrodzenia pracownika,
d) okres powierzenia pracy nie przekracza 3 miesieccy w roku kalenda-
rzowym. W przypadku pracy w godzinach nadliczbowych oraz wyjazdu
stuzbowego warunkiem dopuszczalno$ci zmiany jest nienaruszanie Spo-
tecznie uzasadnionych interesOw pracownika. Mozna wi¢c powiedzieé, ze
obowigzek poddania si¢ pracownika jednostronnym zmianom obowigz-
kow (tj. miejsca, czasu i rodzaju pracy) jest obowigzkiem warunko-
wym, ktorego aktualizacja moze nastapi¢ jedynie w S$cisle okreslonych
sytuacjach. Po trzecie, kwestia kontroli prawidtowos$ci zmian. Podczas
gdy w zasadzie pracownik nie moze skutecznie kwestionowac prawidlo-
wosci polecen, o ile mieszczg si¢ one w ramach rodzaju pracy i sa zgod-
ne z prawem i zasadami wspotzycia spotecznego, to skutecznie moze kwe-
stionowa¢ zasadno$¢ zmiany tre$ci stosunku pracy, wykazujac badz brak
potrzeby zakladu pracy, badz brak kwalifikacji do danej pracy, czy wre-
szcie kolizje obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy ze swym wtas-
nym istotnym interesem, ktory zgodnie z zasada wyrazong w art. 16
k.p. powinien by¢ przedmiotem troski ze strony zaktadu pracy.

Wydaje si¢, ze analogicznie do regulacji prawnej stosunkow stuzbo-
wych dopuszczalno$¢ jednostronnych zmian tre§ci stosunku pracy mozna
okreslic mianem dyspozycyjnos$ci pracownika. Na tresc
tego pojecia sktadajg sie: uprawnienie podmiotu zatrudniajagcego do do-
konywania jednostronnych, czasowych zmian rodzaju, miejsca i czasu
pracy pracownika oraz odpowiadajagcy mu obowigzek pracowniczy pod-
dania si¢ tym zmianom. Obok poprawnosci metodologicznej oddziele-
nia problematyki podporzadkowania od dyspozycyjnosci pracownika, za
podzialem tym przemawia przywigzanie do kwestii dyspozycyjnosci —
argumentacji ochronnej. Przypisanie decyzjom aktualizujacym dyspozy-
cyjno$¢ pracownika charakteru czynnosci prawnych umozliwia zastoso-
wanie do tych decyzji odpowiednio norm prawa cywilnego dotyczacych
wad oswiadczen woli. Dla kontroli prawidlowosci dyspozycyjnosci pra-
cownikow stuzy¢ moze droga do komisji rozjemczych, kompetentnych
dla ustalenia zasadno$ci zmiany obowigzkéw i ewentualnego orzekania
o dopuszczeniu do pracy uméwionej .

Tak zdefiniowana dyspozycyjno$¢ pracownika z pewnoscia rdznita si¢

"' Drogi tej nie wyklucza art. 250 k.p.
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bedzie zakresem od dyspozycyjnosci w stosunkach stuzbowych, w kto-
rych przyjmuje nieco inne oblicze'>. Unormowanie dyspozycyjnosci
w kodeksie pracy wskazuje na zmian¢ charakteru prawnych stosunkow
pracy. Cywilnoprawna metoda ich regulacji powodowata w nastgpstwie
powstanie stosunkow o charakterze zobowigzaniowym. Dyspozycyjnosc
pracownika obecnie sktania do wniosku, ze w regulacji stosunku pracy
metoda cywilnoprawna w dotychczasowej postaci nie wystgpuje. Regu-
lacja ta nie nastgpuje réwniez metodg administracyjnoprawng, ze wzgle-
du na stosowanie umowy oraz na ograniczono$¢ czasowa i uwarunkowa-
nie jednostronnych zmian tre$ci stosunku pracy. Nasuwa si¢ zatem wnio-
sek o formowaniu si¢ trzeciej, wlasciwej prawu pracy, metody regulacji.

Jest oczywiste, ze wyodrebnienie dyspozycyjnosci z problematyki pod-
porzadkowania nie przynosi rozwigzania wszystkich kwestii teoretycz-
nych zwigzanych z tg problematykg. W szczegdlnosci nie prowadzi do
rozwigzania problemu ,pogranicza", a wigc kwestii gdzie konczy si¢
podporzadkowanie (nieistotne zmiany rodzaju, miejsca i czasu pracy),
a zaczyna dyspozycyjno$¢ (zmiany (istotne). Kwestia ta, czesto analizo-
wana, nie doznala zadowalajacego rozwigzania, oczywiscie jesli takowe
jest w ogole mozliwe. Wydaje si¢ jednak, ze przedstawiona wyzej proba
oddzielenia podporzadkowania i dyspozycyjnosci obok zalet praktycznych,
majacych znaczenie dla doskonalenia systemu prawnego, ma istotny wa-
lor, umozliwiajagc nowe podejscie do poszczegdlnych problemdéw prawne-
go stosunku pracy.

LA SUBORDINATION ET LA DISPONIBILITE DU TRAVAILLEUR

Résumé

La subordination du travailleur aux ordres du employeur reglée dans l'article
100 § 1 du code de travail il faut différencier de la disponibilité du travailleur
résultant d'autres dispositions détaillées du code de travail.

La subordination du travailleur, appuyée sur le devoir d'exercer les ordres
des supérieurs, sert a la coordination de l'action des membres de l'ensemble et
favorise l'acquisition d'un but tracé devant cet ensemble. Le droit de travail, en
chargeant le travailleur d'un devoir juridique d'exercer des ordres, préjuge sur
I'organisation du travail d'ensemble en forme de la coopération. Du point de vue
du caractére juridique la subordination on peut déterminer comme le rapport
juridique (élementaire dans le cadre du rapport composté du travail ou comme une
méthode de la réalisation des devoirs juridiques particuliers, propres seulement au
droit du travail. La subordination (ne sert na a l'organisation de l'ensemble par

'2 Wyrazne unormowanie dyspozycyjnoéci pracownikéw spotykamy w rozpo-
rzadzeniach dotyczacych praw ii obowiazkéow pracownikéw urzgedéw panstwowych,
pracownikow kolejowych, poczty, lasow panstwowych, stuzby zdrowia itd. Na wie-
loznaczno$¢ pojecia dyspozycyjnosci i konieczno$ci okreslenia jej zakresu wskazuje
ostatnio T. Zielinski, Problem stosunkow stuzbowych a kodyfikacia prawa pracy
w PRL. PiP 1974, nr 6, s. 48.
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la conclusion avec ses membres des rapports juridiques ni aussi ne sert a déter-
miner les devoirs de ces membres de l'ensemble. La fonction de la subordination
est de montrer la variante de la conduite du travailleur désirée par le supérieur
dans le cadre de ses devoirs juridiques.

La disponibilit¢ du travailleur consiste en son devoir de se soumettre aux
changements unilatéraux du genre, du lieu et de la durée de travail faits par le
sujet employant en raison de la protection ou d'organisation. Dans les circonstances
indiquées par la loi le sujet employant a le devoir ou le droit au changement
temporaire du contenu du rapport de (travail du travailleur. Le fondement juridique
pour accomplir ces changements est le devoir d'assurer des conditions de travail

sires et hygiéniques et aussi le devoir de travailleur du soin au bien de 1'établis-
sement du travail.





