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INSTRUMENTY PRAWNE ZARZADZANIA CZASEM PRACY

Streszczenie: Celem niniejszego opracowania jest wskazanie form organizacji
czasu pracy, ktére uregulowano w przepisach praw pracy. Maja one istotne znaczenie
dla praktyki. Ich stosowanie umozliwia optymalizowanie dziatan przedsi¢biorstwa
1 korzystne zarzadzania, zgodnie z potrzebami elastyczno$ci i wymogami rynku.

Slowa kluczowe: Czas pracy, przepisy prawa, elastycznos$¢ i organizacja czasu
pracy.

LEGAL INSTRUMENTS WORKING TIME MANAGEMENT

Abstract: The purpose of this study is to indicate the forms of work time
management, which are regulated in the provisions of labor laws. They are important
for practice. Their use enables optimization of company operations and favorable
management in accordance with the needs of flexibility and market requirements.

Keywords: Working time, legal regulations, flexibility and organization of
working time.

1. Wprowadzenie

[losciowo-czasowe granice wyznaczone w prawie pracy prawa pozwalaja na indywidualne
organizowania procesu pracy zatrudnionych. Ustalony — na podstawie obowigzujacych przepisow
prawa — wymiar czasu pracy w przedsigbiorstwie oddziatuje nie tylko na mozliwosci jego
efektywnego dzialania, ale ma takZze znaczenie w odniesieniu do pracownikow. Pelni przede

wszystkim szczeg6lng role w prawnym konstruowaniu stosunku pracy, jak i wyznacza czasowy
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limit pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy (Szatkowski, 2002). Wymiar godzin
pracy wplywa na regulowanie rytmu zycia osob pracujacych (Gableta, 2003). Dysponowanie
czasem zatrudnionych pracownikéw stanowi wazng umiejetno$¢ pracodawcy (Steiwert, 1998;
Bieniok, 1999). Wiaze si¢ ona ze stosowaniem roznych form jego organizacji (Krynska, 2003;
Forsyth, 2003). Umiejetnosci te ulatwiaja zastosowanie elastyczno$ci w obszarze zatrudnienia,
obejmujgcej w szczegolnosci elastycznosé: numeryczng, funkcjonalng i finansowa (Kwiatkowski,
Tokarski, 1999). W literaturze wyrdznia si¢ tez elastyczno$¢ numeryczng zewngtrzng
1 wewnetrzna, a takze funkcjonalng wewngtrzng i zewngtrzng (Strzeminska, 2008).

2. Rozwiazania prawne

Czas pracy, jako element stosunku pracy, obejmuje rzeczywiste wykonywanie pracy —
w warunkach zorganizowanych oraz okresy pozostawania pracownika poza kontrolg pracodawcy,
kiedy wykonywane sg zadania robocze zatrudnionego pracownika (w procesie produkcji, ustug
1 innych dziatan nieprodukcyjnych), jak i sytuacje kiedy pracownik nie realizuje umdéwionych
zadan, cho¢ wykonuje cele pracy (Florek, Zielinski, 2017; Liszcz, 2017) Do wszystkich
pracownikow i pracodawcoéw w zakresie dotyczacym czasu pracy majg zastosowanie przepisy
Kodeksu pracy (dzialu szdstego) oraz akty szczegotowe i przepisy wykonawcze. W podstawowym
akcie prawnym dla zarzadzania czasem pracy, zostaly okreslone niezbgdne elementy dla jego
zastosowania w przedsigbiorstwie, w tym systemy czasu pracy, stanowigce konstrukcje
wyznaczajaca sposob organizacji procesu pracy (Raczka, 2004). Obejmuja one wyodrgbnione
w przepisach prawa elementy.

Kodeks pracy przewiduje wiele roznych systemow organizacji czasu pracy. Nalezy do nich:
podstawowy czas pracy (art. 129); rownowazny czasu pracy (art.135 1 n.); czas pracy w ruchu
ciggtym (art. 138); przerywany czasu pracy (art. 139); zadaniowy czas pracy (art. 140); czas
skroconego tygodnia pracy (art. 143); czas pracy ,,pracy weekendowej” (art. 144) oraz skrocony
czasu pracy (art. 145). W kazdym z wymienionych odpuszczalne jest zastosowanie zmian
roboczych (art. 146) oraz — na pisemny wniosek pracownika — indywidualnego rozktadu czasu
pracy (art. 142). Ustalenie systeméw 1 rozkladow pracy dokonuje si¢ rowniez w tzw.
autonomicznych zrodtach prawa pracy, a wigc w ukladach zbiorowych pracy, regulaminach pracy
albo poprzez obwieszczenia, gdy pracodawca nie jest objety innymi wymienionymi formami

organizowania pracy zatrudnionych u niego osob (zob. art. 150 kp, §1).
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Zgodnie z przyjetymi regulacjami prawnymi:

e podstawowy czas pracy stosuje si¢ do wszystkich pracownikéw, do ktérych nie majg
zastosowania normy szczegdlne. Zostal on oparty na normie dobowej rozliczanej
w typowym czteromiesiecznym okresie rozrachunkowym i na wskazaniu maksymalne;j
liczby godzin nadliczbowych (Patulski et al., 2007),

e roéwnowazny system czasu pracy charakteryzuje to, ze pracodawca moze planowac czas
pracy pracownika w dtuzszych niz podstawowe normy dobowe, a 0golny czas pracy zostaje
wyréownany w okresie rozliczeniowym (Masternak, 2005)!,

e skrocony wymiar czasu pracy ma zastosowanie w odniesieniu do pewnych grup
pracowniczych, wyrdéznionych w stosunku do podstawowego ze wzgledu na warunki pracy
i rodzaj pracy (Chobot, 2003),

e rownowazny czas pracy stosuje si¢, kiedy jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej
organizacja (dotyczy np. prac zwigzanych: z dozorem urzadzen, pogotowiem pracy,
pilnowaniem mienia lub ochrong os6b itp.). W ramach tego systemu czasu pracy,
w niektorych dniach pracownik pracuje w czasie przedtuzonym, a w innych ma wolne od
pracy (Raczka, 2004),

e w pracach ktdére nie moga by¢ wstrzymane (np. z uwagi na technologi¢), stosuje si¢ prace
ciagla (Masternak, 2005),

e w zadaniowym czasie pracy, uzasadnionym rodzajem, organizacja pracy lub miejscem
pracy, o rozkladzie pracy decyduje sam pracownik,

e przerywany czas pracy to taki, ktory pozwala na wprowadzenie jednej przerwy
niewliczanej do czasu pracy w wymiarze do 5 godzin. Czas ten wigze si¢ z charakterem
pracy lub jej organizacja. (Chobot, 2003),

e system skroconego tygodnia lub system pracy weekendowej. W przypadku pierwszego
rodzaju czasu pracy przedtuza si¢ dobowy jego wymiar do 12 godzin, a skraca tygodniowa
norm¢. W drugim przypadku czasu pracy pracownik $wiadczy pracge w piatki, soboty,
niedziele 1 $wieta (Rycak, 2008).

Indywidualny rozktad czasu pracy pozwala pracownikowi ustali¢ samodzielnie, kiedy konczy
1 zaczyna prace, a takze jak bedzie uktadat si¢ rozktad przerw w ciggu dnia. Jednak w przyjetym
okresie rozliczeniowym pracownik obowigzany jest przepracowa¢ odpowiednig liczbg godzin
(Sobczyk, 2005).

! Wszystkie przepisy kodeksu dotyczace tego czasu pracy wprowadzaja przecietng tygodniowa norme czasu pracy,
w wielko$ci zgodnej z norma podstawowa, przy zréznicowanej normie dobowej, np. 12, 16 lub 24 godziny.
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Niezaleznie od wskazanych regulacji dotyczacych systeméw czasu pracy wystepuja
w przepisach prawa pracy odrgbne uregulowania, w odniesieniu do niektorych grup zatrudnionych,
ktore wprowadzajg nieco inne ujgcie, niz w wobec ogoétu zatrudnionych, majace na celu realizacj¢
réoznych zamierzen przez ustawodawce, np. w stosunku do mtodocianych, zarzadzajacych
zakladem pracy, kierowcow, cztonkéw korpusu shuzby cywilnej, urzednikow panstwowych
wykonujacych funkcje kontrolne itp. (Liszcz, 2017).

3. Organizacja czasu pracy

Bioragc pod uwage praktyke zarzadzania czasem pracy — sformulowane w ustawodawstwie
reguty jego dotyczace — umozliwiaja zastosowanie przez przedsigbiorstwo zréznicowanych form
organizacji czasu pracy, stosownie do wystepujacych potrzeb. Zasadnicze modele czasu pracy
stosowane w przedsiebiorstwach polskich, pozwalajg na wyodrebnienie: modelu standardowego
(tradycyjnego) oraz modelu elastycznego. Model standardowy, ktory stosowany jest w praktyce
zdecydowanie czeSciej ma najwigkszy wplyw na kreowanie rozwigzan dotyczacych organizacji
pracy. Opiera si¢ on na jednakowych uregulowaniach czasu pracy w przedsigbiorstwie, wobec
wszystkich pracownikow i $cistej reglamentacji godzin pracy zatrudnionych. W takim uktadzie
pracownik nie ma — zasadniczo rzecz bioragc — mozliwosci wplywania na uregulowanie
dotyczacego go czasu pracy (Koziot, 2002). Inaczej jest w elastycznych formach organizowania
czasu pracy. Przede wszystkim wyroznia je to, ze wykorzystuja zrdéznicowane sposoby
ksztattowania godzin pracy. Elastyczne formy czasu pracy pozwalaja takze w szczegdlnosci na
uwzglednienia szans i1 zagrozen w zakresie humanizowania pracy. Natomiast jako barier¢ ich
stosowania wskazuje si¢ przede wszystkim to, ze mogg powodowac wystapienie braku wrazliwosci
pracodawcoOw na poczucie bezpieczenstwa cztowieka w miejscu pracy i1 nie wypetnia¢ wtasciwej
roli w zapewnieniu ochrony zatrudnionych (Cierniak-Emerych, and Pietron-Pyszczek, 2008).
Elastyczne formy zatrudnienia pracownikow wychodza takze naprzeciw oczekiwaniom
zatrudnionych, dla ktérych wymiar godzin pracy ma rowniez istotny wptyw na regulowanie ich
rytmu ich zycia. Czas pozostaly po wykonaniu obowigzkéw wobec pracodawcy, wyznacza
bowiem pracownikowi czas na zycie osobiste, spoleczne i rodzinne czy wypoczynek, nauke itp.
Preferencje w zakresie akceptacji elastycznych form zatrudnienia zaleza jednak od wielu
czynnikéw dotyczacych jednostki, takich jak np. wiek, stan cywilny, sytuacja rodzinna czy faza
kariery zawodowej. Oznacza to w praktyce dla pracodawcy koniecznos¢ réwnowazenia
réznorodnosci oczekiwan i celdéw akceptowanych przez zatrudnionych pracownikéw (Drucker,
1994).
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W praktyce zestaw mozliwych rozwigzan, ktorymi postuguja si¢ przedsigbiorstwa dla
uelastycznienia czasu pracy staje si¢ stopniowo coraz szerszy. Do najczegsciej wykorzystywanych
form elastycznego czasu pracy mozna zaliczy¢ w szczegdlnosci: zmienne godziny rozpoczynania
1 konczenia pracy; ruchomy czas pracy (flexitime); roczny czas pracy (annualizacj¢ godzin pracy);
czas pracy a la carte; odmiany czasu pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy (part time),
obejmujgce system pracy dzielonej (job sharing) i tymczasowa redukcje godzin pracy (work
sharing); elastyczng granice wieku emerytalnego; system czasu pracy okre§lonego wymiarem
zadan; prace w domu i teleprace; specjalne dlugookresowe urlopy (sabbaticals); prace okresowa;
indywidualny czas pracy; kontraktowanie pracy oraz samozatrudnienie (self employment). Kazda
z wymienionych form destandaryzacji czasu pracy charakteryzuje si¢ sobie witasciwymi
rozwigzaniami 1 posiada takze rozne zastosowanie praktyczne (Skowron-Mielnik, 2003,
Sadowska-Snarska, 2006, Kalinowska, 2007).

Najbardziej popularne — wsrod elastycznych form zatrudnienia regulowanych przez prawo
pracy — jest zatrudnienie terminowe, ktdrego swoista ekspansja nastgpuje we wszystkich
panstwach, w tym takze w Polsce, gdzie staje si¢ ono do$¢ popularne i akceptowane przez
pracodawcow bardziej niz przez pracownikow. Takie zatrudnienie obejmuje r6zne umowy. S3 to
zarbwno umowy ustanowione w Kodeksie pracy, obejmujace umowy: na czas okreslony,
sezonowy, jak 1 precyzyjnie okres$lona prac¢ — na czas wykonania okre§lonej pracy oraz
zatrudnienie w agencji pracy tymczasowej, uregulowane w akcie szczegétowym (Bak, 2006).

W odniesieniu do zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy polskie prawo wprowadza
swobodg stron. Tym samym praca w niepetnym wymiarze czasu pracy moze si¢ pojawi¢ w formie
redukowanego rozkladu czasu pracy lub pracy: wykonywanej tylko w niektore dni tygodnia,
alternatywnej itp. (Chobot). Interesujaca i dajaca duze mozliwosci formg destandaryzacji czasu
pracy wystepujaca takze w niepelnym wymiarze czasu pracy jest dzielenie stanowiska pracy
pelnowymiarowej (job sharing). Odmiang dzielenia pracy jest okresowa redukcja czasu pracy
zatrudnionych (work sharing), najczesciej za ich zgoda. W polskim ustawodawstwie brak jest
rozwigzan wspierajacych takie zatrudnienie, cho¢ umowy zwigzane z dzieleniem si¢ pracg moga
odegrac istotng role przede wszystkim w unikaniu redukcji zatrudnienia (Skowron-Mielnik, 2001).

Zatrudnienie rotacyjne jako forma gospodarowania czasem pracy moze by¢ wykonywane
w jednym stosunku pracy lub w dwoch stosunkach pracy, bez stalego rozdzielenia godzin pracy.
W pierwszym przypadku dotyczy ono konkretnego rodzaju pracy w roznych komorkach
organizacyjnych. Natomiast w drugim przypadku obejmuje wykonywanie pracy rotacyjnej
w dwoch stosunkach pracy lub takze wigcej z danym pracodawca. Wykonywanie pracy rotacyjne;j
w dwoch stosunkach pracy wymaga rozdzielenia godzin pracy w kazdym z nich. Zatrudnienie to
— jak kazde — zatrudnienie pracownicze podlega ograniczeniu, ze wzgledu na przepisy

o minimalnym dobowym oraz tygodniowym okresie odpoczynku dla pracownika. Praca rotacyjna
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jest przeciwienstwem waskiej specjalizacji. Pozwala ona w szczegdlno$ci na poglebienie
umiejetnosci 1 doswiadczenia zatrudnianych, jak i na zapobieganie monotonii samej pracy (Kubot,
2004). Zatrudnienie rotacyjne moze by¢ w szczegdélnosci zastosowane w krotkich okresach
funkcjonowania przedsigbiorstwa (Piotrowski, 2001).

Zatrudnienie bez pracodawcy, ktére polega na przechodzeniu przez pracownikow
z wykonywania pracy w ramach stosunku pracy na §wiadczenie ustug w ramach prowadzonej przez
siebie dziatalnosci gospodarczej (Moszynski, and Ritter, 2003). Wigze si¢ ono niekiedy — jak
wskazuje praktyka — z nowymi formami eksternalizacji zatrudnionych.

4. Z.akonczenie

Wystepujaca w polski prawie destandaryzacja czasu pracy zmienia istote klasycznego
zatrudnienia. Przede wszystkim — jak mozna zauwazy¢ — powoduje, ze staje si¢ ono coraz bardziej
elastyczne (Krynska, 2001). Klasyczne zatrudnienie, biorgc pod uwage wystepujace rozwigzania
w ustawodawstwie dotyczacym zagadnien §wiadczenia pracy, a w tym, zgodnie z definicja
stosunku pracy okre$long w art. 22, § 1 i 1! Kodeksu pracy, odnoszace sie do pracy najemne;j:
podporzadkowanej, zaleznej i bezterminowej, moze przyjmowac w szczegdlnosci postac stosunku
pracy lub pokrewnych stosunkow prawnych (Wratny, 2003). Klasyczne zatrudnienie uregulowane
w Kodeksie pracy tez moze podlega¢ modyfikacjom, stosownie do potrzeb organizacji. Niekiedy
— jak wskazuje praktyka obrotu gospodarczego i rynku pracy — powodujg one takie jego
uksztaltowania, ze nietypowos$¢ zatrudnienia staje si¢ wyrazna (Hajn, 2004).

Wystepujace w Polsce instrumenty prawne zarzadzania czasem pracy, jak mozna zauwazy¢ na
podstawie zaprezentowanych wustalen, s3 wszakze do$¢ rozbudowane, ale jednak tylko
w niewielkim stopniu — jak wskazuje praktyka — uelastyczniajg zatrudnienie. Przede wszystkim
wada przyjmowanych rozwiazan, kreujacych okreslone instrumenty zarzadzania czasem pracy, jest
mnozenie form, ktére ustawodawca ujmuje jako systemy czasu pracy. Zasadniczym ograniczeniem
dla modyfikacji godzin pracy w organizacji sg rozwigzania prawne, okreslajace zakres ochrony
socjalnej pracownikéw oraz promocji zatrudnienia (Ciupka, 2007). Interwencja ustawodawcy,
zmierzajaca do realizacji funkcji ochronnej zatrudnienia w odniesieniu do wszystkich
pracownikow, w postaci powszechnej ochrony stosunku pracy, takze nie oddziatuje pozytywnie na
mozliwosci uelastyczniania godzin pracy. Realizacja funkcji ochronnej zatrudnienia w zakresie
czasu pracy powinna by¢ skoncentrowana raczej na wybranych kategoriach pracownikow,

np. mtodocianych, niepelnosprawnych, zatrudnionych w szkodliwych warunkach pracy itp.
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