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Cykl: Jak prawidłowo zorganizować praCę przedstawiCiela handlowego (Cz. 3)

Te same obowiązki, ale pensje różne
Można ustalić inną wysokość wynagrodzenia dla handlowców wykonujących podobne zadania, ale w innym 
regionie. Jednak w razie sporu sądowego trzeba wykazać, że powody zróżnicowania były obiektywne
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Wynagradzanie przedstawi-
cieli jest bardziej kwestią biz-
nesową niż prawną, mimo to 
warto pamiętać o kilku istot-
nych kwestiach. Dzięki odpo-
wiedniej konstrukcji systemu 
wynagrodzeń, firma może ja-
sno określić cele oraz motywo-
wać handlowców do osiągania 
określonych wyników. 

wątpliwość 1

Premia jako 
zmienny składnik

zazwyczaj wynagrodze-
nie przedstawicieli składa 
się z części stałej, okre-
ślonej jako miesięczne 
wynagrodzenie, oraz z części 
ruchomej, czyli premii. Co do 
tej ostatniej zwykle umowa 
statuuje tylko prawo do 
premii, a szczegółowe zasady 
jej otrzymania (w tym wyso-
kość i warunki jej nabycia) 
określają odrębne regulami-
ny. o ile składnik stały nie 
budzi większych kontrower-
sji, o tyle premia wywołuje 
wiele praktycznych  
problemów. 

wyjaśnienie

Na początku należy podkre-
ślić, że Sąd Najwyższy w wyro-

ku z 24 września 2009 r., sygn. 
akt II PK 57/09 (LEX 558302), 
stanął na stanowisku, że nie 
jest dopuszczalne konstru-
owanie wynagrodzenia za-
sadniczego pracownika w taki 
sposób, że jeden z jego ele-
mentów jest wprost i bezpo-
średnio powiązany z ryzykiem 
gospodarczym pracodawcy. To 
oznacza, że premia uzależnio-
na od osiągnięcia zysku przez 
pracodawcę nie będzie mogła 
stanowić części wynagrodze-
nia zasadniczego pracownika, 
a jedynie element dodatkowy. 

Kolejny problem to określa-
nie premii jako premii uzna-
niowej, czyli próba zrówna-
nia jej z nagrodą, która jest 
świadczeniem uznaniowym, 
uzależnionym całkowicie 
od swobodnej decyzji praco-
dawcy i nie stanowi składni-
ka wynagrodzenia. Pomijając 
zasadność takiego podejścia 
z punktu widzenia motywo-
wania pracownika, należy 
pamiętać, że jeśli regulamin 
premiowania określa obiek-
tywne, konkretne i mierzal-
ne warunki uzyskania pre-
mii, to pracownik będzie miał 
roszczenie o wypłatę takiego 
świadczenia (uchwała SN z 10 
czerwca 1983 r., sygn. akt III 
PZP 25/83, LEX 15804, wyrok 
SN z 20 stycznia 2005 r., sygn. 
akt I PK 146/04, LEX 390095). 
Będzie tak również wtedy, gdy 
ten sam regulamin stwierdza, 
że premia jest uznaniowa. 

Z ustalenia, iż premia sta-
nowi składnik wynagrodze-
nia, wynika doniosła konse-
kwencja. Zmiana regulaminu 

premiowania może oznaczać 
konieczność wręczenia wy-
powiedzenia zmieniającego 
w zakresie warunków wy-
nagradzania przedstawicie-
li. I tak częsta w praktyce 
zmiana polegająca na mo-
dyfikacji podstawy oblicza-
nia premii, wprowadzająca 
nowe warunki jej nabycia czy 
też określająca jej wysokość 
zdaniem SN wymaga wypo-
wiedzenia zmieniającego, je-
żeli prawo do premii wyni-
ka z umowy o pracę (wyrok 
z 9 czerwca 2008 r., sygn. akt 
II PK 328/07, LEX nr 528566). 
Pracodawca będzie zatem ry-
zykował, jeśli jedynie ogłosi 
nowe zasady premiowania, 
nie dokonując odpowiednich 
zmian w warunkach wyna-
gradzania konkretnych pra-
cowników (w drodze poro-
zumienia lub wypowiedzeń 
zmieniających). Pracownik 
będzie mógł bowiem w takiej 
sytuacji żądać wypłaty premii 
na wcześniejszych korzyst-
niejszych zasadach, nawet 
jeśli swego czasu nie wyra-
ził sprzeciwu wobec wprowa-
dzenia nowych zasad (wyrok 
SN z 17 stycznia 1997 r., sygn. 
akt I PKN 62/96, LEX 29853). 
Roszczenie przedawni się do-
piero po upływie 3 lat.

Inny częsty problem to uza-
leżnianie wypłaty premii od 
pozostawania przez pracow-
nika w zatrudnieniu w dniu 
wypłaty premii, przypadają-
cym już po zamknięciu okre-
su, za który premia jest nali-
czana. Takie postanowienie 
będzie nieskuteczne i pra-

cownik będzie mógł docho-
dzić wypłaty premii, mimo 
że nie będzie już przez firmę 
zatrudniony. Zasadą bowiem 
jest prawo do wynagrodzenia 
za pracę wykonaną. Później-
sze rozwiązanie umowy o pra-
cę pozostaje bez związku ze 
sposobem wykonania pracy, 
a zatem nie może stanowić 
podstawy do odmowy wypłaty 
premii. Na podobnym stano-
wisku stoi SN (wyrok z 30 paź-
dziernika 1985 r., sygn. akt 
III PZP 33/85, LEX 12911).

wątpliwość 2

Porównywalne 
kwalifikacje

zgodnie z kodeksem pracy 
pracownicy mają prawo do 
jednakowego wynagrodzenia 
za jednakową pracę lub za 
pracę o jednakowej wartości. 
przy czym za pracę o jedna-
kowej wartości będzie 
uważana praca wymagająca 
porównywalnych kwalifikacji 
zawodowych, odpowiedzial-
ności i wysiłku (art. 183c k.p.). 
powstaje zatem pytanie,  
czy pracodawca może 
zróżnicować wynagrodzenie 
przedstawicieli w zależności 
od regionu, w którym świad-
czą swoją pracę. 

wyjaśnienie

Co do zasady należy dopu-
ścić taką możliwość. Jeśli 
pracodawca zdecyduje się 
na zróżnicowanie wysokości 

wynagrodzenia pracowników 
zajmujących te same stano-
wiska, będzie jednak musiał 
w razie ewentualnego sporu 
wykazać, że różnicując je, kie-
rował się obiektywnymi po-
wodami (wyrok SN z 22 lute-
go 2007, sygn. akt I PK 242/06, 
LEX nr 272249). 

W pierwszej kolejności pra-
codawca będzie mógł się za-
tem powołać na okoliczności 
wskazane przez ustawodaw-
cę jako ramy dla ustalenia 
pojęcia pracy o jednakowej 
wartości, czyli zróżnicowa-
nie w zakresie kwalifikacji, 
odpowiedzialności i wysił-
ku. Może się bowiem zda-
rzyć w praktyce, że praca 
świadczona w regionie A nie 
jest porównywalna z pra-
cą świadczoną w regionie B, 
bowiem np. z uwagi na wa-
runki geograficzne albo spe-
cyfikę klientów z tego regio-
nu jej wykonywanie wymaga 
większego wysiłku. To jednak 
nie wszystkie argumenty, ja-
kie potencjalnie może powo-
łać pracodawca. Należy także 
dopuścić możliwość sięgnię-
cia po argumenty natury 
ekonomicznej, niezwiązane 
ściśle z osobą pracownika, 
odwołujące się właśnie do 
miejsca wykonywania pracy. 
Wiadomo bowiem, że różne 
regiony kraju różnią się mię-
dzy sobą, jeśli chodzi o stopień 
ich rozwoju gospodarczego, co 
jest odzwierciedlone w takich 
obiektywnych wskaźnikach, 
jak: stopa bezrobocia, do-
stępność wykwalifikowanego 
personelu, siła nabywcza pie-

niądza oraz różnice, czasem 
znaczne, w kosztach utrzyma-
nia. Innymi słowy w niektó-
rych regionach pracodawca 
będzie mógł zapłacić mniej, 
aby pozyskać pracownika na 
stanowisko przedstawiciela. 
Samo w sobie nie przesądzi 
to jeszcze o dyskryminowaniu 
pracowników otrzymujących 
niższe wynagrodzenie. Osta-
tecznie bowiem – właśnie po 
uwzględnieniu wskazanych 
czynników ekonomicznych 
– otrzymywane wynagro-
dzenie będzie ich sytuowało 
dokładnie w takiej same sy-
tuacji jak pracowników zara-
biających nominalnie więcej. 

Aby zróżnicowanie ostało 
się w razie sporu przed sądem 
pracy, pracodawca będzie mu-
siał jednak wykazać, że obiek-
tywne powody, na które się 
powołuje, po pierwsze mia-
ły rzeczywiście znaczenie 
przy wykonywaniu zadań, 
a zatem czy mogły odgrywać 
decydującą rolę przy kształ-
towaniu wysokości wynagro-
dzenia (wyrok SN z 21 grudnia 
2006 r. sygn. akt I PK 242/06, 
LEX nr 950403). Po drugie, 
czy różnica w wynagrodzeniu 
jest proporcjonalna do zamie-
rzonego celu (równej sytuacji 
przedstawicieli). To ostanie 
oznacza, że nie wystarczy pro-
ste stwierdzenie zróżnicowa-
nia ekonomicznego różnych 
części kraju, ale trzeba będzie 
sięgnąć do opracowań i analiz 
ekonomicznych, pozwalają-
cych na precyzyjne ustalenie, 
jaka różnica w wynagrodze-
niu jest uzasadniona.

28 lutego 2014 r. pracownik złożył wypowiedzenie umowy 
o pracę. okres wypowiedzenia to dwa tygodnie, więc powi-
nien pracować do 14 marca 2014 r. Czy można ustalić mu 
zmianę nocną 14 marca od 19.00 do 7.00 rano? Jeśli tak, to na 
jakiej podstawie prawnej? 

P rzed udzieleniem 
odpowiedzi na zadane 
pytanie, należy zwrócić 

uwagę na istotną kwestię, 
tj. prawidłowe określenie 
dnia rozwiązania stosunku 
pracy. Zgodnie z art. 30 par. 
21 kodeksu pracy (dalej: k.p.) 
okres wypowiedzenia 
umowy o pracę obejmujący 
tydzień lub miesiąc albo ich 
wielokrotność kończy się 
odpowiednio w sobotę lub 
w ostatnim dniu miesiąca. 
We wskazanym na wstępie 
stanie faktycznym wpraw-
dzie bieg dwutygodniowy 
okresu wypowiedzenia 
rozpocznie się 28 lutego,  
ale mając na względzie 
wskazany przepis, upłynie 
15 marca (sobota), a nie jak 
wskazano 14 marca. Będzie 
tak również w sytuacjach, 
gdy sobota jest dla pracow-
nika dniem wolnym od 
pracy. Faktycznie nastąpi 
wydłużenie tego czasu 
o jeden dzień. Upływ okresu 
wypowiedzenia w dniu 
wolnym od pracy powoduje 
rozwiązanie umowy o pracę 
z tym dniem. Przepis ten 

dotyczy bowiem, terminu 
dokonania czynności 
prawnej, a nie jego skutku, 
z kolei rozwiązanie umowy 
z upływem okresu wypowie-
dzenia nie jest czynnością 
prawną, lecz skutkiem tej 
czynności. 
Przez pracę zmianową, 
o której mowa w zapyta-
niu, zgodnie z art. 128 par. 2 
pkt 1 k.p., należy rozu-
mieć wykonywanie pracy 
według ustalonego rozkładu 
czasu pracy, przewidującego 
zmianę pory wykonywania 
pracy przez poszczególnych 
pracowników po upływie 
określonej liczby godzin, 
dni lub tygodni. Pracow-
nik powinien natomiast 
stosować się do przekaza-
nego mu rozkładu czasu 
pracy. Zasady te obowiązują 
również w okresie wypowie-
dzenia stosunku pracy bez 
znaczenia, czy dokonane-
go z inicjatywy pracodaw-
cy, czy pracownika. Wyjątek 
stanowi zwolnienie pracow-
nika z obowiązku świadcze-
nia pracy przez pracodawcę. 
Do końca okresu wypowie-

dzenia pracownik, o ile nie 
zostanie zwolniony z tej po-
winności, zobowiązany jest 
normalnie świadczyć pracę. 
Odpowiedź na zadane 
pytanie będzie zależa-
ła głównie od tego, kiedy 
upływa okres wypowiedzenia 
pracownikowi. W opisanym 
przypadku zlecenie pracy 
podczas nocnej zmiany, która 
będzie kończyła się 15 marca 
o godz. 7.00, nie budzi wąt-
pliwości, w świetle tego, iż 
stosunek pracy rozwiązuje się 
właśnie tego dnia. 
Należy jednak rozważyć sy-
tuację, w której zgodnie 
z ustalonym harmonogra-
mem czasu pracy obowią-
zującym zwalniającego się 
pracownika nocna zmiana 
kończyłaby się faktycznie 
dzień po rozwiązaniu sto-
sunku pracy, np. w naszym 
przypadku 16 marca. 
Powstaje pytanie, czy pra-
cownik powinien zaprzestać 
świadczenia pracy z upływem 
końca dnia wskazanego jako 
ostatni dzień stosunku pracy, 
czy zobowiązany jest do prze-
pracowania całej doby pra-
cowniczej. Zgodnie z art. 128 
par. 3 pkt 1 k.p. do celów 
rozliczania czasu pracy pra-
cownika przez dobę należy 
rozumieć 24 kolejne godziny, 
poczynając od godziny, 

w której pracownik rozpoczy-
na pracę zgodnie z obowią-
zującym go rozkładem czasu 
pracy. W naszym przypad-
ku doba pracownicza rozpo-
częta 15 marca o godz. 19.00 
będzie trwała do 16 marca do 
godz. 19.00. 
Odpowiedź na pytanie będzie 
zatem uzależniona od doko-
nania wykładni art. 30 par. 21 
k.p. Jak zostało wyżej wska-
zane, przepis ten wskazuje 
wprost, iż okres wypowie-
dzenia umowy o pracę obej-
mujący tydzień albo jego 
wielokrotność kończy się 
w sobotę. Poprzez odesła-
nie z art. 300 k.p. zastoso-
wanie znajduje art. 111 par. 1 
k.c., zgodnie z którym termin 
oznaczony w dniach kończy 
się z upływem ostatniego 
dnia. „Z upływem dnia”, czyli 
o północy, dzień bowiem liczy 
się od północy do północy. 
Dzień ma 24 godziny, co 
stanowi z kolei dobę. Wobec 
tego pracodawca mógłby 
zobowiązać pracownika do 
świadczenia pracy na nocnej 
zmianie, która rozpocznie się 
15 marca, wyłącznie od godz. 
19 do godz. 24.00. Z rozpo-
częciem kolejnego dnia sto-
sunek pracy ulega bowiem 
rozwiązaniu. W praktyce nie 
jest wykluczone, iż z uwagi 
na konieczność zapewnie-

nia stałej liczby pracowników 
na danej zmianie, np. przy 
zapewnieniu ciągłości pro-
dukcji, pracodawca dojdzie 
do porozumienia z pracow-
nikiem, iż będzie wykonywał 
on swoje obowiązki do końca 
dniówki roboczej, mimo fak-
tycznego i wcześniejszego za-
kończenia stosunku pracy. 
Świadczenia pracy, mimo 
rozwiązania stosunku 
pracy, nie można w takim 
wypadku uznać za przedłu-
żenie czy nawiązanie nowej 
umowy o pracę, w szczegól-
ności wobec jasnego porozu-
mienia stron obejmującego 
wolę dokończenia wyłącznie 
dniówki przez zatrudnione-
go. Pracodawca oczywiście 
zobowiązany jest do zapłaty 
za przepracowany przez 
podwładnego czas. Pra-
cownik nie musi jednak się 
godzić na takie rozwiązanie. 
Pracodawca nie ma wobec 
niego żadnych środków 
przymusu, tym bardziej 
iż z upływem godziny 24.00 
15 marca przestaje być jego 
pracownikiem 

podstawa prawna
Art. 30 par. 21, art. 128 ustawy 
z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy  
(t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 ze zm.).
Art. 111 par. 1 ustawy z 23 kwietnia 
1964 r. – Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 101).
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Czy w ostatnim dniu okresu wypowiedzenia wolno zaplanować zmianę nocną
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dzenia nowych zasad (wyrok 
SN z 17 stycznia 1997 r., sygn. 
akt I PKN 62/96, LEX 29853). 
Roszczenie przedawni się do-
piero po upływie 3 lat.

Inny częsty problem to uza-
leżnianie wypłaty premii od 
pozostawania przez pracow-
nika w zatrudnieniu w dniu 
wypłaty premii, przypadają-
cym już po zamknięciu okre-
su, za który premia jest nali-
czana. Takie postanowienie 
będzie nieskuteczne i pra-

cownik będzie mógł docho-
dzić wypłaty premii, mimo 
że nie będzie już przez firmę 
zatrudniony. Zasadą bowiem 
jest prawo do wynagrodzenia 
za pracę wykonaną. Później-
sze rozwiązanie umowy o pra-
cę pozostaje bez związku ze 
sposobem wykonania pracy, 
a zatem nie może stanowić 
podstawy do odmowy wypłaty 
premii. Na podobnym stano-
wisku stoi SN (wyrok z 30 paź-
dziernika 1985 r., sygn. akt 
III PZP 33/85, LEX 12911).

wątpliwość 2

Porównywalne 
kwalifikacje

zgodnie z kodeksem pracy 
pracownicy mają prawo do 
jednakowego wynagrodzenia 
za jednakową pracę lub za 
pracę o jednakowej wartości. 
przy czym za pracę o jedna-
kowej wartości będzie 
uważana praca wymagająca 
porównywalnych kwalifikacji 
zawodowych, odpowiedzial-
ności i wysiłku (art. 183c k.p.). 
powstaje zatem pytanie, 
czy pracodawca może 
zróżnicować wynagrodzenie 
przedstawicieli w zależności 
od regionu, w którym świad-
czą swoją pracę. 

wyjaśnienie

Co do zasady należy dopu-
ścić taką możliwość. Jeśli 
pracodawca zdecyduje się 
na zróżnicowanie wysokości 

wynagrodzenia pracowników 
zajmujących te same stano-
wiska, będzie jednak musiał 
w razie ewentualnego sporu 
wykazać, że różnicując je, kie-
rował się obiektywnymi po-
wodami (wyrok SN z 22 lute-
go 2007, sygn. akt I PK 242/06, 
LEX nr 272249). 

W pierwszej kolejności pra-
codawca będzie mógł się za-
tem powołać na okoliczności 
wskazane przez ustawodaw-
cę jako ramy dla ustalenia 
pojęcia pracy o jednakowej 
wartości, czyli zróżnicowa-
nie w zakresie kwalifikacji, 
odpowiedzialności i wysił-
ku. Może się bowiem zda-
rzyć w praktyce, że praca 
świadczona w regionie A nie 
jest porównywalna z pra-
cą świadczoną w regionie B, 
bowiem np. z uwagi na wa-
runki geograficzne albo spe-
cyfikę klientów z tego regio-
nu jej wykonywanie wymaga 
większego wysiłku. To jednak 
nie wszystkie argumenty, ja-
kie potencjalnie może powo-
łać pracodawca. Należy także 
dopuścić możliwość sięgnię-
cia po argumenty natury 
ekonomicznej, niezwiązane 
ściśle z osobą pracownika, 
odwołujące się właśnie do 
miejsca wykonywania pracy. 
Wiadomo bowiem, że różne 
regiony kraju różnią się mię-
dzy sobą, jeśli chodzi o stopień 
ich rozwoju gospodarczego, co 
jest odzwierciedlone w takich 
obiektywnych wskaźnikach, 
jak: stopa bezrobocia, do-
stępność wykwalifikowanego 
personelu, siła nabywcza pie-

niądza oraz różnice, czasem 
znaczne, w kosztach utrzyma-
nia. Innymi słowy w niektó-
rych regionach pracodawca 
będzie mógł zapłacić mniej, 
aby pozyskać pracownika na 
stanowisko przedstawiciela. 
Samo w sobie nie przesądzi 
to jeszcze o dyskryminowaniu 
pracowników otrzymujących 
niższe wynagrodzenie. Osta-
tecznie bowiem – właśnie po 
uwzględnieniu wskazanych 
czynników ekonomicznych 
– otrzymywane wynagro-
dzenie będzie ich sytuowało 
dokładnie w takiej same sy-
tuacji jak pracowników zara-
biających nominalnie więcej. 

Aby zróżnicowanie ostało 
się w razie sporu przed sądem 
pracy, pracodawca będzie mu-
siał jednak wykazać, że obiek-
tywne powody, na które się 
powołuje, po pierwsze mia-
ły rzeczywiście znaczenie 
przy wykonywaniu zadań, 
a zatem czy mogły odgrywać 
decydującą rolę przy kształ-
towaniu wysokości wynagro-
dzenia (wyrok SN z 21 grudnia 
2006 r. sygn. akt I PK 242/06, 
LEX nr 950403). Po drugie, 
czy różnica w wynagrodzeniu 
jest proporcjonalna do zamie-
rzonego celu (równej sytuacji 
przedstawicieli). To ostanie 
oznacza, że nie wystarczy pro-
ste stwierdzenie zróżnicowa-
nia ekonomicznego różnych 
części kraju, ale trzeba będzie 
sięgnąć do opracowań i analiz 
ekonomicznych, pozwalają-
cych na precyzyjne ustalenie, 
jaka różnica w wynagrodze-
niu jest uzasadniona.

28 lutego 2014 r. pracownik złożył wypowiedzenie umowy 
o pracę. okres wypowiedzenia to dwa tygodnie, więc powi-
nien pracować do 14 marca 2014 r. Czy można ustalić mu 
zmianę nocną 14 marca od 19.00 do 7.00 rano? Jeśli tak, to na 
jakiej podstawie prawnej? 

P rzed udzieleniem 
odpowiedzi na zadane 
pytanie, należy zwrócić 

uwagę na istotną kwestię, 
tj. prawidłowe określenie 
dnia rozwiązania stosunku 
pracy. Zgodnie z art. 30 par. 
21 kodeksu pracy (dalej: k.p.) 
okres wypowiedzenia 
umowy o pracę obejmujący 
tydzień lub miesiąc albo ich 
wielokrotność kończy się 
odpowiednio w sobotę lub 
w ostatnim dniu miesiąca. 
We wskazanym na wstępie 
stanie faktycznym wpraw-
dzie bieg dwutygodniowy 
okresu wypowiedzenia 
rozpocznie się 28 lutego, 
ale mając na względzie 
wskazany przepis, upłynie 
15 marca (sobota), a nie jak 
wskazano 14 marca. Będzie 
tak również w sytuacjach, 
gdy sobota jest dla pracow-
nika dniem wolnym od 
pracy. Faktycznie nastąpi 
wydłużenie tego czasu 
o jeden dzień. Upływ okresu 
wypowiedzenia w dniu 
wolnym od pracy powoduje 
rozwiązanie umowy o pracę 
z tym dniem. Przepis ten 

dotyczy bowiem, terminu 
dokonania czynności 
prawnej, a nie jego skutku, 
z kolei rozwiązanie umowy 
z upływem okresu wypowie-
dzenia nie jest czynnością 
prawną, lecz skutkiem tej 
czynności. 
Przez pracę zmianową, 
o której mowa w zapyta-
niu, zgodnie z art. 128 par. 2 
pkt 1 k.p., należy rozu-
mieć wykonywanie pracy 
według ustalonego rozkładu 
czasu pracy, przewidującego 
zmianę pory wykonywania 
pracy przez poszczególnych 
pracowników po upływie 
określonej liczby godzin, 
dni lub tygodni. Pracow-
nik powinien natomiast 
stosować się do przekaza-
nego mu rozkładu czasu 
pracy. Zasady te obowiązują 
również w okresie wypowie-
dzenia stosunku pracy bez 
znaczenia, czy dokonane-
go z inicjatywy pracodaw-
cy, czy pracownika. Wyjątek 
stanowi zwolnienie pracow-
nika z obowiązku świadcze-
nia pracy przez pracodawcę. 
Do końca okresu wypowie-

dzenia pracownik, o ile nie 
zostanie zwolniony z tej po-
winności, zobowiązany jest 
normalnie świadczyć pracę. 
Odpowiedź na zadane 
pytanie będzie zależa-
ła głównie od tego, kiedy 
upływa okres wypowiedzenia 
pracownikowi. W opisanym 
przypadku zlecenie pracy 
podczas nocnej zmiany, która 
będzie kończyła się 15 marca 
o godz. 7.00, nie budzi wąt-
pliwości, w świetle tego, iż 
stosunek pracy rozwiązuje się 
właśnie tego dnia. 
Należy jednak rozważyć sy-
tuację, w której zgodnie 
z ustalonym harmonogra-
mem czasu pracy obowią-
zującym zwalniającego się 
pracownika nocna zmiana 
kończyłaby się faktycznie 
dzień po rozwiązaniu sto-
sunku pracy, np. w naszym 
przypadku 16 marca. 
Powstaje pytanie, czy pra-
cownik powinien zaprzestać 
świadczenia pracy z upływem 
końca dnia wskazanego jako 
ostatni dzień stosunku pracy, 
czy zobowiązany jest do prze-
pracowania całej doby pra-
cowniczej. Zgodnie z art. 128 
par. 3 pkt 1 k.p. do celów 
rozliczania czasu pracy pra-
cownika przez dobę należy 
rozumieć 24 kolejne godziny, 
poczynając od godziny, 

w której pracownik rozpoczy-
na pracę zgodnie z obowią-
zującym go rozkładem czasu 
pracy. W naszym przypad-
ku doba pracownicza rozpo-
częta 15 marca o godz. 19.00 
będzie trwała do 16 marca do 
godz. 19.00. 
Odpowiedź na pytanie będzie 
zatem uzależniona od doko-
nania wykładni art. 30 par. 21

k.p. Jak zostało wyżej wska-
zane, przepis ten wskazuje 
wprost, iż okres wypowie-
dzenia umowy o pracę obej-
mujący tydzień albo jego 
wielokrotność kończy się 
w sobotę. Poprzez odesła-
nie z art. 300 k.p. zastoso-
wanie znajduje art. 111 par. 1 
k.c., zgodnie z którym termin 
oznaczony w dniach kończy 
się z upływem ostatniego 
dnia. „Z upływem dnia”, czyli 
o północy, dzień bowiem liczy 
się od północy do północy. 
Dzień ma 24 godziny, co 
stanowi z kolei dobę. Wobec 
tego pracodawca mógłby 
zobowiązać pracownika do 
świadczenia pracy na nocnej 
zmianie, która rozpocznie się 
15 marca, wyłącznie od godz. 
19 do godz. 24.00. Z rozpo-
częciem kolejnego dnia sto-
sunek pracy ulega bowiem 
rozwiązaniu. W praktyce nie 
jest wykluczone, iż z uwagi 
na konieczność zapewnie-

nia stałej liczby pracowników 
na danej zmianie, np. przy 
zapewnieniu ciągłości pro-
dukcji, pracodawca dojdzie 
do porozumienia z pracow-
nikiem, iż będzie wykonywał 
on swoje obowiązki do końca 
dniówki roboczej, mimo fak-
tycznego i wcześniejszego za-
kończenia stosunku pracy. 
Świadczenia pracy, mimo 
rozwiązania stosunku 
pracy, nie można w takim 
wypadku uznać za przedłu-
żenie czy nawiązanie nowej 
umowy o pracę, w szczegól-
ności wobec jasnego porozu-
mienia stron obejmującego 
wolę dokończenia wyłącznie 
dniówki przez zatrudnione-
go. Pracodawca oczywiście 
zobowiązany jest do zapłaty 
za przepracowany przez 
podwładnego czas. Pra-
cownik nie musi jednak się 
godzić na takie rozwiązanie. 
Pracodawca nie ma wobec 
niego żadnych środków 
przymusu, tym bardziej 
iż z upływem godziny 24.00 
15 marca przestaje być jego 
pracownikiem 

podstawa prawna
Art. 30 par. 21, art. 128 ustawy 
z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy 
(t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 ze zm.).
Art. 111 par. 1 ustawy z 23 kwietnia 
1964 r. – Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 101).

ekspert radzi

Czy w ostatnim dniu okresu wypowiedzenia wolno zaplanować zmianę nocną

KAtAtAt rZynA
GosPoDArowicZ
radca prawny w kancelarii prawnej 
schampera, Dubis, Zając 
i wspólnicy sp.k.


