CZAS PRACY
Rozdział I
Przepisy ogólne
Art. 128. § 1. Czasem pracy jest czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy.

§ 2. Ilekroć w przepisach działu jest mowa o:

1)
pracy zmianowej - należy przez to rozumieć wykonywanie pracy według ustalonego rozkładu czasu pracy przewidującego zmianę pory wykonywania pracy przez poszczególnych pracowników po upływie określonej liczby godzin, dni lub tygodni;

2)
pracownikach zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy - należy przez to rozumieć pracowników kierujących jednoosobowo zakładem pracy i ich zastępców lub pracowników wchodzących w skład kolegialnego organu zarządzającego zakładem pracy oraz głównych księgowych.

§ 3. Do celów rozliczania czasu pracy pracownika:

1)
przez dobę - należy rozumieć 24 kolejne godziny, poczynając od godziny, w której pracownik rozpoczyna pracę zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy;

2)
przez tydzień - należy rozumieć 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynając od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

Podstawowe znaczenie ma niewątpliwie pojęcie czasu pracy, które składa się z dwóch elementów. Pierwszym jest pozostawanie w dyspozycji pracodawcy. Obejmuje to nie tylko faktyczne świadczenie pracy, ale także gotowość do jej wykonywania. Gotowość ta występuje, kiedy pracownik znajduje się na terenie zakładu pracy (lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy), w stanie psychofizycznym umożliwiającym wykonywanie pracy i wykazuje wolę jej wykonywania3 . Stawienie się pracownika w miejscu pracy w stanie nietrzeźwości wyklucza zarówno możliwość świadczenia przez niego pracy, jak i pozostawania w gotowości do jej świadczenia4 . Jak wskazuje się w doktrynie, aby można mówić o pozostawaniu w dyspozycji pracodawcy, pracownik powinien mieć zamiar świadczenia pracy. Zamiar ten powinien być wyrażony wyraźnie, w sposób czytelny dla pracodawcy. W judykaturze wskazuje się na cztery warunki, których łączne wystąpienie wskazuje na pozostawanie pracownika w dyspozycji pracodawcy. Zgodnie z nimi pracownik powinien mieć wolę wykonywania pracy i dać tej woli zewnętrzny wyraz, powinien być dyspozycyjny wobec pracodawcy, a ponadto powinna istnieć faktyczna możliwość wykonywania pracy5 . Drugi element pojęcia czasu pracy związany jest z miejscem pracy. Pracownik powinien pozostawać w dyspozycji w zakładzie pracy lub innym miejscu wskazanym jako miejsce wykonywania pracy. Wskazanie miejsca świadczenia pracy należy do uprawnień pracodawcy. Wprawdzie, zgodnie z art. 29 § 1 k.p., strony określają miejsce pracy w umowie o pracę, jednak nie zawsze umownie wskazane miejsce pracy stanowi faktyczne miejsce świadczenia pracy. Często precyzyjne określenie miejsca pracy w umowie napotyka trudności, zwłaszcza wobec pracowników świadczących pracę poza siedzibą pracodawcy, na przykład w transporcie czy w formie telepracy. Ponadto pracownik związany jest poleceniami pracodawcy dotyczącymi pracy. Mogą one dotyczyć także miejsca wykonywania pracy. Stąd też nie należy utożsamiać użytego w § 1 komentowanego przepisu sformułowania odnoszącego się do miejsca świadczenia pracy z określonym w umowie o pracę miejscem pracy.

Polską definicję czasu pracy należy interpretować w powiązaniu z definicją występującą w prawie unijnym. Jest ona określona w art. 2 pkt 1 dyrektywy 2003/88/WE. Stosownie do tego przepisu czas pracy obejmuje "każdy okres, podczas którego pracownik pracuje, jest do dyspozycji pracodawcy oraz wykonuje swoje działania lub spełnia obowiązki, zgodnie z przepisami krajowymi lub praktyką krajową". Należy zwrócić uwagę na trzy elementy tego pojęcia wynikające z zacytowanego przepisu. Pierwszym jest wykonywanie przez pracownika pracy, drugim pozostawanie w dyspozycji pracodawcy, trzecim natomiast wykonywanie swoich działań lub obowiązków. Podkreślić trzeba, że prawodawca wspólnotowy odsyła do stosowania przepisów lub praktyki krajowej, co może prowadzić do znaczących różnic w interpretacji tego pojęcia. Niezwykle istotne dla właściwej interpretacji regulacji wspólnotowej jest rozstrzygnięcie, czy trzy wskazane powyżej elementy definicji należy traktować łącznie. W doktrynie pojawiły się różne głosy na ten temat, jednak Trybunał Sprawiedliwości Unii Europejskiej w orzeczeniach w sprawach C-303/98 SIMAP, C-151/02 Jaeger oraz C-14/04 Dellas przyjął stanowisko, zgodnie z którym wszystkie elementy są istotne i przy interpretowaniu pojęcia czasu pracy należy je traktować łącznie. Zauważyć trzeba, że Trybunał skupił się głównie na dwóch pierwszych elementach definicji, dużo mniej uwagi poświęcił wykonywaniu działań i obowiązków. Uznał bowiem, że znajdowanie się pracownika w miejscu pracy i pozostawanie do dyspozycji pracodawcy może być uznane za wypełnianie przez niego obowiązków. Warto zauważyć, że istnieją pewne trudności wynikające z różnego sformułowania definicji w różnych językach państw członkowskich. W części wersji językowych (m.in. w polskiej, angielskiej i niemieckiej) pierwszy element definicji wskazuje na konieczność wykonywania pracy, natomiast w innych wersjach językowych (m.in. francuskiej, włoskiej i hiszpańskiej) dyrektywa wymaga jedynie, aby pracownik przebywał w miejscu pracy6 . Ten drugi wariant stał się o tyle istotniejszy, że na nim Trybunał Sprawiedliwości Unii Europejskiej oparł swoje orzecznictwo. 
Typowa podróż służbowa jest związana z wykonywaniem przez pracownika pracy poza stałym miejscem zatrudnienia, na polecenie pracodawcy. Pracownik, stosownie do art. 775 k.p., znajduje się w podróży służbowej, jeśli wykonuje zadanie służbowe na polecenie pracodawcy, poza miejscowością, w której znajduje się siedziba pracodawcy lub poza stałym miejscem pracy. Takie zadanie służbowe powinno stanowić zdarzenie incydentalne, polegające na konieczności wykonania pracy rodzajowo zgodnej z umówioną i wykonywaną w ramach stosunku pracy. Nie powinno ono mieć charakteru generalnego i nie powinno wykraczać poza zakres obowiązków sformułowany w umowie o pracę. Polecenie wykonywania zadania poza stałym miejscem pracy powinno pochodzić od pracodawcy, co oznacza, że pracownik nie dysponuje prawem do samodzielnego decydowania, czy istnieje potrzeba wykonywania pracy poza stałym miejscem zatrudnienia. Podróż służbowa może być wykonywana z inicjatywy pracownika, jednak decyzja o wysłaniu go w podróż służbową powinna należeć do pracodawcy. Pracownik jest zobowiązany do wykonania polecenia odbycia podróży służbowej. Mieści się ono bowiem w zobowiązaniu pracownika wynikającym ze stosunku pracy. Zgodnie z art. 100 § 1 k.p. pracownik ma obowiązek wykonywania poleceń pracodawcy, jeśli dotyczą one pracy i są zgodne z przepisami prawa oraz umową o pracę. W literaturze wskazuje się, że podróż służbowa jest także wyrazem dbałości o dobro zakładu pracy, a zatem spełnienia obowiązku wyrażonego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.7  Uznanie, że podróż służbowa stanowi obowiązek pracowniczy prowadzi do wniosku, że pracownik odmawiający wykonania tego polecenia może zostać pociągnięty do odpowiedzialności z tego tytułu. Zastosowanie odpowiedzialności porządkowej wobec pracownika odmawiającego udania się w podróż służbową wydaje się wątpliwe, bowiem odmowa wykonania polecenia pracodawcy nie została przez ustawodawcę wymieniona w art. 108 k.p. Jeśli jednak wskutek niewykonania obowiązku pracodawca poniósł szkodę, dopuszczalne wydaje się zastosowanie przepisów o odpowiedzialności materialnej pracownika. Można także uznać, że takie niewykonanie polecenia uzasadnia wypowiedzenie umowy o pracę przez pracodawcę, a nawet, jeśli obowiązek zostanie naruszony w sposób ciężki, pracodawca będzie mógł rozwiązać stosunek pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika - stosownie do art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Warto jednak podkreślić, że podróż służbowa powinna mieć charakter wyjątkowy w stosunku do pełnienia obowiązków w stałym miejscu pracy. Pracodawca nie powinien stosować polecenia wykonania zadania w innym miejscu jako sankcji. Jeśli polecenia takie będą nosić znamiona dręczenia pracownika, będzie on mógł dochodzić swoich roszczeń w oparciu o przepisy antydyskryminacyjne lub antymobbingowe. Warto podkreślić, że podróż służbowa musi wiązać się z przejazdem do innej miejscowości niż ta, w której pracodawca ma swoją siedzibę lub w której pracownik wykonuje stale pracę.

Podróż służbowa, pomimo niewliczania jej do czasu pracy, nie pozostaje bez wpływu na uprawnienia pracownika. Dotyczy to zwłaszcza prawa do odpoczynku. Wprawdzie nie wynika to bezpośrednio z przepisów kodeksu pracy, ale powszechnie przyjmuje się w doktrynie, że podróż służbowa nie może zostać zaliczona jako czas odpoczynku i w związku z tym pracownikowi, który odbywał taką podróż, przysługują okresy odpoczynku stosownie do art. 132 i 133 k.p.13  Pracodawca ma zatem obowiązek udzielenia pracownikowi okresu odpoczynku po zakończeniu podróży służbowej. Sąd Najwyższy uznał, że jeśli czas spędzony w drodze naruszałby czas przeznaczony na odpoczynek, pracodawca powinien udzielić pracownikowi równoważnego okresu odpoczynku, a jeśli nie byłoby to możliwe, powinien zapłacić odpowiedni ekwiwalent pieniężny14 . O ile z pierwszą częścią zaprezentowanego stanowiska wypada się zgodzić, to druga część budzi istotne wątpliwości, ponieważ przepisy nie przewidują rekompensaty pieniężnej w przypadku naruszenia okresów odpoczynku. Warto dodać, że jeżeli pracownik powrócił z podróży służbowej w takim czasie, że do rozpoczęcia godzin pracy pozostało mniej niż 8 godzin, może nie świadczyć pracy w tym dniu, usprawiedliwiając swoją nieobecność w pracy poprzez złożenie oświadczenia, które jest dokumentem usprawiedliwiającym jego nieobecność15 .
Ustawodawca wprowadził w art. 128 § 2 k.p. definicję pracy zmianowej. Polega ona na świadczeniu pracy według ustalonego rozkładu czasu pracy, który przewiduje zmianę pory wykonywania pracy przez poszczególnych pracowników po upływie określonej liczby godzin, dni lub tygodni. Wprawdzie definicja ta nie wskazuje wyraźnie na taką potrzebę, uznać jednak należy, że za pracę zmianową można uznać pracę, w której dochodzi do zmieniania się poszczególnych pracowników na tym samym stanowisku pracy. Odmienna interpretacja nie miałaby sensu, ponadto byłaby sprzeczna z definicją pracy zmianowej wyrażoną w art. 2 pkt 5 dyrektywy 2003/88/WE. Zgodnie z tym przepisem "praca w systemie zmianowym" oznacza każdą formę organizacji pracy, zgodnie z którą pracownicy zmieniają się na tych samych stanowiskach pracy według określonego harmonogramu. Praca taka może pociągać za sobą konieczność wykonywania pracy przez pracownika o różnych porach w ciągu określonych dni lub tygodni. Praca zmianowa umożliwia stosowanie pewnych odstępstw przy organizowaniu porządku pracy. Przy takiej pracy dopuszczalne jest bowiem stosowanie skróconego okresu odpoczynku tygodniowego (art. 133 k.p.), możliwe jest także wykonywanie pracy w niedziele i święta (art. 15110 pkt 3 k.p.). Praca zmianowa jest dopuszczalna w każdym systemie czasu pracy (zob. art. 149 k.p.).

Ustawodawca zdecydował się na wprowadzenie pojęcia pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy. Są to pracownicy kierujący jednoosobowo zakładem pracy oraz ich zastępcy, a także pracownicy wchodzący w skład kolegialnego organu zarządzającego zakładem pracy. Do grupy tej zalicza się także głównych księgowych. Warto zauważyć, że w kategorii osób zarządzających jednoosobowo lub kolegialnie mieszczą się jedynie pracownicy, którzy zarządzają zakładem pracy jako całością, a nie tylko jego jednostką organizacyjną. Ponadto dostrzec trzeba, że przepis wyraźnie stanowi, iż do omawianej grupy pracowników należą jedynie zastępcy osób zarządzających jednoosobowo zakładem pracy. Poza zakresem tego pojęcia będą zatem pozostawać zastępcy osób wchodzących w skład kolegialnego organu zarządzającego. Decydujące znaczenie dla określenia, kto jest osobą zarządzającą, mają przepisy określające ustrój danej jednostki. W przypadku spółek handlowych będą to przepisy kodeksu spółek handlowych oraz akty określające ustrój poszczególnych organizacji (np. statuty spółek akcyjnych). Zgodnie ze stanowiskiem przyjętym przez Sąd Najwyższy, w sytuacji gdy pracodawcą jest spółka jako całość, osobami zarządzającymi są wszyscy członkowie jej zarządu22 . Do grupy tej nie wchodzą natomiast członkowie rady nadzorczej. Podkreślić należy, że pojęcie pracowników zarządzających zakładem pracy nie jest tożsame z pojęciem osób dokonujących za pracodawcę czynności w sprawach z zakresu prawa pracy, występującym w art. 31 k.p. Wyodrębnienie kategorii zarządzających zakładem pracy jest zasadne ze względu na liczne odstępstwa w zakresie czasu pracy, które dotyczyć mogą tej kategorii pracowników. Odstępstwa te dotyczą m.in. stosowania dobowych i tygodniowych okresów odpoczynku, dyżurów, pracy w nocy, a zwłaszcza pracy w godzinach nadliczbowych.
Art. 129. § 1. Czas pracy nie może przekraczać 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy, z zastrzeżeniem art. 135-138, 143 i 144.

§ 2. W każdym systemie czasu pracy, jeżeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczącymi organizacji pracy, okres rozliczeniowy może być przedłużony, nie więcej jednak niż do 12 miesięcy, przy zachowaniu ogólnych zasad dotyczących ochrony bezpieczeństwa i zdrowia pracowników.

§ 3. Rozkład czasu pracy danego pracownika może być sporządzony - w formie pisemnej lub elektronicznej - na okres krótszy niż okres rozliczeniowy, obejmujący jednak co najmniej 1 miesiąc. Pracodawca przekazuje pracownikowi rozkład czasu pracy co najmniej na 1 tydzień przed rozpoczęciem pracy w okresie, na który został sporządzony ten rozkład.

§ 4. Pracodawca nie ma obowiązku sporządzania rozkładu czasu pracy, jeżeli:

1)
rozkład czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszczenia, o którym mowa w art. 150 § 1, albo z umowy o pracę;

2)
w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w § 1; w takim przypadku rozkład czasu pracy ustala pracownik;

3)
na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozkłady czasu pracy, o których mowa w art. 1401;

4)
na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny rozkład czasu pracy.

§ 5. Jeżeli w danym miesiącu, ze względu na rozkład czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowiązku wykonywania pracy, przysługuje mu wynagrodzenie w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę ustalane na podstawie odrębnych przepisów; w przypadku pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy wysokość tego wynagrodzenia ustala się proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy.

1.1.  W art. 129 § 1, w brzmieniu ustalonym ustawą nowelizującą z dnia 12 lipca 2013 r., określony jest podstawowy czas pracy. Wynosi on do 8 godzin na dobę i przeciętnie do 40 godzin w przeciętnie 5-dniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy 
2.1.  W dni wyznaczone dla pracownika jako dni pracy pracuje on 8 godzin. W tym systemie czasu pracy jest niedopuszczalne planowanie wykonywania pracy w niektóre dni dłużej, a w inne krócej (gdyż jest to właściwość równoważnego czasu pracy - zob. w szczególności art. 135 k.p.). Sporadycznie może się zdarzyć, że pracownik pracuje ponad 8 godzin, a później przez czas odpowiednio krótszy. Jest to jednak dopuszczalne tylko wtedy, gdy są spełnione przesłanki pracy w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 1 k.p.), która zostanie zrekompensowana udzieleniem pracownikowi czasu wolnego (art. 1512 k.p.).

2.2.  W zakresie ustalenia rozkładu czasu pracy w poszczególnych dniach tygodnia każdy dzień powszedni od poniedziałku do soboty jest traktowany jednakowo. Praca w niedziele i święta co do zasady jest niedopuszczalna, lecz kodeks przewiduje liczne wyjątki (art. 1519a i 15110 k.p.).

Praca w nocy jest dozwolona, chyba że przepis szczególny wprowadza jej zakaz (w szczególności dotyczy to kobiet w ciąży oraz młodocianych - art. 178 § 1 i art. 203 § 1 k.p.). Podlega ona jednakże szczególnym rygorom (art. 1517 oraz 1518 k.p.).

3.1.  W poszczególnych tygodniach liczba dni pracy może być różna. Z uwagi na okres cotygodniowego wypoczynku pracownika (art. 133 k.p.) nie może ona jednak w żadnym tygodniu przekraczać 6 dni (czyli 48 godzin).

3.2.  Przeciętnie liczba godzin pracy nie może jednak przekraczać 40 godzin tygodniowo, czyli nie może przekraczać przeciętnie 5 dni tygodniowo w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy. Wynika stąd, że jeżeli np. pracownik pracuje przez 5 tygodni po 6 dni, to może mieć cały tydzień wolny od pracy.

Sposób bilansowania czasu pracy w okresie rozliczeniowym jest przedstawiony w art. 130. Tryb ustalania tego okresu reguluje art. 150.

4.  Artykuły kodeksu powołane w art. 129 § 1 (art. 135-138 oraz art. 143 i 144 k.p.) zmieniają dobowy wymiar czasu pracy oraz okresy rozliczeniowe. Zachowują one natomiast przeciętną, tygodniową normę czasu pracy w wymiarze 40 godzin, z wyjątkiem art. 138. Przepis ten dotyczy pracy w ruchu ciągłym; wprowadza on przeciętną tygodniową normę czasu pracy w wysokości 43 godzin.

5.  Przepis art. 129 § 2 przewiduje przedłużony okres rozliczeniowy. Został on wprowadzony ustawą nowelizującą z dnia 12 lipca 2013 r. Przedłużenie okresu rozliczeniowego ma na celu ułatwienie pracodawcy organizacji pracy i przez to zwiększenie jego konkurencyjności. Pośrednio może to chronić pracowników przed koniecznością zmniejszenia stanu zatrudnienia lub upadłością pracodawcy.

Dyrektywa 2003/88 dopuszcza w art. 19 wydłużenie okresu rozliczeniowego do 12 miesięcy z przyczyn obiektywnych lub technicznych lub dotyczących organizacji pracy. Te bardzo ogólne przesłanki, umożliwiające wprowadzenie tego okresu rozliczeniowego praktycznie w każdej sytuacji, zostały powtórzone w § 2. Przed nadużywaniem przez pracodawcę możliwości stosowania tego okresu rozliczeniowego pracowników chroni tryb jego wprowadzenia. Bez ich zgody przedłużony okres rozliczeniowy nie może bowiem być stosowany (zob. uw. 4 do art. 150). Porozumienie zbiorowe wprowadzające ten okres rozliczeniowy jest źródłem prawa pracy (zob. uw. 10 do art. 9), a spełnienie przesłanek jego wprowadzenia oceniają strony tego porozumienia. Jeżeli zostało ono zawarte w trybie przewidzianym w art. 150 § 3, to indywidualny pracownik nie może kwestionować przed sądem istnienia przesłanek przewidzianych w art. 129 § 2.

Wskazanie w § 2, że przedłużenie okresu rozliczeniowego wymaga zachowania ogólnych zasad dotyczących ochrony bezpieczeństwa i zdrowia pracowników także stanowi powtórzenie treści art. 19 dyrektywy 2003/88. Niemniej ta część przepisu art. 129 § 2 jest zbędna i myląca, gdyż żaden okres rozliczeniowy nie zwalnia pracodawcy z obowiązku przestrzegania wszystkich przepisów bhp (art. 207 i n.), a ich przestrzeganie nie może być ograniczone tylko do "ogólnych zasad".

Przepis art. 129 § 2 w podanym brzmieniu obowiązuje od dnia 23 sierpnia 2013 r., ale powinien być stosowany dopiero po upływie okresu rozliczeniowego wprowadzonego na podstawie art. 129 § 2 w poprzednim brzmieniu (art. 3 ustawy nowelizującej z dnia 12 lipca 2013 r.).

6.  W obu rodzajach czasu pracy uregulowanych w komentowanym artykule możliwe jest stosowanie przerywanego czasu pracy, przy spełnieniu warunków z art. 139 k.p.

7.1.  Przepis § 3 w zw. z § 4 wprowadził ustawowy obowiązek sporządzania i przekazania przez pracodawcę każdemu pracownikowi indywidualnego rozkładu czasu, z wyjątkami określonymi w § 4. Sporządzanie tych rozkładów (zwanych grafikami lub harmonogramami) leży w interesie obu stron stosunku pracy i było powszechnie stosowane w praktyce, głównie z uwagi na potrzeby prawidłowej organizacji pracy skooperowanej. Grafik musi uwzględniać obowiązujące pracownika normy czasu pracy, przyjęty system czasu pracy, wymiar okresu rozliczeniowego i obligatoryjne okresy odpoczynku.

Przepis § 3 przewiduje gwarancje dla pracownika, że grafik będzie wprowadzony na okres co najmniej miesiąca (chyba że okres rozliczeniowy jest krótszy) i że zostanie mu przekazany co najmniej na tydzień przed pierwszym dniem jego obowiązywania.

7.3.  Przepis § 4 przewiduje dwa rodzaje okoliczności, w których pracodawca jest zwolniony z obowiązku sporządzenia i przekazania grafiku pracownikowi. Pierwszy z nich obejmuje sytuacje, w których godziny rozpoczynania pracy i ewentualne przerwy wszystkich pracowników lub ich oznaczonych grup są w sposób stały określone w przepisach prawa pracy np. w regulaminie pracy (art. 1041 § 1 pkt 2) lub obwieszczeniu pracodawcy (art. 150 § 1). W sytuacjach drugiego rodzaju mamy do czynienia z aktywnym udziałem indywidualnego pracownika w ustaleniu stosowanego do niego systemu czasu pracy. Na mocy § 4 pkt 1 pracodawca nie ma obowiązku sporządzenia grafiku, gdy w umowie o pracę ustalono system skróconego tygodnia pracy (art. 143) lub pracy weekendowej (art. 144). Także nie ma tego obowiązku (§ 4 pkt 2-4) w razie ustalenia, na wniosek pracownika, systemu zadaniowego (art. 140), elastycznego (art. 1401) lub indywidualnego (art. 142).

Art. 130. § 1. Obowiązujący pracownika wymiar czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym, ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza się:

1)
mnożąc 40 godzin przez liczbę tygodni przypadających w okresie rozliczeniowym, a następnie

2)
dodając do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozostałych do końca okresu rozliczeniowego, przypadających od poniedziałku do piątku.

§ 2. Każde święto występujące w okresie rozliczeniowym i przypadające w innym dniu niż niedziela obniża wymiar czasu pracy o 8 godzin.

§ 21. (utracił moc).

§ 3. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ustalony zgodnie z art. 129 § 1, ulega w tym okresie obniżeniu o liczbę godzin usprawiedliwionej nieobecności w pracy, przypadających do przepracowania w czasie tej nieobecności, zgodnie z przyjętym rozkładem czasu pracy.

Art. 131. § 1. Tygodniowy czas pracy łącznie z godzinami nadliczbowymi nie może przekraczać przeciętnie 48 godzin w przyjętym okresie rozliczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie dotyczy pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy.

2.1.   Punktem wyjścia do obliczenia nominału czasu pracy są dane w postaci długości okresu rozliczeniowego, liczby tygodni i dni przypadających w tym okresie, a także liczby dni wolnych. Obliczanie nominału czasu pracy następuje kilkuetapowo.

2.2.   Pierwszym etapem jest pomnożenie liczby pełnych tygodni przypadających w okresie rozliczeniowym przez 40, a więc przez liczbę godzin wynikającą z przeciętnej tygodniowej normy czasu pracy. Tydzień, zgodnie z art. 128 § 3 pkt 2 k.p., rozpoczyna się w pierwszym dniu okresu rozliczeniowego i trwa siedem kolejnych dni kalendarzowych.

2.3.   Drugi etap polega na przemnożeniu liczby dni, które wykraczają poza pełne tygodnie przez 8 godzin (stanowiące dobową normę czasu pracy). Warto zauważyć, że ustawodawca wskazuje, iż należy brać pod uwagę jedynie dni przypadające od poniedziałku do piątku. Ustawodawca wyszedł z założenia, że u większości pracodawców sobota jest dniem wolnym od pracy. Jednak należy zwrócić uwagę, że taka regulacja może stanowić problem, jeśli pracodawca zdecyduje, iż dniem wolnym od pracy, wynikającym z pięciodniowego tygodnia pracy, będzie na przykład poniedziałek. W takim wypadku należałoby przy obliczaniu nominału czasu pracy brać pod uwagę dni od wtorku do soboty, choć wykraczałoby to poza regulację wynikającą z art. 130 § 1 pkt 2 k.p. Dodać trzeba, że ten etap obliczania wymiaru czasu pracy nie będzie występować, jeśli pracodawca przyjmie okresy rozliczeniowe liczone w tygodniach, a nie w miesiącach. Liczbę godzin ustaloną w pierwszym i drugim etapie sumuje się. Kolejne etapy zmierzają do pomniejszenia obliczonego wymiaru o dni, w których pracownik był nieobecny.

2.4.   Trzecim etapem jest odjęcie od wyliczonej wcześniej sumy iloczynu liczby świąt przypadających od poniedziałku do soboty występujących w danym okresie rozliczeniowym i liczby 8 godzin. Przepis ten powoduje duże wątpliwości interpretacyjne, a ponadto był wielokrotnie przez ustawodawcę modyfikowany. Jeszcze przed obszerną nowelizacją kodeksu pracy, zmieniającą w dużym stopniu dział szósty, istotne znaczenie odegrała uchwała 7 sędziów SN z dnia 14 listopada 2001 r.33  Sąd Najwyższy uznał, że wystąpienie święta będącego dniem wolnym od pracy w innym niż niedziela dniu tygodnia powoduje w okresie rozliczeniowym odpowiednie zmniejszenie liczby dni - a tym samym godzin - pracy. Sąd wskazał, że obok zasady pięciodniowego tygodnia pracy utrzymana zostaje zasada, iż niedziele i święta są dla pracowników dniami wolnymi od pracy. Oznacza to, zdaniem Sądu Najwyższego, "że w sytuacji, gdy w danym tygodniu przypada święto, pracownik ma przepracować mniej godzin niż wynika to z tygodniowej normy czasu pracy i w związku z tym (...) przepracować odpowiednio mniej dni". Oznacza to konieczność udzielenia pracownikowi dnia wolnego, jeśli święto przypada w dzień wolny od pracy wynikający z pięciodniowego tygodnia pracy (np. jeśli dla pracownika takim wolnym dniem jest sobota, za święto przypadające w sobotę pracodawca ma obowiązek udzielić innego dnia wolnego). Od 1 stycznia 2011 r. w wyniku nowelizacji z dnia 24 września 2010 r.34  do art. 130 k.p. dodany został nowy § 21, zgodnie z którym, jeśli święto przypada w dniu wolnym, wynikającym z pięciodniowego tygodnia pracy (np. w sobotę), wówczas nie obniża ono wymiaru czasu pracy. Przepis ten został poddany krytyce w doktrynie, wskazywano bowiem, że może on prowadzić do nadużyć ze strony pracodawców35 , a także stanowić zagrożenie dla zasady równego traktowania pracowników36 . Na skutek zaskarżenia tego przepisu przez NSZZ Solidarność, Trybunał Konstytucyjny uznał, że narusza on konstytucyjną zasadę równości, bezpodstawnie różnicując liczbę dni wolnych od pracy przysługujących pracownikom. Stanowi on zatem zagrożenie dla równości obywateli względem prawa, a co za tym idzie, jest niezgodny z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP37 . W związku z tym przepis ten stracił moc w dniu opublikowania orzeczenia - to jest 8 października 2012 r. Warto zwrócić uwagę, że ustawodawca - wskazując, iż święta występujące od poniedziałku do soboty obniżają wymiar czasu pracy o 8 godzin - nie określił charakteru tych świąt. Nie ma wątpliwości, że będą to święta wskazane w ustawie o dniach wolnych od pracy38 , jednak można się zastanawiać, czy nie należałoby tego katalogu rozszerzyć na przykład na święta o charakterze branżowym. W związku z użyciem przez ustawodawcę zwrotu "każde święto", a także ze względu na istotną wagę takich świąt dla niektórych zawodów, uznać należy, że święta branżowe także będą obniżać wymiar czasu pracy. Przyjęcie innego stanowiska oznaczałoby konieczność odpracowywania tych świąt, co nie wydaje się zgodne z zamysłem ustawodawcy. Nie ma tu znaczenia źródło regulacji - czy święto branżowe zostało wprowadzone w drodze ustawowej, czy też na przykład układowej.

2.5.   Ostatnim etapem obliczania nominału czasu pracy jest odjęcie od obliczonego wcześniej wyniku liczby godzin usprawiedliwionej nieobecności przypadającej w danym okresie rozliczeniowym. Należy zwrócić uwagę na fakt, że w takim przypadku nie przyjmuje się średnio 8 godzin za każdy dzień nieobecności. Trzeba odjąć dokładną liczbę godzin przypadających do przepracowania w dniu, w którym pracownik był nieobecny. Jeśli zatem pracownik nie był obecny w ciągu trzech dni, w których powinien wykonywać pracę przez kolejno 8, 12 i 10 godzin, należy odjąć 30 godzin. W systemie podstawowym nie odgrywa to istotniejszej roli, jednak nie bez znaczenia pozostaje w innych systemach czasu pracy, zwłaszcza w tych, które zakładają świadczenie pracy w różnych wymiarach dobowych, jak na przykład w systemie równoważnym. W doktrynie wskazuje się, że chociaż art. 130 § 3 k.p. stanowi jedynie o okresie usprawiedliwionej nieobecności w pracy, należy normę tę traktować rozszerzająco39 . Przyjąć bowiem należy, że takie same skutki dla wymiaru czasu pracy będzie miało wystąpienie okresów zwolnień od pracy, przysługujących pracownikom na podstawie zarówno przepisów kodeksu pracy, jak i rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy40 . Warto podkreślić, że odliczeniu nie podlegają okresy usprawiedliwionej nieobecności w pracy przypadające w dniach wolnych od pracy (w niedziele czy też dni wolne wynikające z zasady pięciodniowego tygodnia pracy). Pracownik nie może zatem domagać się od pracodawcy udzielenia dnia wolnego za taki dzień usprawiedliwionej nieobecności.

3.   Na obliczenie wymiaru czasu pracy nie mają wpływu okresy nieusprawiedliwionej nieobecności w pracy pracownika. Pracodawca ma prawo żądać odpracowania takiej nieobecności, może też odpowiednio zmniejszyć wynagrodzenie pracownika.

Przepis art.130§ 1 dotyczy wszystkich systemów czasu pracy. Jest on powtórzeniem art. 6 lit. b dyrektywy 2003/88, stanowiącego, że przeciętny czas pracy w okresie 7-dniowym, łącznie z godzinami nadliczbowymi, nie przekracza 48 godzin. Dyrektywa przewiduje okres 4 miesięcy jako okres rozliczeniowy (art. 16 lit. b). Dopuszcza odstępstwo wobec "pracowników zarządzających lub innych osób posiadających autonomiczną właściwość do podejmowania decyzji" (art. 17 ust. 1 lit. a dyrektywy 2003/88).

2.  Przepis § 1 nie wprowadza dobowego limitu godzin nadliczbowych (co do tego pojęcia zob. art. 151 k.p.). Górna granica dopuszczalnej liczby godzin nadliczbowych wynika z prawa pracownika do 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku (z wyjątkami - art. 132 k.p.). W ciągu doby pracownik może zatem pracować - łącznie z godzinami nadliczbowymi - nie dłużej niż przez 13 godzin. Roczny limit godzin nadliczbowych wprowadza art. 151 § 2 i 3 k.p.; dotyczy on tylko godzin nadliczbowych uzasadnionych szczególnymi potrzebami pracodawcy.
Okresy odpoczynku
Art. 132. § 1. Pracownikowi przysługuje w każdej dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku, z zastrzeżeniem § 3 oraz art. 136 § 2 i art. 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1)
pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy;

2)
przypadków konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii.

§ 3. W przypadkach określonych w § 2 pracownikowi przysługuje, w okresie rozliczeniowym, równoważny okres odpoczynku.

Ustawodawca nie zdefiniował pojęcia odpoczynku, jak i okresu odpoczynku. Zasadne wydaje się odwołanie w tym względzie do unormowań dyrektywy 2003/88/WE. Stosownie do jej art. 2 pkt 2, okresem odpoczynku jest każdy okres, który nie jest czasem pracy. Można zatem dostrzec dychotomiczny podział na czas pracy oraz czas odpoczynku. Należy zatem przyjąć, że do odpoczynku nie można zaliczyć nie tylko czasu wykonywania pracy, ale także jakiejkolwiek działalności na rzecz pracodawcy, która mogłaby ograniczać swobodę pracownika do dysponowania własnym czasem. Do takich okresów zaliczyć można czas dyżuru, podróży służbowej czy szkoleń. Jedynie pierwsza ze wspomnianych instytucji posiada swe wyraźne unormowanie kodeksowe odnoszące się do okresu odpoczynku. Zgodnie z art. 1515 § 2 k.p. czas pełnienia dyżuru nie może naruszać prawa pracownika do odpoczynku. 
3.   Prawo do odpoczynku ma charakter powszechny, przysługuje więc wszystkim pracownikom bez względu na podstawę zatrudnienia, rodzaj pracy czy system czasu pracy. Pracodawca nie może ograniczać tego uprawnienia poza przypadkami wyraźnie wskazanymi w ustawie. Pracownik nie ma możliwości zrzeczenia się prawa do odpoczynku. Odpoczynek należy wykorzystać w naturze, nie jest dopuszczalne zastąpienie go ekwiwalentem pieniężnym. Nie jest to dopuszczalne nawet w przypadku uzyskania zgody pracownika czy też na jego wniosek. Oświadczenie pracownika o zrzeczeniu się prawa do odpoczynku czy też o zamianie tego prawa na ekwiwalent pieniężny jest, zgodnie z art. 58 § 1 k.c., nieważne z mocy prawa. Przepisy art. 132 i 133 k.p. są bowiem normami semiimperatywnymi i nie można od nich odchodzić na niekorzyść pracownika, nawet za jego zgodą. Istnieje oczywiście możliwość wydłużenia okresów odpoczynku w drodze unormowań wewnątrzzakładowych czy też w umowie o pracę. Warto dodać, że Sąd Najwyższy uznaje, iż za nieudzielone okresy odpoczynku nie przysługuje ekwiwalent pieniężny nawet w przypadku rozwiązania stosunku pracy42 .

Ustawodawca wprowadził dwa wyjątki od konieczności udzielenia dobowego okresu odpoczynku. Pierwszy ma charakter podmiotowy i dotyczy pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy. Ta kategoria pracowników została omówiona w komentarzu do art. 128 k.p. Drugi wyjątek ma charakter przedmiotowy, wskazuje bowiem na sytuację, której wystąpienie pozbawia pracowników tego uprawnienia. Wyjątek ten dotyczy konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii. Jest to zatem sytuacja nadzwyczajna, której wystąpienie powoduje konieczność wydłużonej pracy, bowiem dobro ratowane (zwłaszcza życie i zdrowie ludzkie) posiada wyższą wartość niż dobro, jakim jest wypoczynek pracownika. Podkreślić trzeba, że pracownik nie traci prawa do odpoczynku, prawo to jedynie zostaje odsunięte w czasie. Jeśli pracownik zarządzający lub uczestniczący w akcji ratunkowej nie mógł we właściwym czasie wykorzystać okresu odpoczynku, przysługuje mu równoważny okres odpoczynku. Oznacza to, że jeśli pracownik nie skorzystał z jedenastu godzin odpoczynku w danej dobie, lecz na przykład z sześciu, odpoczynek w ciągu kolejnej doby lub dób powinien zostać przedłużony o pięć godzin. W przypadku jeśli odpoczynek pracownika uległ przerwaniu i de facto składał się z dwóch części, wówczas za podstawę obliczeń równoważnego okresu odpoczynku przyjmuje się dłuższą część odpoczynku50 .

Art. 133. § 1. Pracownikowi przysługuje w każdym tygodniu prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmującego co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

§ 2. W przypadkach określonych w art. 132 § 2 oraz w przypadku zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika w związku z jego przejściem na inną zmianę, zgodnie z ustalonym rozkładem czasu pracy, tygodniowy nieprzerwany odpoczynek może obejmować mniejszą liczbę godzin, nie może być jednak krótszy niż 24 godziny.

§ 3. Odpoczynek, o którym mowa w § 1 i 2, powinien przypadać w niedzielę. Niedziela obejmuje 24 kolejne godziny, poczynając od godziny 600 w tym dniu, chyba że u danego pracodawcy została ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w niedzielę odpoczynek, o którym mowa w § 1 i 2, może przypadać w innym dniu niż niedziela.

Obowiązek wprowadzenia w każdym tygodniu prawa pracownika do co najmniej 35 godzin odpoczynku wynika z art. 5 dyrektywy 2003/88.

Artykuł 5 dyrektywy stanowi również, że jeżeli uzasadniają to warunki obiektywne, techniczne lub organizacji pracy, może być stosowany minimalny okres przerwy w pracy w wymiarze 24 godzin. Odstępstwa od tych obu regulacji są przewidziane w art. 17 ust. 1 dyrektywy 2003/88 m.in. dla "pracowników zarządzających lub innych osób posiadających autonomiczną właściwość do podejmowania decyzji" oraz w przypadku pracy zmianowej (art. 17 ust. 4 dyrektywy 2003/88).

Systemy i rozkłady czasu pracy
Art. 135. § 1. Jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją, może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca. Przedłużony dobowy wymiar czasu pracy jest równoważony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach lub dniami wolnymi od pracy.

§ 2. W szczególnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy, o którym mowa w § 1, może być przedłużony, nie więcej jednak niż do 3 miesięcy.

§ 3. Przy pracach uzależnionych od pory roku lub warunków atmosferycznych okres rozliczeniowy, o którym mowa w § 1, może być przedłużony, nie więcej jednak niż do 4 miesięcy.

onstrukcja równoważnego systemu czasu pracy polega na możliwości przedłużania dobowej normy czasu pracy ponad 8 godzin, przy czym dłuższa praca jest rekompensowana krótszym zatrudnieniem w innych dniach lub udzieleniem dni wolnych. Powoduje to, że pracodawca może bardziej elastycznie zarządzać czasem pracy pracowników.

3.   Ustawodawca wprowadził do kodeksu pracy trzy odmiany równoważnego systemu czasu pracy. W pierwszym, uregulowanym w art. 135 k.p., który można nazwać typową odmianą tego systemu, nie został wyraźnie wskazany rodzaj czy charakter pracy, jaki może uzasadniać wprowadzenie takiej organizacji pracy. W dwóch pozostałych odmianach (art. 136 i 137 k.p.) ustawodawca taki rodzaj pracy wyraźnie określił.

4.   Stosowanie systemu równoważnego, podobnie jak innych systemów dopuszczających wydłużenie dobowej normy czasu pracy, może być ograniczone w odniesieniu do niektórych grup pracowników. Zgodnie z art. 148 k.p. czas pracy kobiet w ciąży oraz pracowników zatrudnionych na stanowiskach pracy, na których występują przekroczenia dopuszczalnych stężeń lub natężeń czynników szkodliwych, nie może przekraczać 8 godzin na dobę. To ograniczenie ma również zastosowanie do pracowników opiekujących się dziećmi do lat 4 - jednak zakaz nie ma charakteru bezwzględnego - do wykonywania pracy ponad 8 godzin wymagana jest zgoda takich pracowników.

5.   Typowy system równoważny może być stosowany, jeśli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją. Są to zwroty niedookreślone, odwołujące się do ocen pozaprawnych. Jedyną wskazówką, jakiej udzielił prawodawca jest zawarte w § 3 określenie, że dotyczyć to może prac uzależnionych od pory roku lub warunków atmosferycznych. Jak jednak wskazano w literaturze, takie sformułowanie warunków wprowadzenia tego systemu nie oznacza dowolności, bowiem rodzaj pracy lub jej organizacja powinny stanowić obiektywną i trwałą przesłankę wprowadzenia tego systemu60 . Bezpodstawne stosowanie omawianego systemu może być uznane za wykroczenie przeciwko prawom pracownika, bowiem stanowi odejście od podstawowej 8-godzinnej normy czasu pracy. Warto też zauważyć, że pracodawca często nie ma pełnej swobody w zakresie ustalania systemów czasu pracy, ponieważ jest to materia określana w układzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy - zatem podmiotem współdecydującym jest zakładowa organizacja związkowa.

6.   W komentowanym systemie równoważnym dopuszczalne jest wydłużenie dobowej normy czasu pracy do 12 godzin. Praca w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych, musi być jednak zrównoważona skróceniem czasu pracy w innych dniach lub udzieleniem dni wolnych. Artykuł 135 k.p. nie określa normy tygodniowej, w pełni znajduje tu zastosowanie przeciętna 40-godzinna norma wyrażona w art. 129 k.p.

7.   Praca w przedłużonym wymiarze powinna zostać zbilansowana w przyjętym okresie rozliczeniowym. Ustawodawca określił trzy dopuszczalne okresy rozliczeniowe w opisywanym systemie. Podstawowy wynosi 1 miesiąc. Stanowi to odzwierciedlenie zasady skracania długości okresów rozliczeniowych wraz z wydłużaniem dobowego wymiaru czasu pracy. Podyktowane jest to troską o zapewnienie pracownikowi należytego wypoczynku oraz bezpiecznych i higienicznych warunków pracy i ma za zadnie przeciwdziałać nadmiernemu kumulowaniu pracy w przedłużonym, dobowym wymiarze61 . Miesięczny okres rozliczeniowy może zostać przedłużony w szczególnie uzasadnionych przypadkach do trzech miesięcy. Przesłanka przedłużenia okresu rozliczeniowego jest niezwykle ogólnie sformułowana. Podkreślić trzeba, że przedłużenie takie powinno stanowić wyjątek i nie można uznać, że dopuszczalne jest zawsze, gdy jest zgodne z wolą pracodawcy. Przy pracach uzależnionych od pory roku lub warunków atmosferycznych możliwe jest przedłużenie okresu rozliczeniowego do czterech miesięcy. Wskazać tu trzeba zwłaszcza na prace wykonywane na dworze (m.in. prace w rolnictwie i budownictwie), ale także prace wykonywane w pomieszczeniach, lecz mające związek z warunkami atmosferycznymi (np. palacze).

Art. 136. § 1. Przy pracach polegających na dozorze urządzeń lub związanych z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o którym mowa w § 1, pracownikowi przysługuje, bezpośrednio po każdym okresie wykonywania pracy w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas odpowiadający co najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezależnie od odpoczynku przewidzianego w art. 133.
Art. 137. Do pracowników zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób, a także pracowników zakładowych straży pożarnych i zakładowych służb ratowniczych może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca. Przepisy art. 135 § 2 i 3 oraz art. 136 § 2 stosuje się odpowiednio.

Druga odmiana systemu równoważnego jest ściśle ograniczona, poprzez wskazanie rodzaju prac, w jakich ten system może znaleźć zastosowanie. Ustawodawca zdecydował, że ten rodzaj systemu równoważnego będzie można wprowadzić przy pracach polegających na dozorze urządzeń oraz pracach związanych z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy.

1.2.   Pierwsza z wymienionych przesłanek dotyczy prac, które polegają na stałym nadzorowaniu urządzeń służących m.in. produkcji i dystrybucji gazu, energii elektrycznej, wody, a także aparatury nadawczo-odbiorczej, urządzeń związanych z komunikacją na odległość czy sieciami informatycznymi. Najczęściej nadzorowanie wypełniają czynności jednorodne, które powinny być łączone z innymi obowiązkami (jak np. naprawa maszyn czy urządzeń itp.). Jednak nadzór może się wiązać także z koniecznością wyłączania dozorowanych urządzeń (np. w przypadku ich awarii) czy z zawiadomieniem odpowiednich służb (np. remontowych)62 .

1.3.   Praca polegająca na częściowym pozostawaniu w pogotowiu do pracy oznacza pracę, której ważnym elementem jest oczekiwanie na wykonywanie obowiązków. Do czasu pracy włącza się zatem stałe i określone z góry okresy nieświadczenia pracy, w czasie których pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy i oczekuje wykonywanie obowiązków. Oczekiwanie to stanowi normalny element organizacji pracy, w przeciwieństwie do nieplanowanych przerw w procesie pracy, czyli przestojów, które mogą wystąpić w każdym systemie czasu pracy. Ustawodawca nie określił, jakie powinny być proporcje faktycznie świadczonej pracy i oczekiwania na jej wykonywanie. Niekiedy przyjmuje się, że efektywnie świadczona praca nie powinna być w tym systemie dłuższa niż 8 godzin63 . Założenie to wydaje się słuszne, biorąc pod uwagę ochronę pracownika przed eksploatacją ze strony pracodawcy. Nie uważam wprawdzie, że faktycznie świadczona praca nie może nieznacznie wykraczać ponad 8 godzin, jednak nie powinna być dopuszczalna sytuacja, w której oczekiwanie na pracę stanowi jedynie nieznaczną część czasu pracy.

2.   Komentowany przepis pozwala na wydłużenie dobowego wymiaru czasu pracy do 16 godzin. Jest to związane z faktem, że praca, przy której możliwe jest zastosowanie tego systemu, nie charakteryzuje się dużą intensywnością. Nie można zatem mówić o istnieniu nadmiernego zagrożenie dla zdrowia pracownika, jednak należy pamiętać, że przy wprowadzeniu norm, które wydłużają czas pracy, powinno brać się pod uwagę charakterystykę stanowiska pracy i warunki jej wykonywana. Pracodawca organizując pracę - a więc m.in. ustalając przedłużone normy czasu pracy - powinien dbać o zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy (art. 207 k.p.).

Art. 138. § 1. Przy pracach, które ze względu na technologię produkcji nie mogą być wstrzymane (praca w ruchu ciągłym), może być stosowany system czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie czasu pracy do 43 godzin przeciętnie na tydzień w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 tygodni, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar czasu pracy może być przedłużony do 12 godzin. Za każdą godzinę pracy powyżej 8 godzin na dobę w dniu wykonywania pracy w przedłużonym wymiarze czasu pracy pracownikowi przysługuje dodatek do wynagrodzenia, o którym mowa w art. 1511 § 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje się także w przypadku, gdy praca nie może być wstrzymana ze względu na konieczność ciągłego zaspokajania potrzeb ludności.

§ 3. W przypadkach określonych w § 1 i 2 obowiązujący pracownika wymiar czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym oblicza się:

1)
mnożąc 8 godzin przez liczbę dni kalendarzowych przypadających w okresie rozliczeniowym, z wyłączeniem niedziel, świąt oraz dni wolnych od pracy wynikających z rozkładu czasu pracy w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy, a następnie

2)
dodając do otrzymanej liczby liczbę godzin odpowiadającą przedłużonemu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadająca przedłużonemu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy nie może przekraczać 4 godzin na każdy tydzień okresu rozliczeniowego, w którym następuje przedłużenie czasu pracy.

§ 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie(18) i § 3 stosuje się odpowiednio.


system czasu pracy w ruchu ciągłym umożliwia ciągłe, nieprzerwane funkcjonowanie zakładu pracy przez 24 godziny na dobę, 7 dni w tygodniu. System ten jest odmienny od pozostałych, zarówno ze względu na swoją konstrukcję, odrębne normy czasu pracy, jak i okres rozliczeniowy.

2.1.   Ustawodawca wskazuje na dwie przesłanki wprowadzenia omawianego systemu.

2.2.   System ten może zostać wprowadzony w tych zakładach pracy, w których nie może dojść do przerwania wykonywania pracy z przyczyn technologicznych. 
2.3.   Stosowanie tego sytemu jest również dopuszczalne w odniesieniu do prac, które nie mogą być wstrzymane ze względu na konieczność ciągłego zaspokajania potrzeb ludności. Uznać należy, że będą to prace, których zaprzestanie wykonywania godziłoby w potrzeby ludności, na przykład prace w placówkach służby zdrowia, pomocy społecznej, przy produkcji i przesyle gazu, energii elektrycznej, w transporcie itp. Inaczej należy potraktować wykonywanie pracy w placówkach handlowych. Skoro bowiem ustawodawca uznał, że nie musi być ona wykonywana w dni świąteczne (art. 1519a k.p.), to oznacza, że nie ma konieczności jej nieprzerwanego wykonywania. Wniosek ten zdaje się potwierdzać orzeczenie Sądu Najwyższego, w którym Sąd stwierdził, że stacja paliw nie jest zakładem pracy, w którym praca, ze względu na technologię produkcji lub konieczność ciągłego zaspokajania potrzeb ludności, nie może być wstrzymana70 .

2.4.   Występowanie wskazanych przesłanek powoduje, że pracodawca ma możliwość wprowadzenia opisywanego systemu czasu pracy, nie obliguje jednak do tego. System ten ze względu na konieczność wypłacania pracownikom dodatku generuje wysokie koszty i z tego względu cieszy się coraz mniejszą popularnością wśród pracodawców, którzy wybierają inne sposoby organizacji czasu pracy.

3.   W systemie czasu pracy w ruchu ciągłym istnieje możliwość przedłużenia zarówno normy dobowej, jak i tygodniowej. Jednego dnia w niektórych tygodniach można wydłużyć normę dobową do 12 godzin. Zatem wykonywanie pracy odbywa się w tym systemie najczęściej w wymiarze 8 godzin dziennie, jednak w poszczególnych dniach może być on wydłużony do 12 godzin. Dopuszcza się też możliwość przedłużenia przeciętnego, tygodniowego wymiaru pracy do 43 godzin. Konstrukcja ta zbudowana jest w oparciu o 4-tygodniowy okres rozliczeniowy. W ciągu trzech tygodni pracownik może wykonywać więc pracę w wymiarze 44 godzin tygodniowo (4 dni po 8 godzin, jeden dzień 12 godzin), w czwartym tygodniu może wykonywać pracę 40-godzinną (5 razy po 8 godzin). Umożliwia to tzw. łamanie zmian, co wymaga pracy dłuższej niż 8-godzinna.

4.   Praca powyżej normy 8-godzinnej jest dodatkowo wynagradzana. Przysługuje za nią wynagrodzenie ze 100% dodatkiem w rozumieniu przepisów o wynagrodzeniu za pracę w godzinach nadliczbowych. Praca w przedłużonym dobowym wymiarze nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych i godziny takie nie są zaliczane do limitów określonych w art. 151 § 3 i 4 k.p. Praca taka mieści się bowiem w granicach norm przyjętych przez system czasu pracy.

5.   Okres rozliczeniowy w opisywanym systemie nie może przekraczać 4 tygodni. Jest to jedyny przypadek, w którym kodeks pracy określa czas trwania okresu rozliczeniowego miarą tygodniową, a nie miesięczną. Artykuł 138 k.p. nie pozwala na przedłużanie okresu rozliczeniowego. Jest to jednak możliwe przy zastosowaniu art. 129 § 2 k.p.
Art. 139. § 1. Jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją, może być stosowany system przerywanego czasu pracy według z góry ustalonego rozkładu przewidującego nie więcej niż jedną przerwę w pracy w ciągu doby, trwającą nie dłużej niż 5 godzin. Przerwy nie wlicza się do czasu pracy, jednakże za czas tej przerwy pracownikowi przysługuje prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia należnego za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie stosuje się do pracownika objętego systemem czasu pracy, o którym mowa w art. 135-138, 143 i 144.

§ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza się w układzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zakładową organizacją związkową, a jeżeli u danego pracodawcy nie działa zakładowa organizacja związkowa - w porozumieniu z przedstawicielami pracowników wyłonionymi w trybie przyjętym u tego pracodawcy, z zastrzeżeniem § 4.

§ 4. U pracodawcy będącego osobą fizyczną, prowadzącego działalność w zakresie rolnictwa i hodowli, u którego nie działa zakładowa organizacja związkowa, system przerywanego czasu pracy może być stosowany na podstawie umowy o pracę. Pracownikowi przysługuje wynagrodzenie za czas przerwy, o której mowa w § 1, jeżeli wynika to z umowy o pracę.

§ 5. Jeżeli nie jest możliwe uzgodnienie treści porozumienia, o którym mowa w § 3, ze wszystkimi zakładowymi organizacjami związkowymi, pracodawca uzgadnia treść porozumienia z organizacjami związkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 24125a.

Polega on na podziale dobowego wymiaru czasu pracy na dwa etapy poprzez wprowadzenie jednej przerwy. Maksymalny czas trwania przerwy wynosi 5 godzin. System ten stanowi odejście od zasady liczenia czasu pracy w sposób ciągły. Dzięki wprowadzeniu tego systemu pracodawcy dysponują większą elastycznością w zakresie dopasowywania czasu pracy do zmieniających się potrzeb w ciągu dnia.

2.   System przerywanego czasu pracy wprowadzić można, gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją. Są to zwroty niedookreślone, umożliwiające szeroką interpretację, zatem trudno określić wyraźnie zakres zastosowania tego systemu. Można przyjąć, że będzie on wykorzystywany w gastronomii, handlu, hotelarstwie czy w hodowli zwierząt. Jak podkreśla się w literaturze, jego zastosowanie zawsze będzie wynikiem potrzeb pracodawcy. Może się oczywiście zdarzyć, że zastosowanie tego systemu będzie również korzystne dla pracownika, który dzięki temu będzie mógł korzystniej zorganizować sobie życie osobiste czy rodzinne, jednak będzie to efekt wtórny wobec interesu pracodawcy71 . Ponieważ w systemie tym czas zaangażowania w pracę się wydłuża, przyjmuje się, że ta organizacja pracy nie jest dla pracownika korzystna. Pracownik rzadko w czasie przerwy ma możliwość odpoczynku, co w długiej perspektywie może wpływać negatywnie na jego zdrowie. Dlatego też ustawodawca ograniczył zastosowanie tego systemu w stosunku do kobiet w ciąży. Zakaz wprowadzony w art. 178 § 1 k.p. ma jednak charakter względny i uchyla go zgoda kobiety.

3.   Ustawodawca nie określił dobowej i tygodniowej normy czasu pracy w tym systemie. Jednocześnie wyłączył łączenie tego systemu z systemami wydłużającymi dobową normę czasu pracy. Znajdują tu zatem zastosowanie normy wyrażone w odniesieniu do podstawowego systemu czasu pracy (art. 129 k.p.), ewentualnie normy skrócone, o których mowa w art. 145 k.p.

4.   Najistotniejszą cechą tego systemu jest możliwość wprowadzenia jednej (i tylko jednej) przerwy, dzielącej pracę w danym dniu na dwie części. Nie ma znaczenia, czy okresy pracy przed i po przerwie będą równe czy też nie. Przerwa może trwać do 5 godzin. Jest to podyktowane koniecznością zapewnienia pracownikom 11-godzinnego okresu odpoczynku dobowego. Ustawodawca nie zdecydował się bowiem wykorzystać przewidzianej w art. 17 ust. 4 dyrektywy 2003/88/WE możliwości i wprowadzić wyjątku od odpoczynku dobowego dla pracowników objętych przerywanym czasem pracy. Przerwa ta powinna być przewidziana z góry w rozkładzie. Może on zakładać różną długość przerw w danych dniach czy tygodniach, jednak nie powinna być ona modyfikowana w drodze polecenia przez pracodawcę.

5.   Czas przerwy nie jest wliczany do czasu pracy, pracownikowi jednak przysługuje za jej czas wynagrodzenie w wysokości połowy wynagrodzenia należnego za czas przestoju, obliczonego zgodnie z art. 81 k.p. Jeśli system ten wprowadzono w umowie o pracę, pracownikowi wynagrodzenie przysługuje tylko jeżeli umowa tak stanowi. Warto dodać, że jeśli system ten został wprowadzony z naruszeniem przepisów o jego ustanawianiu, Sąd Najwyższy uznaje, iż pracownikowi przysługuje wynagrodzenie za czas przerwy72 . Z drugiej strony może zaistnieć sytuacja, w której system ten zostanie wprowadzony przez pracodawcę bez związku z potrzebami ekonomiczno-organizacyjnymi, lecz na wyłączne życzenie pracownika i w jego interesie. W takim przypadku, jak przyjął Sąd Najwyższy (na podstawie przepisów o czasie pracy obowiązujących przed dniem 1 stycznia 2004 r., ale pogląd ten jest nadal aktualny), wprowadzenie przez pracodawcę przerwy w pracy nie uzasadnia zapłaty wynagrodzenia za czas przerwy73 .

6.   Problemem w opisywanym systemie może być kwestia wprowadzania innych przerw. Nie ma wątpliwości, że pracodawca może wprowadzić przerwy wliczane do czasu pracy. Jeśli czas pracy pracownika przekracza 6 godzin na dobę, przysługuje mu co najmniej 15-minutowa przerwa, stosownie do art. 134 k.p., i nie ma tu znaczenia, czy czas pracy przed lub po przerwie wynosi 6 czy mniej godzin, bowiem za podstawę prawa do 15-minutowej przerwy uznać należy długość dobowego wymiaru czasu pracy. Inaczej należy interpretować możliwość wprowadzenia 60-minutowej przerwy niewliczanej do czasu pracy zgodnie z art. 141 k.p. Wprowadzenie takiej przerwy w opisywanym systemie uznaję za niedopuszczalne. W przypadku 8-godzinnej pracy i 5-godzinnej przerwy wprowadzenie kolejnej godzinnej przerwy oznaczałoby bowiem naruszenie przepisów o odpoczynku dobowym. Nie można także uznać za dopuszczalne skrócenia przerwy wynikającej z systemu do 4 godzin i wprowadzenia godzinnej przerwy, wykorzystując uprawnienie zawarte w art. 141 k.p. Prowadziłoby to do uszczuplenia wynagrodzenia pracownika, przysługującego mu za czas przerwy, a wynikającego z komentowanego przepisu74 .

7.   Ustawodawca zdecydował się na uregulowanie w sposób szczególny procedury wprowadzania opisywanego systemu. Do 2013 r. było to możliwe, co do zasady, jedynie w układzie zbiorowym pracy. W aktualnym stanie prawnym pracodawca może wprowadzić ten system także w drodze porozumienia zbiorowego zawartego ze wszystkimi zakładowymi organizacjami związkowymi. Jeśli nie jest to możliwe, pracodawca zawiera takie porozumienie z organizacjami reprezentatywnymi w rozumieniu art. 24125a k.p. Jeśli u pracodawcy nie działają zakładowe organizacje związkowe, może on zawrzeć porozumienie z przedstawicielami pracowników wyłonionymi w trybie przyjętym u tego pracodawcy.

Art. 140. W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacją albo miejscem wykonywania pracy może być stosowany system zadaniowego czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w art. 129.
Jest to system opierający się w dużej mierze na samodzielności pracownika w zakresie organizacji pracy. Pracodawca wyznacza zadania oraz ustala (po porozumieniu z pracownikiem) czas konieczny do ich realizacji. Kwestie rozłożenia zadań, faktycznego czasu ich wykonywania czy wprowadzania przerw powierza się pracownikowi.

2.   Opisywany system wprowadzić można w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacją albo miejscem wykonywania pracy. W doktrynie wskazuje się, że system zadaniowy może być ustanowiony, jeśli utrudnione jest precyzyjne określenie momentu rozpoczęcia i zakończenia pracy, a także trudna lub niemożliwa jest kontrola czasu poświęconego na wykonywanie pracy. Dzieje się tak zwłaszcza wtedy, gdy pracownik wykonuje swoją pracę poza zakładem pracy i gdy jej wykonywanie jest zależne od zmiennych i trudnych do przewidzenia warunków76 . Pracownik objęty omawianym systemem nie pozostaje w dyspozycji pracodawcy w określonym miejscu i określonym czasie, a długość dnia i tygodnia pracy jest determinowana przez tempo wykonywania pracy77 . Zadaniowy czas pracy jest wreszcie przeznaczony dla prac prowadzonych nierytmicznie oraz poza kolektywną pracą skooperowaną78 . Może tu chodzić zarówno o prace, które wymagają kreatywności (np. architekci, programiści, prawnicy), jak i prace proste, w których istotne jest osiągnięcie zamierzonych rezultatów (np. przedstawiciele handlowi, gospodarze domów, listonosze, inkasenci). Nie może jednak wiązać się wyłącznie z koniecznością osiągnięcia określonego rezultatu ekonomicznego, zatem nie można tego systemu utożsamiać z umową o dzieło, która ma odmienny charakter79 . Warto też dodać, że zadania, które pracownik ma wykonywać, powinny być sformułowane w sposób konkretny. Pracownik może cieszyć się swobodą w zakresie organizacji pracy, natomiast nie dysponuje swobodą w określaniu zadań do wykonania.

3.   System zadaniowy jest często wykorzystywany do zatrudnienia telepracowników. Należy jednak podkreślić, że możliwość wprowadzenia tego systemu zależy od rodzaju telepracy. Z pewnością system ten znajdzie zastosowanie w stosunku do telepracowników wykonujących swoje obowiązki w domu lub tzw. telepracowników mobilnych. Jednak w sytuacji wykonywania pracy w telecentrach, a także w przypadku telepracy przemiennej (wykonywanej częściowo w zakładzie pracy), zastosowanie tego systemu wydaje się wątpliwe80 .

4.   W omawianym systemie kluczową kwestią jest wskazanie zadań, bowiem jest to czynnik decydujący o wyznaczeniu czasu pracy pracownika. Określenie tych zadań, a także czasu koniecznego do ich wykonania, stanowi uprawnienie pracodawcy. Powinno to jednak nastąpić po porozumieniu z pracownikiem. Jak podkreśla się w orzecznictwie81  i doktrynie82 , takie sformułowanie przepisu oznacza, że pracownik nie ma tu roli stanowiącej. Ustawodawca miał bowiem na względzie konsultację pracownika (wyrażenia opinii), nie zaś konieczność wyrażenia przez niego zgody. Taką konsultację należy przeprowadzić z każdym pracownikiem odrębnie, nawet jeśli systemem zadaniowym ma być objęta cała grupa pracowników83 .

5.   Uprawnienie pracodawcy do określenia wymiaru zadań nie oznacza jednak, że dopuszczalne jest zobowiązanie pracownika do wykonywania pracy o nienormowanym wymiarze. W innym bowiem przypadku pracodawcy zyskaliby narzędzie do eksploatowania pracowników, narzucając im zadania, których wykonanie wiązałoby się z pracą zagrażającą ich zdrowiu i bezpieczeństwu. Niezwykle istotne jest, aby określić zakres zadań w sposób, który będzie umożliwiał ich wykonanie w ramach podstawowej normy czasu pracy przy dochowaniu zwykłej staranności i efektywności. Ponadto pracodawca, określając zadania do wykonania, powinien posługiwać się miarą średnią. Oznacza to, że w sytuacji gdy jeden pracownik osiąga znacznie lepsze efekty niż pozostali zatrudnieni w tym samym charakterze, pracodawca nie powinien zakładać, iż inni pracownicy będą osiągać te same wyniki i nakładać na nich zadania w takim wymiarze. W przypadku gdy pracodawca obciąży pracownika zadaniami, których wykonanie w ramach tej normy jest niemożliwe, może odpowiadać za naruszenie przepisów o czasie pracy, stosownie do art. 281 pkt 5 k.p. Ponadto pracownikowi służy wówczas roszczenie o zapłatę wynagrodzenia wraz z dodatkiem za pracę w godzinach nadliczbowych. Na taką możliwość wyraźnie wskazuje orzecznictwo Sądu Najwyższego84 . Warto dodać, że wykazanie, iż zadania zostały określone tak, by można je było wykonać w czasie wynikającym z norm wyrażonych w art. 129 k.p., spoczywa na pracodawcy85 .

6.   Fakt, że zadania powinny być możliwe do wykonania w ramach norm wynikających z art. 129 k.p., oznacza, że nie jest dopuszczalne planowanie pracy dłuższej niż 8-godzinna. Konsekwencją przyjęcia takiej zasady jest wykluczenie łączenia systemu zadaniowego z systemem równoważnym i innymi systemami pozwalającymi na wydłużanie dobowego wymiaru czasu pracy. Wyraźnie na to wskazał Sąd Najwyższy, uznając, że art. 140 k.p. nie przewiduje konstrukcji "mieszanego czasu pracy", w ramach którego pracownik byłby zobowiązany do świadczenia pracy bez wynagrodzenia ponad powszechnie obowiązujące wszystkich pracowników podstawowe normy czasu pracy, które (zgodnie z art. 129 k.p.) nie mogą przekraczać 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym. Według Sądu Najwyższego, tego rodzaju konstrukcja mogłaby służyć pracodawcy do obejścia przepisów o czasie pracy w godzinach nadliczbowych86 . W doktrynie prezentowane jest stanowisko przeciwne, zarzucające Sądowi Najwyższemu zbyt rygorystyczne podejście do interpretacji art. 140 k.p., które wymusza nieefektywność procesu pracy albo ukrywanie rzeczywistej organizacji pracy87 . Wskazuje się, że ustawodawca nie zakazał łączenia zadaniowego czasu pracy z systemem równoważnym, tak jak uczynił to w przypadku systemu przerywanego czasu pracy.

7.   Samodzielne decydowanie o dokładnym czasie wykonywania pracy przez pracownika może wiązać się z problemem łączenia systemu zapadniowego czasu pracy z pracą w porze nocnej. Nie ma wątpliwości, że taka praca jest dopuszczalna, jednak rodzi się pytanie o konieczność jej wynagradzania (wypłaty dodatku). Przyjąć należy, że dodatek będzie przysługiwał, jeśli konieczność pracy w porze nocnej wynikać będzie z polecenia pracodawcy lub z charakteru pracy. Jeśli natomiast będzie to jedynie wynik decyzji pracownika, uznać trzeba, że pracodawca nie będzie zobligowany do wypłaty dodatku.

Art. 142. Na pisemny wniosek pracownika pracodawca może ustalić indywidualny rozkład jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, którym pracownik jest objęty.
  Rozkłady czasu pracy ustala się, co do zasady, dla ogółu pracowników. Komentowany przepis wprowadza wyjątek od tej zasady. Na wniosek pracownika pracodawca może ustalić dla niego indywidualny rozkład czasu pracy. Podkreślić należy, że jedynym warunkiem wprowadzenia takiego rozkładu jest wniosek pracownika. Wniosek powinien zostać sporządzony na piśmie, jednak przepis nie określa treści tego pisma. Powinna z niego wynikać wola pracownika, aby zostać objętym indywidualnym rozkładem czasu pracy. Pracodawca nie jest związany takim wnioskiem i posiada pełną swobodę decydowania o wprowadzeniu indywidualnego rozkładu czasu pracy bądź odmowie jego wprowadzenia. Wniosek ten może, choć nie musi, zawierać propozycji organizacji czasu pracy dla tego pracownika. Należy go traktować jako zaproszenie do rokowań, w których strony mogą negocjować warunki i kształt takiego rozkładu czasu pracy. Jednak ostateczna wersja rozkładu powinna zawsze uwzględniać stanowisko pracownika97 . W innym przypadku składanie wniosku przez pracownika byłoby bezcelowe. Podstawę wprowadzenia indywidualnego rozkładu czasu pracy stanowi decyzja pracodawcy podjęta na podstawie wniosku pracownika (i po ewentualnych negocjacjach), zatem nie jest konieczne stosowanie wypowiedzenia zmieniającego. Strony jednak mogą wprowadzić taki rozkład do umowy o pracę, ewentualnie potraktować porozumienie o ustaleniu indywidualnego rozkładu jako modyfikację istotnych elementów stosunku pracy. W takim przypadku do zmiany rozkładu wymagane będzie zastosowanie wypowiedzenia zmieniającego98 . Trudno się jednak doszukać interesu pracodawcy we wprowadzaniu indywidualnego rozkładu czasu pracy do umowy lub traktowaniu go jako istotnego elementu stosunku pracy.

2.   Indywidualny rozkład czasu pracy może być wprowadzony dla pracowników objętych każdym systemem czasu pracy. 

Art. 143. Na pisemny wniosek pracownika może być do niego stosowany system skróconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niż 5 dni w ciągu tygodnia, przy równoczesnym przedłużeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca.

System skróconego tygodnia pracy jest zbliżony do systemu równoważnego, często więc w doktrynie są one utożsamiane101 . Istnieją jednak zauważalne różnice między tymi systemami. System skróconego tygodnia polega na przedłużeniu normy dobowej w zamian za zmniejszenie liczby dni, w których pracownik świadczy pracę. W systemie równoważnym zakłada się bilansowanie przedłużonej pracy w jednym dniu poprzez skrócenie jej w innym dniu lub wprowadzenie dnia wolnego. Ponadto istotne różnice polegają na przesłankach i procedurze wprowadzenia obu systemów oraz możliwościach przedłużania okresów rozliczeniowych.

2.   Kodeks pracy nie zawiera przesłanek, które warunkują stosowanie omawianego systemu. Można zatem uznać, że może być on stosowany w odniesieniu do każdego rodzaju pracy i jej organizacji. 
Art. 146. Praca zmianowa jest dopuszczalna bez względu na stosowany system czasu pracy.

Praca zmianowa stanowi element organizacji czasu pracy, który powinien zostać uwzględniony w rozkładzie czasu pracy. Zatem pracę zmianową pracodawca może wprowadzić w układzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy lub obwieszczeniu (zob. art. 150 k.p.).

5.   Wprowadzenie pracy zmianowej jest istotne także z punktu widzenia organizacji pracy, wpływa bowiem na liberalizację niektórych przepisów z zakresu czasu pracy. Stosownie do art. 15110 pkt 3 k.p., praca zmianowa umożliwia pracę w niedziele i święta, bez względu na jej rodzaj czy branżę, w której działa pracodawca119 . Ponadto przy pracy zmianowej dopuszczalne jest skrócenie tygodniowego okresu odpoczynku, w sytuacji gdy pracownik, zgodnie z ustalonym rozkładem czasu pracy, zmienia porę jej wykonywania w związku z przejściem na inną zmianę.

EWIDENCJA CZASU PRACY
Art. 149. § 1. Pracodawca prowadzi ewidencję czasu pracy pracownika do celów prawidłowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych świadczeń związanych z pracą. Pracodawca udostępnia tę ewidencję pracownikowi, na jego żądanie.

§ 2. W stosunku do pracowników objętych systemem zadaniowego czasu pracy, pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy oraz pracowników otrzymujących ryczałt za godziny nadliczbowe lub za pracę w porze nocnej nie ewidencjonuje się godzin pracy.

Wyróżnić można dwa podstawowe cele prowadzenia ewidencji. Pierwszym jest szczegółowe ustalenie rzeczywistego czasu pracy danego pracownika, co umożliwia prawidłowe obliczenie wynagrodzenia. Drugim, nie mniej istotnym celem, jest umożliwienie przeprowadzenia skutecznej kontroli przestrzegania prawa pracy przez uprawnione do tego organy państwa. W myśl art. 10 ust. 1 pkt 1 u. PIP123  do zadań inspekcji należy nadzór i kontrola przestrzegania przepisów prawa pracy, w szczególności m.in. przepisów dotyczących czasu pracy. Inspektorzy Państwowej Inspekcji Pracy są zatem uprawnieni do wymagania od pracodawców, aby prowadzona przez nich ewidencja czasu pracy nie tylko odpowiadała właściwym regulacjom, ale także stanowiła podstawę ustalenia, czy przepisy o czasie pracy są przez pracodawcę przestrzegane124 . Stosownie do art. 23 ust. 1 pkt 5 u. PIP, podczas kontroli inspektor może żądać od pracodawcy przedłożenia akt osobowych i wszelkich dokumentów związanych z wykonywaniem pracy przez pracowników. Dotyczy to także ewidencji czasu pracy. Pamiętać także należy, że ewidencja czasu pracy umożliwia bieżącą kontrolę czasu pracy pracownika. Komentowany przepis nakłada na pracodawcę obowiązek udostępniania ewidencji pracownikowi na jego żądanie. Ustawa nie zawiera regulacji co to formy takiego żądania, uznać należy zatem, że wystarczające jest żądanie złożone ustnie. Pracownik nie ma obowiązku motywowania swojego wniosku czy też podawania powodów, dla których chce zapoznać się z prowadzoną ewidencją czasu pracy125 . Jasne jest, że pracownik powinien posiadać prawo wglądu wyłącznie do ewidencji odnoszącej się do jego osoby. Pracodawca nie ma obowiązku uzyskiwania potwierdzenia pracownika odnośnie do prawidłowości prowadzonej ewidencji czasu pracy. Warto jednak podkreślić, że bieżące potwierdzanie przez pracownika, iż zapoznał się i zgadza się z treścią ewidencji może być dla pracodawcy korzystne w razie wystąpienia w przyszłości sporu dotyczącego czasu pracy lub wysokości wynagrodzenia. Wprawdzie nie wyłącza to możliwości dochodzenia przez pracownika roszczeń, jednak w poważny sposób je ogranicza.

2.   Obowiązkiem należytego prowadzenia ewidencji czasu pracy ustawodawca obciążył wszystkich pracodawców, bez względu na ich status prawny, rodzaj prowadzonej działalności czy liczbę zatrudnianych pracowników. Ewidencja taka dotyczyć powinna wszystkich pracowników, z tym że dla każdego z nich prowadzi się ją odrębnie. Obowiązek ten ma charakter bezwzględny, pracodawca nie może się od niego uwolnić, na przykład poprzez wprowadzenie odpowiedniej regulacji w aktach wewnątrzzakładowych bądź w umowie126 .

Niezwykle istotną kwestią jest zakres danych podlegających ewidencji. Został on unormowany w § 8 rozporządzenia w sprawie akt osobowych128 . Przepis ten zobowiązuje pracodawcę do prowadzenia karty ewidencji czasu pracy w zakresie obejmującym: pracę w poszczególnych dobach, w tym pracę w niedziele i święta, w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych oraz w dni wolne od pracy wynikające z rozkładu czasu pracy w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy, a także dyżury, urlopy, zwolnienia od pracy oraz inne usprawiedliwione i nieusprawiedliwione nieobecności w pracy. Pracodawcy zatrudniający pracowników młodocianych, poza wskazanymi wyżej elementami, mają obowiązek prowadzenia ewidencji czasu pracy przy pracach wzbronionych młodocianym, których wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez nich przygotowania zawodowego. Warto podkreślić, że wymieniony wyżej zakres gromadzonych danych pracodawca musi ewidencjonować, jednak nie ma przeciwwskazań do jego rozszerzenia, poprzez odnotowywanie przez pracodawcę także innych danych dotyczących czasu pracy. W przypadku prowadzenia ewidencji niezawierającej wszystkich wskazanych wyżej elementów uznać trzeba, że pracodawca nie wywiązuje się należycie z obowiązku nałożonego na niego przez komentowany przepis. W szczególności nie można utożsamiać listy obecności podpisywanych przez pracowników z ewidencją czasu pracy (oczywiście jeśli listy te nie zawierają wszystkich, wskazanych wyżej elementów). Takie listy obecności czy wydruki z urządzeń elektronicznych rejestrujących godziny wejścia i wyjścia pracowników mogą jedynie stanowić element uzupełniający ewidencję i spełniać rolę pomocy przy tworzeniu ostatecznego kształtu ewidencji czasu pracy129 . Warto dodać, że przepisy nie nakładają obowiązku odnotowywania godzin przyjścia i wyjścia pracownika z zakładu pracy130 . W piśmiennictwie niekiedy wskazuje się jednak, że jest to właściwe dla zapewnienia rzetelnego prowadzenia dokumentacji131 .

5.   Głównym narzędziem prowadzenia ewidencji powinna być karta ewidencji czasu pracy. Przepisy prawa powszechnie obowiązującego nie określają wzoru karty, pozostawiając jej opracowanie pracodawcy. Dlatego też uznać trzeba, że to od pracodawcy zależeć będzie stopień dokładności prowadzonej ewidencji. Niezwykle istotne dla spełnienia obowiązku, który ustawodawca nałożył na pracodawców, jest zawarcie w prowadzonej u danego pracodawcy karcie ewidencji czasu pracy wszystkich wskazanych wyżej danych, wynikających z rozporządzenia w sprawie akt osobowych. Kartę prowadzi się indywidualnie dla każdego pracownika. W literaturze wskazuje się, że karta ewidencji czasu pracy powinna zawierać, oprócz imienia i nazwiska oraz ewentualnych innych danych identyfikacyjnych pracownika (np. nr ewidencji pracownika), także określenie stanowiska i systemu czasu pracy, w jakim pracownik jest zatrudniony132 . Karta może obejmować miesiąc lub dłuższy okres, jednak jeśli obejmuje ona okres krótszy niż okres rozliczeniowy, powinna wskazywać długość takiego okresu. W karcie powinny zostać wskazane dni ustawowo wolne od pracy, dni wolne wynikające z zasady pięciodniowego tygodnia pracy oraz dni pracy.

6.   Karta ewidencji czasu pracy powinna być uzupełniona o załączniki obejmujące wnioski pracownika o udzielenie czasu wolnego od pracy w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych. W myśl z art. 1512 § 1 k.p. wnioski takie powinny zostać sporządzone w formie pisemnej. Warto zauważyć, że zgodnie z § 6 ust. 2 pkt 2 lit. ja oraz jb rozporządzenia w sprawie akt osobowych, oprócz wspomnianych wniosków, do akt osobowych pracownika dołącza się także inne dokumenty związane z czasem pracy. Wśród nich wymienić trzeba wnioski pracownika dotyczące ustalenia indywidualnego rozkładu jego czasu pracy, składane na podstawie art. 142 k.p. oraz wnioski o zastosowanie do niego systemu skróconego tygodnia pracy (art. 142 k.p.) lub systemu pracy weekendowej (art. 143 k.p.), a także wnioski pracownika o poinformowanie właściwego inspektora pracy o zatrudnianiu pracowników pracujących w nocy oraz kopie informacji w tej sprawie skierowanych do właściwego inspektora pracy (art. 1517 § 6 k.p.). Jak wspomniano wyżej, pracodawca może do prowadzonej przez siebie ewidencji dołączać także inne dokumenty.

7.   Komentowany przepis nie wskazuje formy, w jakiej powinna być prowadzona ewidencja, pozostawiając to do decyzji pracodawcy. Możliwe jest zatem przyjęcie zarówno formy papierowej, jak i elektronicznej. 

Praca w godzinach nadliczbowych
Art. 151. § 1. Praca wykonywana ponad obowiązujące pracownika normy czasu pracy, a także praca wykonywana ponad przedłużony dobowy wymiar czasu pracy, wynikający z obowiązującego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy, stanowi pracę w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

1)
konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii;

2)
szczególnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje się do pracowników zatrudnionych na stanowiskach pracy, na których występują przekroczenia najwyższych dopuszczalnych stężeń lub natężeń czynników szkodliwych dla zdrowia.

§ 21. Nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych czas odpracowania zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek, w celu załatwienia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnienia od pracy nie może naruszać prawa pracownika do odpoczynku, o którym mowa w art. 132 i 133.

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w związku z okolicznościami określonymi w § 1 pkt 2 nie może przekroczyć dla poszczególnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

§ 4. W układzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie o pracę, jeżeli pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest obowiązany do ustalenia regulaminu pracy, jest dopuszczalne ustalenie innej liczby godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym niż określona w § 3.

§ 5. Strony ustalają w umowie o pracę dopuszczalną liczbę godzin pracy ponad określony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy, których przekroczenie uprawnia pracownika, oprócz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia, o którym mowa w art. 1511 § 1.


Praca w godzinach nadliczbowych jest rekompensowana dodatkiem do wynagrodzenia (art. 1511) lub udzieleniem czasu wolnego od pracy (art. 1512).

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 10 listopada 2009 r., II PK 51/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 150, czasu przypadającego poza normalnymi godzinami pracy, w którym pracownik - pozostając w dyspozycji pracodawcy w rozumieniu art. 128 § 1 lub jedynie przebywając w zakładzie pracy - nie wykonuje pracy, nie wlicza się do czasu pracy w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 1). Uznaniu za pracę w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 1 pkt 1) pracy, którą pracodawca zlecił pracownikowi i godził się na jej wykonywanie po normalnych godzinach pracy, nie przeszkadza niezachowanie reguł porządkowych wynikających z regulaminu pracy, uzależniającego podjęcie takiej pracy od pisemnego polecenia przełożonych pracownika lub wymagającego późniejszej akceptacji jej wykonania.

1.3.  Pojęcie godzin nadliczbowych nie jest w pełni jasne, choć praktyczne trudności występują jedynie w odniesieniu do równoważnego czasu pracy.

Przepis § 1 co do zasady określa pracę w godzinach nadliczbowych jako pracę wykonywaną ponad obowiązujące pracownika normy czasu pracy. Podstawowy wymiar czasu pracy wynosi 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin tygodniowo w przyjętym okresie rozliczeniowym (art. 129 § 1). Przekroczenie którejkolwiek z tych norm jest pracą w godzinach nadliczbowych, chyba że do pracownika odnoszą się regulacje szczególne dotyczące normy, wymiaru i rozkładu czasu pracy.

1.4.  Z § 1 wynika, że pracą w godzinach nadliczbowych jest również praca wykonywana ponad przedłużony dobowy wymiar czasu pracy, wynikający z obowiązującego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy. Rozkład czasu pracy pracownika przewidujący wydłużony wymiar czasu pracy musi przewidywać także pracę w skróconym wymiarze, gdyż niezbędne jest takie zbilansowanie liczby godzin pracy, aby przeciętnie nie przekraczała 40 godzin tygodniowo w przyjętym okresie rozliczeniowym. Takie bilansowanie występuje w równoważnym czasie pracy (art. 135).

1.6.  W zadaniowym czasie pracy (art. 140) obowiązuje, co do zasady, podstawowa norma czasu pracy (8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin tygodniowo). Praca w godzinach przekraczających którąkolwiek z tych norm jest pracą w godzinach nadliczbowych. Ustalenie faktu wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych jest jednak poważnie utrudnione, gdyż pracodawca nie ma obowiązku sporządzenia rozkładu czasu pracy (art. 129 § 4 pkt 2) ani prowadzenia jego ewidencji (art. 149 § 2). Czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań ustala pracodawca po porozumieniu z pracownikiem (art. 140), a jego rozkład ustala pracownik (art. 129 § 4 pkt 2). Dlatego dochodząc dodatkowego wynagrodzenia z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych, pracownik musi w szczególności wykazać, że powierzone mu zadania przekraczały możliwość ich wykonania w normalnym czasie pracy przy dołożeniu przez niego należytej staranności (art. 100 § 1).

1.7.  Święta i okres usprawiedliwionej nieobecności obniżają wymiar czasu pracy w okresie rozliczeniowym (art. 130 § 2 i 3 k.p.). Należy zatem przyjąć, że pracą w godzinach nadliczbowych pracownika zatrudnionego w pełnym wymiarze czasu pracy jest praca ponad ten obniżony wymiar. Na przykład w 4-tygodniowym okresie rozliczeniowym (160 godzin), w którym pracownik chorował przez 40 godzin, pracą w godzinach nadliczbowych jest praca ponad 120, a nie ponad 160 godzin.

Według wyroku SN z dnia 18 stycznia 2005 r., II PK 151/04, OSNP 2005, nr 17, poz. 262, przerwy zaliczane do czasu pracy są czasem jej wykonywania w rozumieniu art. 151 k.p., także w zakresie prawa do wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych.

1.8.  W odniesieniu do pracy w godzinach nadliczbowych pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu (§ 5) poglądy doktryny są zróżnicowane. Część autorów przyjmuje, że w razie nieokreślenia w umowie liczby godzin pracy - po przekroczeniu ustalonego w umowie wymiaru czasu pracy - uprawniających do dodatkowego wynagrodzenia z tytułu nadgodzin wynagrodzenie to przysługuje, poczynając już od pierwszej godziny pracy po upływie ustalonego w umowie wymiaru czasu pracy. Łatwiej to przedstawić na przykładzie: w razie braku postanowienia umownego wprowadzającego dopuszczalną liczbę godzin wymaganych do nabycia dodatku z tytułu nadgodzin według tego poglądu pracownik zatrudniony na pół etatu nabywa prawo do tego dodatku, poczynając już od piątej godziny pracy.

Orzecznictwo SN jednolicie zajmuje odmienne stanowisko: w podanym przykładzie pracownik nabywa prawo do omawianego dodatku dopiero od dziewiątej godziny pracy. W przedziale czasu pracy od godziny piątej do godziny ósmej dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych przysługuje tylko po upływie określonej w umowie o pracę liczby godzin pracy ponad określony w umowie wymiar czasu pracy, uprawniających do tego dodatku. W orzecznictwie uznano ponadto, iż taka wykładnia § 5 nie stanowi dyskryminacji pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy (zob. wyrok z dnia 9 lipca 2008 r., I PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310; postanowienie z dnia 27 marca 2012 r., III PK 77/11, LEX nr 1214595 oraz wyrok z dnia 4 kwietnia 2014 r., I PK 249/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 121).

1.9.  W odniesieniu do przekroczenia dobowej normy czasu pracy, ustawa nowelizująca z dnia 12 lipca 2013 r. wprowadziła do kodeksu dwie szczególne regulacje łagodzące skutki sztywnego pojęcia doby w rozumieniu art. 128 § 3 pkt 1. Pierwsza z nich dotyczy elastycznego czasu pracy (art. 1401 § 4), druga zawarta jest w art. 151 § 21.

Przewidziane w § 21 okazjonalne, przejściowe zwolnienie od wykonywania pracy może być udzielone przez pracodawcę tylko na pisemny wniosek pracownika (co do formy pisemnej zob. uw. 1 i 2 do art. 29). Forma pisemna ma charakter jedynie dowodowy, ale obie strony są zainteresowane w jej zachowaniu, także w odniesieniu do zgody pracodawcy na wniosek pracownika. Interes pracodawcy związany jest z obowiązkiem prowadzenia ewidencji czasu pracy (art. 149), w szczególności z potrzebą wykazania, że czas wykonywania pracy ponad normę obowiązującą pracownika nie jest pracą w godzinach nadliczbowych, lecz odpracowywaniem udzielonego zwolnienia (§ 21). Natomiast pracownikowi pisemna zgoda pracodawcy pozwala na wykazanie, że jego nieobecność w pracy podczas korzystania ze zwolnienia jest usprawiedliwiona.

Pracownik nie może skorzystać ze zwolnienia od pracy bez zgody pracodawcy. Jej wyrażenie zależy od uznania pracodawcy, który ocenia zagrożenie własnych interesów związane z niewykonywaniem pracy przez pracownika wnoszącego o zwolnienie oraz potrzebę ochrony interesów osobistych tego pracownika. Dlatego pracodawca może żądać podania przez pracownika motywów jego wniosku, jeżeli nie zawiera on uzasadnienia. Odmowa udzielenia zgody nie może naruszać przepisów o równym traktowaniu w zatrudnieniu i zakazujących dyskryminacji (art. 112, art. 113 i 183a-183c). Jest to sytuacja podobna do urlopu bezpłatnego (art. 174 § 1).

Co do zasady, pracownik ma obowiązek odpracowania udzielonego zwolnienia, a pracodawca obowiązany jest do umożliwienia jego wykonania. Obowiązki te wynikają z istoty stosunku pracy (art. 22 § 1). Komentowany art. 151 § 21 nie jest podstawą obowiązku odpracowania. Dokonuje on jedynie kwalifikacji prawnej czasu pracy wykonywanej przy odpracowaniu. Nie ma jednak przeszkód prawnych do umownego wyłączenia tego obowiązku. Wyłączenie to musi jednak wynikać z oświadczeń woli stron; w razie ich braku zwolnienie powinno być odpracowane. Nieodpracowanie przez pracownika zwolnienia powoduje, że wynagrodzenie ulegnie obniżeniu proporcjonalnie do liczby godzin zwolnienia (art. 80), chyba że pracodawca zobowiąże się do jego zapłaty.

Termin odpracowania ustalają strony. Jeżeli termin ten nie został przez nie uzgodniony, to prawo jego ustalenia przechodzi na pracodawcę jako organizatora pracy (art. 94). Przepis art. 151 § 21 ogranicza swobodę stron przez stwierdzenie, że odpracowanie nie może naruszać prawa do wypoczynku (art. 132 i 133). Stwierdzenie to jest zbędne i wprowadzające w błąd. Jego zbędność wynika stąd, że art. 132 i 133 obowiązują bezwzględnie w odniesieniu do czasu wykonywania wszystkich prac przez pracownika (z wyłączeniami w nich przewidzianymi), a regulacji ustawowej wymagają tylko odstępstwa od tych przepisów (por. np. art. 136 § 2 i art. 137). Jednocześnie umieszczenie tej regulacji błędnie sugeruje, że do odpracowania nie stosuje się innych przepisów chroniących zdrowie pracownika przez wprowadzenie ograniczenia czasu wykonywania pracy. Tymczasem tak nie jest i te inne przepisy, których stosowania także nie można wyłączyć nawet za zgodą pracownika (np. art. 148 pkt 1 i 2), mają zastosowanie do odpracowania.

Natomiast istotną częścią § 21 jest stwierdzenie, że czas odpracowania zwolnienia nie jest pracą w godzinach nadliczbowych. Wprowadzenia tej regulacji wymagały zasady sprawiedliwości. Nie jest bowiem słuszne, aby pracodawca, który poszedł na rękę pracownikowi i udzielił mu zwolnienia doznając przez to utrudnień organizacyjnych, był dodatkowo obciążony obowiązkiem zapłacenia temu pracownikowi za czas odpracowania tego zwolnienia dodatku za godziny nadliczbowe. W płaszczyźnie faktycznej regulacja § 21 jest korzystna przede wszystkim dla pracowników, gdyż zachęca pracodawców do udzielania zwolnień.

W odniesieniu do obligatoryjnych zwolnień okolicznościowych od pracy zob. uw. 4-6 do art. 2982.

2.  Nie jest dopuszczalne umowne ustalenie czasu pracy w większym wymiarze niż przewidziany w przepisach prawa pracy. Takie postanowienie umowne jest nieważne w części przekraczającej wymiar czasu pracy przewidziany prawem (art. 18 k.p.). Pracownik nie jest zatem obowiązany do pracy ponad normy określone przepisami prawa pracy, a pracodawca nie ma obowiązku dopuszczenia go do pracy w tym czasie. Za pracę już wykonaną na podstawie tej umowy pracownik nabywa prawo do wynagrodzenia z uwzględnieniem dodatku z art. 1511 k.p.

Zawarcie dodatkowej umowy, niezależnie od jej nazwy (np. zlecenia), dotyczącej wykonywania pracy tego samego rodzaju, w warunkach przewidzianych dla umowy o pracę, obejmującej czas po wykonywaniu pracy na podstawie umowy o pracę, jest obejściem tego zakazu. Praca taka jest traktowana jak praca w godzinach nadliczbowych (zob. uw. 8 do art. 22). W odniesieniu do nadużycia przez pracodawcę osobowości prawnej dla uniknięcia zapłaty wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych, zob. uw. 2 do art. 3.

3.1.  Omawiany przepis, stanowiąc, że praca w godzinach nadliczbowych "jest dopuszczalna", nie określa wprost obowiązku pracownika podjęcia tej pracy ani sposobu, w jaki pracodawca może domagać się jej wykonania. Na ogół przyjmuje się, że pracownik ma obowiązek wykonania polecenia pracy w godzinach nadliczbowych, z pewnymi zastrzeżeniami. Prawnym uzasadnieniem tego jest obowiązek dbałości pracownika o dobro zakładu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Zob. też odnosząca się do kierowników uw. 3 do art. 1514 oraz dotycząca odpracowania okresu nieusprawiedliwionej nieobecności uw. 3.4 do art. 130.

3.2.  Polecenie wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych może być wydane w dowolny sposób, także dorozumiany, wówczas, gdy chodzi o pracę wykonywaną w istocie z inicjatywy pracownika, ale za wiedzą pracodawcy. W wyroku z dnia 14 maja 1998 r., I PKN 122/98, OSNAPiUS 1999, nr 10, poz. 343, SN stwierdził, że polecenie pracy w godzinach nadliczbowych nie wymaga szczególnej formy. Brak sprzeciwu przełożonego na wykonywanie w jego obecności przez pracownika jego obowiązków może być zakwalifikowany jako polecenie świadczenia pracy w godzinach nadliczbowych. Podobnie przyjęto w wyroku SN z dnia 26 maja 2000 r., I PKN 667/99, OSNAPiUS 2001, nr 22, poz. 662, według którego warunkiem przyjęcia dorozumianej zgody pracodawcy na pracę w godzinach nadliczbowych jest świadomość pracodawcy, że pracownik wykonuje taką pracę.

3.3.  Kodeks przewiduje zakazy pracy w godzinach nadliczbowych w art. 151 § 2, art. 178 i 203 k.p. Niedopuszczalność tej pracy może także wynikać ze wskazań lekarskich (art. 211 pkt 5 k.p.). Nie wolno zatrudniać w tych godzinach pracowników niepełnosprawnych (art. 15 ust. 3 u.r.o.n.). Pracodawca nie może także polecić pracownikowi pracy w godzinach nadliczbowych uzasadnionej jego szczególnymi potrzebami (art. 151 § 1 pkt 2) ponad limity określone w § 3 i 4 komentowanego artykułu. Także umową o pracę można wyłączyć lub ograniczyć dopuszczalność wydawania pracownikowi poleceń pracy w godzinach nadliczbowych. W tych wszystkich przypadkach pracownik może odmówić wykonania polecenia w godzinach nadliczbowych, ponieważ jest ono sprzeczne z prawem lub umową o pracę (art. 100 § 1 k.p.). Jeżeli jednak wykonał poleconą pracę, to nabywa prawo do wynagrodzenia z dodatkiem z art. 1511 k.p.

3.4.  Gdy nie ma przepisu zakazującego pracy w godzinach nadliczbowych, to istnienie szczególnych potrzeb pracodawcy z reguły zobowiązuje pracownika do wykonania polecenia pracy w tych godzinach. Wyjątkowo może on odmówić jego wykonania, naraża się jednak na sankcje pracodawcy, które w zależności od różnych stanów faktycznych mogą sięgać aż po rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika. Odmowa wykonania pracy w godzinach nadliczbowych może być uzasadniona wówczas, gdy polecenie jej wykonywania jest sprzeczne z prawem, zasadami współżycia społecznego lub umową o pracę. W szczególności pracownik może wykazywać brak szczególnych potrzeb pracodawcy lub własny ważny interes (np. wykonywanie innych zajęć zarobkowych po normalnych godzinach pracy lub konieczność odbioru dziecka z przedszkola lub szkoły), którego ochrona może mieć pierwszeństwo przed interesem pracodawcy. Odmowę wykonania takiego polecenia może uzasadniać także nadużycie prawa przez pracodawcę (art. 8 k.p.) lub dyskryminacja - szykanowanie pracownika (art. 112, 113 i 183a-183e k.p.).

4.  W razie szczególnych potrzeb pracodawcy można wydać pracownikowi polecenie wykonywania pracy innego rodzaju niż określony w umowie, jeżeli przepisy prawa pracy zobowiązują pracownika do wykonywania tego rodzaju pracy. Chodzi tu w szczególności o art. 42 § 4 k.p.

5.  Przepis art. 151 § 2 k.p. zakazuje wydawania poleceń wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, z uwagi na szczególne potrzeby pracodawcy, na stanowiskach w nim wskazanych. Nie wprowadza on wymagania, aby przekroczenia dopuszczalnych stężeń i natężeń występowały stale, wystarczy, że są one sporadyczne. Najwyższy dopuszczalny poziom tych szkodliwych czynników określa rozporządzenie powołane przy art. 228 k.p.

6.  Limit 150 godzin nadliczbowych określony w § 3 komentowanego artykułu dotyczy roku kalendarzowego, odnosi się więc łącznie do wszystkich pracodawców zatrudniających danego pracownika w tym roku. Natomiast ustalenie innego limitu (wyższego lub niższego) na podstawie § 4 nie jest wiążące dla kolejnych pracodawców danego pracownika. Pracodawca jest obowiązany do prowadzenia ewidencji czasu pracy, z uwzględnieniem godzin nadliczbowych (art. 149 k.p.). 

W przypadku akcji ratowniczej (art. 151 § 1 pkt 1 k.p.) nie obowiązują limity godzin nadliczbowych

Art. 1511. § 1. Za pracę w godzinach nadliczbowych, oprócz normalnego wynagrodzenia, przysługuje dodatek w wysokości:

1)
100% wynagrodzenia - za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających:

a)
w nocy,

b)
w niedziele i święta niebędące dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy,

c)
w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za pracę w niedzielę lub w święto, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy;

2)
50% wynagrodzenia - za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających w każdym innym dniu niż określony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysokości określonej w § 1 pkt 1 przysługuje także za każdą godzinę pracy nadliczbowej z tytułu przekroczenia przeciętnej tygodniowej normy czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym, chyba że przekroczenie tej normy nastąpiło w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za które pracownikowi przysługuje prawo do dodatku w wysokości określonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowiące podstawę obliczania dodatku, o którym mowa w § 1, obejmuje wynagrodzenie pracownika wynikające z jego osobistego zaszeregowania określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli taki składnik wynagrodzenia nie został wyodrębniony przy określaniu warunków wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracowników wykonujących stale pracę poza zakładem pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o którym mowa w § 1, może być zastąpione ryczałtem, którego wysokość powinna odpowiadać przewidywanemu wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Ten artykuł reguluje sposoby pieniężnej rekompensaty za pracę w godzinach nadliczbowych. Dwa z nich polegają na przyznaniu prawa do dodatkowego wynagrodzenia. Dotyczy to dodatku do wynagrodzenia z tytułu przekroczenia dziennego wymiaru czasu pracy (§ 1 w zw. z § 3) oraz dodatku za przekroczenie wymiaru czasu pracy w okresie rozliczeniowym (§ 2 w zw. z § 3). Trzecim sposobem jest zapłata ryczałtu w miejsce dodatków za przekroczenie wymiaru czasu pracy (§ 4).

W wyroku z dnia 18 lipca 2006 r., I PK 40/06, OSNP 2007, nr 15-16, poz. 212, wydanym na podstawie przepisów obowiązujących przed dniem 1 stycznia 2004 r., ale aktualnym także po tej dacie, SN uznał, że uzgodnienie z pracownikiem wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych w formie premii uznaniowej nie zwalnia pracodawcy z obowiązku zapłaty za pracę faktycznie wykonaną w tych godzinach. Z uzasadnienia wynika, że chodzi tu o obowiązek zapłaty pracownikowi tylko różnicy między wynagrodzeniem należnym za pracę w godzinach nadliczbowych a faktycznie wypłaconą "premią uznaniową", czyli że ta premia została uznana za część należnego wynagrodzenia. W tym samym tonie wypowiedział się SN w wyroku z dnia 13 czerwca 2013 r., I PK 31/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 112. Stwierdził w nim, że świadczenie określone w regulaminie wynagradzania jako "premia uznaniowa", które zostało wprowadzone w celu wynagradzania pracy w godzinach nadliczbowych, a faktyczne warunki jego uzyskiwania odpowiadają warunkom zapłaty za takie godziny, ma charakter wynagrodzenia za godziny nadliczbowe w rozumieniu art. 1511 § 1 i 2. Natomiast według wyroku z dnia 4 kwietnia 2007 r., III PK 2/07, OSNP 2008, nr 9-10, poz. 127, w zależności od ustaleń faktycznych, wypłacenie pracownikowi przez pracodawcę wynagrodzenia wyższego niż określone w umowie o pracę może stanowić dorozumianą zmianę umowy albo zapłatę za pracę w godzinach nadliczbowych (art. 29 k.p. w zw. z art. 60 k.c. oraz art. 1511 i 15111 k.p.).

2.  Z tezy 2 wyroku TK z dnia 24 lutego 2004 r., K 54/02, powołanego w uw. 6 do art. 151, wynika, że uchylony przez ustawę z dnia 14 listopada 2003 r. art. 134 § 1 oraz § 11a nie jest niezgodny z art. 65 ust. 5 Konstytucji RP. Te przepisy kodeksu odpowiadają art. 1511 § 1 i 2 k.p. w obecnym brzmieniu.

3.  Praca w godzinach nadliczbowych może być rekompensowana także przez udzielenie czasu wolnego (art. 1512 k.p.).

4.  Obowiązek zapłaty dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych (100%) pełni również funkcję sankcji za nieudzielenie pracownikowi dnia wolnego w zamian za pracę wynikającą z jego rozkładu czasu pracy, wykonywaną w niedzielę lub święto (art. 15111 k.p.). Tej wysokości dodatek jest też przewidziany przy pracy w ruchu ciągłym (art. 138 § 1 k.p.).

Co do wynagradzania za pracę w niedziele i święta niebędące dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy oraz w dniu wolnym udzielonym w zamian za pracę w niedzielę lub święto zgodnie z obowiązującym pracownika rozkładem czasu pracy - zob. art. 1511 § 1 pkt 1 lit. b i c k.p.

5.  Prawo do wynagrodzenia i dodatku z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych pracowników zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych jest znacznie ograniczone (art. 1514 k.p.).

6.  W wyroku z dnia 3 czerwca 1986 r., I PRN 40/86, OSNCP 1987, nr 9, poz. 140, SN przyjął, że przez "normalne wynagrodzenie", o którym mowa w art. 134 § 1 zdanie pierwsze k.p. (obecnie art. 1511 § 1 k.p.), należy rozumieć takie wynagrodzenie, które pracownik otrzymuje stale i systematycznie, a więc obejmujące zarówno wynagrodzenie zasadnicze, wynikające ze stawki osobistego zaszeregowania, jak i dodatkowe składniki wynagrodzenia o charakterze stałym, jeżeli na podstawie obowiązujących w zakładzie pracy przepisów płacowych pracownik ma prawo do takich dodatkowych składników.

7.  Zgodnie z uchwałą składu siedmiu sędziów SN z dnia 30 grudnia 1986 r., III PZP 42/86, OSNCP 1987, nr 8, poz. 106, wynagrodzenie pracownika wynikające z jego osobistego zaszeregowania, o którym mowa w art. 81 § 1-3, art. 134 § 1 (obecnie art. 1511 § 3 k.p.) i art. 144 k.p. (obecnie art. 1515 § 3 k.p.), obejmuje oprócz wynagrodzenia zasadniczego również dodatek funkcyjny. Z mocy ustawy lub jej upoważnienia dopuszczalne jest przyjęcie innej podstawy obliczania wynagrodzenia określonego w wymienionych przepisach. Natomiast z wyroku SN z dnia 6 czerwca 2000 r., I PKN 707/99, OSNAPiUS 2001, nr 24, poz. 714, wynika, że nazwanie wynagrodzenia w umowie o pracę wynagrodzeniem "ryczałtowym" przy jednoczesnym wskazaniu, że przysługuje ono w określonej kwocie za miesiąc pracy, nie oznacza, że kwoty tej nie należy traktować jako miesięcznej stawki wynagrodzenia w pojęciu art. 134 § 1-2 k.p. (obecnie art. 1511 § 1 k.p.).

Co do sposobu obliczania 60% wynagrodzenia zob. uw. 2 do art. 81.

8.  Przepis § 3 komentowanego artykułu przewiduje dwie możliwości obliczania dodatku do wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych: stawkę osobistego zaszeregowania, a gdy nie jest ona wyodrębniona - 60% wynagrodzenia. Dosłowne rozumienie tej regulacji nasuwa wątpliwości. U pracodawcy może bowiem być ustalony taki system wynagradzania (zwłaszcza w przypadku, gdy wynika on z regulaminu ustalonego samodzielnie przez pracodawcę - art. 772 § 4 k.p.), według którego stawka osobistego zaszeregowania jest ustalona na bardzo niskim poziomie, a rzeczywistą zachętą ekonomiczną do wykonywania pracy są wysokie premie lub nagrody.

Dlatego należy opowiedzieć się za taką wykładnią § 3, że podstawą obliczania tego dodatku jest stawka osobistego zaszeregowania, jednak nie może być to kwota niższa niż 60% wynagrodzenia.

9.  Dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających w porze nocnej przysługuje niezależnie od dodatku określonego w art. 1518 k.p.

10.  Dodatek przysługuje za przekroczenie normy dobowej (§ 1) lub okresowej (§ 2). Za godziny nadliczbowe przekraczające jednocześnie normę dobową i normę okresową przysługuje pracownikowi tylko jeden dodatek do wynagrodzenia. Oznacza to, że od liczby godzin nadliczbowych obliczonych na podstawie przekroczenia normy okresowej należy odjąć liczbę godzin nadliczbowych wynikającą z przekroczenia normy dziennej. Od powstałej różnicy godzin przysługuje pracownikowi dodatek określony w § 2.

12.  Wysokość ryczałtu, o którym stanowi § 4 komentowanego artykułu, może wynikać z przepisów płacowych lub umowy o pracę. Z istoty ryczałtu wynika, że określa on wartość wynagrodzenia i dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych w sposób przybliżony. Jeżeli ich wysokość znacząco odbiega na niekorzyść pracownika od wysokości wynagrodzenia i dodatku przysługujących stosownie do liczby godzin nadliczbowych rzeczywiście przepracowanych przez niego, to może on żądać ich uzupełnienia. Sąd Najwyższy stwierdził, że jeżeli pracodawca może spełniać świadczenie pieniężne w formie ryczałtu, to ryczałt ten powinien odpowiadać, choćby w przybliżeniu, świadczeniu, które przysługuje pracownikowi na ogólnych zasadach (wyrok SN z dnia 1 grudnia 1998 r., I PKN 464/98, OSNAPiUS 2000, nr 2, poz. 50).

Jeżeli ścisłe udowodnienie przez pracownika wysokości żądanej dopłaty do ryczałtu jest niemożliwe lub nader utrudnione, sąd może zasądzić odpowiednią sumę według swej oceny, opartej na rozważeniu wszystkich okoliczności sprawy (art. 322 k.p.c.).

Stosowanie tego ryczałtu jest dopuszczalne w stosunku do pracowników wykonujących stale pracę poza zakładem pracy. Stałe wykonywanie pracy poza zakładem pracy nie oznacza, że pracownik wykonuje tylko tego rodzaju pracę ani że musi ona być wykonywana w tych warunkach codziennie. Wystarczy, że są to powtarzające się zaplanowane okresy pracy poza zakładem. Także do tego sposobu wykonywania pracy mają zastosowanie limity pracy w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 3 i 4 k.p.).

Art. 1512. § 1. W zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych pracodawca, na pisemny wniosek pracownika, może udzielić mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych może nastąpić także bez wniosku pracownika. W takim przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy, najpóźniej do końca okresu rozliczeniowego, w wymiarze o połowę wyższym niż liczba przepracowanych godzin nadliczbowych, jednakże nie może to spowodować obniżenia wynagrodzenia należnego pracownikowi za pełny miesięczny wymiar czasu pracy.

§ 3. W przypadkach określonych w § 1 i 2 pracownikowi nie przysługuje dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych.

Drugim, obok wypłaty wynagrodzenia z dodatkiem, sposobem rekompensowania pracy nadliczbowej jest udzielenie pracownikowi czasu wolnego. Jest to rozwiązanie, które umożliwia większą elastyczność w organizacji czasu pracy, a ponadto pozwala na obniżenie kosztów zatrudnienia nadliczbowego.

2.   Komentowany przepis pozwala na udzielenie czasu wolnego zarówno z inicjatywy pracodawcy, jak i pracownika. Jednak różny będzie wymiar czasu wolnego, w zależności od tego, od kogo taka inicjatywa pochodzi.

3.   Pracownik może złożyć wniosek o udzielenie czasu wolnego w każdym czasie, jednak przed dniem wymagalności wynagrodzenia za godziny nadliczbowe217 . Nie ma przeciwwskazań, aby pracownik złożył taki wniosek jeszcze przed wykonywaniem pracy w godzinach nadliczbowych lub bezpośrednio po nich. Ustawodawca nie określił formy złożenia takiego wniosku, zatem dopuszczalna będzie każda forma w jasny sposób wskazująca na wolę pracownika. Jednak dla celów dowodowych oraz ze względu na konieczność prowadzenia dokumentacji pracowniczej, lepiej gdy wniosek sporządzony zostanie na piśmie. Pamiętać trzeba, że § 8 rozporządzenia w sprawie akt osobowych wymaga, aby do karty ewidencji czasu pracy pracownika dołączać jego wnioski o udzielenie czasu wolnego od pracy w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych. Rozporządzenie nie stanowi wprost, że muszą być to wnioski pisemne, zatem można dopuścić sytuację, że wnioski takie będą formułowane ustnie (lub np. za pomocą poczty elektronicznej), a w dokumentacji znajdą się jedynie notatki sporządzone w związku z taką okolicznością. Dodać należy, że brak stosownego wniosku w karcie ewidencji czasu pracy może spowodować domniemanie, iż z inicjatywą wystąpił pracodawca, co zmienia sytuację prawną, gdyż wiąże się z innym wymiarem czasu wolnego. Podkreślić należy, że to do pracodawcy należy organizowanie czasu pracy, zatem wnioski składane przez pracowników o udzielenie czasu wolnego w zamian za pracę nadliczbową nie są dla pracodawcy wiążące. Pracodawca może tego czasu udzielić, może także odmówić, decydując się za wypłatę wynagrodzenia wraz z dodatkiem za pracę w godzinach nadliczbowych.

4.   Komentowany przepis nie wskazuje terminu, w jakim należy udzielić pracownikowi czasu wolnego na jego wniosek. Termin ten może zatem przypadać zarówno w danym okresie rozliczeniowym, jak i w następnych, choć zbieranie i kumulowanie czasu wolnego w ten sposób na przykład przez kilka lat wydaje się niezgodne ze społeczno-gospodarczym przeznaczeniem tego przepisu. Nie ma wątpliwości, że powinien być to termin uzgodniony przez strony stosunku pracy. Można dopuścić w tym przypadku dwie sytuacje. W pierwszej z nich pracownik wskazuje termin, a pracodawca godzi się i udziela czasu wolnego w tym terminie. W drugiej, pracodawca po otrzymaniu wniosku pracownika proponuje inny termin, a pracownik wyraża na niego zgodę. Nie jest dopuszczalna sytuacja, gdy pracodawca nie zgadzając się na termin zaproponowany przez pracownika, narzuca inny termin udzielenia czasu wolnego. W takim przypadku należy uznać, że pracodawca udziela czasu wolnego z własnej inicjatywy, ze wszystkimi tego konsekwencjami.

5.   Czasu wolnego za pracę w godzinach nadliczbowych może udzielić pracodawca z własnej inicjatywy. Jednak w takim przypadku wymiar czasu wolnego powinien być o połowę wyższy niż czas pracy w godzinach nadliczbowych. Zatem w przypadku pracy nadliczbowej w wymiarze 4 godzin pracodawca powinien udzielić pracownikowi 6 godzin czasu wolnego. W przypadku udzielania czasu wolnego z inicjatywy pracodawcy przepis wyraźnie wskazuje ostateczny termin udzielenia czasu wolnego. Pracodawca może to uczynić jedynie do końca okresu rozliczeniowego. Stąd też płynie wniosek, że w taki sposób może zostać zrekompensowana jedynie praca stanowiąca przekroczenie dobowego czasu pracy. Nadgodziny średniotygodniowe rozliczane są po zakończeniu okresu rozliczeniowego, zatem nie ma możliwości ich zrekompensowania w ten sposób.

Art. 1515. § 1. Pracodawca może zobowiązać pracownika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowości do wykonywania pracy wynikającej z umowy o pracę w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcę (dyżur).

§ 2. Czasu dyżuru nie wlicza się do czasu pracy, jeżeli podczas dyżuru pracownik nie wykonywał pracy. Czas pełnienia dyżuru nie może naruszać prawa pracownika do odpoczynku, o którym mowa w art. 132 i 133.

§ 3. Za czas dyżuru, z wyjątkiem dyżuru pełnionego w domu, pracownikowi przysługuje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadającym długości dyżuru, a w razie braku możliwości udzielenia czasu wolnego - wynagrodzenie wynikające z jego osobistego zaszeregowania, określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli taki składnik wynagrodzenia nie został wyodrębniony przy określaniu warunków wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz § 3 nie stosuje się do pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy.

1.  Przepisy te przewidują trzy sytuacje związane z pełnieniem dyżuru, czyli pozostawaniem, poza normalnym czasem pracy, w gotowości do wykonywania pracy.

Jeżeli pracownik pozostaje w gotowości do wykonywania pracy w czasie normalnych godzin pracy, to mamy do czynienia albo z przestojem (art. 81 k.p.), albo z pogotowiem do pracy (art. 136 k.p.), co zachodzi wówczas, gdy częściowa gotowość należy do istoty wykonywanej pracy.

2.  Pierwszą z nich jest pełnienie dyżuru poza domem pracownika (w zakładzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcę). Za ten czas, który nie jest wliczany do czasu pracy, pracownik ma prawo do czasu wolnego równego liczbie godzin dyżuru, a jeżeli nie jest to możliwe, to pracodawca jest obowiązany do zapłaty wynagrodzenia przewidzianego w § 3 (zob. w tym zakresie uw. 1 i 2 do art. 81 oraz uw. 7 i 8 do art. 1511). Ponieważ czas pracy jest bilansowany w ramach okresu rozliczeniowego, to pracodawca może udzielić czasu wolnego tylko przed jego upływem, chyba że pracownik zgodzi się na wykorzystanie go w okresie późniejszym. Brak tej zgody zobowiązuje pracodawcę do zapłaty wynagrodzenia. Według wyroku z dnia 9 grudnia 2011 r., II PK 115/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 103, pozostawanie pracownika w gotowości do wykonywania pracy po wezwaniu go przez pracodawcę za pomocą środków porozumiewania się na odległość ("pod telefonem"), jeżeli pracownik ma obowiązek stawić się do pracy w wyznaczonym czasie, jest dyżurem w innym wyznaczonym miejscu w rozumieniu art. 1515 § 1.

W przypadku pełnienia dyżuru w domu pracownik nie ma prawa do żadnych świadczeń z tego tytułu, chyba że układ zbiorowy pracy, inne przepisy płacowe lub umowa o pracę przyznają mu pewne uprawnienia.

Trzecia sytuacja dotyczy pracownika, który w czasie dyżuru otrzymał polecenie wykonywania pracy. Czas jej wykonywania jest wliczany do czasu pracy i pracownik nabywa prawo do dodatkowego wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych, jeżeli są spełnione przesłanki z art. 151 i 1511 k.p.

3.  Za czas dyżuru niepołączonego z wykonywaniem pracy, który nie został zrekompensowany czasem wolnym, przysługuje wynagrodzenie określone w § 3 komentowanego artykułu. Mimo spowodowania przez dyżur przekroczenia obowiązujących pracownika norm czasu pracy, to wynagrodzenie nie ulega powiększeniu o dodatek z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych. Poglądowi temu nie sprzeciwia się dotycząca czasu pracy dyrektywa 2003/88 (zob. trzecia część Komentarza). Wprawdzie w powołanym pod jej art. 1 postanowieniu z dnia 11 stycznia 2007 r. w sprawie C-437/05 Jan Vorel v. Nemocnice Český Krumlov, Zb. Orz. 2007, t. 1A, s. I-00331, TS stwierdził, że dyżur zakładowy należy w całości zaliczać do czasu pracy, ale w odniesieniu do wynagrodzenia można inaczej traktować okresy rzeczywistego wykonywania pracy i okresy jej niewykonywania. Mimo że § 2 komentowanego artykułu nie wlicza czasu dyżuru (bez wykonywania pracy) do czasu pracy - wbrew wymaganiom wynikającym z dyrektywy 2003/88/WE - to nie wynika stąd prawo do wynagrodzenia takiego jak za wykonywanie pracy. Komentowany artykuł zamieszczony jest w rozdziale zatytułowanym "Praca w godzinach nadliczbowych", a jego § 3 jest przepisem szczególnym w odniesieniu do przyznającego prawo do dodatków z art. 1511 k.p. Przepis § 3 jest pełną regulacją prawa do wynagrodzenia za czas takiego dyżuru, przy czym nie pozostaje on w kolizji z powołaną dyrektywą, dopuszczającą odmienne wynagradzanie za dyżur zakładowy w tej jego części, w której nie jest rzeczywiście wykonywana praca (zob. też uw. 4 do art. 132).

Praca w porze nocnej
Art. 1517. § 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin między godzinami 2100 a 700.

§ 2. Pracownik, którego rozkład czasu pracy obejmuje w każdej dobie co najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub którego co najmniej 1/4 czasu pracy w okresie rozliczeniowym przypada na porę nocną, jest pracującym w nocy.

§ 3. Czas pracy pracującego w nocy nie może przekraczać 8 godzin na dobę, jeżeli wykonuje prace szczególnie niebezpieczne albo związane z dużym wysiłkiem fizycznym lub umysłowym.

§ 4. Wykaz prac, o których mowa w § 3, określa pracodawca w porozumieniu z zakładową organizacją związkową, a jeżeli u pracodawcy nie działa zakładowa organizacja związkowa - z przedstawicielami pracowników wybranymi w trybie przyjętym u danego pracodawcy, oraz po zasięgnięciu opinii lekarza sprawującego profilaktyczną opiekę zdrowotną nad pracownikami, uwzględniając konieczność zapewnienia bezpieczeństwa pracy i ochrony zdrowia pracowników.

§ 5. Przepis § 3 nie dotyczy:

1)
pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy;

2)
przypadków konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii.

§ 6. Na pisemny wniosek pracownika, o którym mowa w § 2, pracodawca informuje właściwego okręgowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracowników pracujących w nocy.

Praca w nocy stanowi element normalnej organizacji pracy i nie podlega szczególnym ograniczeniom, jak choćby praca w godzinach nadliczbowych. Jednak ustawodawca wprowadził podmiotowe zakazy takiej pracy w odniesieniu do niektórych grup pracowników. Zakazy te mogą mieć charakter bezwzględny lub względny.

2.2.   Bezwzględnym zakazem objęte są kobiety w ciąży i młodociani. Zakaz zatrudniania w porze nocnej kobiet w ciąży wynika z art. 178 § 1 k.p. Pracownicy, która przed zajściem w ciążę była zatrudniona przy pracy obejmującej porę nocną, pracodawca jest obowiązany zmienić rozkład czasu pracy w sposób umożliwiający wykonywanie pracy w dzień. Jeśli okazałoby się to niemożliwe lub niecelowe, należy przenieść taką pracownicę do innej pracy, która może być świadczona w ciągu dnia. Jeżeli zmiana pory wykonywanej pracy lub przeniesienie do innej pracy oznaczałoby obniżenie wynagrodzenia, pracownicy przysługuje dodatek wyrównawczy przez cały okres przeniesienia. Jeżeli pracodawca nie dysponuje możliwością zmiany pory wykonywania pracy lub przeniesienia do innej pracy, powinien zwolnić taką pracownicę z obowiązku świadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Zakaz zatrudniania pracowników młodocianych w porze nocnej jest uregulowany w art. 203 § 1 k.p. Odnosi się on do wszystkich młodocianych. Ponadto ta grupa pracowników ma odmiennie ukształtowany czas trwania pory nocnej. Dla pracowników młodocianych obejmuje ona 8 godzin między godziną 22.00 a 6.00 rano. Natomiast dla osób wymienionych w art. 191 § 5 k.p., tzn. młodocianych, którzy nie ukończyli gimnazjum, oraz osób niemających 16 lat pora nocna obejmuje 10 godzin między 20.00 a 6.00. Przepisy te odpowiadają regulacjom art. 9 dyrektywy 94/33/WE w sprawie ochrony pracy osób młodych236 .

2.3.   Względny zakaz dotyczy pracowników niepełnosprawnych oraz opiekujących się dziećmi do lat 4. Pracownicy niepełnosprawni nie mogą być zatrudniani w porze nocnej, na podstawie art. 15 ust. 3 ustawy o rehabilitacji i zatrudnianiu osób niepełnosprawnych. Jednak zakaz ten może zostać uchylony, jeśli na wykonywanie takiej pracy wyrazi zgodę lekarz przeprowadzający badania profilaktyczne pracowników lub w razie jego braku lekarz sprawujący opiekę nad osobą niepełnosprawną. Zgoda taka wydawana jest wyłącznie na wniosek pracownika, a koszty badań powinien pokryć pracodawca. Warto dodać, że zakaz ten nie dotyczy pracowników niepełnosprawnych zatrudnionych przy pilnowaniu. Zatrudnienie w porze nocnej pracowników sprawujących opiekę nad dzieckiem do lat 4 możliwe jest po wyrażeniu przez nich zgody. Zgoda taka może mieć charakter ogólny i dotyczyć wszystkich (lub niektórych) dni tygodnia bądź też może być wyrażana w każdym przypadku, gdy zajdzie potrzeba wykonywania takiej pracy. Pracownik może w każdym czasie zgodę wycofać. Stosownie do art. 1891 k.p., jeśli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka pozostają w stosunkach pracy, z ograniczeń w dopuszczalności zatrudnienia w porze nocnej może korzystać tylko jedno z nich.

3.   Pora nocna, zgodnie z definicją kodeksową, obejmuje 8 godzin między godziną 21.00 a 7.00. Szczegółowego określenia godzin początku i końca pory nocnej dokonuje pracodawca (sam lub w porozumieniu z zakładową organizacją związkową). Odpowiednią regulację w tym zakresie powinien zawierać układ zbiorowy pracy, regulamin pracy lub obwieszczenie. Obowiązek określenia pory nocnej dotyczy wszystkich pracodawców. Jeśli pracodawca z tego obowiązku się nie wywiąże, zgodnie z jednolitą opinią wyrażaną w doktrynie, przyjąć należy, że trwa ona przez cały 10-godzinny okres wskazany w kodeksie pracy - od godziny 21.00 do 7.00.

4.   Pracodawca nie musi określać ram pory nocnej jednakowo dla wszystkich pracowników. Może ona być ukształtowana w sposób zróżnicowany w poszczególnych jednostkach organizacyjnych zakładu pracy, a nawet dla poszczególnych pracowników. Należy jedynie pamiętać, że, ustalając porę nocną, należy opierać się na uzasadnionych kryteriach (np. związanych z rodzajem i organizacją pracy), które nie mogą mieć charakteru dyskryminującego.

Art. 1518. § 1. Pracownikowi wykonującemu pracę w porze nocnej przysługuje dodatek do wynagrodzenia za każdą godzinę pracy w porze nocnej w wysokości 20% stawki godzinowej wynikającej z minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalanego na podstawie odrębnych przepisów.

§ 2. W stosunku do pracowników wykonujących pracę w porze nocnej stale poza zakładem pracy dodatek, o którym mowa w § 1, może być zastąpiony ryczałtem, którego wysokość odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

Ustawodawca, dostrzegając zagrożenia i uciążliwości, jakie wiążą się z pracą w nocy, określił w komentowanym przepisie formę jej rekompensowania w postaci dodatku za pracę w nocy. Dodatek ten przysługuje wszystkim pracownikom wykonującym pracę w porze nocnej, niezależnie od tego, czy należą do grupy pracujących w nocy. Dodatek będzie przysługiwał niezależnie od rodzaju pracy i stanowiska - będzie także przysługiwał pracownikom zarządzającym w imieniu pracodawcy zakładem pracy oraz kierownikom wyodrębnionych komórek organizacyjnych.

2.   Określona w komentowanym przepisie wysokość dodatku za każdą godzinę pracy w porze nocnej wynosi 20% stawki godzinowej wynikającej z minimalnego wynagrodzenia za pracę. Warto dostrzec, że w przeciwieństwie do dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych, dodatek za pracę w nocy będzie identyczny dla wszystkich pracowników, niezależnie od wysokości otrzymywanego przez nich wynagrodzenia. Jest on bowiem obliczany z minimalnego wynagrodzenia ustalonego zgodnie z przepisami ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę237 .

3.   Obliczenie stawki dodatku wymaga znajomości stawki godzinowej, która jest zmienna w zależności od systemu czasu pracy i liczby godzin przypadających do przepracowania w danym miesiącu. Stosownie do § 4b rozporządzenia z dnia 26 maja 1996 r.238 , minimalne wynagrodzenie za pracę dzieli się przez liczbę godzin pracy przypadających do przepracowania w danym miesiącu. Podstawę obliczeń stanowić powinien obowiązujący pracownika wymiar czasu pracy, ustalony zgodnie z art. 130 k.p.239 
4.   Warto zauważyć, że pracownik może wykonywać pracę w porze nocnej w wymiarze nieodpowiadającym pełnym godzinom. Ustawodawca nie wprowadził konieczności zaokrąglania kwoty należnego dodatku do pełnych godzin. Dlatego możliwe jest, że pracownik otrzyma wynagrodzenie z dodatkiem w wymiarze proporcjonalnym do przepracowanej części godziny240 .

5.   W razie wykonywania w porze nocnej pracy nadliczbowej może dochodzić do kumulacji podstaw prawnych do otrzymania dodatku do wynagrodzenia. Z jednej strony będzie bowiem pracownikowi przysługiwać, oprócz normalnego wynagrodzenia, dodatek za pracę w nocy, z drugiej zaś - dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych w wysokości 100% wynagrodzenia. W takim przypadku pracownikowi przysługiwać będą oba dodatki. Zarówno podstawy prawne, jak i sposób obliczenia tych dodatków są niezależne.

6.   Dodatek za pracę w porze nocnej powinien stanowić wyraźnie wyodrębniony składnik wynagrodzenia

Praca w niedziele i święta
Art. 1519. § 1. Dniami wolnymi od pracy są niedziele i święta określone w przepisach o dniach wolnych od pracy.

§ 2. Za pracę w niedzielę i święto uważa się pracę wykonywaną między godziną 600 w tym dniu a godziną 600 w następnym dniu, chyba że u danego pracodawcy została ustalona inna godzina.

Według ustawy z dnia 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 90) dniami wolnymi od pracy są niedziele i święta:

– 1 stycznia,

– 6 stycznia - Święto Trzech Króli (od 2011 r.),

– pierwszy i drugi dzień Wielkiej Nocy,

– 1 i 3 maja,

– pierwszy dzień Zielonych Świątek,

– dzień Bożego Ciała,

– 15 sierpnia,

– 1 i 11 listopada oraz

– 25 i 26 grudnia.

Wynika stąd, że Dzień Solidarności i Wolności (31 sierpnia) oraz Dzień Papieża Jana Pawła II (16 października) nie są dniami wolnymi od pracy (zob. ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. o ustanowieniu dnia 31 sierpnia Dniem Solidarności i Wolności, Dz. U. Nr 155, poz. 1295, oraz ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. o ustanowieniu 16 października Dniem Papieża Jana Pawła II, Dz. U. Nr 155, poz. 1296).

2.  Niedziela i święto zaczynają się w tych dniach o godzinie 6.00 rano i trwają do godziny 6.00 następnego dnia. Tak samo została określona niedziela dla ustalania okresu odpoczynku (art. 133 § 3 k.p.). W obu przypadkach u danego pracodawcy może zostać ustalona inna godzina rozpoczęcia niedzieli lub święta. Do tego ustalenia należy odpowiednio stosować przepisy o ustalaniu czasu pracy (zob. art. 150).

4.  Przepis art. 42 ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolności sumienia i wyznania (tekst jedn.: Dz. U. z 2005 r. Nr 231, poz. 1965 z późn. zm.) stanowi, że osoby należące do kościołów i innych związków wyznaniowych, których święta religijne nie są dniami ustawowo wolnymi od pracy, mogą na własną prośbę uzyskać zwolnienie od pracy lub nauki na czas niezbędny do obchodzenia tych świąt, zgodnie z wymogami wyznawanej przez siebie religii. Zwolnienie może być udzielone pod warunkiem, że zostanie odpracowane. Z rozporządzenia Ministrów Pracy i Polityki Socjalnej oraz Edukacji Narodowej z dnia 11 marca 1999 r. w sprawie zwolnień od pracy lub nauki osób należących do kościołów i innych związków wyznaniowych w celu obchodzenia świąt religijnych nie będących dniami ustawowo wolnymi od pracy (Dz. U. Nr 26, poz. 235) wynika, że pracodawca jest obowiązany uwzględnić prośbę pracownika zgłoszoną mu co najmniej 7 dni przed zwolnieniem. Gdy święto przypada w określonym dniu każdego tygodnia, to pracodawca na wniosek pracownika ustala indywidualny rozkład czasu pracy (art. 142 k.p.).

W odrębnych aktach prawnych określone są uprawnienia osób należących do następujących kościołów:

– Adwentystów Dnia Siódmego - ustawa z dnia 30 czerwca 1995 r. o stosunku Państwa do Kościoła Adwentystów Dnia Siódmego w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r. poz. 1889),

– Chrześcijan Baptystów - ustawa z dnia 30 czerwca 1995 r. o stosunku Państwa do Kościoła Chrześcijan Baptystów w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 169),

– Ewangelicko-Augsburskiego - ustawa z dnia 13 maja 1994 r. o stosunku Państwa do Kościoła Ewangelicko-Augsburskiego w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 43),

– Ewangelicko-Metodystycznego - ustawa z dnia 30 czerwca 1995 r. o stosunku Państwa do Kościoła Ewangelicko-Metodystycznego w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r. poz. 1712),

– Ewangelicko-Reformowanego - ustawa z dnia 13 maja 1994 r. o stosunku Państwa do Kościoła Ewangelicko-Reformowanego w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 483),

– Katolickiego Mariawitów - ustawa z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Państwa do Kościoła Katolickiego Mariawitów w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 44),

– Polskiego Autokefalicznego Kościoła Prawosławnego - ustawa z dnia 4 lipca 1991 r. o stosunku Państwa do Polskiego Autokefalicznego Kościoła Prawosławnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 14),

– Starokatolickiego Mariawitów - ustawa z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Państwa do Kościoła Starokatolickiego Mariawitów w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 14),

– Kościoła Polskokatolickiego w Rzeczypospolitej Polskiej - ustawa z dnia 30 czerwca 1995 r. o stosunku Państwa do Kościoła Polskokatolickiego w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r. poz. 1599),

– Wschodniego Kościoła Staroobrzędowego, nieposiadającego hierarchii duchownej - rozporządzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 22 marca 1928 r. o stosunku Państwa do Wschodniego Kościoła Staroobrzędowego, nie posiadającego hierarchji duchownej (Dz. U. Nr 38, poz. 363 z późn. zm.),

– Zielonoświątkowego w Rzeczypospolitej Polskiej - ustawa z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Państwa do Kościoła Zielonoświątkowego w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 13),

– Karaimskiego Związku Religijnego w Rzeczypospolitej Polskiej - ustawa z dnia 21 kwietnia 1936 r. o stosunku Państwa do Karaimskiego Związku Religijnego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. Nr 30, poz. 241 z późn. zm.),

– Muzułmańskiego Związku Religijnego w Rzeczypospolitej Polskiej - ustawa z dnia 21 kwietnia 1936 r. o stosunku Państwa do Muzułmańskiego Związku Religijnego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. Nr 30, poz. 240 z późn. zm.) oraz

– osób należących do gmin żydowskich - ustawa z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Państwa do gmin wyznaniowych żydowskich w Rzeczypospolitej Polskiej (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r. poz. 1798).

Art. 1519a. § 1. Praca w święta w placówkach handlowych jest niedozwolona.

§ 2. Przepis § 1 stosuje się także, jeżeli święto przypada w niedzielę.

§ 3. Praca w niedziele jest dozwolona w placówkach handlowych przy wykonywaniu prac koniecznych ze względu na ich użyteczność społeczną i codzienne potrzeby ludności.


Ustawodawca zdecydował o szczególnym uregulowaniu zasad pracy niedzielnej i świątecznej w placówkach handlowych. Nie wprowadził wprawdzie zakazu handlu w tych dniach (kodeks pracy nie byłby zresztą odpowiednim do tego aktem prawnym), ale ograniczył zatrudnianie pracowników w placówkach handlowych. Oznacza to, że dozwolona jest w takich placówkach praca świąteczna wykonywana przez osoby nieposiadające statusu pracownika. Jednocześnie warto podkreślić, że zawieranie z pracownikami umów cywilnoprawnych w celu wykonywania pracy w święta może zostać uznane za wykroczenie przeciw prawom pracownika (art. 281 k.p.), a umowy takie zakwalifikowane jako umowy uzupełniające umowę o pracę.

2.1.   Komentowany przepis w różny sposób traktuje pracę w niedziele i pracę w święta.

2.2.   Praca w niedziele jest dozwolona, jeśli to konieczne ze względu na ich użyteczność społeczną i codzienne potrzeby ludności. Oznacza to, że nie każda praca w placówkach handlowych jest w niedziele dopuszczalna, bowiem nie każdy rodzaj pracy jest niezbędny do funkcjonowania placówki i zaspokajania potrzeb ludności. Ponadto wydaje się, że nie każda działalność handlowa jest konieczna z punktu widzenia zaspokajania potrzeb ludności. Warto dodać, że zabroniona jest praca w niedzielę, jeśli w tę niedzielę przypada święto. Wśród wskazanych w ustawie o dniach wolnych od pracy świąt są takie, które mogą przypadać jedynie w niedzielę (pierwszy dzień Wielkiej Nocy oraz pierwszy dzień Zielonych Świątek), ponadto istnieją święta ruchome, które mogą przypadać w każdy dzień tygodnia.

2.3.   Praca w placówkach handlowych w święta jest na mocy komentowanego przepisu zakazana. Stanowcze brzmienie tego unormowania nie rodzi wątpliwości co do bezwzględnego charakteru tego zakazu. Zgoda pracownika na wykonywanie pracy świątecznej nie ma znaczenia prawnego, a w szczególności nie uchyla zakazu. Ponadto zakaz ten ma charakter powszechny, co oznacza, że obejmuje on wszystkie placówki handlowe i wszystkich pracowników w nich zatrudnionych. Nie ma znaczenia podstawa nawiązania stosunku pracy czy też rodzaj pracy wykonywanej przez pracowników. Podkreślić trzeba, że przepis dotyczy wszystkich pracowników, a nie tylko tych, którzy wykonują czynności związane bezpośrednio ze sprzedażą.

4.   Komentowany przepis nie zawiera definicji placówki handlowej. Uznać należy, że interpretacja tego pojęcia powinna być szeroka i obejmować każde miejsce, w którym prowadzona jest sprzedaż jakichkolwiek towarów. Można tu posiłkowo posługiwać się Polską Klasyfikacją Działalności (PKD). Departament Prawa Pracy w Ministerstwie Pracy i Polityki Społecznej przyjmuje, że pojęcie "placówka handlowa" obejmuje wszelkie instytucje i zakłady, których główną działalnością jest działalność handlowa, zarówno hurtowa, jak i detaliczna, a więc które kupują wyroby w celu ich sprzedaży. Placówkami takimi będą zatem na przykład sklepy, stoiska, hurtownie, stragany, stacje paliw, składy węgla, składy materiałów budowlanych, domy towarowe, domy wysyłkowe, biura zbytu. W ocenie departamentu pojęcie to powinno objąć także nowoczesne formy sprzedawania i kupowania towarów (np. przez internet)248 .

5.   Szeroka interpretacja pojęcia placówki handlowej ma swoje wyraźne konsekwencje. Po wejściu w życie komentowanego przepisu pojawił się problem dotyczący zwłaszcza dwóch rodzajów placówek zajmujących się działalnością handlową - aptek oraz stacji paliw. Apteki, zgodnie z art. 86 ust. 1 ustawy - Prawo farmaceutyczne249 , stanowią placówki zdrowia publicznego. Stosownie do art. 94 ust. 1 tej ustawy, rozkład godzin pracy aptek ogólnodostępnych powinien być dostosowany do potrzeb ludności i zapewniać dostępność świadczeń również w porze nocnej, w niedzielę, święta i inne dni wolne od pracy. W związku z tym nie ma wątpliwości, że praca niedzielna i świąteczna jest w aptekach dopuszczalna. Natomiast stacje paliw z pewnością należy uznać za placówki handlowe. Ponieważ jednak ich znaczenie dla społeczeństwa jest bardzo znaczące, po wprowadzeniu przepisu zakazującego pracy w święta próbowano znaleźć podstawę prawną, która uzasadniałaby wyłączenie tych placówek spod omawianego zakazu. Państwowa Inspekcja Pracy przyjęła stanowisko, zgodnie z którym stacje paliw są placówkami usługowymi, w których wykonywane są prace konieczne ze względu na ich użyteczność społeczną i codzienne potrzeby ludności. Interpretacja taka jest moim zdaniem niedopuszczalna i nie zasługuje na aprobatę250 . Użyteczność społeczna stacji paliw jest niekwestionowana i powinny pozostawać one czynne w niedziele i święta. Jednak, jak wspomniano wyżej, stanowią one placówki handlowe i w świetle komentowanego przepisu zatrudnianie pracowników w święta jest w nich niedopuszczalne. Nie sądzę także, aby wskazany pogląd miał szansę ostania się w przypadku sporu sądowego. Można jedynie postulować dokonanie odpowiednich zmian w kodeksie pracy. Ponadto niekiedy postulowane jest wprowadzenie wyjątków od omawianego zakazu dotyczącego nie tylko stacji benzynowych, ale również piekarni, cukierni i kwiaciarni.

Art. 15110. Praca w niedziele i święta jest dozwolona:

1)
w razie konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii;

2)
w ruchu ciągłym;

3)
przy pracy zmianowej;

4)
przy niezbędnych remontach;

5)
w transporcie i w komunikacji;

6)
w zakładowych strażach pożarnych i w zakładowych służbach ratowniczych;

7)
przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób;

8)
w rolnictwie i hodowli;

9)
przy wykonywaniu prac koniecznych ze względu na ich użyteczność społeczną i codzienne potrzeby ludności, w szczególności w:

a)
(uchylona),

b)
zakładach świadczących usługi dla ludności,

c)
gastronomii,

d)
zakładach hotelarskich,

e)
jednostkach gospodarki komunalnej,

f)
zakładach opieki zdrowotnej(19) i innych placówkach służby zdrowia przeznaczonych dla osób, których stan zdrowia wymaga całodobowych lub całodziennych świadczeń zdrowotnych,

g)
jednostkach organizacyjnych pomocy społecznej oraz jednostkach organizacyjnych wspierania rodziny i systemu pieczy zastępczej zapewniających całodobową opiekę,

h)
zakładach prowadzących działalność w zakresie kultury, oświaty, turystyki i wypoczynku;

10)
w stosunku do pracowników zatrudnionych w systemie czasu pracy, w którym praca jest świadczona wyłącznie w piątki, soboty, niedziele i święta;

11)
przy wykonywaniu prac:

a)
polegających na świadczeniu usług z wykorzystaniem środków komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisów o świadczeniu usług drogą elektroniczną lub urządzeń telekomunikacyjnych w rozumieniu przepisów prawa telekomunikacyjnego, odbieranych poza terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, jeżeli zgodnie z przepisami obowiązującymi odbiorcę usługi, dni, o których mowa w art. 1519 § 1, są u niego dniami pracy,

b)
zapewniających możliwość świadczenia usług, o których mowa w lit. a.

  Punkt 11 został dodany od dnia 4 marca 2014 r. przez ustawę nowelizującą z dnia 24 stycznia 2014 r. (Dz. U. poz. 208).

Przepisy, o których mowa w pkt 11 lit. a, to ustawa z dnia 18 lipca 2002 r. o świadczeniu usług drogą elektroniczną (tekst jedn.: Dz. U. z 2013 r. poz. 1422 z późn. zm.) oraz ustawa z dnia 16 lipca 2004 r. - Prawo telekomunikacyjne (tekst jedn.: Dz. U. z 2014 r. poz. 243 z późn. zm.).

Przepis pkt 11 lit. a wprowadza łącznie dwie wymagane przesłanki dopuszczalności pracy w niedziele i święta. Pierwszą z nich jest określony w tym przepisie rodzaj usługi. Drugą przesłanką jest dopuszczalność wykonywania pracy u odbiorcy usługi w te konkretne dni, które w Polsce są niedzielami lub świętami, a w które pracodawca zamierza zatrudniać pracowników. Ustalenie tego wymaga znajomości kalendarza zawierającego oznaczenie dni, w których w kraju odbiorcy usługi praca co do zasady nie jest wykonywana (święta, niedziele lub ich odpowiedniki) oraz obowiązujących u niego przepisów zakazujących lub zezwalających na pracę w tych dniach, odnoszących się do konkretnego odbiorcy usługi.

W pkt 11 lit. b chodzi o wykonywanie w niedziele i święta takich samych prac uzupełniających, które są konieczne do świadczenia usług w komunikacji elektronicznej w dni powszednie.

Art. 15111. § 1. Pracownikowi wykonującemu pracę w niedziele i święta, w przypadkach, o których mowa w art. 1519a § 3 oraz art. 15110 pkt 1-9 i 11, pracodawca jest obowiązany zapewnić inny dzień wolny od pracy:

1)
w zamian za pracę w niedzielę - w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzających lub następujących po takiej niedzieli;

2)
w zamian za pracę w święto - w ciągu okresu rozliczeniowego.

§ 2. Jeżeli nie jest możliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w § 1 pkt 1 dnia wolnego od pracy w zamian za pracę w niedzielę, pracownikowi przysługuje dzień wolny od pracy do końca okresu rozliczeniowego, a w razie braku możliwości udzielenia dnia wolnego od pracy w tym terminie - dodatek do wynagrodzenia w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1, za każdą godzinę pracy w niedzielę.

§ 3. Jeżeli nie jest możliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w § 1 pkt 2 dnia wolnego od pracy w zamian za pracę w święto, pracownikowi przysługuje dodatek do wynagrodzenia w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1, za każdą godzinę pracy w święto.

§ 4. Do pracy w święto przypadające w niedzielę stosuje się przepisy dotyczące pracy w niedzielę.

Art. 15112. Pracownik pracujący w niedziele powinien korzystać co najmniej raz na 4 tygodnie z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnionego w systemie czasu pracy, o którym mowa w art. 144 (pracownicy wykonujący pracę w niedzielę)

Mimo wykonywania pracy w niedzielę lub święto pracownik zachowuje prawo do 5-dniowego tygodnia pracy (art. 129 § 1 k.p.) i odpowiedniej liczby dni wolnych (art. 147 k.p.). Obowiązek zapewnienia dnia wolnego nie narusza zasady 5-dniowego tygodnia pracy (art. 129 § 1 k.p.), a znaczenie normatywne przepisu § 1 komentowanego artykułu ograniczone jest do wyznaczenia terminu korzystania z dnia wolnego, z modyfikacjami określonymi w § 2 i 3.

Niesporne jest jedynie, że jeżeli pracownik otrzymał za tę pracę dzień wolny (art. 1512 k.p.), to nie ma z tytułu tej pracy dalszych uprawnień. Wątpliwości dotyczą natomiast dodatku do wynagrodzenia.

Dlatego należy podzielić pogląd Sądu Najwyższego, że w razie nieudzielenia przez pracodawcę w okresie rozliczeniowym dnia wolnego od pracy w zamian za dozwoloną pracę świadczoną w niedzielę lub święto pracownikowi przysługuje za każdą godzinę takiej pracy tylko jeden dodatek przewidziany w art. 15111 § 2 lub 3 k.p. (uchwała SN z dnia 15 lutego 2006 r., II PZP 11/05, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 170).

3.1.  Za pracę w niedzielę powinien być udzielony dzień wolny w okresie 6 dni kalendarzowych przed tą niedzielą lub po niej; jeżeli nie jest to możliwe, to należy go udzielić do końca okresu rozliczeniowego, a gdy i to jest niemożliwe, to należy się wynagrodzenie z dodatkiem w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1 k.p., czyli 100% (§ 1 i 2).

3.2.  Za pracę w święto należy udzielić pracownikowi dnia wolnego do końca okresu rozliczeniowego, a jeżeli jest to niemożliwe, to pracownik ma prawo do wynagrodzenia ze stuprocentowym dodatkiem. Gdy święto przypada w niedzielę, to pracownikowi należy udzielić dnia wolnego jak za pracę w niedzielę (§ 4).

Jeżeli święto nie powoduje obniżenia wymiaru czasu pracy (art. 130 § 2 k.p.), to nie ma obowiązku udzielania za nie dnia wolnego (zob. uw. 2 do art. 147).

3.3.  Należy przyjąć, że do zapewnienia dnia wolnego w zamian za pracę w niedzielę lub święto odpowiednio stosuje się art. 1513 k.p., czyli że termin wykorzystania tego dnia wymaga uzgodnienia z pracownikiem.

3.4.  Pojęcie dnia wolnego, który powinien być udzielony w zamian za pracę w niedzielę lub święto, nie jest w pełni jasne. Proponowane mogą być dwie możliwości. Ten dzień może być rozumiany jako dzień kalendarzowy, czyli od godziny 0.00 do godziny 24.00, albo jako 24 godziny, które rozpoczynają się z uwzględnieniem godzin pracy przepracowywanych przez pracownika na jego zmianie.

Za tą drugą możliwością opowiedział się na podstawie poprzednich przepisów SN w uchwale składu siedmiu sędziów z dnia 10 lutego 1994 r., I PZP 49/93, OSNAPiUS 1994, nr 8, poz. 123. Stwierdził, że pracownikowi zatrudnionemu w zakładzie pracy w systemie trzyzmianowej organizacji pracy, na stanowisku w ruchu ciągłym, rozpoczynającemu pracę na trzeciej zmianie i kończącemu pracę na tej zmianie w dniu następnym w granicach czasu, który zgodnie z art. 138 § 2 w zw. z art. 137 § 1 k.p. (obecnie art. 1519 § 2 w zw. z art. 1517 § 1 k.p.) uważa się za pracę w niedzielę, nie przysługuje dodatek przewidziany w art. 134 § 2 k.p. (obecnie art. 1511 § 1 i 2 k.p. - chodzi o to, że pracownikowi, który pracował w niedzielę lub święto w normalnym czasie pracy, nie przysługuje dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych, jeżeli udzielono mu innego dnia wolnego w terminie przewidzianym w kodeksie), jeżeli pracownik otrzymał kolejne 24 godziny wolne od pracy w czasie roboczym tygodnia, rozpoczynające się po zakończeniu trzeciej zmiany.

Pogląd ten należy podzielić na podstawie przepisów kodeksu po nowelizacji z dnia 14 listopada 2003 r. Trafne są ogólne spostrzeżenia Sądu Najwyższego, że sposób rozumienia dnia wolnego od pracy nie może być oderwany od pojęcia dnia pracy i że dni pracy i dni wolne od pracy stanowią jedność. Zwolnienie pracownika od pracy w danym dniu oznacza, że jest on zwolniony z całej dniówki, choćby kalendarzowo kończyła się ona dnia następnego. Pojęcie dnia wolnego od pracy w systemie pracy zmianowej nie powinno być odrywane od harmonogramu świadczenia pracy.

Należy ponadto podnieść, że w art. 15111 § 1 k.p. użyte są terminy "dzień" i "dzień kalendarzowy". Użycie w jednym przepisie dwóch różnych określeń oznacza, że mają one odmienne znaczenia, a więc "dzień" nie jest dniem kalendarzowym. Za przyjętym poglądem przemawia także art. 133 § 3 k.p., który dla potrzeb ustalania okresu tygodniowego odpoczynku określa pojęcie niedzieli tak samo jak art. 1519 § 2 k.p. w odniesieniu do pracy w tym dniu.

W obecnym stanie prawnym dni wolne mogą być udzielone nie tylko po świadczeniu pracy w niedzielę, lecz także przed (art. 15111 § 1 pkt 1 k.p.), jak również udzielane do końca okresu rozliczeniowego (art. 15111 § 1 pkt 2 oraz § 2 k.p.).

