Rzeczpospolita Kadry i ptace

ROZLICZENIA

GotowoScC do pracy
nie oznacza nadgodzin

‘Samo pozostawanie w gotowosci do pracy
nie wystarcza do zakwalifikowania fakiego
stanu jako pracy w godzinach
nadliczbowych.

Tak uznal Sad Najwyzszy w postanowieniu
z9 maja2018r. (111 PK86/17).

Powdd byt zatrudniony przy obstudze
statkéw wptywajacych do portu. Pracowat
w réwnowaznym systemie czasu pracy.
Zgodnie z umowa miat wykonywac prace
przez 12 godzin na dobe w trakcie 15-dnio-
wych zmian. Na czas zmiany mogt przeby-
waé¢ w jednostce, w ktorej wykonywat
obowiazki.

Powd6d wystapit z roszczeniem o wyna-
grodzenie za prace w nadgodzinach, wska-
zujac, ze w trakcie zmian $wiadczyt prace
przez 24, a nie 12 godzin. Kazdego dnia
przebywal bowiem w jednostce lub w jej
okolicach przez 24 godziny i byt gotowy
wykonywac obowigzki. Wniost takze rosz-
czenie ewentualne o zaplate wynagrodze-
nia za dyzur.

Sad okregowy oddalil powédztwo. W
uzasadnieniu wskazat, ze powdd po zakon-
czeniu czasu pracy w normalnym dla niego,
12-godzinnym wymiarze, mogt opusci¢
jednostke, w ktoérej pracowal. Nie miat
obowigzku pozostawania w niej, a praco-
dawca nie polecal mu wykonywania pracy
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Zaréwno praca w godzinach nadliczbowych,
jak i dyzur zostaty zdefiniowane w kodeksie

pracy.

Zgodnie z art. 151 § 1 k.p. praca w godzinach
nadliczbowych jest praca wykonywana ponad
obowigzujace pracownika normy czasu pracy
oraz praca wykonywana ponad przedtuzony
dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy

z obowigzujgcego dang osobe systemu

i rozktadu czasu pracy. Praca w godzinach
nadliczbowych jest dopuszczalna w razie
koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej
badZ z uwagi na szczegbine potrzeby
pracodawcy. Za takg prace pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie z dodatkiem lub
czas wolny (na jego wniosek udzielany w tym
samym wymiarze godzinowym, a bez wniosku
- W wymiarze o potowe wyzszym).

Jezeli chodzi o dyzur, fo jest on uregulowany
w art. 151° § 1 k.p. Z dyzurem mozemy mie¢
do czynienia, gdy pracownik - zobowigzany
do tego przez pracodawce - pozostaje poza
normalnymi godzinami pracy w gotowosci

do wykonywania pracy wynikajacej z umowy
o prace w zaktadzie pracy lub innym miejscu
wyznaczonym przez pracodawce. Za czas
dyzuru (z wyjatkiem dyzuru domowego)
przystuguje czas wolny od pracy, a dopiero
gdy nie jest mozliwe jego udzielenie - wyna-
grodzenie.

Wskazane definicje obrazujg, iz réznica
pomigdzy tymi pojeciami jest zasadnicza.

W przypadku godzin nadliczbowych praca
powinna by¢ rzeczywiscie wykonywana. Nie
wystarczy sama gotowosc, jak w przypadku
dyzuru. Tym, co taczy te dwa pojecia, jest
jedynie koniecznos¢, by zarébwno wykonywa-
nie pracy, jak i pozostawanie na dyzurze
odbywato sig na polecenie pracodawcy.

W stanie faktycznym sprawy pracownik
wykonywat prace w ciggu swoich 15-dnio-
wych zmian przez 12 godzin dziennie.

Przez pozostate 12 godzin mégt dobrowolnie

w nadgodzinach. Nie zostalo réwniez wy-
kazane, aby zakres jego obowigzkéw wyma-
gat pracy w godzinach nadliczbowych.

Pracownik nie zgodzit sie z wyrokiem.
Sad apelacyjny oddalit apelacje. Wskazat
ponadto, ze wynagrodzenie za nadgodziny
przystuguje tylko za prace wykonana.
W zwigzku ze wskazanym w pozwie stanem
faktycznym, sad nie dostrzegt takze podsta-
wy do rozpoznania roszczenia ewentualne-
go powoda, tj. o wynagrodzenie za czas
pozostawania w gotowos$ci do podjecia
pracy.

W skardze kasacyjnej pracownik podno-
sil, Ze pracodawca polecat mu wykonywanie
pracy w godzinach nadliczbowych i pozo-
stawanie w gotowos$ci do wykonywania
pracy. Podkreslil rowniez, ze zadne z tych
polecen nie wymaga szczegoélnej formy
imoze by¢ dorozumiane.

Sad Najwyzszy nie przyjat skargi do
rozpoznania, uznajac, ze jest oczywiscie
bezzasadna. Zwrocit przy tym uwage na
przestanki warunkujace dopuszczalno$é¢
pracy w nadgodzinach (ktére w tym przy-
padku nie wystapily) oraz brak mozliwosci
zakwalifikowania pozostawania w gotowo-
$ci do pracy jako pracy w godzinach nad-

liczbowych. Gdy pracownik pozostaje .

w gotowosci do pracy, mozna moéwic o dy-
zurze zaktadowym tylko wtedy, jesli zobo-
wigzal go do tego pracodawca. /®

przebywac w jednostce, ale nie miat takiego
obowigzku. W tym czasie nie byt rowniez
zobowigzany do wykonywania jakichkolwiek
obowigzkéw pracowniczych. Co wigcej, w tym
czasie nie byt nawet zobowigzany do
pozostawania w gotowosci do pracy. Dlatego
stusznie SN uznat, ze nie doszto ani do pracy
w godzinach nadliczbowych, ani do pozosta-
wania na dyzurze.

Na kanwie tej sprawy warto zwroci¢ uwage
na sposob wydawania polecef. Polecenie
pracodawcy co do wykonywania pracy

w godzinach nadliczbowych czy pozostawania
na dyzurze nie musi przybra¢ szczegélnej
formy. Moze ono by€ ustne, pisemne,
mailowe, jak tez wydane w spos6b dorozu-
miany. Przyktadowo SN w wyroku z 14 maja
1988 r. (I PKN 122/98) wskazat, iz brak
sprzeciwu przetozonego na wykonywanie

W jego obecnosci przez pracownika
obowigzkoéw moze by¢ zakwalifikowany jako
polecenie $wiadczenia pracy w godzinach
nadliczbowych.

W prakfyce zdarza sig, Ze pracodawcy
wprowadzajg do swoich regulaminéw

pracy postanowienia dotyczace sposobu
polecania wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych czy tez petnienia dyzurow.
Przewidujg m.in. konkretng forme zlecania
pracy w godzinach nadliczbowych, osoby,
ktére sg uprawnione do wydawania takich
polecen, czy tez obowigzek pracownika
uzyskania przynajmniej mailowego potwier-
dzenia zlecenia pracy w nadgodzinach.

Takie postanowienia niewatpliwie zmniejszajg
ryzyko sporu co do wydania polecenia

przez pracodawce i ograniczajg mozliwos¢
powotywania sig na wydanie polecenia

w spos6b dorozumiany. Jasne uksztattowanie
zasad wydawania polecen pracy w godzinach
nadliczbowych czy petnienia dyzuréw

(jezeli nie w regulaminie, fo chociaz

w drodze utrwalonej prakfyki) zapewnia
ochrong zaréwno pracownikowi, jak

i pracodawcy. Pracownik ma bowiem
pewnos¢ co do swoich obowigzkow,

a pracodawca - narzedzie pozwalajgce

na zabezpieczenie go przed samowolnym
podejmowaniem decyzji o pracy po godzinach
przez pracownikéw (w sytuacji, gdy w ocenie
pracodawcy nie jest to konieczne). /®
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