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WSTĘP

Praca w godzinach nadliczbowych jest zagadnieniem szerokim i wielowątkowym, a przy tym związanym z szeregiem innych instytucji prawa pracy, których prawidłowe zdefiniowanie jest warunkiem koniecznym dla właściwego ujęcia zagadnienia pracy w godzinach nadliczbowych. Do instytucji takich zaliczyć należy niewątpliwie tak podstawowe pojecie prawa pracy jak np. czas pracy.

Praca w godzinach nadliczbowych została przewidziana i uregulowana głównie w Kodeksie pracy. Przyjęte regulacje stanowią prawne zabezpieczenie przed niekontrolowanym wydłużaniem czasu pracy, a przez to nadmierną eksploatacją pracowników. W tym kontekście, poprzez wprowadzenie limitów godzin nadliczbowych i warunków dopuszczalności pracy ponadwymiarowej, uregulowania dotyczące pracy w godzinach nadliczbowych są przejawem ochronnej funkcji prawa pracy.
Z uwagi na dopuszczalność, a także sformułowany przez doktrynę i orzecznictwo obowiązek pracownika wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych na polecenie pracodawcy, regulacje dotyczące pracy w godzinach nadliczbowych, tak jak i inne przepisy dotyczące czasu pracy, pełnią także funkcję organizatorską. Możliwość polecenia pracownikowi wykonywania pracy ponad ustalony limit pozwala pracodawcy na zabezpieczenie ciągłości świadczenia pracy, a przez to procesu produkcji lub świadczenia usług, co bez wątpienia umożliwia między innymi uniknąć przestojów wywołanych nadzwyczajnymi okolicznościami.
Praca w godzinach nadliczbowych jest obowiązkiem pracownika, obowiązkiem, który ma wszakże charakter nadzwyczajny, który powstaje w wyjątkowych, określonych w Kodeksie pracy okolicznościach, a przez to podlegający ścisłej reglamentacji. 
Do obowiązków pracodawcy należy wprowadzenie takiej organizacji całego procesu pracy, aby uzyskanie pożądanych efektów ekonomicznych następowało w oparciu o pracę wykonywaną w ramach standardowych limitów czasu pracy, a sięganie do instytucji pracy ponadwymiarowej występowało jedynie w sytuacjach wyjątkowych, przewidzianych w przepisach prawa pracy.

Prawnym zabezpieczeniem przed nadużywaniem przez pracodawców polecenia pracy w godzinach nadliczbowych jest wprowadzenie szerokiego katalogu wykroczeń przeciwko prawom pracownika. Granice penalizacji ujęte zostały bardzo szeroko, obejmując wszelkie przejawy naruszenia przepisów dotyczących czasu pracy, w tym pracy w godzinach nadliczbowych. Stanowić ma to barierę przed wprowadzeniem pracy w godzinach nadliczbowych jako stałego elementu procesu pracy.
POJĘCIE PRACY W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Praca w godzinach nadliczbowych jest pojęciem związanym ściśle z rozumieniem czasu pracy, dlatego też rozważania dotyczące pracy ponadwymiarowej należy rozpocząć od ustalenie zakresu pojęciowego czasu pracy. Szczególnie interesujące są wzajemne relacje w jakich te instytucje pozostają.
Zgodnie z art. 128 §1 Kodeksu pracy „czasem pracy jest czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy”. Tym samym definicja czasu pracy wskazuje na dwa istotne elementy, do których należą: pozostawanie pracownika w dyspozycji pracodawcy oraz miejsce, w którym pracownik znajduje się w czasie pozostawania w dyspozycji pracodawcy. Dlatego też przyjmuje się, iż czas pracy nie jest tożsamy z czasem rzeczywistego wykonywania pracy określonej w umowie, ale obejmuje także pewne okresy nieświadczenia pracy przez pracownika, w czasie których pracownik pozostaje jednak w dyspozycji pracodawcy
, rozumianej jako faktyczna gotowość do wykonywania pracy
. Przyjęta w Kodeksie pracy przy definiowaniu czasu pracy zasada dyspozycyjności
 oznacza, iż czas pracy rozpoczyna się od chwili stawienia się pracownika o wyznaczonej porze w miejscu wyznaczonym do świadczenia pracy, zaś kończy się, co do zasady, z nadejściem ustalonej pory kończenia pracy
.
Ustawowa definicja pracy w godzinach nadliczbowych znajduje się w art. 151§1 zd. 1 Kodeksu pracy, w myśl którego jest to „praca wykonywana ponad obowiązujące pracownika normy czasu pracy, a także praca wykonywana ponad przedłużony dobowy wymiar czasu pracy , wynikający z obowiązującego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy”.

Ustawodawca definiując pojęcie pracy w godzinach nadliczbowych posłużył się terminem „praca wykonywana” co sugerować może, iż przy ustalaniu zakresu pojęciowego pracy w godzinach nadliczbowych celowo posłużono się odmiennym określeniem czasu pracy niż to, które znalazło się w art. 128§1 Kodeksu pracy.

W doktrynie wypowiedziany został pogląd, iż czas, w którym pracownik pozostawał do dyspozycji pracodawcy, ale faktycznie pracy nie wykonywał, powinien zostać uznany za pracę w godzinach nadliczbowych, a tym samym uzasadnione jest roszczenie pracownika o wypłatę wynagrodzenia wraz z dodatkami za pracę w godzinach nadliczbowych
. Argumentem przytaczanym przez zwolenników tego poglądu jest wskazywany brak normatywnego rozróżnienia czasu faktycznej pracy od okresu pozostawania w dyspozycji pracodawcy, a tym samym brak jest racjonalnych podstaw do przyjęcia, iż definicja czasu pracy z art. 128§1 Kodeksu pracy nie dotyczy pracy w godzinach nadliczbowych. Ponadto wskazuje się, iż zobowiązanie pracownika do świadczenia pracy jest zobowiązaniem do starannego działania, nie zaś zobowiązaniem do uzyskania określonego rezultatu, a przyjęcie odmiennej interpretacji stałoby w sprzeczności z tą zasadą oraz to, iż w przypadku dodatkowej gratyfikacji jedynie pracy faktycznej (rzeczywiście wykonanej), ewidencja czasu pracy powinna być prowadzona w sposób umożliwiający czytelne oddzielenie czasu faktycznej pracy od pozostawania w gotowości do wykonywania pracy. Jednakże argumentem przeważającym ma myć prawidłowe odczytanie intencji ustawodawcy, który posługując się terminem „praca wykonywana” akcentował moment czasowy kiedy praca jest wykonywana (ponad obowiązujące pracownika normy), nie zaś to, że praca jest wykonywana (faktycznie wykonywana)
, dlatego samo pozostawanie w zakładzie pracy z polecenia pracodawcy, i w jego dyspozycji, ponad obowiązujące pracownika normy czasu pracy uzasadnia przyjęcie, iż pracownik wykonuje pracę w godzinach nadliczbowych.
Część doktryny oraz orzecznictwo opowiedziało się jednak za interpretacją literalną, argumentując, iż użyty przez ustawodawcę wyraz „wykonywana” wskazuje, iż praca jest świadczona w sposób aktywny, objawiający się realizacją zadań wynikających ze stosunku pracy
, zaś art. 151§1 zd. 1 Kodeksu pracy „nie stosuje definicji czasu pracy zamieszczonej w art. 128 k.p., normy, która definiuje czas pracy jako czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy”
. Sąd Najwyższy zajmując się problematyką wykładni przepisów art. 133 (obecnie art. 151) Kodeksu pracy w związku z art. 128 Kodeksu pracy uznał, iż brak jest podstaw do przyjęcia tożsamości pojęć „pozostawanie w dyspozycji” i „wykonywanie pracy”. Zdaniem sądu pozostawanie w dyspozycji pracodawcy nie może zastąpić wymogu wykonywania pracy, a tylko taka sytuacja uprawnia do dodatków za pracę w godzinach nadliczbowych
. Tak więc przeważyła koncepcja uwzględniania jako pracy w godzinach nadliczbowych wyłącznie pracy efektywnie wykonywanej.
Kwestia ta ma doniosłe znaczenia w pracy, gdzie ewidencjonowany jest osobno czas pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy, osobno zaś czas efektywnego świadczenia pracy, jak w przypadku kierowców. W większości jednak przypadków konieczne będzie  ewentualne podważanie przez pracodawcę domniemania faktycznego wykonywania pracy przez pracownika, co nie musi okazać się zadaniem prostym, jak bowiem wskazał Sąd Najwyższy, pracodawca pozostający w sporze z pracownikiem, negujący autentyczność przedstawionego przez pracownika dokumentu prywatnego, poświadczającego fakt zawarcia umowy o pracę, musi wykazać wadliwość dokumentu, na nim bowiem spoczywa ciężar udowodnienia jego fałszywości
. Sytuacja analogiczna zaistnieje w przypadku przedstawienia przez pracownika własnego zestawienia przepracowanych godzin nadliczbowych. Odstąpienie przez pracodawcę od obowiązku ewidencjonowania godzina nadliczbowych nie może być bowiem premiowana w drodze przyjęcia, iż pracownik nie pracował w godzinach nadliczbowych
.
Zgodnie z definicją pracy w godzinach nadliczbowych, zawartą w art. 151 §1 zd. 1 Kodeksu pracy, jest nią „praca wykonywana ponad obowiązujące pracownika normy czasu pracy, a także praca wykonywana ponad przedłużony dobowy wymiar czasu pracy, wynikający z obowiązującego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy”. Wskazuje się, iż przez wymiar czasu pracy należy rozumieć „obowiązujący pracownika czas pracy, który pracodawca może mu zaplanować w celu zapewnienia zwykłych przewidywalnych potrzeb zakładu pracy”
. Jednocześnie wypowiadany jest pogląd, iż ustawodawca posługuje się terminami wymiaru i normy czasu pracy zamiennie, tak więc oba pojęcia mają tożsame znacznie
.
Przekroczenie norm ustalonych w Kodeksie pracy, innych ustawach, układach zbiorowych pracy, regulaminach pracy czy obwieszczeniach pracodawcy a także umowach o pracę
 i wykonywanie pracy ponad te normy stanowić będzie pracę w godzinach nadliczbowych
. Odnosi się to zarówno do normy dobowej
 jak i tygodniowej.
PRZESŁANKI DOPUSZCZALNOŚCI PRACY W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Zasady wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, z uwagi, iż wydłuża ona czas pracy pracownika i sięga do jego czasu wolnego, którym winien swobodnie dysponować, ujęte zostały w ramy prawne, które mają uniemożliwić nieuzasadnione wykorzystywanie tej instytucji.
Praca w godzinach nadliczbowych dopuszczalna jest wyłącznie pod warunkami określonymi w prawie pracy. Zgodnie z obowiązującymi regulacjami praca w godzinach nadliczbowych dopuszczalna jest w razie „konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii” oraz „szczególnych potrzeb pracodawcy” i to jedynie w granicach przewidzianych w Kodeksie pracy.

O ile przesłanka dopuszczalności wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych w postaci „konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii” nie sprawia większych trudności interpretacyjnych, o tyle pewne wątpliwości mogą pojawić się przy kwalifikowaniu określonych stanów faktycznych, jako „szczególnych potrzeb pracodawcy”. Zważywszy na sposób zdefiniowania tej przesłanki dopuszczalności pracy w godzinach nadliczbowych, z położeniem nacisku na „szczególność” sytuacji, uznać wypada, iż ustawodawca miał na uwadze sytuacje znacznie odbiegające od typowych i normalnych potrzeb pracodawcy, wynikających z zaplanowanego procesu prowadzenia działalności gospodarczej
. Szczególne potrzeby  pracodawcy mogą pojawić się chociażby w sytuacji nagłej choroby pracownika lub jego nieprzewidzianej nieobecności w pracy.
W żadnym wypadku praca w godzinach nadliczbowych nie może być planowana
 przez pracodawcę, który w ten sposób zamierza zapewnić odpowiednią obsadę stanowisk w okresie spodziewanego zwiększonego zapotrzebowania na pracę. Praca ponadwymiarowa  nie może bowiem stanowić stałego elementu organizacji procesu pracy
, na co niejednokrotnie wskazywał w swoich orzeczeniach Sąd Najwyższy
.  Wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych nie powinno być zlecane dla wykonywania planowych zadań, czy postrzegane jako element procesu pracy stosowany na skutek jej wadliwej organizacji, dla wyrównania strat czasu nieprzepracowanego spowodowanych ponadprzeciętną absencją chorobową czy wreszcie brakami w zatrudnieniu
. Do pracodawcy należy bowiem obowiązek takiej organizacji pracy oraz zorganizowanie takiej liczby i obsady stanowisk, aby wszelkie do przewidzenia czynności z zakresu produkcji możliwe były do wykonania w obowiązujących pracowników systemach i rozkładach czasu pracy, bez konieczności naruszania ustalonych norm.
LIMITY GODZIN NADLICZBOWCYH
Poza przedmiotowymi przesłankami dopuszczalności pracy w godzinach nadliczbowych, ustawodawca zdecydował się na zastosowanie limitów czasowych, poprzez wprowadzenie maksymalnej rocznej liczby godzina nadliczbowych i maksymalnego tygodniowego czasu pracy. Limity te dotyczą pracy ponadwymiarowej wykonywanej z uwagi na szczególne potrzeby pracodawcy, która to praca limitowana jest wprost w art. 151§3 Kodeksu pracy. Mimo specyficznego rodzaju przyczyn uzasadniających pracę w godzinach nadliczbowych, praca ta, jak podniesiono w literaturze,  jest pośrednio limitowana także w razie konieczności prowadzenia akcji ratowniczej
, a to w poprzez zastosowanie maksymalnej łącznej tygodniowej normy czasu pracy. Wskazując, iż limit ten może wynosić maksymalnie 48 godzin, ustawodawca nie posłużył się odwołaniem do „szczególnych potrzeb pracodawcy”, ale mówi ogólnie o godzinach nadliczbowych.
Dopuszczalność wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych z uwagi na szczególne potrzeby pracodawcy została ograniczona do 150 godzin w ciągu roku kalendarzowego. Nie jest to limit bezwzględny, gdyż ustawodawca dopuścił możliwość zmiany liczby godzin nadliczbowych, w tym jego zwiększenia nawet do 416 w ciągu roku kalendarzowego. Zgodnie z art. 151§4 Kodeksu pracy możliwe jest ustalenie innej niż standardowa liczby godzin nadliczbowych, przy czym zamiana w tym zakresie powinna wynikać z układu zbiorowego pracy, regulaminu pracy albo umowy o prace gdy pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy, ani też nie jest zobowiązany do wydawania regulaminu pracy. Dopuszczalny maksymalny limit godzin nadliczbowych uwzględnia wymóg, o którym mowa w art. 131§1 Kodeksu pracy, a stanowiący, iż maksymalny łączny czas pracy, wraz z godzinami nadliczbowymi, nie może przekraczać 48 godzin tygodniowo w obowiązującym pracownika okresie rozliczeniowym.
W kwestii maksymalnej liczby godzin nadliczbowych, do której możliwe jest zwiększenie wymiaru z art. 151§3 Kodeksu pracy, wypowiedziany został także pogląd odmienny, wskazujący, iż liczba 416 godzin jest liczbą zawyżoną. W myśl tego stanowiska, limit godzin nadliczbowych jest niższy i co istotne – zróżnicowany. W zależności bowiem od tego, jakiej długości urlop wypoczynkowy przysługuje pracownikowi, taki będzie właściwy dla niego maksymalny limit godzin nadliczbowych. I tak pracownik, któremu przysługuje 20 dni urlopu wypoczynkowego może przepracować w roku kalendarzowym maksymalnie 384 godziny nadliczbowe, zaś ten, któremu przysługuje 26 dni urlopu wypoczynkowego - 376
.
Liczby te wynikają z następujących obliczeń:

- 52 tygodnie w roku kalendarzowym – 4 tygodnie odpowiadające 20-dniowemu wymiarowi urlopu = 48 tygodni; 48 tygodni x 8 godzin tygodniowego limitu pracy nadliczbowej = 384 godziny rocznego limitu nadgodzin dla pracownika z 20-dniowym wymiarem urlopu,
- 52 tygodnie w roku kalendarzowym – 5 tygodni odpowiadające 26-dniowemu wymiarowi urlopu = 47 tygodni; 47 tygodni x 8 godzin tygodniowego limitu pracy nadliczbowej = 376 godzin rocznego limitu nadgodzin dla pracownika z 26-dniowym urlopem
.

Do rocznego limitu wliczane są wszystkie godziny nadliczbowe, które przepracował pracownik, bez względu na to czy otrzymał za nie czas wolny czy też zostały wyżej opłacone. Bez znaczenia jest także to czy zostały przepracowane w dzień roboczy, święto czy w czasie dyżuru
. Niewykorzystana w danym roku część limitu nie zasila puli godzin nadliczbowych roku następnego.
Limit obowiązuje na dany rok kalendarzowy i obowiązuje ten sam niezależnie od zmiany zatrudnienia w ciągu danego roku. Co jednak istotne, w przypadku gdy pracownik pozostaje w dwóch stosunkach pracy jednocześnie, obowiązują go dwa oddzielne limity godzin nadliczbowych, osobne u każdego z pracodawców
.
Praca w godzinach nadliczbowych limitowana jest także poprzez wprowadzenia minimalnego odpoczynku dobowego oraz minimalnego odpoczynku tygodniowego.

OBOWIĄZEK PRACY W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Żaden z przepisów prawa pracy nie statuuje wprost obowiązku świadczenia pracy w godzinach nadliczbowych, w szczególności źródłem takiego obowiązku nie jest art. 151 Kodeksu pracy, zaś wąskie określenie przesłanek pracy w godzinach nadliczbowych nie uzasadnia domniemania dopuszczalności pracy ponadwymiarowej
. Jednakże ciążący na pracowniku obowiązek świadczenia pracy w godzinach nadliczbowych wyprowadzany jest z przepisu art. 100§1 Kodeksu pracy, który stanowi, iż pracownik zobowiązany jest stosować się do poleceń przełożonych oraz przepisu art. 100§2 pkt 4 kodeksu pracy, z którego wprost wynika obowiązek pracownika dbania o dobro zakładu pracy.
Z powyższego jasno wynika, iż praca w godzinach nadliczbowych nie jest prawem ale obowiązkiem pracownika i zmęczenie pracownika wykonywaniem obowiązków w ramach ustalonych limitów podstawowych, nie uzasadnia odmowy wykonania polecenia przełożonego dalszego wykonywania pracy ponad dzienną czy tygodniowa normę czasu pracy
.

Polecenie wykonywania pracy ponadnormatywnej winno zostać wydane wyłącznie w okolicznościach kwalifikujących się jako przesłanki świadczenia tego typu pracy. W doktrynie i orzecznictwie panuje zgodność co do tego, iż o istnieniu potrzeby świadczenia pracy w godzinach nadliczbowych decyduje pracodawca
. Pracownik nie ma prawa kwestionować zasadności wydanego polecenia. Odmowa wykonywania pracy w nadgodzinach, jako odmowa podporządkowania się poleceniom pracodawcy dotyczącym organizacji i sposobu wykonywania umówionej pracy, może uzasadniać nie tylko wypowiedzenie umowy o pracę
, ale także stanowić podstawę rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika
. Co do zasady każda odmowa wykonania pracy w godzinach nadliczbowych będzie stanowiła naruszenie obowiązków pracowniczych. Okoliczności konkretnego przypadku, wskazujące na przekroczenie limitów dopuszczalnej pracy i wskazujące na zmęczenie pracownika, skutkujące brakiem możliwości zapewnienia bezpiecznych warunków pracy dla niego i innych osób, może jednak uzasadniać odmowę kontynuacji pracy w godzinach nadliczbowych
.
Oczywistym jest, iż polecenie pracodawcy może dotyczyć wyłącznie pracy i nie może być sprzeczne z prawem. Polecenie bezprawne, jeżeli jego realizacja doprowadziłaby do popełnienia przestępstwa, nie może zostać przez pracownika wykonane, bowiem fakt działania na polecenie pracodawcy nie zwalnia pracownika od ewentualnej odpowiedzialności karnej.

Polecenie pracodawcy nie wymaga szczególnej formy. Sąd Najwyższy wypowiadając się w tej kwestii uznał, iż polecenie pracy pracodawca wydać może w dowolnej formie, zarówno ustnej jak i pisemnej. Jako polecenie pracy w godzinach nadliczbowych traktowana być może zgoda pracodawcy na wykonywanie pracy poza godzinami, milcząca aprobata pracodawcy dla ponadwymiarowej pracy pracownika
, a w szczególnych sytuacjach decydujące znaczenie będzie miał sam fakt wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, nawet bez zgody i wiedzy pracodawcy
, co wszakże nie może być odczytywane jako powszechne upoważnienia do samowolnego podejmowania przez pracownika pracy w godzinach nadliczbowych
.
Pojawia się pytanie, czy pracodawca może polecić pracownikowi wykonywanie każdej pracy w godzinach nadliczbowych. Sąd Najwyższy wypowiedział się, iż obowiązek świadczenia pracy w godzinach nadliczbowych wiąże pracownika także wtedy, gdy zlecono mu pracę innego od umówionego rodzaju
, gdyż nadzwyczajne okoliczności uzasadniające jej zlecenie determinują chwilową zmianę rodzaju pracy.
W doktrynie wypowiedziane zostało także stanowisko odmienne, uzależniające dopuszczalność temporalnej zmiany rodzaju pracy od przesłanki uzasadniającej polecenie pracy w godzinach nadliczbowych. Wskazano mianowicie, iż jedynie w sytuacjach, o których mowa w art. 151§1 pkt 1 Kodeksu pracy możliwe i uzasadnione jest polecenie świadczenia pracy innego rodzaju niż umówiony, w przeciwieństwie do sytuacji, gdy uzasadnieniem dla pracy ponadwymiarowej mają być „szczególne potrzeby pracodawcy”
. Wniosek taki wysnuwany jest z kodeksowej reglamentacji prawa pracodawcy do powierzania pracownikowi do wykonania innej pracy niż określona w umowie o pracę. Wskazuje się mianowicie, iż prawo powierzenia pracownikowi innej pracy niż umówiona ma charakter wyjątkowy, wynikający z przepisu art. 42§4 Kodeksu pracy oraz przepisu art. 81§3 Kodeksu pracy.
OBOWIĄZKI PRACODAWCY W ZWIĄZKU Z ZATRUDNIANIEM PRACOWNIKÓW W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Polecenie praca w godzinach nadliczbowych zobowiązuje pracownika do świadczenia pracy ponadnormatywnej, ale także wiąże się z szeregiem obowiązków, które w związku z tym faktem spoczywają na pracodawcy.

Pracodawca zobowiązany jest nie tylko do ewidencjonowania czasu pracy w godzinach nadliczbowych, ale także do umożliwienia pracownikowi odpowiedniego wypoczynku, ewentualnie  dodatkowego wynagrodzenia za świadczą w godzinach nadliczbowych pracę.

Pracodawca, zgodnie z art. 149§1 Kodeksu pracy, zobowiązany jest do prowadzenia ewidencji całego czasu pracy pracownika.  Rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
, szczegółowo regulujące zagadnienie miedzy innymi ewidencji czasu pracy, wskazuje, iż karta ewidencji czasu pracy powinna obrazować również pracę w godzinach nadliczbowych. Ewidencja czasu pracy ma przede wszystkim znaczenie dowodowe
. Ma to istotne znaczenie w przypadku wprowadzenia ryczałtu za godziny nadliczbowe, gdy z reguły brak ewidencji godzin nadliczbowych, bowiem w takich sytuacjach, to na pracowniku spoczywa ciężar dowodowy wykazania, iż ilość rzeczywiście przepracowanych nadgodzin w istotny sposób odbiega od ilości godzin, za które ryczałt został przyznany
.
Ewidencjonując podstawowy czas pracy, należy uwzględniać obniżenia wymiaru czasu pracy spowodowane usprawiedliwioną absencją pracownika. Wymiar godzin w okresie rozliczeniowym ulega bowiem obniżeniu o ilość godzin, które pracownik miał przepracować w okresie nieobecności, tym samym godziny przepracowane ponad ten wymiar są godzinami nadliczbowymi
.
Prowadzenie ewidencji czasu pracy nie jest obowiązkowe dla pracowników otrzymujących ryczałt za godziny nadliczbowe (art. 149§2 Kodeksu pracy). Sąd Najwyższy rozważając zagadnienie zwolnienia pracodawcy z obowiązku prowadzenia ewidencji czasu pracy w przypadku ustalenia ryczałtu za godziny nadliczbowe uznał, iż „ustalenie ryczałtu zwalnia pracodawcę z ewidencjonowania czasu pracy wówczas, gdy pracownik świadczy pracę ponad normę czasu pracy, ale dokładna kontrola liczby przepracowanych godzin nadliczbowych jest wysoce utrudniona”
. Sąd Najwyższy uznał, iż podstawową zasadą prawa pracy jest prawo pracownika do godziwego wynagrodzenia za pracę faktycznie przez pracownika  wykonaną, dlatego też ustalenie ryczałtu za pracę w godzinach nadliczbowych nie zwalnia pracodawcy z obowiązku prowadzenia ewidencji w przypadkach gdy jest to niezbędne dla prawidłowego rozliczenia faktycznie przepracowanych nadgodzin. Zwolnienie z art. 149§2 Kodeksu pracy dotyczy zaś wyłącznie takich przypadków, gdy ewidencjonowanie godzin nadliczbowych jest niemożliwe lub znacznie utrudnione.
Rekompensata za pracę w godzinach nadliczbowych może nastąpić bądź to w postaci czasu wolnego, bądź to w postaci dodatkowego wynagrodzenia.
Za pracę w godzinach nadliczbowych, zgodnie z przepisami art. 1511 Kodeksu pracy, pracownik otrzymuje, oprócz normalnego wynagrodzenia, także dodatek w wysokości:

- 100% wynagrodzenia za pracę w nocy, niedziel i święta niebędące dla pracownika dniami pracy, w dniu wolnym od pracy udzielonym w zamian za prace w niedziele lub święto, 
- 50% wynagrodzenia za pracę w innych dniach,

- 100% wynagrodzenia za pracę z tytułu przekroczenia przeciętnej normy tygodniowej, chyba że przekroczenie normy nastąpiło w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za które pracownik uzyskał już prawo do dodatku 100% lub 50%.

Mimo, iż ustawodawca posłużył się wyraźnie terminem „dodatek”, w praktyce pojawiły się próby ograniczania wynagrodzenia należnego pracownikom za prace w godzinach nadliczbowych wyłącznie do owego dodatku, czemu stanowczo sprzeciwiło się orzecznictwo
. Sąd Najwyższy, analizując określony stan faktyczny, w którym pracodawca ograniczył pracownikowi wynagrodzenie za godziny nadliczbowe wyłącznie do dodatku ustalonego przez partnerów społecznych w zakładowym porozumieniu płacowym jasno wskazał, iż dodatek do wynagrodzenia jest jedynie jego uzupełnieniem i nie może być jedynym składnikiem wynagrodzenia.
Ciekawym zagadnieniem jest zbieg praw do dodatków w razie przekroczenia normy dobowej i tygodniowej. Zgodnie z art. 1511§2 Kodeksu pracy, dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych z tytułu  przekroczenie normy tygodniowej przysługuje wtedy, gdy nie przysługuje dodatek, o którym mowa w art. 1511§1, jednakże w literaturze wypowiedziany został także pogląd wskazujący na pierwszeństwo dodatku korzystniejszego dla pracownika
. 

Podobny problem zarysował się w związku z relacją dodatku do wynagrodzenia wynikającego z tytułu pracy w niedzielę, za którą pracownik nie otrzymał dnia wolnego (art. 15111§2 Kodeksu pracy) oraz dodatku z tytułu przekroczenia normy średniotygodniowej (art. 1511§2 Kodeksu pracy). Wskazując na autonomiczny charakter każdego z tych dodatków, gdzie każdy ma niezależny tytuł prawny, część piśmiennictwa opowiedziała się wypłacaniem obu dodatków
. Część uznała jednak, iż pracownikowi przysługuje wyłącznie jeden dodatek
, co ostatecznie potwierdził Sąd Najwyższy
.
Podstawą do ustalenia dodatkowego wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych jest wynagrodzenie pracownika wynikające z jego osobistego zaszeregowania, określone w umowie o pracę stawką godzinową lub miesięczną, zaś w przypadku, gdy taki składnik wynagrodzenia nie został wyodrębniony – 60% wynagrodzenia (art. 1511§3 Kodeksu pracy).
Pracodawca może w niektórych przypadkach odstąpić od ewidencjonowania czasu pracy. Zgodnie z art. 1511§4 Kodeksu pracy, wynagrodzenie za pracę za godziny nadliczbowe wraz z dodatkiem, może być zastąpione ryczałtem, w stosunku do tych pracowników, którzy stale wykonują prace poza zakładem pracy. Ryczałt ten powinien odpowiadać przewidywanej liczbie godzin nadliczbowych. Za ratio legis tej regulacji uznaje się trudności w ewidencjonowaniu czasu pracy pracowników wykonujących pracę poza zakładem pracy, co uzasadnia uzależnienie prawa do wprowadzenia ryczałtu za godziny nadliczbowe od niemożności lub przynajmniej znacznego utrudnienia w ewidencjonowaniu czasu pracy ponadnormatywnej
. Wysokość ryczałtu powinna przynajmniej w przybliżeniu odpowiadać wynagrodzeniu jakie otrzymywałby pracownik za pracę w godzinach nadliczbowych gdyby prowadzona była ewidencja czasu pracy. W przypadku znacznych rozbieżności między rzeczywiście świadczoną pracą ponadnormatywną a przyznanym z tego tytułu ryczałtem, pracownik może skutecznie domagać się wynagrodzenia uzupełniającego
.
Warto wspomnieć, iż dokonywane niekiedy między pracodawcą a pracownikiem ustalenia o zastąpieniu wynagrodzenia za godziny nadliczbowe premią uznaniową są nieprawidłowe o ile premia nie odpowiada należnemu  wynagrodzeniu za pracę faktycznie wykonywaną w nadgodzinach
.

Inną forma rekompensaty pracy w godzinach nadliczbowych jest udzielenie, w zamian za prace ponadwymiarową, czasu wolnego. W takim przypadku pracownikowi nie przysługuje dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych (art. 1512§3 Kodeksu pracy).

W zależności od tego, czy inicjatywna udzielenia czasu wolnego wychodzi od pracownika czy od pracodawcy, różny będzie jego nominał. W przypadku gdy z propozycją rekompensaty pracy w godzinach nadliczbowych wychodzi pracownik, pracodawca może przychylić się do takiego wniosku i udzielić mu czasu wolnego w wymiarze równym liczbie godzin nadliczbowych (1:1). Ustawodawca zrezygnował ze sztywnego wskazania terminu, w jakim uzyskany w ten sposób czas wolny winien być wykorzystany, ale w literaturze przedmiotu wypowiedziano pogląd, iż zależy to od uzgodnienia stron, a czas wolny może zostać przyznane nawet do końca danego roku kalendarzowego, np. kumulując go z urlopem wypoczynkowym
.
Sytuacja kształtuje się odmiennie w przypadku gdy to pracodawca decyduje o rekompensacie pracy ponadwymiarowej czasem wolnym. Zwiększeniu ulega nominał czasu wolnego, gdyż za jedną godziną nadliczbową przysługuje półtorej godziny czasu wolnego (1:1,5). Ponadto rozlicznie powinno nastąpić do końca okresu rozliczeniowego, w którym wystąpiła praca w godzinach nadliczbowych.
SYSTEMY CZASU PRACY A PRACA W GODZINACH NADLICZBOWYCH
Obowiązujący kodeks prawy zawiera szeroki katalog systemów czasu pracy, które mają umożliwić pracodawcy wprowadzenie najefektywniejszych w danej działalności zasad organizacji procesu pracy. Przez system czasu pracy rozumie się nominał i system organizacji czasu pracy, z uwzględnieniem maksymalnego dobowego i tygodniowego wymiaru czasu pracy oraz okresów rozliczeniowych
. Przyjęte rozwiązania prawne, pozwalają na przyjęcie: systemu podstawowego czasu pracy, systemu równoważnego czasu pracy, system skróconego tygodnia pracy, pracy w ruchu ciągłym, systemu przerywanego czasu pracy, zadaniowego czasu pracy, systemu pracy weekendowej, skróconego czasu pracy.
Zgodnie z obowiązującymi regulacjami art. 129 Kodeksu pracy, czas pracy nie może przekraczać  8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy (w szczególnych przypadkach 6 lub 12 miesięcy) – tzw. podstawowy system czasu pracy. W tak ujętych granicach czasowych, sztywny charakter ma wyłącznie norma 8-godzinna. Każda bowiem praca ponad 8 godzin na dobę będzie pracą w godzinach nadliczbowych, nawet wówczas gdy nie zostanie przekroczona norma tygodniowa.

Norma tygodniowa 40-godzinna oraz pięciodniowy tydzień pracy zdefiniowane zostały jako normy przeciętne, a co za tym idzie dopuszczalne jest takie zorganizowanie czasu pracy, aby w jednym tygodniu pracownik pracował 6 dni, w innym zaś 4 dni, a w każdym z nich po 8 godzin. Mimo przekroczenia normy tygodniowej w pierwszym tygodniu (48 godzin pracy), zostanie to zrekompensowane niższym czasem pracy w tygodniu następnym (32 godziny pracy) – jeżeli obliczając średnią z całego okresu rozliczeniowego nie przekroczy ona 40 godzin na tydzień, godziny nadliczbowe w tego tytułu nie wystąpią.
Normy dobowe nie są tak sztywne w systemie równoważnego czasu pracy. Ustawodawca dopuścił, w określonych warunkach, wydłużenie normy dziennej do 12 godzin, pod warunkiem zrównoważenia owego wydłużenia skróceniem dobowego czasu pracy w innym dniu lub dniem wolnym (art. 135 Kodeksu pracy), a w przypadkach szczególnych do 16 a nawet 24 godzin.
Nawet przy wydłużonej do 12 godzin normie dziennej, co do zasady dopuszczalna jest jeszcze praca w godzinach nadliczbowych, w wymiarze 1 godziny, a to ze względu na zagwarantowany minimalny 11-godzinny odpoczynek dobowy. Ponadto pracę w godzinach nadliczbowych stanowiła będzie praca wykonywana w 9 i kolejnej godzinie pracy, gdy obowiązujący pracownika rozkład czasu pracy przewiduje w danym dniu pracę 8-godzinną lub krótszą
, jak również w przypadku przekroczenia normy średniotygodniowej
. W literaturze postawiono pytanie o dopuszczalność pracy w godzinach nadliczbowych gdy pracownik świadczy pracę w ramach 16- godzinnego limitu. Uznano taką sytuację za prawnie dopuszczalną, ale mogącą znaleźć zastosowanie w ekstremalnie wyjątkowych sytuacjach
, nadto w granicach nie przekraczających łącznie z czasem rozkładowym 24 godzin pracy. Mimo wyraźnego zakazu ustawowego, uwzględniając wszakże czynniki ochronne uznać należy, iż nie jest dopuszczalna praca w nadgodzinach w przypadku gdy dobowy wymiar czasu pracy wynosi 24 godziny
.
Praca w godzinach nadliczbowych wystąpi ponadto zawsze wtedy, gdy pracodawca nie zrównoważy przedłużonej normy dobowej czasem wolnym. W takiej sytuacji przepracowane godziny ponad normę 8-godzinną stanowić będą prace w godzinach nadliczbowych
.

Odmianą równoważnego systemu czasu pracy jest praca w skróconym tygodniu pracy (art. 143 Kodeksu pracy). W systemie tym dopuszczalne jest wykonywanie pracy w mniejszej niż 5 liczbie dni w tygodniu. Przy jednoczesnym wydłużeniu dobowego czasu pracy maksymalnie do 12 godzin, z uwzględnieniem obowiązującej 40-godzinnej średniotygodniowej normie czasu pracy. w systemie tym pracą w godzinach nadliczbowych będzie praca ponad 12 godzinną normę czasu pracy, ponad wymiar dobowy przekraczający 8 godzin oraz ponad normę średniotygodniową.

Przyjęcie systemu pracy w ruchu ciągłym powoduje, iż pracownik może zostać zobowiązany do pracy nawet do 43 godzin an tydzień, która nie będzie praca ponadnormatywną. Ponadto dopuszcza się stosowanie wydłużonego czasu pracy do 12 godzin na dobę  w jednym dniu w niektórych tygodniach 4-tygodniowego okresu rozliczeniowego (art. 138 Kodeksu pracy). Praca w nadgodzinach będzie występowała w przypadku przekroczenia normy tygodniowej oraz 8 lub 12-godzinnej normy dobowej. Na uwagę zasługuje fakt, iż pracownik wykonujący pracę w wydłużonym czasie pracy ponad 8 godzin, otrzymuje za każdą godziną dodatek 100%, a więc jak za pracę w godzinach nadliczbowych, mimo iż nie są to godziny wliczane do limitu godzin nadliczbowych. 
System przerywanego czasu pracy umożliwia wprowadzenie jednej, maksymalnie 5-godzinnej przerwy w ciągu doby, nie wliczanej do czasu pracy, przy czym zachowana zostaje dobowa 8-godzinna i tygodniowa 40-godzinna norma czasu pracy. W razie wprowadzenia maksymalnej, a więc 5-godzinnej przerwy, pracodawca nie będzie mógł polecić pracy ponadnormatywnej uwarunkowanej jego szczególnymi potrzebami, z uwagi na to, iż powodowałoby to naruszenie przysługującego pracownikowi minimalnego 11-godzinnego dobowego odpoczynku. Polecenia pracy w nadgodzinach może natomiast dotyczyć okresu przerwy w pracy
, wtedy bowiem nie dojdzie do uszczuplenia wymiaru dobowego odpoczynku.
Zadaniowy czas pracy charakteryzuje się tym, iż podstawowym miernikiem pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy jest wymiar przekazanych mu do wykonania zadań
 (art. 140 Kodeksu pracy). Zadania powierzone pracownikowi, ich liczba i charakter powinny być tak dobrane, aby przy zastosowaniu przeciętnych mierników staranności i sumienności, możliwe było ich wykonanie w podstawowej normie czasu pracy. Na pracodawcy spoczywa obowiązek prawidłowego ukształtowania wymiaru zadań, bowiem powierzenie pracownikowi zadań w wymiarze uniemożliwiającym ich wypełnienie w normalnym czasie pracy może być interpretowany jako polecenie pracy w godzinach nadliczbowych
.
W systemie pracy weekendowej (art. 144 Kodeksu pracy) pracownik świadczy pracę wyłącznie w piątki, soboty, niedziel i święta, z możliwością przedłużenia dobowego wymiaru czasu pracy do 12 godzin w maksymalnie 1-miesięcznym okresie rozliczeniowym. Godziny nadliczbowe wystąpią w przypadku przekroczenia normy tygodniowej, w przypadku przekroczenia 12-godzinnego limitu dobowego, a także w razie przekroczenia normy wyznaczonej na dany dzień, jednakże powyżej 8 godzin
.

W przepisach prawa pracy nie znajdziemy zakazu zatrudniania w godzinach nadliczbowych pracowników, którzy objęci są systemem skróconego czasu pracy. Za takim stanowiskiem opowiada się część doktryny
, a znalazło ono także potwierdzenie w orzecznictwie
. Mając jednak na uwadze przesłanki wprowadzenia skróconego systemu czasu pracy wyrażany jest także pogląd, iż praca w godzinach nadliczbowych w tym systemie nie jest dopuszczalna
. 

Za pracę wykonywana ponad skrócone normy czasu pracy przysługuje dodatek jak za godziny nadliczbowe
.
PRACA PONADNORMATYWNA A ZATRUDNIENIE W NIEPEŁNYM WYMIARZE CZASU PRACY

Zatrudnienie pracownika w niepełnym wymiarze czasu pracy nie wyłącza dopuszczalności pracy w godzinach nadliczbowych. Pojawia się jednak pytanie kiedy pracownik niepełnoetatowy wypracuje godziny nadliczbowe. 

Zgodnie z art. 151§5 kodeksu pracy, w umowie o pracę pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy strony powinny wskazać godziny, których przekroczenie uprawniać będzie pracownika do uzyskania wynagrodzenia jak za godziny nadliczbowe.
Komentatorzy postawili pytanie czy praca ponad obowiązujące pracownika niepełnoetatowego normy czasu pracy, a nie przekraczająca norm podstawowych określonych w art. 129 Kodeksu pracy, jest pracą w godzinach nadliczbowych czy tylko tak wynagradzaną. Podnoszony jest argument, iż w przypadku kwalifikowania pracy ponad ustalony limit jako pracy w godzinach nadliczbowych, zapis art. 151§5 Kodeksu pracy byłby zbędny, bowiem dodatek należałby się już na podstawie samego §1 tego artykułu, a kierując się założeniem logicznego i przemyślanego działania ustawodawcy, przyjęta regulacja wskazuje, iż jest to praca wynagradzana jak praca w godzinach nadliczbowych
.
Dla niepełnoetatowca godzinami nadliczbowymi będą godziny przepracowane ponad pełny wymiar czasu pracy, tj. wymiar, który byłby mu właściwy, gdy zatrudniony był w pełnym wymiarze.

Dla precyzyjnego określenia charakteru godzin ponad dobowy wymiar obowiązujący pracownika do 8 godzin, mówi się niekiedy o godzinach ponadwymiarowych, zaś ponad normę 8-godzinną o godzinach nadliczbowych.
PRACA  W CZASIE DYŻURU

W ramach dyżuru (art. 1515 Kodeksu pracy) pracownik zobowiązany jest do pozostawania w gotowości do świadczenia pracy poza normalnymi godzinami pracy. Pracownik musi pozostawać w dyspozycji do świadczenia pracy, której moment rozpoczęcia i trwania nie jest możliwy do wskazania, ale jednocześnie prawdopodobieństwo wystąpienia konieczności wykonywania pracy jest niskie.

Mimo, iż nie zostało to wypowiedziane wprost w prawie pracy, a niektórzy uznają taką praktykę za nieprawidłową
, judykatura uznała
, iż do czasu pracy wliczany jest wyłącznie czas, w ciągu którego pracownik faktycznie świadczył pracę. Jednocześnie z uwagi na to, iż dyżur wyznaczany jest poza normalnym czasem pracy, wykonywanie pracy w czasie dyżuru będzie stanowiło pracę w godzinach nadliczbowych.

PRACA NA STANOWISKU KIEROWNICZYM A PRACA W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Zgodnie z art. 1514§1 Kodeksu pracy, pracownicy którzy zarządzają w imieniu pracodawcy zakładem pracy i kierownicy wyodrębnionych komórek organizacyjnych wykonują, w razie konieczności, pracę poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych. Kierownikom wyodrębnionych komórek organizacyjnych za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających w niedzielę i święto przysługuje prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych, pod warunkiem, iż za pracę w takim dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Wprowadzając w art. 128§2 pkt 2) kodeksu pracy, definicję osób zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy, ustawodawca wskazał, iż są to pracownicy kierujący jednoosobowo zakładem pracy i ich zastępcy lub pracownicy wchodzący w skład kolegialnego organu zarządzającego zakładem pracy, a także główni księgowi. 
Brak w prawie pracy definicji „wyodrębnionej komórki organizacyjnej”, a nadto w praktyce pojawiają się wątpliwości, kiedy pracownik pełni funkcje kierowniczą. Problematyką tą zajmuje się zarówno doktryna jak i judykatura, wskazując, iż wyodrębnienie powinno wynikać z istotnych cech organizacyjnych dotyczących zarządzania zakładem pracy, z uzyskania przez daną komórkę względnej samodzielności
, w tym wynikających ze statutu, regulaminu lub innego rodzaju aktu, który służy organizacji danego podmiotu
.
Wiele uwagi poświęcono wyjaśnieniu kwestii pełnienia funkcji kierowniczej. Samo nazwanie w umowie o pracę powierzanego pracownikowi stanowiska jako kierowniczego, nie przesądza o takim jego charakterze
. Pracownik pełniący funkcje kierownicze to taki pracownik, którego wyłącznymi lub dominującymi obowiązkami są te związane z organizacją pracy podległych mu osób i kierowanie nimi. Nie pełni funkcji kierowniczej w rozumieniu art. 1514 Kodeksu pracy pracownik, który wykonuje pracę na równi z innymi pracownikami danej komórki organizacyjnej
. Nie pełnią tej funkcji także osoby, które pełnią rolę kierowników wyodrębnionych wewnętrznie jednostek organizacyjnych, jak np. kierownicy działu, służby itp., pozbawienie ich wynagrodzenia stosując regulację art. 1514 Kodeksu pracy jest nieprawidłowe
.
Pracownicy zarządzający oraz kierownicy mogą wykonywać pracę w godzinach nadliczbowych bez wynagrodzenia jedynie w razie konieczności. Dlatego przyjmuje się, iż zakres obowiązków powierzanych tym pracownikom powinien być tak skonstruowany, aby w zasadzie możliwe było ich wypełnienie w przyjętym dla nich czasie pracy
. Sytuacja, kiedy osoby te, ze względu na rozmiar powierzonych im obowiązków lub niezawinioną przez nich złą organizację pracy, stale i systematycznie zmuszone są do pracy ponad normalny wymiar pracy, jest sytuacją nieprawidłową.  Pozbawienie pracownika prawa do wynagrodzenia za pracę na podstawie art. 1514  Kodeksu pracy możliwe jest bowiem wyłącznie w sytuacjach wyjątkowych
. Dlatego pracownikowi wykonującemu pracę w ramach funkcji kierowniczych stale w nadgodzinach przysługuje normalne wynagrodzenie za godziny nadliczbowe.
Wskazując osoby zarządzające w imieniu pracodawcy zakładem pracy ustawodawca wskazał także na głównych księgowych. Mimo takiej wprost wyrażonej kwalifikacji głównych księgowych, należy przy przypisywaniu im funkcji kierowniczej mieć na względzie faktyczne ich usytuowanie w strukturze organizacyjnej. O ile główny księgowy nie będzie jednocześnie członkiem zarządu lub dyrektorem finansowym, trudno zaliczyć go do osób zarządzających, pełnił będzie bowiem jedynie funkcję wspomagającą
. W takim przypadku nie znajdzie do nich zastosowania art. 1514 Kodeksu pracy.

Tygodniowy wymiar czasu pracy pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy może przekroczyć wymiar 48 godzin tygodniowo, wynikający z art. 131 Kodeksu pracy.

PRAWNE OGRANICZENIA W ZATRUDNIANIU W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Ustawodawca uznał, iż wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych przez niektórych pracowników jest dla nich szczególnie niewskazane i kierując się ich ochroną wprowadził zakazy zatrudniania w godzinach nadliczbowych.

W art. 178§1 Kodeksu pracy wyrażony został bezwzględny zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych kobiet w ciąży. Uznając pierwszeństwo ochrony macierzyństwa nad interesem i potrzebami pracodawcy, ustawodawca wprowadził bezwzględny zakaz zatrudniania kobiet w ciąży bez względu na stan zaawansowania, co w praktyce oznaczać będzie objęcie ochroną od momentu przedstawienia pracodawcy zaświadczenia o stanie ciąży.
Bezwzględny jest także zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych pracowników młodocianych (art. 203§1 Kodeksu pracy). Zakaz ten obejmuje wszystkich pracowników młodocianych bez względu na podstawę zatrudnienia. Norma dobowa, po przekroczeniu której rozpoczyna się praca w godzinach nadliczbowych wynosi dla pracowników do 16 lat 6 godzin, zaś dla starszych pracowników młodocianych 8 godzin.
Jako bezwzględny postrzegany jest także zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych pracowników niepełnosprawnych, który uregulowany został nie w Kodeksie pracy, ale ustawie szczególnej. W art. 15 ust. 3 ustawy o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych
 zastrzeżono, iż niepełnosprawny nie może być zatrudniany w godzinach nadliczbowych.

Wprowadzone dla pracowników normy czasu pracy: 7-godzinna norma dobowa oraz 35-godzinna norma tygodniowa dla pracowników o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepełnosprawności, są normami sztywnymi nie zaś przeciętnymi. Ustalenie więc w umowie o prace, iż pracownik o znacznym lub umiarkowany stopniu niepełnosprawności wykonywał będzie pracę 8 godzin w ciągu doby oznacza, iż wykonuje on w 8 godzinie pracę nadliczbową
.
Zakaz zatrudniania niepełnosprawnych w godzinach nadliczbowych nie obowiązuje w przypadku pracy polegającej na pilnowaniu, a także wtedy gdy lekarz prowadzący (lub lekarz sprawujący opiekę) wyrazi zgodę na prace nadliczbową.

Bezwzględnym zakazem zatrudniania w godzinach nadliczbowych  - ponad 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie 5-dniowym tygodniu pracy, objęci są również pracownicy pracujący w środowisku gdzie przekroczone są dopuszczalne stężenie i natężenia czynników szkodliwych dla zdrowia (art. 151§2 Kodeksu pracy). Zakaz ten dotyczy pracy nadliczbowej ze względu na „szczególne potrzeby pracodawcy”.
Ponadto niedopuszczalne jest zatrudnianie w godzinach nadliczbowych tych pracowników, którzy przedłożyli zaświadczenie lekarskie, stwierdzające, iż ze względu na stan zdrowia nie są czasowo zdolni do wykonywania pracy nadliczbowej. Może to być uzasadnione np. przebytą operacją czy trwającą rehabilitacją.

Względnym zakazem polecenia wykonywania pracy nadliczbowej objęci są pracownicy sprawujący opiekę nad dzieckiem do lat 4 (art. 178§2 Kodeksu pracy). Pracodawca nie może zatrudniać takiego pracownika w nadgodzinach, bez jego zgody, która powinna być udzielona uprzednio i wyrażana każdorazowo przy propozycji pracy nadliczbowej.
KONSEKWENCJE NARUSZENIA PRZEZ PRACODAWCĘ ZASAD ZATRUDNIANIA W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Konsekwencje jakie mogą dotknąć pracodawcę, który narusza zasady zatrudniania w godzinach nadliczbowych są zróżnicowane.

Najpewniej do najczęściej spotykanych i najpowszechniejszych są spory sądowe z pracownikami, dochodzącymi należnego im wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych. Zgodnie z ogólną zasadą przedawnienia roszczeń, także roszczenia pracowników ze stosunku pracy ulegają przedawnieniu. Kodeks pracy uznał za właściwy 3-letni okres przedawnienia, liczony od dnia, w którym roszczenie ze stosunku pracy stało się wymagalne.
Ponadto niejednokrotnie zachowanie pracodawcy lub osoby działającego jego imieniu, może wyczerpywać znamiona wykroczenia lub przestępstwa.

W Kodeksie pracy sprawom wykroczeń przeciwko prawom pracownika poświęcony został dział XIII, tj. art. 281-283. Znalazły się tam także typy wykroczeń, których popełnienia dopuścić może się pracodawca lub osoba działająca w jego imieniu naruszająca przepisy o czasie pracy i to niezależnie od stopnia ich naruszenia
. Zgodnie bowiem z art. 281 pkt 5) Kodeksu pracy, kto będąc pracodawcą lub działając w jego imieniu narusza przepisy o czasie pracy podlega karze grzywny w wymiarze od 1.000 złotych do 30.000 złotych. Oczywiście nie chodzi tu o każde naruszenie przepisów o czasie pracy ale takie, które jest skierowane przeciwko prawom pracownika
. Zgodnie z zasadami Kodeksu wykroczeń możliwe jest także zastosowanie kary nagany ( art. 36 Kodeksu wykroczeń), środka oddziaływania społecznego (art. 39 § 4 Kodeksu wykroczeń), a także środka oddziaływania wychowawczego (art. 41 Kodeksu wykroczeń). Wykroczenia te mogą przybrać postać m.in.  zatrudniania w godzinach nadliczbowych mimo braku przesłanek, wbrew zakazowi, z przekroczeniem dopuszczalnych limitów.
Karę wymierzyć może także inspektor PIP, który może nałożyć grzywnę do wysokości 2.000 złotych, a przy spełnieniu dodatkowych przesłanek – do 5.000 złotych.

Przestępstwa związane z naruszaniem przepisów prawa pracy stypizowane zostały w Kodeksie karny w rozdziale XXVIII, gdzie zebrane zostały typy przestępstw przeciwko osobom wykonującym pracę zarobkową (art.218-221 Kodeksu karnego). Powiązane z naruszeniami zasad zatrudniania w godzinach nadliczbowych mogą być w szczególności przestępstwa z art. 218§1 Kodeksu karnego, polegające na złośliwym lub uporczywym naruszaniu praw pracownika wynikających ze stosunku pracy, bądź z art. 220§1 Kodeksu karnego, polegające na niedopełnianiu obowiązków związanych z zapewnieniem bezpieczeństwa i higieny pracy, co powoduje narażenie pracownika na bezpośrednie niebezpieczeństwo utraty życia albo ciężkiego uszczerbku na zdrowiu. Przestępstwa te zagrożone są karą pozbawienia wolności do lat 3.
PODSUMOWANIE

Przyjęte w prawie pracy rozwiązania umożliwiają pracodawcy dość szerokie stosowanie godzin nadliczbowych i mimo ich dopuszczalności wyłącznie w określonych przypadkach, wydaje się, iż praktyka odbiega od ustawodawczych założeń. Pula 150 godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym może być w drodze zwiększenia niemal dwuipółkrotnie wyższa. Zakazy zatrudniania w godzinach nadliczbowych nie są liczne i skupiają się na niewątpliwie społecznie uzasadnionych przypadkach.
Regulując kwestie zasad zatrudniania pracowników w godzinach nadliczbowych ustawodawca stanął przed niezwykle trudnym zdaniem uwzględnienia zarówno potrzeb pracodawców jak i ochrony pracowników. Funkcja ochronna przepisów prawa pracy została uwzględniona przy okazji regulacji zasad dopuszczalności polecenia pracy w godzinach nadliczbowych.
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