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Koherencja przepisow

0 czasie pracy w ustawie antykryzysowej
I regulacji kodeksu pracy

Coherence of provisions on working time in the anti-crisis act
and regulations of the Polish Labour Code

Streszczenie

Polski ustawodawca wprowadzit szereg przepiséw z za-
kresu prawa pracy, ktére maja stanowi¢ remedium na
liczne problemy pracodawcéw zwigzane z pandemia
i kryzysem ekonomicznym. Czes¢ z tych przepiséw do-
tyczy czasu pracy. Autor podejmuje prébe oceny kohe-
rencji nowych przepiséw z dotychczasowymi normami
prawa pracy.

Stowa kluczowe
czas pracy, tarcza antykryzysowa, COVID-19

JEL: K31

Uwagi wstepne

Pandemia i wywotany nia kryzys ekonomiczny stanowi
z pewnoScig wyzwanie dla pafstwa i gospodarki. Polski
ustawodawca wprowadzit szereg istotnych zmian praw-
nych obejmujacych wiele aspektow zycia spotecznego,
politycznego i gospodarczego, nie wytaczajac przepisow
z zakresu prawa pracy, w tym czasu pracy. Nowe unor-
mowania dotycza rdéznych instrumentéw czasu pracy,
maja tez rozny zasieg podmiotowy. Warto zastanowié
si¢ nad ich koherencja z dotychczasowymi regulacjami
kodeksowymi, obejmujacymi te materi¢ prawa pracy.
Przez koherencje w tym przypadku nalezy rozumiec ta-
kie oddziatywanie norm, ktére wzajemnie si¢ dopetnia
i umozliwia lepsze stosowanie, a z pewnoscia nie wyka-
zuje sprzecznosci. Przepisy zawarte w ustawie z 2 marca
2020 1. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z za-
pobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chorob zakaznych oraz wywolanych
nimi sytuacji kryzysowych (DzU poz. 374, dalej: ustawa
COVID-19), po nowelizacjach znanych jako tarcza anty-
kryzysowa 1.0 i tarcza antykryzysowa 2.02, wykazuja
rozny stopieni koherencji z dotychczasowymi regulacja-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

Abstract

The Polish legislator has introduced a number of
provisions in the field of labor law, to remedy the
numerous problems of employers related to pandemics
and the economic crisis. Some of these provisions relate
to working time. The author of the article tries to assess
the coherence of new regulations with the existing
labor law standards.
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mi o czasie pracy. Niestety nie zawsze jest to fatwe do
ustalenia, bowiem poziom legislacyjny omawianych
przepisow jest daleki od doskonalosci.

Wsrod przepisow wskazanych aktdéw prawnych ze
wzgledu na problematyke czasu pracy na uwage zastugu-
ja zwlaszcza dwa — sa to art. 15x i art. 15zf3. Pierwszy
z nich swoim zakresem podmiotowym obejmuje pod-
mioty prowadzace dziatalno$¢ szczegOlnie istotng dla
funkcjonowania panstwa i zapewnienia obywatelom do-
stepno$ci podstawowych dobr. Katalog adresatow tej
normy jest szeroki, chociaz pozornie zamkniety4. Drugi
z wymienionych przepisow jest adresowany do praco-
dawcow, u ktorych wystapit spadek obrotow gospodar-
czych w nastepstwie wystapienia COVID-19 i ktorzy nie
zalegaja w regulowaniu zobowiazan publicznoprawnych
(podatkowych, na ubezpieczenia spoleczne etc.)s.

Przepisy koherentne
z dotychczasowymi regulacjami
Wsrod nowych unormowan jako spdjna z dotychczaso-

wymi regulacjami jawi si¢ przede wszystkim przewidzia-
na w art. 15zf ust. 1 pkt 2 mozliwo§¢ wprowadzenia sys-
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temu rownowaznego czasu pracy, zaktadajacego mozli-
woS¢ pracy do 12 godzin w ciagu doby. Latwo dostrzec,
ze nowa regulacja tego systemu jest zblizona do unor-
mowania zawartego w art. 135 k.p. Nalezy jednak za-
uwazy¢ pewne roznice dzielace te dwa unormowania,
ktore dotycza warunkdw wprowadzenia tego systemu
oraz rozliczania czasu pracy pracownikow nim objetych.

Wprowadzenie systemu rownowaznego zgodnie z art.
135 k.p. powinno by¢ uzasadnione rodzajem pracy lub
jej organizacja. To bardzo pojemna formuta, jednakze
w nowym przepisie zabrakio chocby takiego ogranicze-
nia, co $§wiadczy o zamiarze ustawodawcy umozliwienia
zastosowania tego systemu niemal bez ograniczef.
Ograniczeniem takim, w pewnym zakresie, moze by¢
jednak sposdb wprowadzenia systemu. Stosownie do
art. 15x ustawy COVID-19 jedyna mozliwoscia wprowa-
dzenia omawianego systemu jest zawarcie porozumienia
zbiorowego wskazanego w ust. 4. Tymczasem wprowadze-
nie systemu rownowaznego, o ktorym mowa w art. 135
k.p., moze by¢ dokonane takze w innym trybie, o czym
wyraznie przesadza art. 150 k.p. W mysl tej regulacji
jest to mozliwe w uktadzie zbiorowym pracy lub w regu-
laminie pracy albo w obwieszczeniu, przy czym ta ostat-
nia mozliwo$¢ nie dotyczy wszystkich pracodawcowo.
Mozna zatem uznad, ze ustawodawca zdecydowat o roz-
szerzeniu stosowania tego systemu, kontrole nad jego
wprowadzeniem pozostawiajac jednak partnerom spo-
tecznym. Warto doda¢, ze zawarcie porozumienia zbio-
rowego dotyczacego wprowadzenia omawianego syste-
mu powoduje, ze przez okres wskazany w porozumieniu
nie stosuje si¢ wynikajacych z uktadow zbiorowych pra-
cy warunkow umow o prace i innych aktow stanowigcych
podstawe nawigzania stosunku pracy’.

Kolejna roznicg w stosunku do kodeksowej regulacji
systemu roéwnowaznego czasu pracy stanowi diugo$é
okresu rozliczeniowego. W komentowanym przepisie
okres rozliczeniowy nie moze by¢ dtuzszy niz 12 miesig-
cy, natomiast w art. 135 k.p. mowa jest jedynie o okresie
trwajacym 1 miesiagc, a w niektorych sytuacjach 3 lub
4 miesigce. Nalezy jednak zauwazy¢, ze jest to roznica
pozorna, bowiem mozliwo$¢ przedluzenia okresu rozli-
czeniowego zostata juz w niektdrych sytuacjach dopusz-
czona w art. 129 § 2 k.p.

Opisana powyzej mozliwo$¢ wprowadzenia systemu
réwnowaznego czasu pracy nie odbiega zasadniczo od
unormowan kodeksowych. Mozna si¢ tylko zastanawiac,
jakie istotne korzysci ptyna dla pracodawcy z zastosowa-
nia tego systemu w nowej postaci. Niewatpliwie jednak
nowe unormowanie jest zbiezne z dotychczasowymi re-
gulacjami. Niestety, jak sie wydaje, regulacja ta jest jedy-
na, ktéra mozna tak oceni¢. Pozostate z nowych unor-
mowan budza wigksze badz mniejsze watpliwosci w tym
zakresie.

Przepisy niekoherentne
z dotychczasowymi regulacjami

Ustawodawca umozliwil pracodawcom w art. 15zf ust. 1
pkt 1 ustawy COVID-19 wprowadzenie ograniczenia
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nieprzerwanego odpoczynku pracownikéw. Dotyczy to
zardwno odpoczynku dobowego, jak i tygodniowego.
Dobowy odpoczynek moze zosta¢ ograniczony z 11 do
nie mniej niz 8 godzin, a tygodniowy z 35 do nie mniej
niz 32 godzin. Co istotne, ustawodawca nie okreslit zad-
nego trybu wprowadzania tych ograniczen. Mozna za-
tem przyjac, ze beda one mogly zosta¢ ustanowione
w drodze polecenia wydanego przez pracodawce. Budzi
to powazne watpliwoSci. Nalezy bowiem pamigtaé, ze
odpoczynek unormowany w art. 132 i 133 k.p. mozna za-
liczy¢ do kluczowych praw pracowniczych, wyznaczaja-
cych nie tylko minimalny czas, w ktérym pracownik po-
zostaje poza dyspozycja pracodawcy, ale takze maksy-
malny czas zaangazowania tego pracownika w proces
pracy. Stad, poprzez to unormowanie, mozna okre§li¢
dobowe limity pracy w godzinach nadliczbowych, ktdre
nie sa juz uregulowane expressis verbis w przepisach ko-
deksu pracy. Ponadto na tle wskazanych unormowan
kodeksowych w judykaturze wskazuje si¢, ze prawo pra-
cownika do odpoczynku moze by¢ uznane za dobro oso-
biste, odrebne od zdrowia oraz prawa do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy (por. m.in. wyroki SN
z 21 czerwca 2011 r., I1I PK 96/10, OSNP 2012/15-16/189
i z 19 stycznia 2016 r., I PK 16/15, LEX nr 2020485).
Wprowadzona regulacja budzi takze powazne zastrzeze-
nia odno$nie do jej zgodnoSci z prawem unijnym.
W my$l dyrektywy 2003/88/WE Parlamentu Europej-
skiego i Rady z 4 listopada 2003 r. dotyczacej niektorych
aspektow organizacji czasu pracy (Dz. Urz. UE L 299,
s. 9), pracownik ma prawo do odpoczynku dobowego
w wymiarze 11 nieprzerwanych godzin, w okresie
24-godzinnym (art. 3), i tygodniowego w wymiarze 24
godzin wraz z odpoczynkiem dobowym trwajacym 11 go-
dzin — w sumie 35 godzin (art. 5). Wprawdzie sama dy-
rektywa pozwala na stosowanie szeregu wyjatkow, jed-
nak nie obejmuja one warunku okre§lonego w art. 15zf
ust. 1 ustawy COVID-19. Jasne jest, ze wielu pracodaw-
cow moze spetnia¢ warunki okre§lone przez art. 17 dy-
rektywy 2003/88/WE (np. funkcjonowaé w branzach wy-
mienionych w wyjatkach), i tym samym bedzie mogto
by¢ objetych odstepstwami, nie jest to jednak regufa.
Nowa regulacja wydaje si¢ nie spetnia¢ takze warunku okre-
Slonego w art. 5 ust. 4 dyrektywy Rady z 12 czerwca 1989 r.
w sprawie wprowadzenia Srodkow w celu poprawy bez-
pieczefistwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy.
Nawiasem mowiac, takie uksztaltowanie przepisu budzi
tym wigksze zdziwienie, ze aby unikna¢ zarzutéw o brak
zgodnosci z prawem Unii Europejskiej, wystarczylo, by
ustawodawca dopuscit mozliwos¢ ograniczania okresow
odpoczynku w drodze porozumienia zbiorowego, jak to
uczynit w art. 15zf ust. 1 pkt 2 i 3 ustawy COVID-19. Ta-
ka regulacja spelniataby wymogi art. 18 dyrektywy
2003/88/WE. Tym niemniej, w ten sposdb unormowane
ograniczenie tak istotnego uprawnienia pracowniczego
z pewnoscig nie moze zosta¢ uznane za spdjne z dotych-
czasowymi regulacjami prawa pracy (polskiego i euro-
pejskiego) w tym zakresie.

Kolejng nowa regulacja, ktora powinna zostaé podda-
na analizie w zakresie koherencji z normami kodekso-
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wymi, jest przepis art. 15x ust. 1 pkt 1, na mocy ktdrego
pracodawca moze zmienic system lub rozktad czasu pra-
cy pracownikow w sposob niezbedny dla zapewnienia
cigglosci funkcjonowania przedsigbiorstwa lub stacji.
Unormowanie to stanowi lex specialis wobec art. 150
k.p. okreslajacego tryb wprowadzenia systemow i roz-
ktadow czasu pracy. Dostrzegalnym problemem jest jed-
nak fakt, iz ustawodawca nie zawart w nowym unormo-
waniu jakichkolwiek wskazowek dotyczacych trybu
zmiany systemow i rozkltadow czasu pracy. Wydaje si¢
zatem, ze wystarczajaca jest w tym przypadku wola pra-
codawcy wyrazona w drodze decyzji, przy czym decyzja
ta moze zosta¢ uzewngtrzniona w dowolnej formie.
Warto zauwazy¢, ze nowa regulacja ma charakter bar-
dzo ogdlnikowy. W szczeg6lnosci nie okresla ona w ja-
kim zakresie jest mozliwa modyfikacja systemu i rozkfa-
du czasu pracy. Wydaje si¢, ze pracodawca zmieniajac
system nie moze jednak w petni abstrahowa¢ od przepi-
sow kodeksowych. Uwazam, ze zmiana systemu czasu
pracy nie moze polega¢ zatem na dowolnym ustaleniu
nominalu czasu pracy pracownika, a pracodawca powi-
nien postugiwac si¢ katalogiem systemow czasu pracy
okreSlonym w dziale szostym kodeksu pracy. Mozna
rozwazy¢, czy powinien bra¢ pod uwage zakres zastoso-
wania poszczegOlnych systemow wynikajacy z przepisow
kodeksu, a w szczegblnoSci rownowaznego czasu pracy
unormowanego w art. 136 i 137 k.p. oraz systemu pracy
w ruchu ciaglym uregulowanego w art. 138 k.p. Wydaje
sie, ze przyjecie takiej konstatacji nie jest nieuzasadnio-
ne, biorac pod uwage, ze ustawodawca nie wytaczyl sto-
sowania przepisow wskazujacych zakres podmiotowy
tych systeméw Wprawdzie ogblna formufa przepisu
powolu]qca si¢ jedynie na potrzebe zapewnienia 01qglo-
Sci funkcjonowania przedsu;blorstwa lub stacji, moze
wskazywac na szerokie uprawnienia pracodawcy, jed-
nak gdy ustawodawca wyraza zamiar odstepstwa od re-
gulacji kodeksowej, czyni to w sposdb wyrazny. Zatem
trudno uznaé, ze wskazane systemy czasu pracy moga
znaleZ¢ zastosowanie do innych grup pracownikow, nie-
wymienionych w kodeksowych przepisach je ustanawia-
jacych.

Warto dodac, ze ustawa COVID-19 umozliwia mody-
fikacje systemu i rozktadu czasu pracy wszystkim pra-
cownikom, takze tym objetym dotychczas indywidual-
nym rozktadem czasu pracy, wprowadzonym na podsta-
wie art. 142 oraz 142! k.p., jak rdwniez objetych rucho-
mym czasem pracy na podstawie art. 140! k.p. Mozliwe
jest to takze w stosunku do pracownikéw chronionych,
wymienionych w art. 148 k.p., z tym zastrzezeniem, ze
zmiana ta nie moze naruszac ich uprawniefi wynikaja-
cych z tego przepisu. Na ocen¢ koherencji nowych prze-
pisow z dotychczasowymi wplywa rdwniez kwestia moz-
liwo$ci ich zastosowania w ramach istniejacych okresow
rozliczeniowych. Ustawodawca nie wskazal zadnych za-
sad dotyczacych rozliczenia czasu pracy, ktérymi mogli-
by kierowac si¢ pracodawcy. Moze to spowodowac istot-
ne trudnosci z prawidlowym obliczeniem nominatu cza-
su pracy, ktdry pracownik powinien wypracowaé¢ w da-
nym okresie. Wydaje si¢, ze takie obliczenie powinno

by¢ prowadzone osobno dla okresu przed zmiang wyni-
kajaca z nowego przepisu i po zmianie. Mozna si¢ jed-
nak spodziewac, ze w wielu sytuacjach szczegdtowe obli-
czenie moze rodzi¢ problemy praktyczne. Wszystkie
wskazane wyzej kwestie nie pozwalaja na wyciagniecie
wniosku o spojnoéci regulacji wprowadzonej w art. 15x ust. 1
pkt 1z dotychczasowymi unormowaniami o czasie pracy.

Inne unormowanie, ktore wydaje si¢ warte rozwaze-
nia w kontekscie spdjnosci z istniejacymi wezedniej prze-
pisami prawa pracy, zostalo okre§lone w art. 15x ust. 1
pkt 3 ustawy COVID-19 i jest zwigzane z dyzurem pra-
cowniczym. Przepis ten prima facie jest zbiezny z do-
tychczasowymi regulacjami kodeksu pracy. Wszak na
podstawie art. 1515 k.p. pracodawcy stuzy uprawnienie
do zobowigzania pracownika do pozostawania poza nor-
malnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania
pracy wynikajacej z umowy o prace w zakladzie pracy
lub w innym miejscu. Zauwazalna jest rdznica migdzy ty-
mi dwoma unormowaniami dotyczaca rodzaju pracy, dla
jakiej moze zosta¢ ustanowiony dyzur. Norma wyrazona
wart. 1515 k.p. stanowi o gotowosci do wykonywania pra-
cy wynikajacej z umowy o pracg, w ustawie COVID-19
natomiast zabraklo odniesienia si¢ do rodzaju pracy.
W piSmiennictwie przyjmowany jest poglad, iz okreslony
w kodeksie dyzur moze dotyczy¢ jedynie pracy wynikaja-
cej bezposrednio z umowy o pracg. Pracodawca nie mo-
ze wigc zobowiagzac pracownika do pozostawania w go-
towoSci do pracy innego rodzaju, ktora moze powierzy¢
pracownikowi na przyktad na podstawie art. 42 § 4 k.p.
(por. Pisarczyk, 2017, s. 907). Zmiana rodzaju pracy mo-
ze nastapic tylko w przypadku uzyskania zgody pracow-
nika (por. Stefanski, 2020, s. 1166). Dyzur zgodnie z no-
wymi regulacjami nie musi by¢ ustanowiony dla wykony-
wania pracy umdéwionej. Nie wydaje si¢, aby wskazany
przepis wprowadzal petng dowolno$¢ w zakresie rodza-
ju pracy, jednak biorac pod uwage, ze praca w czasie dy-
zuru jest zawsze pracg w godzinach nadliczbowych, moz-
na dopusci¢ prace inng niz okreSlona w umowie. Nie
moze by¢ takze indyferentnym fakt, ze regulacja ta ma
na celu wyjatkowe, dorazne zabezpieczenie ciqgloéci
pracy w placdwkach 1st0tnych dla funkqonowama pan-
stwa. Z tych wzngdow mozna uznaé, ze przepis w tej
czeéei ma cechy spojnosei z dotychczasowym prawem.
Wprawdzie wprowadza wyjatek od zwigzania dyzuru
z umdwionym rodzajem pracy, ale mozna to zrozumie¢
jako wprowadzenie wyjatku w sytuacji kryzysowej,
zwlaszcza w odniesieniu do podmiotow, ktore w zatoze-
niu majg szczegdlne znaczenie dla funkcjonowania pafi-
stwa i zapewnienia obywatelom dost¢pnosci podstawo-
wych dobr. Odmiennie nalezy jednak oceni¢ drugg czgs¢
art. 15x ust. 1 pkt 3. Ustawodawca zawart w nim bowiem
odstepstwo od stosowania okresow odpoczynku. Budzi
to istotne watpliwosci zwiazane ze zgodnoScia zar6wno
z prawem polskim, jak i unijnym. Nie jest jasne, czy
okresy te nie musza by¢ zachowane jedynie w przypad-
ku, gdy pracownik dyzuruje ,,pasywnie”, a zatem nie wy-
konuje pracy, na rzecz ktorej dyzur zostat ustanowiony,
czy takze wtedy, gdy pracownik w czasie dyzuru §wiad-
czy pracg. Roznica jest o tyle istotna, ze pierwsza sytu-
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acja, stosownie do art. 1515 k.p., nie jest zaliczana do
czasu pracy, druga natomiast jest do czasu pracy zalicza-
na, co moze mieé znaczenie dla 1nterpretacp tego prze-
pisu. Warto podkresli¢, ze przepis ten jest w sposob wy-
razny niezgodny z prawem Unii Europejskiej. Jak juz
wspomniano, dyrektywa 2003/88/WE wyposaza pracow-
nika w prawo do odpoczynku dobowego i tygodniowego,
jednoczesnie ustanawiajac szereg wyjatkow. Jednak wy-
jatki te nie obejmuja procedury i przestanek regulowa-
nych nowym przepisem. Nalezy zatem uznac, ze komen-
towany przepis w zakresie, w jakim umozliwia niestoso-
wanie okreséw odpoczynkdw, narusza unormowania dy-
rektywy 2003/88/WE. Nie jest wigc pozbawiona podstaw
konstatacja, iz art. 15x ust. 1 pkt 3 ze wzgledu na wpro-
wadzone odstepstwo od konieczno$ci zachowania okre-
sow odpoczynku nie zachowuje koherencji z przepisami
prawa pracy.

Kolejna regulacje, ktorg warto oceni¢ pod wzgledem
spojnosci z dotychczasowymi unormowaniami, jest moz-
liwo$¢ ,,skoszarowania” pracownika, wynikajaca z art. 15x
ust. 1 pkt 4. Stosownie do tego przepisu pracodawca mo-
ze wydaé pracownikowi polecenie realizowania prawa
do odpoczynku w wyznaczonym miejscu. Pracownik,
ktory otrzyma takie polecenie, bedzie zobowiazany —
oprocz Swiadczenia pracy — do zamieszkania w zakta-
dzie pracy lub innym miejscu wskazanym przez praco-
dawce. Takiego unormowania w dotychczasowych prze-
pisach prawa pracy nie bylo. Mozna zatem sadzi¢, ze
ustawodawca wprowadzajgc nowa regulacje uszczegota-
wia dotychczasowg badz wprowadza do niej nowe ele-
menty, wzbogacajac jej tre§¢ normatywng. Jednak
w analizowanym przypadku trudno zgodzic si¢ z takim
twierdzeniem. Okres odpoczynku regulowany przepisa-
mi kodeksu pracy oraz dyrektywy 2003/88/WE powinien
pozostaé czasem, o ktorego sposobie realizacji decyduje
wylacznie pracownik, a jednoczes$nie czasem wolnym od
ingerencji pracodawcy. W ten sposob, jak si¢ wydaje, na-
lezy odczytaé aksjologie tego unormowania. Mozliwo$¢
decydowania przez pracodawce o miejscu wykorzystania
odpoczynku pracownika niweczy to zalozenie. Ponadto
nalezy zauwazy¢, iz unormowanie to stoi w sprzecznosci
z prawem decydowania o swoim Zyciu osobistym, wyra-
zonym w art. 47 Konstytucji RP. Decydowanie o zyciu
osobistym oznacza miedzy innymi podejmowanie decy-
zji 0 sposobie spedzania czasu wolnego oraz o miejscu
i sposobie zamieszkiwania (Sarnecki, 2016). Tak powaz-
na ingerencja w podstawowe prawa objetych nim pra-
cownikow powinna mieé glebokie uzasadnienie w posta-
ci ochrony niezwykle istotnych interesow panstwa. W in-
nym przypadku stosowanie takiego Srodka nalezy uzna¢
za nieproporcjonalne w stosunku do chronionych débr
jednostki. Dziatania polegajace na przeciwdzialaniu epi-
demii, ktore sa zwigzane z ratowaniem zdrowia i zycia
ludzkiego, z pewnoScig sg istotnym faktorem, ktory mo-
ze usprawiedliwia¢ podejmowanie dziataf nadzwyczaj-
nych Otwarte pozostaje pytame czy tak powazna inge-
rencja w zy01e prywatne nie powinna by¢ dopuszczalna
jedynie w razie ogloszenia jednego ze standw nadzwy-
czajnych przewidzianych w Konstytucji. Doda¢ nalezy,
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ze przy tego rodzaju regulacjach fundamentalne znacze-
nie ma okreSlenie przejrzystych i szczegdtowych zasad
mozliwos$ci korzystania z tego uprawnienia. Niestety,
ustawodawca poprzestal na wprowadzeniu uprawnienia
dla pracodawcy, bez obwarowania go jakimikolwiek
ograniczeniami czy warunkami. Z powyzszych wzgledow
omawiane unormowanie nie moze zosta¢ uznane za ko-
herentne z dotychczasowymi regulacjami prawa pracy,
ale takze regulacjami prawa konstytucyjnego.

Przepisy trudne do oceny
w zakresie koherencji

Ustawodawca w art. 15x ust. 1 pkt 2 ustawy COVID-19
wyposazyl pracodawcow w mozliwos¢ polecenia pracow-
nikom §wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych
w zakresie i wymiarze niezbednym dla zapewnienia cia-
gtosci funkcjonowania przedsigbiorstwa lub stacji. Oce-
na koherencji tego przepisu z dotychczasowymi regula-
cjami prawa pracy jest utrudniona, gléwnie ze wzgledu
na redakcje nowego unormowania. Prawodawca postu-
zyt si¢ tu wysoce nieprecyzyjnym sformutowaniem
,W zakresie i wymiarze niezbednym dla zapewnienia cia-
glosci funkcjonowania”. Trudnosci interpretacyjne od-
nosza si¢ zwtaszcza do uzytego okreslenia ,,zakres”. Nie
jest jasne, czy chodzi tu o zakres podmiotowy, zakres
przedmiotowy przepisow o pracy nadliczbowej, czy mo-
ze wigze si¢ z rodzajem pracy wykonywanej w godzinach
nadliczbowych. Od przyjetej wyktadni zalezy ocena sp6j-
nosci tego przepisu z dotychczasowymi regulacjami. In-
terpretacje te nalezy rozpocza¢ od przyjecia zalozenia,
ze przepis ten nie wprowadza catkowitej dowolnosci
pracodawcy w zakresie stosowania przepisow o polece-
niu pracy nadliczbowe;.

Mozna zalozy¢, ze przepis ten rozszerza zakres
przedmiotowy prac, do wykonania ktoérych pracownik
moze by¢ zobowigzany w godzinach nadliczbowych. Za-
tem nie musza by¢ to prace podejmowane w celach
wskazanych w art. 151 § 1 k.p., co oznacza, ze pracodaw-
ca moze zleca¢ pracg nadliczbowa nie tylko w razie ko-
nieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $ro-
dowiska albo usunigcia awarii lub szczeg6lnych potrzeb
pracodawcy. Jednak przyjecie takiego wniosku nie
wprowadza istotnego novum, bowiem w zdecydowanej
wiekszosci polecenia pracodawcy beda dotyczyly tej
ostatniej przestanki.

Wydaje sie, ze nie jest mozliwe pelne rozszerzenie za-
kresu podmiotowego obowigzku §wiadczenia pracy nad-
liczbowej, poniewaz przeczyloby to tezie o braku dowol-
nosci pracodawcy w zakresie stosowania przepisow o takiej
pracy. Ponadto rozszerzenie takie mogloby stanowié
niedopuszczalne zagrozenie dla waznych dobr niekto-
rych grup pracownikow, przede wszystkim ich zdrowia.
Opowiadam si¢ zwlaszcza za niedopuszczeniem do roz-
szerzenia obowiazku pracy nadliczbowej na pracowni-
kow, ktorzy sa objeci bezwzglednym zakazem wykony-
wania takiej pracy. Trudno bowiem zgodzi¢ si¢ na zlece-
nie takiej pracy kobietom w ciazy czy pracownikom mto-
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docianym. W przypadku osdb objetych zakazem wzgled-
nym podobne watpliwosci nasuwaja si¢ w odniesieniu do
pracownikéw niepeinosprawnych. Wydaje si¢ zatem, ze
jedyna grupa, w stosunku do ktorej mozna rozwazad
rozszerzenie zakresu podmiotowego, sa pracownicy
opiekujacy sie¢ dzieckiem do ukorniczenia przez nie 4. ro-
ku zycia, oczywiScie przy zalozZeniu, ze okreSlenie ,,za-
kres” ma mie¢ jakikolwiek wplyw na poszerzenie katalo-
gu adresatow pracy nadliczbowe;.

Wreszcie mozna si¢ zastanawiaé, czy okreSlenie ,,za-
kres” moze dotyczy¢ rodzaju wykonywanej pracy.
W orzecznictwie i doktrynie od dawna dyskutowana jest
mozIliwo$¢ powierzenia pracownikowi pracy innego ro-
dzaju w godzinach nadliczbowych, zwlaszcza w odniesie-
niu do szczegdlnych potrzeb pracodawcy. Zgodnie z jed-
nym z wyrazanych pogladéw obowiazek pracy w godzi-
nach nadliczbowych — w tym pracy innego rodzaju —
stanowi przejaw dyspozycyjnosci pracownika w zobowia-
zaniowym stosunku pracy (por. Chobot, 2003, s. 263; za
mozhwosmq zlecenia pracownikowi pracy innego rodza-
ju, oraz zmiany miejsca wykonywanla pracy w godzinach
nadliczbowych opowiada si¢ takze Sobczyk, 2005,
s. 164). Ponadto spelnienie przestanek powierzenia pra-
cy nadliczbowe] oznacza jednocze$nie speinienie prze-
stanek modyfikacji rodzaju pracy wynikajacych z art. 42
§ 4 k.p. (por. Pisarczyk, 2017, s. 885). Zatem pracodaw-
ca, zlecajac pracg nadliczbowa ze wzgledu na swoje
szczegdlne potrzeby, ma jednocze$nie mozliwos¢ zmiany
rodzaju pracy. Zwolennicy pogladu przeciwnego wska-
zuja na fakt, ze zawsze kiedy ustawodawca dopuszcza
w kodeksie pracy powierzenie pracownikowi innej pracy
niz umoéwiona, czyni to wyraznie. Mozna to dostrzec
w dwoch przepisach — art. 42 § 4 oraz art. 81 § 3 k.p.,
ktore stanowia wyjatek od zasady wykonywania przez
pracownika pracy uméwionej (por. Raczka, 2004: Ste-
fafiski, 2013, s. 39). Ponadto zwracaja uwagg, ze rodzaj
pracy jest uznawany za essentialia negotii czynnoSci
prawnej, ktora ma wptyw na waznos¢ i skuteczno$¢ umo-
wy o pracg, i z tego wzgledu uznaja, ze ustawodawca nie
dopuszcza powierzenia w godzinach nadliczbowych pra-
cy innego rodzaju niz uméwiony. Nie prébujac rozstrzy-
gac tego sporu, wydaje sie, ze w sytuacji nadzwyczajnej,
jaka jest konieczno$¢ zapewnienia funkcjonowania
przedsiebiorstw istotnych z punktu widzenia interesow
pafistwa, mozna przyjac, ze polecenie wykonywania pra-
cy innego rodzaju jest w tym przypadku mozliwe. Stad
uznaj¢, ze sformulowanie ,zakres” moze si¢ odnosié
wlasnie do rodzaju pracy.

Oceniajac koherencj¢ opisywanego przepisu z do-
tychczasowymi unormowaniami, warto zauwazy¢, ze
przepis ten odnosi si¢ takze do wymiaru pracy nadlicz-
bowej. Uzna¢ trzeba, ze ustawodawca dopuscil w ten
sposob mozliwos¢ zlecania takiej pracy w wigkszym wy-
miarze niz wynikajacy z limitéw okres§lonych w przepi-
sach kodeksowych. Z pewnoscia dotyczy to przekrocze-
nia limitu rocznego, okreSlonego w art. 151 § 31 4 k.p.
Wydaje si¢ jednak, ze nie moze dotyczy¢ limitu okreslo-
nego w art. 131 § 1 k.p., ktory przewiduje maksymalny
48-godziny przecietny tygodniowy czas pracy lacznie

z godzinami nadliczbowymi. Limit ten wynika z art. 6 dy-
rektywy 2003/88/WE. Wprawdzie sama dyrektywa po-
zwala na stosowanie szeregu wyjatkdw, jednak nie obej-
muja one warunku okre§lonego w regulacji ustawy
COVID-19. Wydaje si¢ takze, iz praca nadliczbowa
wprowadzana na podstawie art. 15x nie moze naruszaé
prawa pracownika do odpoczynku dobowego lub tygo-
dniowego wynikajacego z art. 133 i 134 k.p. Gdyby byto
to mozliwe, ustawodawca zastosowatby wylaczenie po-
dobne jak w opisywanym wyzej przepisie odnoszacym
si¢ do dyzuru. Stad nalezy uzna¢ za obowiazujace do-
tychczasowe dobowe limity pracy nadliczbowej. Sytuacja
bedzie odmienna w przypadku jednoczesnego zastoso-
wania pracy nadliczbowej i dyzuru okre§lonego w art.
15x ust. 1 pkt 3. W takiej sytuacji aktualizuja si¢ opisane
wyzej watpliwosci zwigzane ze sprzecznoS$cia takiego
unormowania z prawem Unii Europejskiej.

Tak szerokie mozliwosci interpretacyjne przepisu art. 15x
ust. 1 pkt 2 ustawy COVID-19, wynikajace z jego wyso-
ce nieprecyzyjnej redakcji, nie pozwalaja na jednoznacz-
ng jego oceng. Jesli bowiem przyjaé, ze regulacja ta do-
tyczy umozliwienia pracodawcy wydania polecenia wy-
konywama pracy w godzmach nadliczbowych rodzajowo
1nne] niz umowiona i w zww;kszonym rocznym wymiarze,
nie ma przeszkdd, aby uznad, ze jest to regulacja zasad-
niczo spojna z rozwigzaniami kodeksowymi, chociaz
wprowadzajaca do nich pewne modyfikacje. W przypad-
ku przyjecia wyktadni, zgodnie z ktdra pracodawca mo-
ze wydac polecenie nielimitowanej pracy nadliczbowej
kazdemu pracownikowi, taka regulacja bedzie musiata
by¢ uznana nie tylko za niekoherentna, ale za razaco
niezgodna zardwno z przepisami polskiego prawa pracy,
jak iz prawodawstwem unijnym.

Uwagi koncowe

Okres pandemii i wywolany przez niego kryzys ekono-
miczny stanowi szczegdlne wyzwanie dla pafistwa oraz
dla gospodarki. Rolg ustawodawcy jest zadba¢ o to, aby
skutki kryzysu byly niwelowane poprzez przyjmowanie
szybkich, ale przemyslanych i skutecznych rozwigzaf le-
gislacyjnych. Rozwiazania te, mimo iz maja charakter
ekstraordynaryjny, powinny by¢ koherentne z dotych-
czasowymi regulacjami. Nie oznacza to, Ze nowe unor-
mowania maja powtarza¢ dotychczasowe, bytoby to po-
zbawione sensu, jednak powinny stanowi¢ rozwinigcie
weze$niejszych unormowan. Mozna to osiagnaé przez
ich odpowiednig modyfikacje, wprowadzenie wyjatkow
od ich stosowania lub dodanie nowych instrumentdow,
jednak nie powinno to powodowac chaosu prawnego.
Oczywiste jest takze, ze nowe regulacje nie moga by¢
sprzeczne z normami wyzszego rzedu — zaréwno kon-
stytucyjnymi jak i prawa Unii Europejskie;.

Powyzsza analiza nie daje powodow do optymizmu.
Stopient koherencji nowych unormowan i dotychczaso-
wych regulacji prawa pracy nalezy oceni¢ jako niski. Wy-
daje si¢, ze duzy wplyw na taka sytuacj¢ miat po$piech
i brak glebszego namystu nad przyjmowanymi rozwiaza-
niami prawnymi. Dokonujac zmian prawnych nie mozna
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skupia¢ si¢ na nowelizacji jednostkowego przepisu, tracac
perspektywe wielu unormowan, ktére moga by¢ z tym
przepisem systemowo czy funkcjonalnie zwigzane. Two-
rzac odstepstwa od funkcjonujacych w obrocie norm,
zwlaszcza takich, ktore wiaza si¢ z ograniczeniem praw
jednostek, nalezy racjonalnie wywazy¢ hierarchi¢ dobr,
ktorych te normy dotycza, oraz zakres ewentualnej inge-
rencji w te dobra. Ponadto odstepstwa takie powinny by¢

Przypisy/Notes
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regulowane precyzyjnie, w sposOb uniemozliwiajacy roz-
biezno$¢ interpretaciji. Z przykroScia trzeba stwierdzic, ze
te postulaty nie zostaly spetnione w analizowanych prze-
pisach. Nalezy takze podkresli¢ ich wyjatkowo niski po-
ziom legislacyjny, wielokrotnie uragajacy zasadom tech-
niki prawodawczej. Konieczno$¢ zachowania pospiechu,
w moim glebokim przekonaniu, nie moze stanowi¢ uspra-
wiedliwienia dla takich dziatan.

I Ustawa z 31 marca 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwiazaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych chordb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych oraz niektérych innych ustaw, DzU poz. 568.

2 Ustawa z 16 kwietnia 2020 t. 0 szczegdlnych instrumentach wsparcia w zwiazku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2, DzU poz. 695.

3 W artykule tym pomijam norme wyrazona w art. 15g ust. 8, dotyczaca obnizenia wymiaru czasu pracy o 20%, nie wigcej niz do 0,5 etatu, uznajac, ze
ratio legis tego przepisu nie dotyczy regulacji o czasie pracy.

4 Trudno uznaé, e jest to katalog zamkniety ze wzgledu na bardzo szeroka formute poszczegdlnych punktéw art. 15x ust. 2, wskazujacych na podmio-
ty objete tymi przepisami. W szczegolnosci zauwazy¢ trzeba, ze ustawodawca wielokrotnie postuzyl sie zwrotami niedookreslonymi, pozwalajacymi na
rdzn3 interpretacje tego przepisu.

5 W artykule tym pomijam szczegdly dotyczace zakresu podmiotowego wskazanych przepisow. Warto jednak zauwazyé, ze zakres ten jest unormowa-
ny w sposdb budzacy wiele watpliwosci interpretacyjnych, co moze prowadzi¢ do istotnych probleméw ze stosowaniem omawianych norm.

6 Obwieszczenie moze by¢ stosowane u pracodawcy, ktéry nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu
pracy. Obwieszczenie takie nie stanowi zrddla prawa w rozumieniu art. 9 k.p., ma natomiast charakter ogdlnego polecenia pracodawcy, skierowane-
go do wszystkich pracownikdw; wigcej zob. Stefafiski, 2013, s. 97.

7 Warto zauwazyé wynikajace z gramatycznej wyktadni przepisu niebezpieczefistwo, polegajace na niestosowaniu przez pracodawce innych, niezwia-

zanych z czasem pracy postanowiefi uktadowych lub umownych, w przypadku zawarcia porozumienia o stosowaniu systemu rownowaznego.
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