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ELASTYCZNE WARUNKI UMOWY O PRAC� JAKO 
FORMA REDUKCJI KOSZTÓW PRACY

Ryszard Jurkowski

Szko�a G�ówna Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie1

Streszczenie. W artykule przedstawiono kwestie dotycz�ce elastycznego zatrudniania 

pracowników. Wykazano, �e elastyczne zatrudnianie pracowników obejmuje mo�liwo�� 

ustalania przez pracodawc� miejsca wykonywania pracy oraz rozk�adów czasu pracy, w do-

puszczalnych normach czasu pracy, w dobie, w tygodniu oraz w okresie rozliczeniowym. 

Elastyczno�� tych elementów stosunku pracy umo�liwia racjonalne kszta�towanie kosztów 

pracy, bez naruszania przepisów prawa pracy. Poza rozwa�aniami tego artyku�u pozostaj� 

kwestie elastycznych form prawnych podstaw zatrudniania, takich jak: samo zatrudnienie, 

umowy cywilnoprawne, praca tymczasowa.

S�owa kluczowe: koszty pracy, miejsce wykonywania pracy, czas pracy, elastyczne formy 

zatrudniania pracowników

WST�P

Celem artyku�u jest prezentacja mo�liwo�ci uelastycznienia stosunku pracy w celu 

racjonalizowania kosztów pracy, jednak�e bez nara�ania si� pracodawcy na naruszenie 

przepisów prawa pracy i odpowiedzialno�� prawn� z tym zwi�zan�.

Przyj�to, �e pracodawca mo�e elastycznie kszta�towa� zatrudnianie pracownika ze 

wzgl�du na w�asne potrzebny technologiczne, organizacyjne czy kosztowe, oraz �e uela-

stycznieniu mo�e podlega� miejsce wykonywania pracy, a tak�e czas pracy.

W artykule wykorzystano wyniki bada� wykonanych metod� analizy tre�ci literatury 

oraz analizy tre�ci norm prawnych w przyj�tym zakresie, a tak�e analizy tre�ci orzecz-

nictwa s�dowego dotycz�cego przyj�tego zakresu. Zastosowano równie� metod� do-

kumentacyjn� w odniesieniu do dokumentacji pracowniczej, obejmuj�cej tre�� umów 

o prac� oraz ewidencj� czasu pracy, w tym harmonogramy pracy. Materia� badawczy 

pozyskano tak�e poprzez wywiady z kierownikami jednostek i komórek organizacyjnych 

podmiotów obj�tych badaniami. Badania prowadzono w jednostkach transportu kole-

jowego du�ej grupy kapita�owej w latach 2001–2002, w jednostkach organizacyjnych 
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podmiotu nale��cego do sektora 	 nansów w 2008 roku oraz w trzech ogólnokrajowych 

sieciach hotelarskich, dzia�aj�cych w Polsce w latach 2006–2009.

Tre�� artyku�u podzielono na 3 zasadnicze cz��ci: koszty pracy, elastyczno�� miejsca 

wykonywania pracy i elastyczno�� czasu pracy.

KOSZTY PRACY

Najogólniej koszty mo�na okre�li�, jako wyra�one w pieni�dzu, zu�yte �rodki i przed-

mioty pracy, wynagrodzenia oraz inne poniesione wydatki dla uzyskania okre�lonego 

u�ytecznego efektu, poprzez wytworzenie produktu lub �wiadczenie us�ugi [Cebrowska 

2005]. Koszty s� to okre�lone w jednostkach pieni��nych nak�ady poniesione na reali-

zacj� zada� przedsi�biorstwa [Pietraszewski 2003]. To wyra�one w pieni�dzu, celowo 

zu�yte rzeczowe sk�adniki maj�tku i pracy ludzkiej oraz wykorzystane us�ugi obcych 

podmiotów, a tak�e inne nak�ady zwi�zane z prowadzeniem dzia�alno�ci gospodarczej 

w okre�lonym czasie [D�bski, D�bski 1994]. Koszty (i straty) to zgodnie z ustaw� ora-

chunkowo�ci uprawdopodobnione zmniejszenie korzy�ci ekonomicznych w okresie 

sprawozdawczym, o wiarygodnie okre�lonej warto�ci, w formie obni�enia warto�ci ak-

tywów, albo zwi�kszenia warto�ci zobowi�za� i rezerw, które doprowadz� do zmniej-

szenia kapita�u w�asnego lub zwi�kszenia jego niedoboru, w inny sposób ni� wycofanie 

�rodków przez udzia�owców lub w�a�cicieli. Kosztami uzyskania przychodów, wed�ug 

ustawy o podatku dochodowym od osób prawnych, s� to koszty poniesione w celu osi�-

gni�cia przychodów oraz wydatki poniesione przez pracodawc� na zapewnienie prawi-

d�owej realizacji pracowniczego programu emerytalnego w rozumieniu przepisów o pra-

cowniczych programach emerytalnych, a tak�e odpisy z tytu�u zu�ycia �rodków trwa�ych 

oraz warto�ci niematerialnych i prawnych (odpisy amortyzacyjne). Ustawodawca mo�e 

wy��cza� niektóre wydatki ze struktury kosztów, co prowadzi do zwi�kszenia podstawy 

wymiaru podatku dochodowego. Do kosztów zalicza si� tak�e okre�lone wydatki na cele 

spo�eczne, w tym podatki o charakterze kosztowym czy ubezpieczenia, np. w postaci 

wp�at sk�adek emerytalnych, rentowych, zdrowotnych [Naumiuk 2002]. Koszty stanowi� 

podstawowy element dla ustalania racjonalno�ci gospodarowania [Juszczyk 2007]. Spo-

�ród kosztów szczególne znaczenie maj� koszty pracy tj. koszty wynikaj�ce z zatrudniania 

pracowników, przede wszystkim wynagrodzenia, �wiadczenia na rzecz pracowników wy-

nikaj�ce z przepisów ustawowych, koszty zapewniania w�a�ciwych warunków pracy. 

Koszty pracy obejmuj� ogó� wydatków, jakie ponosi 	 rma w zwi�zku z pozyskiwa-

niem, utrzymaniem, przekwali	 kowaniem i doskonaleniem pracowników oraz z tytu�u 

obligatoryjnych sk�adek na ubezpieczenie spo�eczne [GUS 1997]. Koszty pracy mog� by� 

ujmowane jako ogó� wydatków podmiotu gospodarczego, ponoszonych na rzecz swoich 

pracowników i ich rodzin oraz uczniów [Micho� 1991].

Zgodnie z kodeksem pracy, pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za 

prac�. Zasada ta, rozwini�ta w Europejskiej Karcie Spo�ecznej, oznacza takie wynagro-

dzenie, które zapewni pracownikom i ich rodzinom godziwy (odpowiedni) poziom �ycia. 

Jest ono zwi�kszane w przypadku zwi�kszenia pracy, w tym pracy w godzinach nad-

liczbowych, spe�nia zasad� równego traktowania w zatrudnieniu, w tym ze wzgl�du na 

p�e�, a jego utrata jest poprzedzona rozs�dnym okresem wypowiedzenia i podlega ochro-

nie prawnej przed nielegalnym zmniejszaniem (potr�caniem). Wynagrodzenia obejmuj� 
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wyp�aty pieni��ne oraz warto�� �wiadcze� w naturze b�d
 ich ekwiwalenty nale�ne pra-

cownikom z tytu�u pracy [GUS 2005]. Wynagrodzenie za prac� powinno by� tak usta-

lone, aby odpowiada�o w szczególno�ci rodzajowi wykonywanej pracy i kwali	 kacjom 

wymaganym przy jej wykonywaniu, a tak�e uwzgl�dnia�o ilo�� i jako�� �wiadczonej 

pracy. Wynagrodzenie przys�uguje za prac� wykonan�, za czas niewykonywania pra-

cy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wówczas, gdy przepisy prawa 

pracy tak stanowi�. B�d� tu wyst�powa�y wynagrodzenia lub �wiadczenia 	 nansowe 

nale�ne pracownikowi w przypadkach niewykonywania pracy, w tym, w razie p�atnej 

przerwy w pracy oraz w razie nieobecno�ci w pracy, gdy przepisy prawa pracy przewi-

duj� obowi�zek wyp�aty wynagrodzenia lub innego �wiadczenia.

Wynagrodzenie pracownika stanowi podstaw� wymiaru �wiadcze� pracowniczych. 

Obci��enia z tych tytu�ów mog� by� kszta�towane jako bezpo�rednie koszty pracodawcy, 

ale powinny by� brane pod uwag� tak�e wtedy, gdy obci��aj� wynagrodzenie wyp�acane 

pracownikowi, gdy� w efekcie pracownik otrzyma wynagrodzenie obni�one (netto) i to 

wynagrodzenie stanowi jego przychód, s�u��cy utrzymaniu jego i jego rodziny. W szcze-

gólno�ci dotyczy to sk�adek na ubezpieczenie spo�eczne, które obci��aj� bezpo�rednie 

koszty pracodawcy na poziomie ok. 20% podstawy wymiaru, a przy uwzgl�dnieniu tak-

�e obci��enia pracownika na ��cznym przeci�tnym poziomie ok. 38%, sk�adki na fun-

dusz pracy na poziomie 2,45% podstawy wymiaru, sk�adki na fundusz gwarantowanych 

�wiadcze� pracowniczych w wysoko�ci 0,10% podstawy wymiaru, op�aty na pa�stwo-

wy fundusz rehabilitacji osób niepe�nosprawnych na przeci�tnym poziomie ok. 2,5% 

podstawy wymiaru, a tak�e odpisu na zak�adowy fundusz �wiadcze� pracowniczych w 

wysoko�ci podstawowej 37,5% podstawy wymiaru. Tak�e obci��aj�ca wynagrodzenie 

pracownika zaliczka na podatek dochodowy w wysoko�ci co najmniej podstawowej tj. 

18% podstawy wymiaru oraz sk�adka na ubezpieczenie zdrowotne w wysoko�ci 1,75% 

podstawy wymiaru. 

Koszty zapewnienia w�a�ciwych warunków pracy obejmuj� w szczególno�ci wydatki 

pracodawcy wynikaj�ce z obowi�zku zapewnienia w�a�ciwych warunków bezpiecze�-

stwa i higieny pracy (bhp), w tym koszty wyposa�enia pracownika w ochrony indywi-

dualne i zbiorowe, koszty szkole� w dziedzinie bhp, ochrony przeciwpo�arowej i ochro-

ny �rodowiska, koszty medycyny pracy, a tak�e koszty wyposa�enia stanowiska pracy 

i pracownika, koszty podró�y s�u�bowych, koszty szkole� mody	 kuj�cych kompetencje 

zawodowe i osobiste.

W celu obni�enia kosztów pracy pracodawca mo�e, w porozumieniu z pracownikiem, 

elastycznie ukszta�towa� niektóre warunki pracy. Jednak�e pracodawca powinien pami�-

ta�, �e elastyczne formy zatrudniania pracowników nie mog� narusza� bezwzgl�dnie 

obowi�zuj�cych norm prawa pracy, praw podstawowych pracownika oraz zasad wspó�-

�ycia spo�ecznego i spo�eczno-gospodarczego przeznaczenia prawa.

ELASTYCZNO�� MIEJSCA WYKONYWANIA PRACY

Miejsce wykonywania pracy powinno zosta� okre�lone w umowie o prac�, a to 

postanowienie umowne jest traktowane przez ustawodawc�, jako istotne. Miejsce wyko-

nywania pracy powinno by� tak ustalone, by pracownik mia� mo�liwo�� wykonywania 
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zada�, wliczaj�c w to czas dojazdu do miejsca, ich wykonywania, w ramach umówionej 

dobowej i tygodniowej normy czasu pracy w przyj�tym okresie rozliczeniowym [Wyrok 

I PKN 350/00]. 

Ogólnie przez poj�cie miejsce pracy rozumie si� sta�y punkt w znaczeniu geogra	 cz-

nym albo pewien oznaczony obszar, stref� okre�lon� granicami jednostki administracyj-

nej podzia�u kraju lub w inny dostatecznie wyra
ny sposób, w którym ma nast�pi� do-

pe�nienie �wiadczenia pracy [Wyrok I PR 19/85]. Sta�ym punktem geogra	 cznym mo�e 

by� siedziba pracodawcy (miejsce po�o�enia zak�adu pracy) albo miejsce zamieszkania 

pracownika. Ustawodawca dopuszcza tak�e wykonywanie pracy w miejscu swobodnie 

wybranym przez pracownika, w formie telepracy, gdy praca mo�e by� wykonywana 

z wykorzystaniem �rodków komunikacji elektronicznej.

W przypadku, gdy miejscem wykonywania pracy b�dzie siedziba pracodawcy, praco-

dawca b�dzie zobowi�zany do zapewnienia na w�asny koszt w�a�ciwych warunków pra-

cy, w szczególno�ci ze wzgl�du na wymogi w zakresie bhp, ochrony przeciwpo�arowej 

i ochrony �rodowiska, w tym wymogi dotycz�ce obiektów budowlanych i pomieszcze�. 

Ponadto pracownik powinien by� poddawany badaniom lekarskim w zakresie wyst�pu-

j�cych w �rodowisku pracy warunków pracy i zagro�e�. Pracodawca zapewnia tak�e 

warunki dba�o�ci o miejsce wykonywania pracy, w tym o stan techniczny, czysto�� 

i porz�dek.

W przypadku, gdy miejscem wykonywania pracy b�dzie miejsce zamieszkania 

pracownika pracodawca b�dzie zobowi�zany do zapewnienia na w�asny koszt narz�dzi 

wykonywania pracy, w szczególno�ci ubezpieczonego sprz�tu, a tak�e pokry� koszty in-

stalacji sprz�tu i koszty szkole� w zakresie jego obs�ugi. Pracodawca powinien tak�e pod-

dawa� pracownika badaniom lekarskim, uwzgl�dniaj�cym specy	 k� pracy w domu oraz 

poddawa� szkoleniom bhp, uwzgl�dniaj�cym t� specy	 k�. Pracodawca nie musi ponosi� 

kosztów wynik�ych z dba�o�ci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszcze� pracy, kosz-

tów wynik�ych z zapewnienia w�a�ciwego stanu obiektu budowlanego i pomieszcze�, 

kosztów wynik�ych z zapewnienia odpowiednich urz�dze� higieniczno-sanitarnych.

W przypadku, gdy miejscem wykonywania pracy b�dzie obszar geogra	 czny, pra-

codawca b�dzie mia� obowi�zek zapewnienia na w�asny koszt �rodków pracy (np. wy-

posa�enie w samochód lub zwrot kosztów korzystania z pojazdu pracownika), kosztów 

tych elementów ochrony indywidualnej, które wynikaj� ze specy	 ki pracy, a tak�e bada� 

lekarskich i szkole� w zakresie bhp, uwzgl�dniaj�cych specy	 k� pracy. Natomiast pra-

codawca nie b�dzie mia� obowi�zku ponoszenia kosztów zapewnienia w�a�ciwego stanu 

obiektów budowlanych i pomieszcze� ze wzgl�du na to, �e ich w�a�ciwy stan ma zapew-

ni� dysponent tych obiektów lub pomieszcze�. Pracodawca nie b�dzie ponosi� kosztów 

dba�o�ci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszcze�. Ponadto pracodawca nie b�dzie 

ponosi� kosztów podró�y, w tym diet, �wiadcze� roz��kowych [Wyrok I PR 19/85], czy 

kosztów noclegu. Nie jest podró�� s�u�bow� sta�e wykonywanie zada� w ró�nych miej-

scowo�ciach i terminach, je�eli ich wyboru dokonuje ka�dorazowo sam pracownik w ra-

mach uzgodnionego rodzaju pracy [Wyrok I PKN 350/00].

Elastyczno�� miejsca pracy wykorzystywana jest w zasadzie do zatrudniania osób, 

których praca wymaga sta�ego przemieszczania si� po znacznym terenie. Dotyczy to przede 

wszystkim przedstawicieli handlowych, wyposa�anych z regu�y w pojazd samochodowy 

oraz w �rodki ��czno�ci. Nie jest natomiast wykorzystana w stosunku do pracowników na 
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innych stanowiskach pracy, tak�e w 	 rmach wielozak�adowych, nawet je�li praca wyma-

ga przemieszczania si� pracownika (np. obchód pracownika kontroluj�cego stan szlaku 

kolejowego) lub umo�liwia powierzanie wykonywania pracy w ró�nych obiektach (np. 

w poszczególnych hotelach). W badanych jednostkach nie wykorzystywano pracy do-

mowej ze wzgl�du na specy	 k� pracy, wymagaj�c� obecno�ci pracownika w siedzibie 

pracodawcy lub w terenie.

ELASTYCZNO�� CZASU PRACY

Czasem pracy jest czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy 

w zak�adzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Obej-

muje to czas, w którym pracownik faktycznie wykonuje prac� oraz czas, w którym pra-

cownik pozostaje w gotowo�ci do pracy, lecz pracy nie �wiadczy [Iwulski J., Sanetra W. 

2000]. Czas pracy jest miernikiem pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy 

oraz miar� ekstensywnego zakresu �wiadczenia pracy, decyduj�c� o zakresie upraw-

nienia pracownika do wynagrodzenia za prac� i innych �wiadcze� zwi�zanych z prac� 

[Wyrok II PK 265/04]. Pozostawanie w dyspozycji pracodawcy oznacza stan 	 zycznej 

i psychicznej gotowo�ci pracownika do wykonywania pracy w wyznaczonym miejscu 

[Ja�kowski, Maniewska 2004]. Organizowanie procesu pracy, w tym równie� ustalenie 

obowi�zuj�cego pracowników rozk�adu czasu pracy nale�y do uprawnie� dyspozycyj-

nych pracodawcy. Ustalona przez pracodawc� organizacja czasu pracy i pó
niejsze zmia-

ny w tym zakresie wi��� pracowników bez potrzeby dokonywania przez pracodawc� 

wypowiedzenia warunków pracy lub p�acy [Wyrok I PZP 60/76]. Ogólnie czas pracy nie 

mo�e przekracza� 8 godzin na dob� i �rednio 40 godzin w przeci�tnie pi�ciodniowym 

tygodniu pracy w przyj�tym okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj�cym 4 miesi�cy, 

przy czym w niektórych przypadkach mo�e by� wyd�u�ony do 6, a nawet 12 miesi�-

cy. Tygodniowy czas pracy, ��cznie z godzinami nadliczbowymi, nie mo�e przekracza� 

przeci�tnie 48 godzin w przyj�tym okresie rozliczeniowym. Pracodawca, kszta�tuj�c czas 

pracy pracownika, ma obowi�zek zapewni� pracownikowi 11-godzinny wypoczynek 

w ka�dej dobie, w której przewiduje jego zatrudnienie (z wy��czeniem niektórych sys-

temów wyd�u�onego czasu dobowego) oraz ma obowi�zek zapewnienia 35-godzinnego 

wypoczynku tygodniowego (z wy��czeniem m.in. pracy zmianowej).

Czas pracy, jako podstawa kszta�towania kosztów pracy, mo�e by� kwali	 kowany jako 

efektywny – gdy w tym czasie powstaj� efekty pracy pracownika, oraz jako nieefektywny 

– gdy w czasie pracy lub w czasie zaliczanym do czasu pracy, efekty pracy nie powstaj� 

(najcz��ciej w przypadkach, gdy pracownik w sposób uzasadniony pracy nie wykonuje), 

a przys�uguje pracownikowi wynagrodzenie lub inne �wiadczenie ze stosunku pracy.

Ustawodawca wymaga, aby czas pracy pracownika by� uj�ty systemowo, przy czym 

systemy czasu pracy pozwalaj� pracodawcy na elastyczne kszta�towanie zaanga�owania 

pracownika. Do systemowych elementów efektywnego czasu pracy, które mog� by� wy-

korzystywane do wprowadzania elastycznych form pracy, nale��:

�� dostosowania w zakresie normatywnego czasu pracy:

�� rozk�ad czasu pracy w dobie, obejmuj�cy w szczególno�ci:

��wyd�u�enie dobowego wymiaru czasu pracy,
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��praca zmianowa,

��zadaniowy czas pracy,

��praca w porze nocnej,

��wprowadzenie rycza�tu za prac� w porze nocnej,

��przerywany czas pracy,

��przesuni�cie godzin pracy wskutek przerwy na lunch;

�� rozk�ad czasu pracy w tygodniu, obejmuj�cy w szczególno�ci:

��wyd�u�enie tygodniowego wymiaru czasu pracy,

��zmniejszenie liczby dni pracy w tygodniu (system skróconego tygodnia pracy),

��praca weekendowa,

��praca w niedziele i �wi�ta;

�� dostosowania w zakresie ponadnormatywnego czasu pracy:

��wyd�u�enie dopuszczalnej normy pracy w godzinach nadliczbowych,

��wprowadzenie rycza�tu za prac� w godzinach nadliczbowych;

�� dostosowanie okresu rozliczeniowego do warunków wykonywania pracy.

Dobowy wymiar czasu pracy pracownika mo�e zosta� wyd�u�ony:

�� do 12 godzin na dob�, je�eli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacj� 

(przyczyny techniczno-technologiczne),

�� do 16 godzin na dob� przy pracach polegaj�cych na dozorze urz�dze� lub zwi�zanych 

z cz��ciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy,

�� do 24 godzin na dob� w stosunku do pracowników zatrudnionych przy pilnowaniu 

mienia lub ochronie osób, a tak�e pracowników zak�adowych stra�y po�arnych i za-

k�adowych s�u�b ratowniczych.

Czas pracy w tych systemach, w wymiarze ponad 8 godzin, nie jest prac� w go-

dzinach nadliczbowych i nie powoduje dodatkowych kosztów z tego wzgl�du [Wyrok 

II PK 241/04]. Wyd�u�ony dobowy czas pracy jest równowa�ony czasem wolnym w in-

nych dniach lub dniami wolnymi od pracy. Jednak�e w zakresie, w jakim przed�u�ony 

czas pracy nie zostanie wyrównany skróceniem czasu pracy lub wolnymi dniami pracy 

w innych dniach lub tygodniach w okresie rozliczeniowym, prac� w tej cz��ci nale�y 

traktowa�, jako prac� wykonywan� w godzinach nadliczbowych i za prac� tak� przys�u-

guje pracownikowi dodatkowe wynagrodzenie [Wyrok I PRN 110/80]. Wprowadzenie 

takiego systemu skutkuje tym, �e pracodawca ma zapewnion� obs�ug� stanowiska pracy 

w czasie wyd�u�onym, a przy równoczesnym zastosowaniu pracy zmianowej – przez ca�� 

dob�, natomiast pracownik ma z regu�y wi�ksz� liczb� dni wolnych od pracy. Jednak�e 

pracodawca powinien pami�ta�, �e pracownik nie mo�e mie� przeciwwskaza� do wy-

konywania pracy w wyd�u�onym dobowym czasie pracy, oraz �e pracownikowi nale�y 

zapewni� odpoczynek. Pracownikowi zatrudnionemu w równowa�nym czasie pracy do 

12 godzin – w ka�dej dobie pracy w wymiarze nie mniej ni� 11 godzin odpoczynku, 

natomiast pracownikowi zatrudnionemu w równowa�nym czasie pracy do 16 lub do 

24 godzin – bezpo�rednio po ka�dym okresie wykonywania pracy w przed�u�onym 

dobowym wymiarze czasu pracy, przez czas odpowiadaj�cy co najmniej liczbie przepra-

cowanych godzin, niezale�nie od odpoczynku tygodniowego.

Praca zmianowa mo�e by� wprowadzona w ka�dym systemie czasu pracy, w tym tak-

�e w niedziele i �wi�ta. Polega na ustaleniu zmiany pory rozpoczynania i ko�czenia pracy 

po up�ywie okre�lonej liczby godzin, dni lub tygodni. Praca zmianowa oznacza, zgodnie 
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z dyrektyw� 2003/88/WE, ka�d� form� organizacji pracy, zgodnie z któr� pracownicy 

zmieniaj� si� na tych samych stanowiskach pracy wed�ug okre�lonego harmonogramu, 

��cznie z systemem nast�powania po sobie, który mo�e mie� charakter nieprzerwany lub 

przerywany oraz poci�ga za sob� konieczno�� wykonywania pracy przez pracownika 

o ró�nych porach w ci�gu okre�lonych dni lub tygodni. Praca zmianowa jest szczególnie 

przydatna w organizacjach pracy opartych na sta�ej pracy urz�dze� lub procesów, których 

funkcjonowanie nie mo�e lub nie powinno by� zatrzymane. Praca zmianowa, przy zacho-

waniu innych norm czasu pracy umo�liwia zatrudnianie pracownika w niedziele i �wi�ta, 

umo�liwia zatrudnianie pracownika we wszystkie godziny w czasie doby, a tak�e umo�-

liwia zatrudnianie pracownika we wszystkie dni tygodnia. Jednak�e wprowadzaj�c zmia-

nowo�� pracy, pracodawca powinien pami�ta�, �e wskutek ustanowienia ró�nych godzin 

rozpoczynania i ko�czenia pracy w ró�nych dniach lub tygodniach, pracownik nie mo�e 

zosta� pozbawiony prawa do 11-godzinnego wypoczynku dobowego oraz co najmniej 

24-godzinnego wypoczynku tygodniowego. Naruszenie tych okresów skutkuje koniecz-

no�ci� oddania pracownikowi p�atnego czasu wolnego. Tak�e w przypadku, gdy system 

zmianowy prowadzi do ponownego zatrudnienia pracownika w okresie kolejnych 24 go-

dzin, liczonych od podj�cia przez pracownika pracy w poprzedniej zmianie, powstan� 

dodatkowe koszty wskutek obowi�zku zaliczenia tych godzin do godzin nadliczbowych 

i zap�aty dodatkowego wynagrodzenia wraz z dodatkiem za prac� w godzinach nadlicz-

bowych. W przypadku pracy zmianowej mo�liwe s� uzasadnione przekroczenia dopusz-

czalnych norm czasu pracy. Takie sytuacje mog� wyst�powa� na stanowiskach pracy, 

na których praca nie mo�e by� przerwana (np. ruch poci�gów lub obs�uga recepcyjna 

w hotelu), a pracownik nie mo�e opu�ci� miejsca pracy przed przybyciem zmiennika.

System zadaniowego czasu pracy mo�e zosta� wprowadzony w przypadkach uza-

sadnionych rodzajem pracy, jej organizacj� lub miejscem jej wykonywania. System ten 

ustala pracodawca po porozumieniu z pracownikiem, przez ustalenie czasu niezb�dne-

go do wykonania powierzonych zada�, uwzgl�dniaj�c wymiar czasu pracy wynikaj�cy 

z podstawowych norm czasu pracy. Zadania powinny by� tak ustalone, aby pracownik, 

przy do�o�eniu nale�ytej staranno�ci i sumienno�ci, móg� je wykona� w ci�gu 8 godzin na 

dob� i przeci�tnie 40 godzin tygodniowo, w przeci�tnie pi�ciodniowym tygodniu pracy, 

w przyj�tym okresie rozliczeniowym [Ja�kowski, Maniewska 2006]. Stosowanie tego 

systemu nie powoduje naruszenia zasady równego traktowania [Wyrok I PK 377/03], 

jednak nie mo�e prowadzi� do przekroczenia dopuszczalnych norm czasu pracy, a przy 

ich zachowaniu nie wymaga prowadzenia ewidencji czasu pracy w godzinach, nie wy-

maga godzinowego rozliczania pracownika, jak równie� nie uprawnia pracownika do do-

datku z tytu�u pracy w godzinach nadliczbowych. Praca zmianowa jest wykorzystywana 

jako forma elastyczno�ci pracy w szczególno�ci dla osób zatrudnionych na stanowiskach 

kierowniczych, je�eli ich podw�adni byli zatrudnieni w systemie zmianowym, a tak�e dla 

przedstawicieli handlowych. W przypadku kierowników taki system zatrudniania uzasad-

niano tym, i� funkcja kierownicza wymaga kontrolowania pracy podw�adnych w ró�nych 

porach dnia i w ró�nych dniach w tygodniu, st�d trudno�ci w nale�ytym prowadzeniu 

ewidencji czasu pracy kierownika. Natomiast w przypadku przedstawicieli handlowych 

uzasadnieniem by�o to, �e osoby te, pracuj�c w terenie, same organizuj� sobie prac� i czas 

pracy, nie ma nad nimi sta�ej kontroli i unika si� trudno�ci wynikaj�cych z prowadzenia 

ewidencji czasu pracy w godzinach oraz w godzinach nadliczbowych. W badanych jed-
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nostkach nie wykorzystywano tego systemu do obej�cia przepisów o czasie pracy w celu 

unikni�cia rejestrowania pracy w godzinach nadliczbowych, co mog�oby prowadzi� do 

naruszenia praw pracowniczych.

Praca w porze nocnej obejmuje kolejne 8 godzin pomi�dzy 21.00 a 7.00, wskazane 

w regulaminie pracy. Ustawodawca nie wymaga szczególnych warunków dla zatrudniania 

pracownika w porze nocnej. Co wi�cej, pracodawca mo�e zatrudnia� pracownika w po-

rze nocnej w ka�dej dobie. Pracownik, którego rozk�ad czasu pracy obejmuje w ka�dej 

dobie co najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej, lub którego co najmniej 1/4 czasu 

pracy w okresie rozliczeniowym przypada na por� nocn�, jest pracuj�cym w nocy. Na 

jego pisemny wniosek, pracodawca jest zobowi�zany do powiadomienia inspektora 

pracy o takim zatrudnieniu. Tylko w przypadku, gdy pracownik wykonuje prace szcze-

gólnie niebezpieczne albo zwi�zane z du�ym wysi�kiem 	 zycznym lub umys�owym, jego 

dobowy czas pracy nie mo�e przekracza� 8 godzin. W pozosta�ych przypadkach praco-

dawca mo�e stosowa� ogólne zasady. Powoduje to, i� pracodawca mo�e, o ile wynika to 

z potrzeb organizacyjnych lub technologicznych, ustanowi� taki system pracy, w którym 

obs�uga stanowiska pracy trwa przez ca�� dob� wskutek pracy dwuzmianowej, gdzie jeden 

z pracowników obs�uguje stanowisko pracy w porze dziennej (np. 12 godzin), a drugi ob-

s�uguje to stanowisko w porze nocnej (np. 12 godzin) albo trzyzmianowej, gdzie trzech 

pracowników obs�uguje kolejno stanowisko pracy po 8 godzin, w tym jeden z nich pra-

cuje w porze nocnej. Pracownikowi zatrudnionemu w porze nocnej przys�uguje dodatek 

do wynagrodzenia za ka�d� godzin� pracy w porze nocnej w wysoko�ci 20% stawki 

godzinowej wynikaj�cej z minimalnego wynagrodzenia za prac�. W przypadku, gdy pra-

cownik wykonuje prac� w porze nocnej stale poza zak�adem pracy, dodatek mo�e by� 

zast�piony rycza�tem, którego wysoko�� odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy 

w porze nocnej, przy czym wprowadzenie rycza�tu zwalnia pracodawc� od obowi�zku 

prowadzenia szczegó�owej ewidencji godzin pracy w porze nocnej. Zatrudniaj�c pra-

cownika w porze dziennej, pracodawca powinien pami�ta� o ustalonej przez siebie porze 

nocnej, w tym o której godzinie ko�czy si� pora nocna. Zatrudnienie pracownika przed 

godzin� zako�czenia pory nocnej skutkuje uznaniem, �e zosta� zatrudniony w porze noc-

nej, niezale�nie od tego ile czasu w tej porze przepracowa� i rodzi konieczno�� zap�aty 

dodatku za prac� w ka�dej rozpocz�tej godzinie pracy w porze nocnej. Przypadki takie 

zdarzaj� si� m.in. w hotelarstwie i turystyce, gdy pracownik jest zatrudniony w godzinach 

wczesnoporannych (np. od godziny 5.00, przy porze nocnej ko�cz�cej si� o godzinie 

6.00) w celu przygotowania �niadania dla klientów.

System przerywanego czasu pracy mo�e by� wprowadzony w przypadkach uzasad-

nionych rodzajem pracy lub jej organizacj�. W tym systemie rozk�ad czasu pracy, obej-

muj�cy nie wi�cej ni� 8 godzin pracy w ci�gu doby, przewiduje nie wi�cej ni� jedn� prze-

rw� w ci�gu doby, trwaj�c� nie d�u�ej ni� 5 godzin. System taki mo�e by� wprowadzony 

uk�adem zbiorowym pracy, innym porozumieniem zbiorowym opartym na ustawie, re-

gulaminem pracy, statutem lub umow� o prac�, je�eli nie jest to sprzeczne z zasadami 

prawa pracy [Uchwa�a III ZP 21/97]. Jednak�e wprowadzenie przez pracodawc� prze-

rwy w pracy bez zwi�zku z potrzebami ekonomiczno-organizacyjnymi, lecz na wy��czne 

�yczenie pracownika i w jego interesie, nie uzasadnia zap�aty wynagrodzenia za czas 

przerwy, ani za czas �wiadczenia pracy po przerwie, zrekompensowany odpowiednim 

skróceniem czasu pracy przed przerw� [Wyrok I PK 476/02]. Zatrudnienie pracownika 
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w takim systemie skutkuje podzieleniem wykonywania czynno�ci pracowniczych na dwa 

okresy obejmuj�ce ��cznie z przerw� do 13 godzin. Umo�liwia to zatrudnienie pracowni-

ka, np. do obs�ugi potoków klientów spiesz�cych do w�asnej pracy na 8 godzin, w okre-

sach ich przemieszczania si�. Mo�e by� stosowany w transporcie publicznym, w handlu, 

przy wykonywaniu us�ug. Czasu przerwy nie wlicza si� do czasu pracy, jednak�e pracow-

nik zatrudniony w przerywanym czasie pracy ma prawo do wynagrodzenia w wysoko�ci 

po�owy wynagrodzenia nale�nego za czas przestoju. W badanych jednostkach ten system 

zatrudniania mo�e znajdowa� uzasadnienie w�a�ciwe tylko dla kierowców obs�uguj�cych 

najwy�sz� kadr� kierownicz�. W pozosta�ych przypadkach istot� pracy jest ci�g�o�� 

wykonywanych czynno�ci.

Pracodawca mo�e wprowadzi� jedn� przerw� w pracy niewliczan� do czasu pracy, 

w wymiarze nieprzekraczaj�cym 60 minut, przeznaczon� na spo�ycie posi�ku lub za�a-

twienie spraw osobistych, popularnie nazywan� „przerwa na lunch”. Przerwa mo�e by� 

wprowadzona uk�adem zbiorowym pracy, innym porozumieniem zbiorowym opartym 

na ustawie, regulaminem pracy, statutem lub umow� o prac�, je�eli nie jest to sprzeczne 

z zasadami prawa pracy [Uchwa�a III ZP 21/97]. Wprowadzenie tej przerwy dzieli wyko-

nywanie czynno�ci pracowniczych na dwa okresy, a co istotniejsze – pracownik uzysku-

je mo�liwo�� odpoczynku i wzmocnienia si� witalnych organizmu, wskutek czego jego 

wydajno��/produktywno��/efektywno��/sprawno�� mo�e by� wi�ksza. W badanych jed-

nostkach ten system zatrudniania stosowany by� tylko w sieciach hotelowych, a jednym 

z jego istotnych celów by�o doprowadzenie do zachodzenia na siebie zmian roboczych, 

co z kolei umo�liwia pracownikom p�ynne przekazywanie sobie pracy, w tym narz�dzi 

pracy, dokumentacji i informacji o sytuacji bie��cej.

System przed�u�onego tygodniowego wymiaru czasu pracy mo�e zosta� wprowadzo-

ny przy pracach, które ze wzgl�du na technologi� produkcji nie mog� by� wstrzymane 

(praca w ruchu ci�g�ym) oraz gdy praca nie mo�e by� wstrzymana ze wzgl�du na ko-

nieczno�� ci�g�ego zaspokajania potrzeb ludno�ci. Istot� systemu jest przed�u�enie czasu 

pracy do 43 godzin przeci�tnie na tydzie� w okresie rozliczeniowym w ten sposób, �e 

jednego dnia w niektórych tygodniach tego okresu dobowy wymiar czasu pracy mo�e 

by� przed�u�ony do 12 godzin. Pracownik nie mo�e mie� przeciwwskaza� do wykony-

wania pracy w wyd�u�onym dobowym czasie pracy. Do podstawowych korzy�ci tego 

systemu nale�y zapewnienie ci�g�o�ci procesu produkcyjnego oraz prawid�owej dzia-

�alno�ci urz�dze� produkcyjnych przez 24 godziny na dob� i przez 7 dni w tygodniu 

[Wyrok I PRN 23/75], a tak�e zapewnienie obs�ugi stanowiska pracy przez 12 godzin 

ka�dego dnia roboczego w tygodniu przy wi�kszej liczbie pracowników, np. pi�ciu. Skut-

kiem kosztowym tego systemu, obok racjonalizacji kosztów obs�ugi stanowiska pracy, 

jest uprawnienie pracownika do dodatku do wynagrodzenia za ka�d� godzin� pracy po-

wy�ej 8 godzin na dob� w dniu wykonywania pracy, w przed�u�onym wymiarze czasu 

pracy, obliczanego jak dodatek za prac� w godzinach nadliczbowych, przypadaj�cych 

w dniu wolnym od pracy. W badanych jednostkach system ten nie by� wykorzystywany 

ze wzgl�du na wprowadzenie systemu zmianowego, obejmuj�cego wszystkie godziny 

w dobie i wszystkie dni w tygodniu (jednostki kolejowe i sieci hotelowe), lub jego u�ycie 

nie by�o zasadne (jednostki sfery 	 nansowej).

System skróconego tygodnia pracy polega na wykonywaniu pracy przez pracowni-

ka przez mniej ni� 5 dni w ci�gu tygodnia, przy równoczesnym przed�u�eniu dobowego 
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wymiaru czasu pracy nie wi�cej ni� do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekra-

czaj�cym 1 miesi�ca. System ten mo�e by� wprowadzony na pisemny wniosek pracow-

nika, w umowie o prac�. System ten zapewnia obs�ug� stanowiska pracy przez 12 godzin 

ka�dego dnia roboczego w tygodniu przy wi�kszej liczbie pracowników, np. pi�ciu. Na-

tomiast pracownik uzyskuje wi�ksz� liczb� dni wolnych od pracy. Pracownik nie mo�e 

mie� przeciwwskaza� do wykonywania pracy w wyd�u�onym dobowym czasie pracy. 

System ten nie by� wykorzystywany w badanych jednostkach.

System pracy weekendowej polega na �wiadczeniu pracy wy��cznie w pi�tki, soboty, 

niedziele i �wi�ta, przy równoczesnym przed�u�eniu dobowego wymiaru czasu pracy 

nie wi�cej ni� do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj�cym 1 miesi�ca. 

System ten mo�e by� wprowadzony na pisemny wniosek pracownika w umowie o prac�. 

System ten zapewnia obs�ug� stanowiska pracy przez 12 godzin ka�dego dnia weekendu. 

System ten nie by� wykorzystywany w badanych jednostkach.

Nie ma przeszkód prawnych dla wprowadzenia pracy w systemie skróconego tygo-

dnia pracy z jednoczesnym wprowadzeniem pracy weekendowej. Po��czenie systemów 

umo�liwia zatrudnianie pracowników przez 12 godzin w ci�gu doby (rozumianej, jako 

kolejne 24 godziny, poczynaj�c od godziny, w której pracownik rozpoczyna prac� zgod-

nie z obowi�zuj�cym go rozk�adem czasu pracy) w dniach roboczych oraz w dniach 

wolnych od pracy.

Za prac� w niedziele i �wi�ta, uwa�a si� prac� wykonywan� mi�dzy godzin� 6.00 

w tym dniu a godzin� 6.00 w nast�pnym dniu, chyba �e u danego pracodawcy zosta�a 

ustalona inna godzina. Ustawodawca limituje prac� w niedziele i �wi�ta do przypadków 

wymienionych w kodeksie pracy. Jednak�e wymienia w�ród nich prac� ci�g�� i prac� 

zmianow�, co mo�e zosta� wykorzystane przez pracodawc� do kszta�towania systemów 

pracy obejmuj�cych prac� w niedziele i �wi�ta dla ka�dego pracownika. Co prawda usta-

wodawca wprowadzi� zakaz pracy w �wi�ta w placówkach handlowych, jednak�e dopu-

�ci� tam prac� przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgl�du na ich u�yteczno�� spo-

�eczn� i codzienne potrzeby ludno�ci. Pracownikowi wykonuj�cemu prac� w niedziele 

i �wi�ta, pracodawca jest obowi�zany zapewni� inny dzie� wolny od pracy, przy czym 

w zamian za prac� w niedziel� – w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzaj�cych lub 

nast�puj�cych po takiej niedzieli, natomiast w zamian za prac� w �wi�to – w ci�gu okresu 

rozliczeniowego. Ustawodawca dopuszcza udzielenie dnia wolnego w innym terminie, 

a nawet rozliczenie przez zap�acenie dodatku do wynagrodzenia, obliczanego jak doda-

tek za prac� w godzinach nadliczbowych, przypadaj�cych w niedziele i �wi�ta, je�eli 

nie jest mo�liwe wykorzystanie dnia wolnego w zamian za prac� w niedziele lub �wi�-

to we wskazanych terminach. W razie nieudzielenia przez pracodawc� w okresie rozli-

czeniowym innego dnia wolnego od pracy w zamian za dozwolon� prac� �wiadczon� 

w niedziel� lub �wi�to, pracownikowi przys�uguje za ka�d� godzin� takiej pracy tylko 

jeden dodatek [Uchwa�a II PZP 11/05]. Pracownik pracuj�cy w niedziele powinien ko-

rzysta� co najmniej raz na 4 tygodnie z niedzieli wolnej od pracy, przy czym wymóg ten 

nie dotyczy pracownika zatrudnionego do pracy weekendowej. Zatrudniaj�c pracownika 

w dzie� przypadaj�cy po niedzieli lub dniu �wi�tecznym, pracodawca powinien pami�ta� 

o ustalonej przez siebie de	 nicji niedzieli (a w konsekwencji tak�e dnia �wi�tecznego), 

w tym o której godzinie ko�czy si� niedziela (dzie� �wi�teczny). Zatrudnienie pracowni-

ka przed godzin� zako�czenia niedzieli (dnia �wi�tecznego) skutkuje uznaniem, �e zosta� 
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zatrudniony w niedziel� lub �wi�to, niezale�nie od tego ile czasu w tym dniu przepraco-

wa� i rodzi konieczno�� udzielenia dnia wolnego od pracy. Przypadki takie zdarzaj� si� 

m.in. w hotelarstwie i turystyce, gdy pracownik jest zatrudniony w godzinach wczesno-

porannych (np. od godziny 5.00, w przypadku, gdy niedziela (dzie� �wi�teczny) ko�czy 

si� o godzinie 6.00) w celu przygotowania �niadania dla klientów. W jednostkach trans-

portu kolejowego nieplanowane zatrudnianie pracownika w niedziel� lub �wi�to by�o 

wynikiem oczekiwania tego pracownika na przybycie zmiennika. Natomiast w badanych 

jednostkach sektora 	 nansów placówki nie by�y czynne w niedziele i �wi�ta oraz nie by�y 

czynne w pozosta�e dni w takich godzinach, aby nast�powa� niekontrolowane zatrudnie-

nia pracowników w niedziele lub �wi�ta.

Warto doda�, �e w przypadku sieci hoteli, gdzie przyj�to, �e pora nocna rozpoczyna 

si� o godzinie 22.00 i ko�czy si� o godzinie 6.00, niedziela zaczyna si� o godzinie 6.00 

w niedziel� i ko�czy si� o godzinie 6.00 w poniedzia�ek, nast�powa�o zatrudnianie pra-

cowników o godzinie 5.00 w poniedzia�ek, co skutkowa�o tym, �e okres pracy pracowni-

ka przypadaj�cy pomi�dzy godzin� 5.00 a 6.00 w poniedzia�ek, powinien zosta� uznany 

za prac� w porze nocnej oraz za prac� w niedziel�. Takie zatrudnienie mog�o mie� tak�e 

znaczenie dla ustalenia czy dosz�o do zatrudnienia w godzinach nadliczbowych oraz czy 

dosz�o do naruszenia dobowego i tygodniowego odpoczynku.

Praca wykonywana ponad obowi�zuj�ce pracownika normy czasu pracy, a tak�e 

praca wykonywana ponad przed�u�ony dobowy wymiar czasu pracy, wynikaj�cy z obo-

wi�zuj�cego pracownika systemu i rozk�adu czasu pracy, stanowi prac� w godzinach 

nadliczbowych. Przy czym do norm czasu pracy pracownika wchodz� tak�e przerwy 

zaliczane do czasu pracy, co powoduje, �e korzystanie przez pracownika z przerwy 

zaliczanej do czasu pracy nie mo�e pozbawia� go do uprawnie� wynikaj�cych z pracy 

w godzinach nadliczbowych [Wyrok II PK 151/04]. Praca w godzinach nadliczbowych 

jest dopuszczalna w razie konieczno�ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony 

�ycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub �rodowiska albo usuni�cia awarii, oraz 

w przypadku szczególnych potrzeb pracodawcy. Pracodawca mo�e zatrudni� w godzi-

nach nadliczbowych ka�dego pracownika, z wy��czeniem pracowników zatrudnionych 

na stanowiskach pracy, na których wyst�puj� przekroczenia najwy�szych dopuszczal-

nych st��e� lub nat��e� czynników szkodliwych dla zdrowia. Ustawodawca ogranicza 

jednak mo�liwo�� zatrudniania pracowników w godzinach nadliczbowych przez wpro-

wadzenie rocznego limitu pracy w tych godzinach. Limit ten wynosi 150 godzin nadlicz-

bowych w roku kalendarzowym, jednak�e mo�e zosta� wyd�u�ony tak, aby ��czna liczba 

godzin pracy nie przekracza�a przeci�tnie 48 godzin tygodniowo w przyj�tym okresie 

rozliczeniowym. Praca w godzinach nadliczbowych poci�ga za sob� konieczno�� wy-

p�acania pracownikowi zwi�kszonego wynagrodzenia (pracownikowi, oprócz normalne-

go wynagrodzenia, przys�uguje tak�e dodatek obliczany od osobistego zaszeregowania 

pracownika albo od 60% wynagrodzenia pracownika, tj. nie od ca�o�ci wynagrodzenia 

pracownika). Natomiast w stosunku do pracowników wykonuj�cych stale prac� poza 

zak�adem pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem mo�e by� zast�pione rycza�tem, któ-

rego wysoko�� powinna odpowiada� przewidywanemu wymiarowi pracy w godzinach 

nadliczbowych. Jednak�e praca w godzinach nadliczbowych mo�e by� wykorzystywana 

do obni�enia kosztów pracy. Przede wszystkim dlatego, �e – jako nienaruszaj�ca prze-

pisów kodeksu pracy – pozwala pracodawcy na niezatrudnianie dodatkowych osób do 
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wykonywania pracy. To – z kolei – ogranicza koszty pracodawcy w zakresie wdro�enia 

nowo zatrudnionych pracowników do pracy, w tym w zakresie szkole� bhp, ochrony 

przeciwpo�arowej i ochrony �rodowiska, bada� lekarskich, wyposa�enia pracowni-

ka w narz�dzia pracy, w ochron� osobist�. Nie poci�ga za sob� odpisów na zak�adowe 

fundusze celowe. W przypadku pracowników stale pracuj�cych poza zak�adem pracy 

tak�e nie wymaga prowadzenia ewidencji czasu pracy w godzinach oraz nie wymaga 

godzinowego rozliczania pracownika. Pracodawca mo�e tak�e ograniczy� koszty z tytu�u 

zwi�kszonego wynagrodzenia pracownika przez to, �e w zamian za czas przepracowany 

w godzinach nadliczbowych, pracodawca udzieli mu czasu wolnego od pracy w tym sa-

mym wymiarze – na pisemny wniosek pracownika, w wymiarze o po�ow� wy�szym ni� 

liczba przepracowanych godzin nadliczbowych – bez wniosku pracownika. Ten ostatni 

przypadek nie mo�e spowodowa� obni�enie wynagrodzenia nale�nego pracownikowi za 

pe�ny miesi�czny wymiar czasu pracy. W badanych jednostkach zatrudnianie w godzi-

nach nadliczbowych, uzasadniane szczególnymi potrzebami pracodawcy, by�o stosowane 

g�ównie jako alternatywa dla dodatkowego zatrudnienia. Przede wszystkim dotyczy�o 

to przypadków konieczno�ci zast�powania pracowników nieobecnych w pracy, przez pra-

cowników, którzy w ramach swoich zmian roboczych osi�gali norm� czasu pracy. W jed-

nostkach transportu kolejowego zatrudnianie w godzinach nadliczbowych by�o tak�e 

przedmiotem ustale� z partnerami spo�ecznymi, w szczególno�ci w zakresie dotycz�cym 

pracowników zatrudnianych w systemie zmianowych w równowa�nych normach czasu 

pracy, przez ustalanie tzw. „wska
nika zatrudnienia w jednym cyklu zmian”. Na przyk�ad 

– je�eli jeden cykl zmiany wymaga zatrudnienia 4 pracowników, w zespole licz�cym kil-

kunastu lub kilkudziesi�ciu pracowników, przyjmowano wska
nik, np. 4,2 pracownika, 

zak�adaj�c �e 0,2 pracownika na jeden cykl zmian pozwala na wykorzystanie dodatko-

wego pracownika jako zast�pcy w wielu takich cyklach w okresie rozliczeniowym, tak 

aby nie by�o konieczno�ci zatrudniania w godzinach nadliczbowych. Je�eli nieobecno�ci 

w pracy skutkowa�y przekroczeniem przyj�tego wska
nika, dopuszczano prac� w go-

dzinach nadliczbowych. W przypadku, gdy liczba zatrudnionych jest równa wymogom 

wynikaj�cym z norm pracy bez nadwy�ki na przewidywane nieobecno�ci w pracy, ka�da 

nieobecno�� b�dzie skutkowa�a zatrudnieniem w godzinach nadliczbowych. Nieobecno��, 

która zawsze b�dzie wyst�powa�a jako brana pod uwag� w tym zakresie, to nieobecno�� 

spowodowana urlopem wypoczynkowym przys�uguj�cym ka�demu pracownikowi ju� 

po okresie jednomiesi�cznego zatrudnienia, jako prawo niezbywalne.

Okres rozliczeniowy jest to okres, w którym pracodawca mo�e swobodnie zatrudnia� 

pracownika wed�ug norm wynikaj�cych z ustalonego dla pracownika dobowego i tygo-

dniowego rozk�adu czasu pracy, wraz z jego up�ywem jest zobowi�zany do rozliczenia 

w zakresie czasu pracy, godzin pracy, godzin i dni nieobecno�ci w pracy, przerw w pracy, 

a tak�e wynagrodzenia wynikaj�cego ze struktury czasu pracy. Ustawodawca upowa�ni� 

pracodawc� do stosowania okresu rozliczeniowego trwaj�cego do 4 miesi�cy. Przy czym 

umo�liwi� tak�e jego wyd�u�enie do 6 miesi�cy (w rolnictwie i hodowli, a tak�e przy 

pilnowaniu mienia lub ochronie osób), a nawet do 12 miesi�cy, je�eli jest to dodatko-

wo uzasadnione nietypowymi warunkami organizacyjnymi lub technicznymi maj�cymi 

wp�yw na przebieg procesu pracy. Natomiast w przypadkach stosowania równowa�nego 

lub przed�u�onego systemu czasu pracy okres rozliczenia wynosi 1 miesi�c z mo�liwo�-

ci� wyd�u�enia do 3 miesi�cy w niektórych przypadkach. Przyj�cie okre�lonego okresu 
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rozliczeniowego skutkuje ustanawianiem normy czasu pracy na okres rozliczeniowy, 

uprawnia pracodawc� do dokonywania rozk�adu czasu pracy w okresie rozliczeniowym, 

stosownie do w�asnych potrzeb technologicznych i organizacyjnych. Skutkuje tak�e 

ustalaniem liczby dni pracy i dni wolnych od pracy w okresie rozliczeniowym. Usta-

lenie d�u�szego okresu rozliczeniowego pozwala na zwi�kszanie wymiaru zatrudniania 

pracownika w jakiej� cz��ci tego okresu, z jednoczesnym zmniejszeniem wymiaru jego 

zatrudnienia w innej cz��ci, z rozliczeniem czasu pracy pracownika wraz z up�ywem 

okresu rozliczeniowego. Jest to korzystne szczególnie w przypadkach, gdy zakres pra-

cy wyznaczany jest przez czynniki zewn�trzne dla pracodawcy, np. przez sezonowo�� 

korzystania z produktów lub us�ug. We wszystkich badanych jednostkach przyjmowano 

wyd�u�one okresy rozliczeniowe, tak�e w przypadku pracy w równowa�nych normach 

czasu pracy, przy czym przeci�tnie by� to okres 3 miesi�cy, stosowany dla wszystkich lub 

zdecydowanej wi�kszo�ci zespo�ów pracowniczych.

PODSUMOWANIE

Elastyczne zatrudnianie pracowników obejmuje mo�liwo�� ustalania przez pracodaw-

c� miejsca wykonywania pracy oraz rozk�adów czasu pracy w dopuszczalnych normach 

czasu pracy, w czasie doby, w tygodniu oraz w okresie rozliczeniowym. Elastyczno�� 

tych elementów stosunku pracy umo�liwia racjonalne kszta�towanie kosztów pracy, bez 

naruszania przepisów prawa pracy.
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ELASTIC CONDITIONS OF EMPLOYMENT AS THE FORM OF THE LABOUR 
COSTS REDUCTION

Abstract. In the article concerning issues of elastic employing employees were presented. 

They showed that elastic employing employees included the possibility of establishing by 

the employer the place of performing the work and of disintegrations of the working time, 

in permissible norms of the working time, in twenty-four hours, during the week and in the 

accounting period. Rational shaping labour cost enables the elasticity of these elements of 

the employment, without infringing regulations of the labour law. Apart from deliberations 

of this article matters of � exible forms of legal bases of employing remain so as: very 

employment, civil law agreements, temporary work.

Key words: labours cost, place of performing the work, working time, � exible forms of 

employing employees
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