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Praca zbiorowa

Elastyczne formy zatrudniania
— korzysci dla pracodawcy

Wstep

Zatrudnienie pracownikow na podstawie uméw na czas nieokreslony w petnym wymiarze
czasu pracy jest niewatpliwie jedng z podstawowych form swiadczenia pracy, jednak nie
zawsze odpowiada ona potrzebom pracodawcow. Dlatego popularnos$¢ zdobyty réwniez
inne formy zatrudnienia pracowniczego oraz niepracowniczego, ktore pracodawcy stosu-
ja ze wzgledu na che¢ bardziej elastycznego dopasowania zasad swiadczenia pracy do
swoich potrzeb. Co wiecej, w niektérych przypadkach wykonywanie pracy na innej pod-
stawie moze przynosi¢ rowniez okreslone korzysci dla pracownikow.

Wsrdd pracowniczych form najpopularniejsze sg terminowe umowy o prace:
umowa 0 prace na okres probny,
umowa o prace na czas okreslony.

Coraz popularniejsze jest Swiadczenie pracy poza zaktadem pracy. Jest to mozliwe w ra-
mach telepracy. Obecnie, w celu przeciwdziatania COVID-19, pracodawca moze takze
poleci¢ pracownikowi wykonywanie przez czas oznaczony obowigzkéw okreslonych
W umowie O prace poza miejscem jej statego wykonywania (praca zdalna). Jest to do-
puszczalne, jesli pozwalajg na to rodzaj pracy, mozliwosci techniczne oraz lokalowe pra-
cownika, a takze jego umiejetnosci wykonywania zadan za pomocg narzedzi do pracy
zdalnej.

W dzisiejszej, wymagajacej rzeczywistosci gospodarczej w wielu przedsiebiorstwach za-
czynajg tez by¢ stosowane nowe, dotychczas mato znane, formy zatrudnienia: job rota-
tion (zatrudnienie rotacyjne) czy job-sharing (dzielenie stanowiska).



1. Modele zatrudniania pracownikow

1.1. Terminowe umowy 0 prace

Jedng z czesto stosowanych form zatrudnienia, majgcg na celu jego uelastycznienie, jest
zawieranie umow terminowych. Zawieranie tego rodzaju umow umozliwia pracodawcy swo-
bodniejsze ksztattowanie polityki kadrowej i fatwiejsze dostosowanie struktury zatrudnienia
do biezgcych potrzeb. Niemniej jednak w obecnym stanie prawnym zawieranie umow ter-
minowych zostato co do zasady ograniczone w zakresie maksymalnej dtugosci trwania ta-
kiego zatrudnienia. Dodatkowo zrownano okresy wypowiedzenia uméw na czas okreslony
z tymi, ktére obowigzujg w ramach umowy na czas nieokreslony. Jednak mimo to zatrudnie-
nie na podstawie umow terminowych nadal przejawia wiele cech, ktére pozwalajg na bar-
dziej elastyczne ksztaftowanie zatrudnienia, zwtaszcza w zakresie wypowiadania umowy.

Terminowe umowy o prace nie dajg ani pracodawcy, ani pracownikowi zadnych dodatko-
wych preferencji podatkowych czy w zakresie skfadek na ubezpieczenia spoteczne w sto-
sunku do pracownikow zatrudnionych na podstawie umow na czas nieokreslony. Tym sa-
mym na tej ptaszczyznie ta forma zatrudnienia nie stanowi atrakcyjniejszej formy niz umowa
na czas nieokreslony.

Obecnie do umdw terminowych zalicza sie umowy na okres probny oraz umowy na czas
okreslony, w ramach ktérych mozna wyrozni¢ podtypy, jak chocby umowa na zastepstwo.

Schemat 1. Rodzaje umow terminowych

Umowy terminowe
| |

Umowa Umowa
na okres probny na czas okreslony

1.1.1. Umowa na okres prébny

Umowa na okres probny moze poprzedzac zawarcie z danym pracownikiem umowy na czas
okreslony lub nieokreslony. Jej zawarcie nie jest obowigzkiem, lecz prawem pracodawcy.

Umowe te pracodawca zawiera, aby sprawdzi¢ kwalifikacje pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy (art. 25 § 2 Kodeksu pracy).
Co prawda ustalenie rzeczywistych intencji pracodawcy w zakresie zawarcia umowy na
okres probny bytoby niezmiernie trudne, niemniej jednak z powyzszego celu, w jakim umo-
wa ta moze by¢ zawarta, wynika zasada okreslona w art. 25 § 3 Kodeksu pracy, iz umowe
0 prace na okres prébny zawiera sie z okreslonym pracownikiem jedynie raz.

Od tej reguty sa 2 wyjatki. Pierwszy z nich dotyczy sytuacji, gdy od dnia rozwigzania lub
wygasniecia poprzedniej umowy o prace z pracownikiem uptyng 3 lata i po tym czasie pra-
codawca chce ponownie nawigzac stosunek pracy obejmujgcy wykonywanie pracy tego
samego rodzaju. Regulacja ta uwzglednia wiec ewentualny postep technologiczny i zmiany
w zakresie wykonywania pracy, jakie mogty zaistnie¢ w co najmniej 3-letnim okresie prze-
rwy w jej swiadczeniu, dajgc pracodawcy ponowng mozliwos¢ sprawdzenia pracownika.



W tym wypadku pracodawca moze tylko jednokrotnie ponownie skorzystac z umowy o pra-
ce na okres probny.

Drugi wyjatek dotyczy sytuacji, gdy pracodawca chce zatrudni¢ pracownika przy wyko-
nywaniu innego rodzaju pracy na podstawie nowej umowy o prace. W tym wypadku pra-
codawca nie musi czeka¢ minimum 3 lata, aby moc ponownie sprawdzi¢ pracownika, za-
wierajgc umowe na okres probny, gdyz inny rodzaj powierzanej pracy stanowi niezalezng
podstawe do zawarcia kolejnej umowy o prace na okres probny. Jednoczesnie nie usta-
lono zadnych limitow w zakresie liczby umdw objetych tym wyjatkiem, zatem mozliwa jest
sytuacja, w ktorej pracownik przez wiele miesiecy wykonuje prace na podstawie umowy na
okres probny, swiadczac w ramach kazdej kolejnej umowy inny rodzaj pracy.

Przy liczeniu wspomnianego wyzej 3-letniego terminu nie bierze sie pod uwage zatrudnie-
nia niepracowniczego, czyli np. umow o dzieto, umdw zlecenia.

Jednoczesnie w celu unikniecia zarzutu pozornej zmiany rodzaju pracy kazdy kolejny rodzaj
pracy, przy ktérym chcemy sprawdzi¢ pracownika, powinien istotnie réznic sie od poprzed-
nich zakresem obowigzkow.

PRZYKLAD 1

Pracownik moze zosta¢ zatrudniony na podstawie umowy o prace na okres probny jako
kierowca, na okres 3 miesiecy. Jezeli pracodawca uzna, ze pracownik nie sprawdzit
sie na tym stanowisku, ale jednoczesnie ma zapotrzebowanie na prace na stanowisku
recepcjonisty, moze zawrze¢ z pracownikiem kolejng umowe na okres probny na to
stanowisko. Jezeli pracownik ponownie sie nie sprawdzi, pracodawca moze dokonac
jego sprawdzenia na podstawie umowy na okres probny na stanowisku np. stroza.

Nalezy podkresli¢, ze samo zawarcie umowy na okres probny nie obliguje pracodawcy
do zatrudnienia pracownika po zakonczeniu okresu obowigzywania tej umowy. To od su-
biektywnej oceny pracodawcy zalezy, czy uzna, ze pracownik pozytywnie przeszedt okres
probny i jego dalsze zatrudnienie bedzie dla pracodawcy korzystne, czy tez nie.

Minimalna dtugosc¢ trwania umowy na okres probny nie zostata sztywno okreslona, a prze-
pisy wyznaczajg jedynie maksymalng granice jego trwania, tj. 3 miesigce. Zatem pracodaw-
ca moze w ramach powyzszej granicy swobodnie okresli¢ czas trwania okresu probnego.

Nie jest jednak mozliwe zawieranie kolejnych umow na okres probny dotyczgcych tego sa-
mego rodzaju pracy, nawet jezeli ich okres obowigzywania nie przekroczy 3 miesiecy. Tym
samym, jezeli umowa na okres prébny zostanie zawarta na okres krétszy niz dopuszczalny,
nie jest mozliwe niejako dopetnienie tego okresu kolejng umowag na okres probny.

W ramach korzystania z zatrudnienia na okres probny oraz ustalania dtugosci trwania tego
okresu nalezy zwroci¢ uwage na art. 177 § 1 Kodeksu pracy, dotyczacy ochrony trwatosci
stosunku pracy pracownic w okresie cigzy poprzez ustanowienie zasady zakazujgcej wy-
powiadania i rozwigzywania umowy o prace. W wypadku gdy pracownica w cigzy jest za-
trudniona na podstawie umowy na okres probny, mozliwe jest wypowiedzenie oraz rozwig-
zanie umowy o prace, jezeli okres probny nie przekroczyt 1 miesigca. Natomiast w wypadku
dfuzszego okresu probnego ochrona bedzie aktywna, a umowa o prace rozwigze sie co do
zasady dopiero wraz z uptywem terminu jej obowigzywania.

Jednak gdyby data uptywu obowigzywania umowy przypadta po uptywie 3 miesigca cig-
Zy, umowa o prace zawarta na okres probny diuzszy niz 1 miesigc ulegnie przedtuzeniu do
dnia porodu. Judykatura wskazuje, ze uptyw 3 miesiecy cigzy nalezy liczy¢ wedtug miesie-
cy ksiezycowych (28 dni), w zwigzku z czym beda to 3 okresy po 4 tygodnie. Zatem ryzyko
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powstania powyzszych ograniczen zmniejszajgcych elastyczny charakter umowy na okres
probny w powyzszych przypadkach eliminuje jedynie zawarcie umowy na okres prébny
nieprzekraczajgcy 1 miesigca.

PRZYKLAD 2

Pracodawca zawart z pracownicg umowe na okres probny na 3 miesigce. Praco-
dawca po 2 miesigcach obowigzywania umowy nie jest zadowolony z pracownicy
i chce jej wypowiedzie¢ umowe o prace. Pracownica przed wreczeniem wypowiedze-
nia informuje pracodawce, ze jest w 3 miesigcu cigzy. Pracodawca nie moze zatem
wreczy¢ pracownicy wypowiedzenia, co wiecej — umowa nie rozwigze sie za miesiac,
kiedy uptynie jej termin obowigzywania, ale ulegnie przedfuzeniu do czasu porodu.

Za elastycznym charakterem zatrudnienia na podstawie umowy na okres probny przema-
wiajg w szczegolnosci dosc krotkie okresy wypowiedzenia tej umowy, kiore dajg praco-
dawcy swobode szybkiego zakonczenia stosunku pracy w wypadku, gdy pracownik pod-
legajacy sprawdzeniu juz w czasie trwania umowy nie przejawia umiejetnosci i kwalifikacji
oczekiwanych przez pracodawce. Okres wypowiedzenia wynosi 3 dni robocze w wypad-
ku, gdy okres probny nie przekracza 2 tygodni. Natomiast jezeli okres prébny jest diuzszy
niz 2 tygodnie, wypowiedzenie bedzie obejmowato 1 tydzien, a przy 3-miesiecznym okresie
probnym okres wypowiedzenia wynosi 2 tygodnie. Trzydniowy okres wypowiedzenia obej-
muje tylko dni robocze (nie wliczamy niedziel i Swigt wymienionych enumeratywnie w usta-
wie o dniach wolnych od pracy) i liczy sie go od dnia nastepujgcego po dniu ztozenia wypo-
wiedzenia. Tygodniowy i 2-tygodniowy okres wypowiedzenia zawsze konczy sie w sobote.

Tabela 1. Okresy wypowiedzenia umowy na okres prébny

Zatrudnienie Okres wypowiedzenia
Umowa na czas do 2 tygodni 3 dni robocze
Umowa na czas dtuzszy niz 2 tygodnie, lecz krotszy niz 3 miesigce 1 tydzien
Umowa na czas 3 miesiecy 2 tygodnie

PRZYKLAD 3

Pracownik jest zatrudniony na podstawie umowy 0 prace na czas probny wynoszacy
3 tygodnie. W zwigzku z tym obowigzuje go tygodniowy okres wypowiedzenia. Skiada
on wypowiedzenie 11 lutego 2021 r. Umowa rozwigze sie w sobote 20 lutego 2021 .

Mozliwe jest réwniez rozwigzanie umowy na okres probny za porozumieniem stron, jednak
w takim wypadku potrzebna bedzie zgoda pracownika, czy tez w trybie bez wypowiedze-
nia, co jednak wymaga istnienia konkretnych podstaw jego zastosowania.

PRZYKLAD 4

Pracownik zatrudniony na okres prébny na 3 miesigce znalazt inng prace, ktérg chce
rozpoczac¢ od zaraz. Chcac unikng¢ 2-tygodniowego okresu wypowiedzenia, skfada
pracodawcy oferte zawarcia porozumienia stron 0 rozwigzaniu umowy O prace na-
stepnego dnia. Pracodawca, ktory nie jest do kornca zadowolony z pracy pracownika,
wyraza na to zgode i strony podpisujg porozumienie 0 rozwigzaniu umowy O prace.
W wyniku porozumienia umowa rozwigzuje sie w dniu nastepnym.



W razie wypowiedzenia przez pracodawce umowy o0 prace zawarte] na okres probny wy-
noszacy 3 miesigce pracownikowi przystugujg w okresie wypowiedzenia 2 dni wolne (robo-
cze) na poszukiwanie nowej pracy.

Pracodawca, analogicznie jak przy umowach na czas okreslony, nie ma obowigzku wska-
zywania w wypowiedzeniu jego uzasadnienia. Prawo nie naktada na niego rowniez obo-
wigzku konsultowania z organizacjg zwigzkowg zamiaru wypowiedzenia umowy.

Natomiast gdy pracodawca dokonat wypowiedzenia umowy o prace na okres probny z na-
ruszeniem przepisow dotyczagcych wypowiadania tych umaow, pracownikowi przystuguje
wytgcznie odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktorego umo-
wa miafa trwac¢ (art. 50 § 1 Kodeksu pracy). Zatem nie ma w tym przypadku roszczenia
pracownika o przywrocenie do pracy. Tym samym ryzyko pracodawcy w zakresie konse-
kwencji ewentualnego naruszenia przepiséw dotyczgcych wypowiadania umowy o prace
na okres prébny jest mniejsze niz w wypadku umowy na czas nieokreslony, gdyz praco-
dawca nie musi obawiac¢ sie powrotu pracownika do pracy w wyniku orzeczenia sgdu.

1.1.2. Umowa o prace na czas okreslony

Najczesciej zawierang umowag terminowg jest umowa na czas okreslony. Obecny stan
prawny poza zwykig umowg na czas okreslony, w ktorej okres obowigzywania umowy jest
Z gory znany, gdyz wyznaczany jest przez konkretny termin, wyréznia takze umowy na czas
okreslony zawierane na warunkach wyszczegolnionych w art. 25" § 4 Kodeksu pracy. Sg to
umowy, ktérych czas trwania zasadniczo wyznaczajg inne zdarzenia prawne, tj. umowa na
zastepstwo, umowa w celu wykonywania pracy przez okres kadencji czy w celu wykonywa-
nia pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym.

Umowa o prace na czas okreslony moze stanowi¢ w wielu sytuacjach element pozwa-
lajgcy pracodawcy na elastyczne ksztattowanie zatrudnienia. Po wprowadzeniu od 22 lu-
tego 2016 r. limitéw dotyczgcych okresu, na jaki pracownik moze byc¢ zatrudniony na pod-
stawie tej umowy, atrakcyjno$¢ umow na czas okreslony spadta, jednak ze wzgledu na
pozostate atuty tej umowy nadal jest ona dos$¢ czesto stosowana.

1.1.2.1. Limity w zakresie stosowania umow na czas okreslony

W obecnym stanie prawnym ustawodawca wprowadzit ograniczenia limitujgce taczny
okres zatrudniania pracownika na podstawie umow o prace na czas okreslony, kiéry wy-
nosi 33 miesigce. Limit ten jest bezterminowy, co oznacza, ze w ramach zatrudnienia u da-
nego pracodawcy nie ulegnie on nigdy wyzerowaniu, a zatem pracownik, ktéry go wyczer-
pat, nawet w odlegtej przysztosci bedzie musiat Swiadczy¢ prace na innej podstawie.

PRZYKLAD 5

Pracodawca zatrudniat pracownika na podstawie umowy na czas okreslony od 1 lute-
go 2019r. do 31 stycznia 2021 r. W lutym 2021 r. pracodawca chce zatrudni¢ pracow-
nika ponownie na podstawie umowy na czas okreslony, jednak ze wzgledu na limit
33 miesiecy moze to zrobi¢ jedynie na 9 miesiecy. Zatem jezeli pracodawca chce za-
trudni¢ pracownika na dfuzszy okres, powinien zawrze¢ umowe na czas nieokreslony.

Nalezy zaznaczy¢, ze wspomniany limit dtugosci trwania umow na czas okreslony jest liczo-
ny od 22 lutego 2016 r., kiedy to zostat wprowadzony. Zatem okres zatrudnienia na podsta-
wie umowy na czas okreslony przed tg datg nie jest uwzgledniany w limicie.
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PRZYKLAD 6

Pracownik byt zatrudniony u pracodawcy na podstawie umowy na czas okreslony
od stycznia 2012 r. do kwietnia 2014 r. Pracodawca w marcu 2021 r. chce ponownie
zatrudni¢ pracownika na podstawie umowy na czas okreslony. W tym wypadku za-
trudnienie na tej podstawie moze wynosi¢ petne 33 miesigce.

Niezaleznie od 33-miesiecznego ograniczenia obowigzuje réwniez limit ilosciowy, umozli-
wiajgcy zawarcie maksymalnie 3 umow na czas okreslony. Jednoczesnie obowigzuje za-
sada, ze uzgodnienie miedzy stronami w czasie trwania umowy o prace na czas okreslony
dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej samej umowy na czas okreslony
uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujgcego po dniu, w ktorym miafo nastgpic jej rozwig-
zanie, nowej umowy o0 prace na czas okreslony. Tym samym lepszym rozwigzaniem moze
by¢ zawieranie umow na diuzszy okres i ewentualne wypowiadanie ich przed terminem,
gdyz w wypadku krétkotrwatych uméw moze sie okazac, ze pracodawca szybko wyczerpie
limit 3 umadw, mimo ze okres zatrudnienia nie osiggnie jeszcze limitu czasowego, o ktorym
mowa powyzej (33 miesiecy).

PRZYKLAD 7

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas okreslony na okres od 1 czerw-
ca do 30 listopada 2020 r. Kolejng umowe na czas okreslony pracodawca zawart na
okres od 1 grudnia 2020 r. do 31 stycznia 2021 r. Tydzien przed zakonczeniem umowy
okazato sie, ze ze wzgledu na opdznienia w realizacji zamowien pracownik bedzie
potrzebny tydzien diuzej. W zwigzku z tym strony zawarty porozumienie, w ktorym
przedtuzyty okres obowigzywania umowy do 7 lutego 2021 r. Tym samym doszto do
wyczerpania limitu 3 uméw na czas okreslony.

Przestrzeganie powyzszych limitow (czasowego i ilosciowego) jest niezwykle istotne ze wzgle-
du na surowe konsekwencije ich naruszenia w postaci przeksztatcenia sie stosunku pracy na
czas okreslony w stosunek pracy na czas nieokreslony, z czym wigza sie znacznie surowsze
rygory choc¢by w zakresie jego wczesniejszego zakonczenia w formie wypowiedzenia.

Nalezy podkresli¢, ze do omawianych limitow nie zalicza sie czasu zatrudnienia na pod-
stawie umowy na okres probny, gdyz jak wskazywano wczesniej, stanowi ona odrebny
od umowy na czas okreslony rodzaj umowy. Tym samym poprzedzenie umowy na czas
okreslony takg wtasnie umowa zwieksza tgczny mozliwy czas zatrudnienia terminowego
do 36 miesiecy.

PRZYKLAD 8

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na okres prébny 3 miesiecy. Bezposred-
nio po tej umowie zostata zawarta umowa na czas okreslony 12 miesiecy. Po zakon-
czeniu tej umowy pracodawca zawart z pracownikiem umowe na kolejne 12 miesiecy,
a nastepnie na 9 miesiecy. Takie postepowanie jest prawidtowe.

1.1.2.2. Wytaczenie limitow

Ustawodawca, ustanawiajgc limity czasowe i ilosciowe przy zawieraniu uméw na czas okre-
Slony, dostrzegt specyfike niektorych przypadkow zatrudnienia, w ramach ktérych stoso-
wanie przedmiotowych ograniczen naruszatoby ich istote i wprowadzatoby nieuzasadnione



ograniczenia. Wprowadzono zatem w art. 25" § 4 Kodeksu pracy wyjatki od przyjetej reguty.
A zatem zgodnie z przywotanym przepisem ograniczenia czasowe (33 miesigce) i ilosciowe
(83 umowy) nie majg zastosowania do umow o prace zawartych na czas okreslony:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej niecbecnosci w pracy,
2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadenciji,

4) gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stronie

— jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle wszystkich okoliczno$ci zawar-
cia umowy.

W sytuacjach, ktdre umozliwiajg zastosowanie przedmiotowych wyjatkow, pracodawca zy-
skuje mozliwo$¢ znacznego uelastycznienia zatrudnienia.

W przypadku zawarcia umowy w powyzszych okolicznosciach, okreslonych jako wyjatki od
stosowania limitow, w umowie okresla sie te okolicznosci przez zamieszczenie informacii
o obiektywnych przyczynach uzasadniajgcych zawarcie takiej umowy (art. 29 § 1" Kodeksu
pracy). Zatem juz sama tre$¢ umowy powinna wskazywac na konkretng podstawe jej za-
warcia, pozwalajgca na wytgczenie wzgledem niej limitow czasowych i ilosciowych.

Wz6r 1. Umowa o prace na czas okreslony (wzor jest dostepny
na www.inforlex.pl/ewydania)

UMOWA 0 PRACE NA CZAS OKRESLONY

(dane pracownika)
zwanym dalej Pracownikiem.
1. Pracodawca zatrudnia Pracownika na StanowiSKu ..............cccccveeeviiiiiceieciccccceeeeeeea w pefnym
(okreslenie stanowiska)
wymiarze etatu (mozna ustalic nizszy wymiar etatu) 0d dniad ...........ccooeeeeeeirereieie e .

(data rozpoczecia pracy)
2. Zawarcie umowy nastgpuje w celu, o ktorym mowa w art. 25' § 4 pkt 1 Kodeksu pracy, tj. zastgpstwa
pracownika na stanowisku ............... w zwigzKu z jego usprawiedliwiong nieobecnoscia, do czasu usta-

nia tej nieobecnosci (nalezy podac oapowiedni cel wynikajacy z art. 25" § 4 Kodeksu pracy).

3. Miejscem wykonywania pracy DEAZIE ...........ceevieeueueeeieeeieiiesie ettt eenens
(okreslenie miejsca wykonywania pracy, np. siedziba pracodawcy)

4. \Wynagrodzenie pracownika bedzie wynosito ......... zt brutto miesiecznie.

Pracodawca Pracownik

Dodatkowo ustawodawca wskazat, ze miernikiem prawidtowosci zastosowania jednego
Z rodzajow umowy o prace na czas okreslony pozwalajgcej na odstepstwo od reguty limitu
czasowego i ilosciowego jest stwierdzenie, ze zawarcie takiej umowy w danym przypad-
ku ma stuzy¢ zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbed-
ne w tym zakresie w Swietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy. Zatem zasadno$c



wskazania w umowie, ze zostata zawarta w okolicznosciach konkretnego wyjatku od limi-
tow, badana jest w Swietle catoksztattu okoliczno$ci, z ktérymi wigze sie jej zawarcie. Ma
to przeciwdziata¢ pozorowaniu podstaw do zastosowania wyjatku przez ich sztuczne, a nie
rzeczywiste wykreowanie. Ponadto catoksztatt okolicznosci zwigzanych z zawarciem umo-
wy, z powotaniem sie na okreslony cel, musi wskazywac, ze zawarcie tej umowy jest nie-
zbedne dla osiggnigcia danego celu. Niemniej jednak ustanowienie takiego niedookreslo-
nego kryterium moze powodowac trudnosci z okresleniem, czy dana umowa jest, czy tez
nie jest, objeta limitem.

W zakresie wyjgtkow od stosowania limitow nalezy wspomniec¢, ze przedtuzenie umowy
0 prace pracownicy w cigzy do dnia porodu nie narusza limitow dotyczacych maksymalne-
go okresu trwania umowy i nie skutkuje przeksztatceniem umowy o prace na czas okreslo-
ny w umowe na czas nieokreslony (art. 25" § 4' Kodeksu pracy). Zatem w takim wypadku
okres zatrudnienia moze przekracza¢ 33 miesigce, ale do przeksztatcenia umowy w bez-
terminowa nie dojdzie.

PRZYKLAD 9

Pracownica byfa zatrudniona na podstawie umowy o0 prace na okres 33 miesiecy.
Miesigc przed zakonczeniem okresu obowigzywania umowy pracownica zgtosita pra-
codawcy, ze jest w 3 miesigcu cigzy. Umowa nie rozwigzafa sie w dacie w niej okreslo-
nej i zostata przedtfuzona do dnia porodu. Pomimo przekroczenia limitu 33 miesiecy
obowigzywania umowy nie przeksztaicita sie w umowe na czas nieokreslony i ulegta
rozwigzaniu w dniu porodu.

Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze niektore ustawy szczegdine okreslaja wytaczenia stosowa-
nia do umdw na czas okreslony regulowanych w nich ograniczen z art. 25" Kodeksu pracy,
jak przyktadowo ustawa o pracownikach urzedow panstwowych czy ustawa o zatrudnianiu
pracownikdw tymczasowych.

Umowa na zastepstwo

Pierwszym z okreslonych przez ustawodawce w art. 25! § 4 pkt 1 Kodeksu pracy wyjatkdw
od limitowania zawieranych umow o prace na czas okreslony jest zawarcie umowy na czas
okreslony w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, czyli tzw. umowa na zastepstwo. Zatem gdy pracownik jest zatrudniany na miejsce
iNnnego niecbecnego pracownika, co powinno zostac¢ zaznaczone w umowie, nie dojdzie do
przekroczenia limitéw dotyczacych zawierania umoéw na czas okreslony. W takiej sytuacii
mozliwe jest przyktadowo zastgpienie pracownicy, ktéra korzysta z urlopu macierzynskie-
go, przez inng osobe, kidra w przesztosci byta juz zatrudniona u tego pracodawcy przez
okres objety limitem 33 miesiecy lub na podstawie 3 umow na czas okreslony. Pracodawca
ma mozliwos¢ pozyskania, czasowo, doswiadczonego pracownika na zastepstwo, nie ry-
zykujac przeksztatcenia jego stosunku pracy w umowe na czas nieokreslony. Co wiecej —z
chwilg powrotu pracownicy z urlopu macierzynskiego umowa o prace na zastepstwo ule-
gnie automatycznie rozwigzaniu, a wiec pracodawca nie zostanie z problemem 2 pracow-
nikdw na tym samym stanowisku.

Ze wzgledu na nieobowigzywanie w tym wypadku 33-miesigcznego limitu, pracodaw-
ca nie musi obawiac sie rowniez dtuzszej nieobecnosci zastepowanego pracownika.
Przy wyborze tego rodzaju umowy na czas okreslony nalezy pamietac, ze umowa ta
moze zosta¢ zawarta jedynie w wypadku usprawiedliwionej nieobecnos$ci zastepowa-
nego pracownika, a wiec nieusprawiedliwione niestawiennictwo w pracy pracownika nie



moze by¢ wykorzystywane do nielimitowanego zatrudniania innego pracownika w celu
zastepstwa.

Niezwykle istotnym dla pracodawcy atutem zawierania umowy na zastepstwo moze by¢
rowniez fakt, ze nie stosuje sie do niej zasady przedtuzenia umowy do dnia porodu pracow-
nicy w cigzy, gdyby umowa ta miata ulec rozwigzaniu po 3 miesigcu cigzy pracownicy, co
eliminuje ryzyko pracodawcy zwigzane z nadmiarowym zatrudnieniem. Dodatkowo praco-
dawca w razie zatrudnienia pracownika na podstawie tego rodzaju umowy nie musi ustalac¢
wynagrodzenia na tym samym poziomie, ktore otrzymywat pracownik zastepowany, ponie-
waz maja tu zastosowanie ogolne zasady ustalania wynagrodzenia z uwzglednieniem kwa-
lifikacji zawodowych pracownika oraz jakosci i ilosci wykonywanej przez niego pracy. Tym
samym ta forma zatrudnienia przy koniecznosci czasowego zastepstwa innego pracownika
jest bardzo korzystna.

Prace dorywcze i sezonowe

Kolejny przypadek, ktdry pozwala oming¢ ustalone limity zatrudnienia czasowego, dotyczy
zatrudnienia w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym (art. 25'
§ 4 pkt 2 Kodeksu pracy).

Nalezy zauwazyc¢, ze ustawodawca nie sformutowat definicji pracy sezonowej czy doryw-
czej, co daje znaczne pole interpretacyjne w zakresie kwalifikacji konkretnych prac do tej
kategorii. Pomocniczo z pewnoscig mozna odnies$¢ sie do potocznego znaczenia tych sfor-
mufowan.

Tym samym przez prace dorywczg nalezy rozumie¢ prace ,podejmowang od czasu do
czasu, tylko wtedy, gdy zachodzi taka potrzeba” (Stownik jezyka polskiego PWN). Natomiast
przez prace sezonowa nalezy rozumiec prace, ktorej wykonywanie jest powigzane z okre-
$lonym sezonem/pora roku.

W Swietle powyzszego prace dorywcze mogg by¢ wykonywane w dowolnej czesci roku,
gdyz nie sg one zwigzane z reguty z konkretnym jego okresem, natomiast prace sezonowe
wyrdznia wiasnie wyszczegolniony okres, w ktorym istnieje zapotrzebowanie na ich wyko-
nywanie. Do prac sezonowych z pewnoscig mozna zaliczy¢ prace zwigzane ze zbiorami
owocow lub warzyw.

W wypadku prac sezonowych i dorywczych najbardziej doskwierajgcym ograniczeniem
dla pracodawcy bytby limit umozliwiajgcy zawarcie maksymalnie 3 uméw na czas okre-
Slony, gdyz powyzsze prace wigzg sie z pewnego rodzaju cyklicznoscig, a zatem ko-
niecznoscig zawierania kolejnych krotkotrwatych umow w blizej okreslonych, a takze
nieokreslonych odstepach czasu. Dlatego wytgczenie ograniczen dotyczacych limitow
odpowiada specyfice $wiadczonej pracy i ufatwia pracodawcy elastyczne ksztattowa-
nie zatrudnienia.

Umowa na okres kadenciji

Ustawodawca wytaczyt spod limitéw czasowych i ilosciowych w zakresie zawierania umow
takze umowy na czas okreslony w celu wykonywania pracy przez okres kadenciji (art. 25'
§ 4 pkt 3 Kodeksu pracy). Przedmiotowa umowa dotyczy zatem pracownikow, ktorych za-
trudnienie scisle tgczy sie ze swiadczeniem pracy w okresie kadencii.

Przepis ten ma odniesienie zwfaszcza do czfonkéw zarzadu spotek prawa handlowego,
ktdrzy sprawujg swojg funkcje w okresie kadencji mogacej trwac nawet kilka lat, a ponad-
to mogag oni sprawowac swojg funkcje przez kilkka kadencji. W takich warunkach, gdyby
podstawg petnienia funkcji byt stosunek pracy wynikajgcy z umowy na czas okreslony, ta-



two mogtoby dojs¢ do naruszenia limitéw dotyczgcych umow na czas okreslony. Dlatego
przedmiotowy wyjatek daje pracodawcy mozliwos¢ korzystania przy tym rodzaju zatrudnie-
nia z umow na czas okreslony bez ryzyka przeksztafcenia sie ich w umowe na czas nieokre-
slony. Dodatkowo zawarcie tego typu umowy bedzie skutkowato automatycznie rozwigza-
niem umowy z chwilg zakonczenia kadenciji.

Obiektywne przyczyny

Ostatni wyjatek ustalony przez ustawodawce, pozwalajgcy na odstepstwo od limitdw, jest
najbardziej ogolny, a przez to z jednej strony najbardziej pojemny, ale jednoczesnie tworzg-
cy ryzyko jego niewtagciwego zastosowania (art. 25' § 4 pkt 4 Kodeksu pracy).

Celem zawarcia umowy na czas okreslony w tym wypadku musi by¢ obiektywna przy-
czyna lezgca po stronie pracodawcy. Zakres takie] podstawy nalezy odczytywac tacznie
z wymaganiem odnoszgcym sie do wszystkich wyjatkow ustanowionych w art. 25' § 4 Ko-
deksu pracy. Zawarcie umowy na czas okreslony w danym przypadku ma stuzy¢ zaspo-
kojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania oraz by¢ niezbedne w tym zakresie
w Swietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy. Zatem okolicznosci zastosowania tego
wyjatku powinny wskazywac na realne i obiektywne zapotrzebowanie na prace termino-
wa, przy jednoczesnym braku podstaw i zasadnosci zatrudniania danego pracownika po
zrealizowaniu pracy objetej umowg. W takim wypadku zatrudnienie na podstawie umowy
terminowej jest niezbedne. Pracodawca nie ma bowiem mozliwosci dalszego zatrudniania
pracownika niz na czas trwania obiektywnej przyczyny, ktéra uzasadniata jego zatrudnienie
w ramach tego wyjatku.

Czas trwania umowy na czas okreslony w ramach tego wyjatku powinien pokrywac sie
z okresem trwania przyczyny obiektywnej lezacej po stronie pracodawcy, kiéra uza-
sadniata jej zawarcie. Nalezy podkresli¢, ze mocno niekonkretny charakter tego wyjat-
ku z pewnos$cig bardzo ogranicza jego zastosowanie jako elementu wptywajacego na
zwiekszenie elastycznosci zatrudnienia. Jest to spowodowane ryzykiem uznania, ze dana
umowa zostata nieprawidfowo zakwalifikowana jako zawarta w ramach tego typu, a tym
samym nie podlega wytgczeniu z limitdw czasowych i ilosciowych dotyczgcych umow
0 prace na czas okreslony.

Chcac zastosowac ten wyjatek, nie wystarczy wpisa¢ okolicznosci zawarcia umowy
uzasadniajgcych jego zastosowanie, jak ma to miejsce przy pozostatych wyjgtkach
z art. 25" § 4 pkt 1-3 Kodeksu pracy. Wynika to z tego, ze w tym wypadku pracodawca
ma obowigzek zawiadomi¢ w formie pisemnej lub elektronicznej wtasciwego okrego-
wego inspektora pracy o zawarciu umowy o prace na warunkach art. 25" § 4 pkt 4 Ko-
deksu pracy, w terminie 5 dni roboczych od dnia jej zawarcia, wraz ze wskazaniem
przyczyn jej zawarcia.

Konsekwencjg naruszenia tego obowigzku zaréwno co do samego zawiadomienia, jak
i jego terminu jest odpowiedzialnos¢ z tytutu wykroczenia przeciwko prawom pracownika,
ktora zagrozona jest karg grzywny od 1000 do 30 000 zt (art. 281 pkt 1a Kodeksu pracy).

1.1.2.3. Rozwigzanie umowy o prace na czas okreslony

W obecnym stanie prawnym okres wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony uza-
lezniony jest od zaktadowego stazu pracy pracownika i zostat zrownany z okresami wy-
powiedzenia umowy na czas nieokreslony. Tym samym pojawienie sie diuzszego okresu
wypowiedzenia, ktory w wypadku zatrudnienia przez co najmniej 3 lata wynosi 3 miesigce,
wptyneto na mniejszg atrakcyjnosc¢ dla pracodawcédw tego rodzaju umaow.



Jednak za dalszym uznaniem umow na czas okreslony za bardziej elastyczng forme
zatrudnienia pracownikéw w stosunku do uméw na czas nieokreslony z pewnoscig
przemawia brak obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy terminowej. Tym sa-
mym pracodawca moze rozwigzac z pracownikiem umowe O prace bez podawania
mu przyczyny, a pracownik nie moze w tym wypadku, w przeciwienstwie do umow na
czas nieokreslony, wskazywac na nieuzasadniony charakter wypowiedzenia, co znacz-
ne zmniejsza ryzyko podwazenia zgodnosci z prawem ztozonego przez pracodawce
wypowiedzenia.

PRZYKLAD 10

Pracodawca nie byt zadowolony z pracy pracownika zatrudnionego na czas okreslo-
ny. Uwazal, ze pracownik pracuje najmniej wydajnie. Wypowiedziat mu wiec umowe
o prace. Pracownik odwotat sie do sgdu, zarzucajgc pracodawcy, ze nie wskazat mu
w wypowiedzeniu, dlaczego zostat zwolniony. Sgd oddalit powddztwo, wskazujac, ze
pracodawca nie naruszyt przepiséw, poniewaz nie miat obowigzku podawania pra-
cownikowi przyczyn, z powodu ktérych zostat zwolniony.

Ponadto do umdw na czas okreslony nie ma zastosowania art. 38 Kodeksu pracy, ktory
nakazuje konsultowanie zamiaru wypowiedzenia umowy o prace z zakladowg organiza-
Cja zwigzkowa reprezentujgcg pracownika, gdyz dotyczy on jedynie umdw na czas nie-
okreslony. Zatem pracodawca nie musi pytac organizaciji zwigzkowej, jakie jest jej zdanie
na temat decyzji o wypowiedzeniu konkretnemu pracownikowi umowy o prace. Tym sa-
mym réwniez nie powstaje z tego tytutu ryzyko, ze pracownik uzyska informacije o jego
planowanym zwolnieniu.

Na korzy$¢ umowy na czas okreslony w zakresie elastycznosci tej formy zatrudnienia
przemawia rowniez fakt, ze pracownik, ktéremu zostata wypowiedziana umowa o prace,
poza wskazanymi przypadkami posiadania szczegolnej ochrony trwatosci stosunku pra-
cy, nie moze zgda¢ od pracodawcy przywrdcenia go do pracy, lecz jedynie odszkodo-
wania w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktdrego umowa miata trwac, nie
wigcej jednak niz za 3 miesigce. Tym samym pracodawca rozwigzujgcy z pracownikiem
umowe 0O prace nie jest obarczony ryzykiem, ze w wypadku popetnienia btedu pracownik
znow wroci na etat.

Odmiennie wygladajg uprawnienia pracownika w wypadku rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia z naruszeniem prawa, zwiaszcza ze wymagane jest wowczas wskaza-
nie przyczyny rozwigzania umowy, uzasadniajgcej zastosowanie tego trybu. Tym samym
uzasadnienie to moze podlega¢ badaniu przez sgd. W wypadku naruszenia przez praco-
dawce prawa przy rozwigzywaniu umowy na czas okreslony w tym trybie pracownikowi co
do zasady przystuguje zaréwno roszczenie o przywrocenie do pracy, jak i odszkodowanie.
Natomiast jezeli uptynat juz termin, do ktérego umowa miafa trwac, lub gdy przywrdcenie
do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego ter-
minu, pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie.

Wysokos¢ odszkodowania, jakiego moze domagac sie pracownik, obejmuje kwote rowng
wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktorego umowa miata trwac, nie wigcej jednak niz
za okres wypowiedzenia. W $wietle powyzszego rozwigzanie umowy o prace w trybie bez
wypowiedzenia w wypadku umowy na czas okreslony niesie ze sobg mniejsze ryzyko do-
legliwosci dla pracodawcy w postaci powrotu do pracy niechcianego pracownika, gdy roz-
wigzana umowa byfaby zawierana na krétki okres lub ma to miejsce w poblizu terminu jej
zakonczenia. Jednak wobec dtugotrwatosci procesow sgdowych warunki te w wielu przy-



padkach moga zisci¢ sie nawet wtedy, gdy w chwili rozwigzania umowy pozostat jeszcze
dfuzszy okres do uptywu jej terminu.

PRZYKLAD 11

Pracodawca rozwigzat z pracownikiem umowe zawartg na czas okreslony 24 miesiecy
w 17 miesigcu jej obowigzywania. Powodem byto ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkoéw pracowniczych. Pracownik odwotat sie do sgdu, wnoszac o przywrocenie
do pracy. Sad, wydajgc wyrok, w ktérym uznat rozwigzanie umowy za niezgodne z pra-
wem, po trwajgcym 12 miesiecy procesie wskazat, ze ze wzgledu na uptyw terminu, do
ktdrego umowa miafa trwac, nie moze przywroci¢ pracownika do pracy, i zasadzit na
jego rzecz odszkodowanie w wysokosci 1-miesiecznego wynagrodzenia.

1.2. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy

Opisujac zjawisko zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy nalezy zwrocic uwage,
ze na gruncie prawa polskiego nie ma legalnej definicji pracy w niepetnym wymiarze ani
tez nie okreslono, kto jest pracownikiem Swiadczgcym prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy.

Aby witasciwie okreslic omawiane zjawisko, nalezy postuzyc sie kryteriami opisowymi, kto-
rymi odrdznia sie te forme zatrudnienia od formy zatrudnienia petnowymiarowego. Sama
mozliwo$¢ zawierania umow na czesc¢ etatu wynika z zasady swobody umoéw okreslone;
w art. 353' Kodeksu cywilnego.

Charakterystyczne cechy zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy:

1) wykonywanie pracy przez pracownika w wymiarze czasu mniejszym, niz wynosi okreslo-
ny przepisami jej dzienny lub tygodniowy wymiar, czasami rowniez roczny; wynagrodze-
nie w tym systemie jest proporcjonalne do ilosci przepracowanego czasu i musi by¢ ono
wyliczane w sposdb nie mniej korzystny niz w przypadku osoby zatrudnionej na podob-
nym stanowisku w petnym wymiarze;

2) ustanowienie diuzszych niz powszechnie stosowane przerw w pracy;

3) w praktyce czesto wystepujg dwie formy wspomnianej pracy, a mianowicie praca
w niepetnym dziennym wymiarze czasu pracy i niepetnym wymiarze tygodniowym
(np. 2 lub 3 dni w tygodniu);

4) praca w niepetnym wymiarze jest dla osoby jg podejmujacej jedyng pracg zarobkowg
w odréznieniu od pracy wykonywanej dodatkowo, ktéra réwniez moze by¢ wykonywana
w niepetnym wymiarze czasu.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze zjawisko zatrudnienia niepetnowymiarowego jest wewnetrznie
zroznicowane. W jego obrebie wystepuja rozne formy zatrudnienia. Sg to:
podziat miejsca pracy (job-sharing),
tymczasowa redukcja godzin pracy przy przejsciowych ktopotach przedsiebiorstwa,
np. przestoje, kryzys (work-sharing),
faza przechodzenia na emeryture — pracownicy, ktérzy zblizajg sie do granicy wieku
emerytalnego, zatrudnieni sg w niepetnym wymiarze czasu pracy,
praca zmianowa w niepetnym wymiarze.

Choc te pojecia nie sg rozumiane w sposob jednolity, czesto sg stosowane do zatrudnienia
w niepetnym wymiarze czasu pracy.



Ostatnie lata to czas rozwoju nietypowych form zatrudnienia. To odpowiedz na zwiekszong
walke konkurencyjng oraz dynamiczny postep naukowo-techniczny, prowadzacy do auto-
matyzacji procesoéw pracy i zwigzanych z tym koniecznych przeksztatcen w sposobie za-
rzadzania przedsiebiorstwami. Przeobrazenia, ktérym nieustannie podlega globalny rynek,
zmuszajg pracodawcow do konkurowania poprzez utrzymywanie niskich kosztow pracy,
elastycznego ksztaftowania poziomu zatrudnienia oraz planowania czasu pracy pracowni-
kéw adekwatnie do zmiennych potrzeb rynkowych.

Dodatkowo nalezy wskazac, ze zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy stanowi
nietypowg forme zatrudnienia i w zalezno$ci od podstawy zatrudnienia moze mie¢ cha-
rakter pracowniczy i niepracowniczy. Majac to na uwadze, nalezy stwierdzic¢, ze za zatrud-
nienie w niepetnym wymiarze czasu pracy uznana zostanie tylko umowa o prace, zawarta
miedzy 2 podmiotami, w jednym miejscu pracy, w ktérej jednym z istotnych postanowien
(art. 29 Kodeksu pracy) bedzie postanowienie, ze wymiar czasu pracy jest okreslony jako
nizszy niz caty, bez wzgledu na forme zatrudnienia. Przyktadem bedzie zatrudnienie oparte
na umowie zlecenia wykonywanej w wymiarze 20 godzin tygodniowo.

Szersze rozumienie tego pojecia wskazuje na uwzglednianie w tym zakresie niepracowni-
czych form zatrudnienia innych niz umowa o prace na czas nieokreslony (zatrudnienie termi-
nowe, za posrednictwem agenciji pracy tymczasowej, telepraca, zatrudnienie administracyj-
noprawne i penalne, zatrudnienie cywilnoprawne —w szczegolnosci: umowa zlecenia, umowa
0 $Swiadczenie ustug, umowa o dzieto i inne, tzw. samozatrudnienie), gdzie czas swiadczenia
wykonywanego w ramach tych umow jest nizszy niz norma czasu pracy dla petnego etatu.

Takze prawo europejskie rozréznia pojecie nietypowych form zatrudnienia i do takich kwa-
lifikuje prace w niepetnym wymiarze pracy.

1.2.1. Przyczyny rozwoju zatrudnienia w niepetnym wymiarze

Rozwdj nietypowych form zatrudnienia, w tym zatrudnienia w niepetnym wymiarze cza-
su pracy, spowodowany jest przede wszystkim przyczynami gospodarczymi, technicznymi
i technologicznymi oraz spotecznymi.

W literaturze wskazuje sie, ze w zakresie gospodarczych przyczyn rozwoju nietypowych
form zatrudnienia jest globalizacja gospodarki, ktora wymaga szybkiego przeptywu in-
formaciji, towardw, ustug oraz sity roboczej, co jest bezposrednio powigzane z rosngcg
konkurencjg na globalnym rynku. Obecnie doszly takze przyczyny zwigzane z epidemig
COVID-19. Nalezy podkresli¢, ze podmioty gospodarcze i pracownicy konkurujg nie tylko
na rynkach lokalnych, ale réwniez na rynku globalnym, ktéry znacznie skrécit dystans w re-
lacjach miedzy producentem a odbiorcg towaru oraz miedzy ustugodawca a ustugobiorca.
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy pozwala m.in. na szybkie reagowanie na
potrzeby rynkowe i na mozliwos¢ uzyskania ewentualnej przewagi nad konkurencja.

Wptyw globalizacji na rynek pracy, a takze wybuch pandemii COVID-19, wymusit obnizenie
kosztow dziatalnosci firm (m.in. dotyczy to kosztéw pracy). Wskazana wczesniej charakte-
rystyka zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, w tym fakt ponoszenia nizszych
kosztow pracy, powoduje, ze zatrudnienie na czes¢ etatu zyskuje na popularmnosci.

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze o ile zatrudnienie czesci oséb w ramach niepetnego wy-
miaru czasu pracy jest mozliwe, o tyle zatrudnianie osob najwazniejszych dla organizacii, tj.
kadry kierowniczej, wysokiej klasy specjalistow, kluczowych pracownikow — majgcych bez-
posredni wptyw na dziatalnos$¢ przedsiebiorstwa, od ktdérych wymaga sie wysokich i zroz-
nicowanych umiejetnosci, powinno nastepowac w sposob tradycyjny, w przeciwnym razie
moze mie¢ to negatywny wptyw na cafoksztatt ich pracy.



Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy jest optymalng formg zatrudnienia dla
tzw. pracownikow peryferyjnych, ktorzy moga wykonywac prace dla danego przedsiebior-
stwa na podstawie elastycznej formy zatrudnienia, co pozwala na szybkg zmiane ich liczby
i struktury. Zwykle sg to pracownicy o kwalifikacjach tatwo dostepnych na rynku pracy, kto-
rych mozna szybko pozyskac przy jednoczesnym niskim naktadzie kosztéw.

Na rozwoj zatrudnienia niepetnoetatowego majg tez wptyw zmiany w strukturze gospo-
darczej i coraz wiekszy udziat zatrudnienia w sektorze ustug kosztem zatrudnienia w rol-
nictwie, przemysle oraz sektorze przedsiebiorstw. Nalezy mie¢ na uwadze, ze sam sektor
ustug jest wewnetrznie zroznicowany i wymaga roznych kwalifikacji w zalezno$ci od rodzaju
Swiadczonych ustug, co takze sprzyja rozwojowi zatrudnienia w oparciu o elastyczne formy,
w tym zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy — pozwala to na duzg elastycznosc
i mozliwo$¢ szybkiego reagowania na potrzeby klienta. Na marginesie nalezy stwierdzic,
ze do przyczyn rozwoju zatrudnienia niepetnoetatowego mozna zaliczy¢ cykle koniunktu-
ralne w gospodarce, a takze kryzysy gospodarcze, w tym obecny wynikajgcy z pandemii
COVID-19.

Wspomniany kryzys wymusza na pracodawcach obnizanie kosztow funkcjonowania przed-
siebiorstw, w tym kosztow pracy, co przetozyto sie na utrzymywanie niskich stanéw zatrud-
nienia. Takie podej$cie przyczynia sie do rozwoju m.in. zatrudnienia niepetnoetatowego,
gdyz w tym okresie wystepowaly potrzeby dynamicznego reagowania na zmniejszajace
sie potrzeby klienta poprzez zwigkszanie lub zmniejszanie poziomu zatrudnienia w réznych
branzach i przedsigbiorstwach bez znaczgcego zwiekszania kosztow.

Na rozwoj niepetnowymiarowego zatrudnienia ma réwniez wptyw rozwoj nauki, techniki, te-
leinformatyki oraz nowych technologii. Postep naukowo-techniczny powoduje zmniejszenie
potrzeb w zakresie zatrudnienia, gdyz pracownicy sg zastepowani przez precyzyjne urzg-
dzenia. O ile z takim procesem mamy do czynienia od poczagtku rewolucji przemystowe;j,
o tyle rozwoj technologii cyfrowych w ostatnich latach spowodowat przyspieszenie procesu
wypierania pracownikow przez urzgdzenia techniczne. To z kolei przetozyto sie na rozwdj
elastycznych form zatrudnienia, co pozwala na szybkie i stosunkowo niskokosztowe wdra-
zanie zmian technologicznych wymaganych przez rynek.

Innym powodem rozwoju m.in. niepetnowymiarowego zatrudnienia jest rozw¢j Interne-
tu oraz komputeryzacja, co doprowadzito do $wiadczenia pracy na odlegtos¢. W tym za-
kresie zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy rowniez zyskaflo na popularnosci,
gdyz daje pracodawcom mozliwos¢ redukcji kosztow zatrudnienia zwigzanych z organiza-
cja miejsca pracy dla wszystkich zatrudnionych. Jednoczesnie podaje sie, ze wspdtczesna
gospodarka wymusza na pracownikach ciggte ksztatcenie i podnoszenie kwalifikacji, co
moze by¢ powodem korzystania przez strony stosunku pracy z zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

W zatrudnianiu na cze$¢ etatu upatruje sie takze metode na rozwigzywanie problemu tg-
czenia zatrudnienia z obowigzkami rodzinnymi pracownikow, natomiast pracodawcom daje
mozliwosc¢ elastycznego wykorzystywania zasobow pracy w przedsiebiorstwie.

1.2.2. Praca w niepetnym wymiarze a uregulowania prawne

Odnoszac sie do kwestii regulacji prawnych dotyczacych zatrudnienia niepetnowymiaro-
wego, nalezy wskazac, ze zatrudnianie w niepetnym wymiarze czasu pracy w polskim sys-
temie prawnym charakteryzuje sie niepetng ochrong prawng, a dziatania majgce na celu
uregulowanie tej formy zatrudnienia sg fragmentaryczne i prowadzone m.in. w zwigzku z im-
plementacjg do prawa krajowego prawa Unii Europejskiej. Ustawodawca przy regulowa-



niu instytucji prawnych niekiedy odnosi sie do pracownikow zatrudnionych na czesc etatu
przy pominieciu w regulacjach innych instytuciji. Ustawodawca takze przyznaje czesciowg
ochrone niektérym kategoriom oséb zatrudnionych w tej formie. Zwraca sie uwage na to, ze
takie uksztattowanie regulacji prawnych w tym obszarze nie jest do zaakceptowania.

W obowigzujgcych przepisach Kodeksu pracy, odnoszgcych sie do pracy niepetnoetato-
wej, wyrdzni¢ mozna nastepujgce podstawowe kwestie:
obowigzuje zakaz dyskryminacji ze wzgledu na zatrudnienie w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy (art. 11° i 18%* Kodeksu pracy), w szczegdlny sposob adreso-
wany do pracownikow zatrudnionych w wymiarze czesciowym (art. 292 § 1 Kodeksu
pracy),
ustawodawca stara sie zapewni¢ chocCby ograniczony ekwiwalent za przepracowane
przez pracownika godziny ponadnormatywne, niebedgce godzinami pracy nadliczbo-
wej (art. 151 § 5 Kodeksu pracy),
ustawodawca stara sie zapewni¢ wzgledng swobode wyboru przez pracownika odpo-
wiadajgcego mu wymiaru czasu pracy (art. 292 § 2 Kodeksu pracy).

Mozna zauwazy¢, ze regulacja kodeksowa jest ukierunkowana na ochrone warunkéw pracy
i ptacy — elementow przedmiotowo istotnych w stosunku pracy tej kategorii pracownikéw,
interesu ptacowego pracownikow niepetnoetatowych w przypadku przekraczania przez
nich umowionego wymiaru czasu pracy oraz wzglednej autonomii woli ogotu pracownikow
co do wyboru okreslonego wymiaru czasu pracy. Nalezy uznac, ze istniejgca regulacja jest
niedostateczna i powoduje, ze zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu jako forma za-
trudnienia nie ma szans na petny rozwoj, gdyz wiele praw i obowigzkow pracowniczych nie
zostato uregulowanych w sposob zapewniajgcy ochrone interesow osob zatrudnionych na
czesc etatu.

Polski ustawodawca przewiduje stosunek pracy, w ktérym czasowo lub na state mozliwe
jest zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy z mocy prawa. Regulujg to przepisy
dziatu 6smego Kodeksu pracy, przewidujgce mozliwos¢ ograniczonego zatrudnienia 0séb
wykorzystujgcych urlopy po uprzednim wykorzystaniu urlopu macierzynskiego (art. 182'¢,
art. 180 § 17 Kodeksu pracy) oraz osob, ktorym przystuguje prawo do urlopu wychowaw-
czego (art. 186" Kodeksu pracy). W literaturze podaje sie, Ze sg to rozwigzania skierowane
do kobiet, ktére chea taczy¢ zycie zawodowe z rolg matki.
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Artykut 186 Kodeksu pracy przewiduje mozliwos¢ obnizenia wymiaru czasu pracy do
wymiaru nie nizszego niz potowa petnego etatu pracownikowi posiadajgcemu prawo
do urlopu wychowawczego z uwagi na koniecznosc¢ zajmowania sie dzieckiem i jego
wychowania. Pracownica, ktora chce skorzystac z uprawnienia, powinna zwrocic sie
z odpowiednim wnioskiem o obnizenie wymiaru czasu pracy do pracodawcy.

1.2.2.1. Zakaz dyskryminacji

Analizujgc szczegdtowo rozwigzania w ustawodawstwie polskim, trzeba stwierdzi¢, ze naj-
czesciej do zatrudnienia w niepetnym wymiarze etatu odnosi sie zasada pro rata tempo-
ris (stosownie do czasu). Znajduje ona zastosowanie w odniesieniu do wynagrodzenia za
prace, jak rowniez do innych swiadczen ze stosunku pracy. Zakaz dyskryminacji oznacza
zakaz odstepowania na niekorzysc tych pracownikow od reguty proporcjonalnosci swiad-
czen zwigzanych z pracg do wymiaru czasu pracy. Natomiast przestrzeganie zasady pro-
porcjonalnosci, stwarzajgce nierdownos¢ swiadczen pracownikow niepetnoetatowych w po-



rownaniu z zatrudnionymi w petnym wymiarze, nie stanowi przejawu dyskryminacji. Mozna
powiedzie¢, ze brak réwnosci zapewnia realizacje zasady niedyskryminaciji. Odnosnie do
Swiadczen zwigzanych ze stosunkiem pracy nalezy wskazac, ze opisywana reguta ma sze-
rokie znaczenie. Dlatego do innych swiadczen zwigzanych z praca, niebedgcych wynagro-
dzeniem za prace, zaliczy¢ mozna prawo do urlopu wypoczynkowegdo, co zostato uwzgled-
nione w art. 154 § 2 Kodeksu pracy. Reguta pro rata temporis niewatpliwie dotyczy takze
Swiadczenia pracy, mimo ze nie znalazto to odbicia w regulacji prawnej. Obowigzki, jak row-
niez zadania pracownika powinny by¢ dostosowane do umdwionego wymiaru czasu pracy.

Fakt zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze by¢ podstawg do pomijania
przy awansowaniu pracownikdéw w strukturze przedsiebiorstwa.

Zakaz dyskryminacji odnosi sie do cafoksztattu statusu pracowniczego okreslonego
W umowie o prace, regulowanego przepisami wewngtrzzaktadowymi, jak rowniez dotyczy
praktyk pracodawcy w zakresie realizacji stosunku pracy przez rézne kategorie pracowni-
kow. Tu obowigzuje nakaz rownego traktowania, ktore nie jest modyfikowane przez zasade
proporcjonalnosci swiadczen do wymiaru czasu pracy. Przyktadami przejawow dyskrymi-
nacji pracownikéw niepetnoetatowych moze by¢ nieprzyznawanie im awansu lub uniemoz-
liwianie udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Ponadto przejawem
dyskryminaciji moze by¢ takze utrudnianie dostepu do swiadczen z zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych. Innym dziataniem przeciwko wymienionej zasadzie bytoby tworze-
nie sytuacji, w ktorej pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy byliby za-
grozeni utratg pracy czesciej niz osoby zatrudnione w petnym wymiarze czasu na umowe
0 prace na czas nieokreslony.

1.2.2.2. Okreslenie pracy w godzinach nadliczbowych

Kolejnym zagadnieniem zwigzanym z zatrudnieniem w niepetnym wymiarze czasu pracy
jest wiasciwe okreslenie pracy w godzinach nadliczbowych. Odnoszac sie do prawa pol-
skiego, mozna generalnie przyjac¢, ze normalna liczba godzin odpowiada w zasadzie tzw.
podstawowym normom czasu pracy okreslonym w art. 129 § 1 Kodeksu pracy (8 godzin
na dobe i przecietnie 40 godzin tygodniowo). Praca w niepetnym wymiarze czasu byfaby
wiec, co do zasady, pracg ponizej tych norm. Z tej perspektywy powazne watpliwosci bu-
dzi wyktadnia art. 151 § 5 Kodeksu pracy w stosunku do osob zatrudnionych w niepetnym
wymiarze etatu. Zgodnie z tym przepisem w umowie 0 prace z pracownikiem zatrudnio-
nym w niepetnym wymiarze czasu pracy strony ustalajg dopuszczalng liczbe godzin pracy,
ktorych przekroczenie uprawnia pracownika do dodatku za prace w godzinach nadliczbo-
wych. Cytowany przepis nalezy przede wszystkim rozumie¢ jako dyrektywe ksztattowa-
nia roszczen ptacowych pracownika. Jednoczesnie nie przesgdza ona, w jakich okolicz-
nosciach i w jakim rozmiarze pracodawca moze zgdac¢ od pracownika $wiadczenia pracy
ponad umowiony wymiar czasu pracy. Okreslenie tego wymiaru stanowi jedno z postano-
wien umowy o prace, jednak nie wigze bezwzglednie w tym zakresie stron. Zlecenie pra-
cownikowi $wiadczenia przez niego pracy w godzinach ponadnormatywnych nie stanowi
prostego przedtuzenia uprawnien dyrektywnych pracodawcy, ale moze mie¢ miejsce tylko
w wyjatkowych okolicznosciach.

Praca w godzinach ponadwymiarowych powinna sie wigza¢ zasadniczo z sytuacjami,
w ktorych zagrozone jest dobro i mienie pracodawcy, ewentualnie, gdy potrzeby pozosta-
wania diuzej w dyspozycji pracodawcy powstajg w zwigzku z wydarzeniami nagtymi i lo-
sowymi. Godziny ponadwymiarowe pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze
czasu pracy — zarowno te, za ktoére pracodawca wyptaca dodatki za prace w godzinach
nadliczbowych, jak i te, za ktére dodatki nie byty wyptacone — nie sg z zatozenia trakto-



wane jak godziny nadliczbowe, dopoki nie nastgpi przekroczenie petnego wymiaru czasu
pracy. Nalezatoby przy takim pojmowaniu godzin nadliczbowych pracownikow niepetno-
etatowych przyjac, ze przestanki dopuszczalnosci zarzgdzania pracy w godzinach nad-
liczbowych pokrywajg sie z przestankami zarzgdzania pracy w godzinach nadliczbowych
przy petnych etatach (akcja ratownicza, szczegodine potrzeby pracodawcy — por. art. 151
§ 1 pkt 12 Kodeksu pracy).

PRZYKLAD 13

Pracownik zatrudniony na czes¢ etatu moze pracowa¢ w godzinach nadliczbowych
w przypadku prowadzenia akcji ratowniczej w zakfadzie pracy (np. pozar, katastrofa
budowlana).

Paradoksem sytuaciji osob zatrudnionych w niepetnym wymiarze etatu jest fakt, ze pomimo
przekroczenia czasu pracy okreslonego w umowie, wynagrodzenie za prace ponadwymia-
rowg nie jest wyptacane na zasadach takich jak w przypadku 0séb pracujgcych w petnym
wymiarze czasu pracy.

Nadgodziny dla pracownika niepetnoetatowego sg liczone dopiero po przekroczeniu normy
godzin ustalonych dla pracownikow petnoetetowych. Jednak strony moga ustalic w umowie
0 prace dopuszczalng liczbe godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy
pracownika zatrudnionego na czesc¢ etatu, ktorych przekroczenie uprawnia go do dodat-
ku do wynagrodzenia. W praktyce oznacza to, ze dobra wola pracodawcy decyduje o wy-
sokosci wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, nie za$ jasna i niebudzgca
watpliwosci regulacja ustawowa.

1.2.2.3. Wniosek o zmiane wymiaru czasu pracy

Wybdr formy zatrudnienia ma, co do zasady, stuzy¢ przede wszystkim pracownikowi. Pra-
cownik ma prawo wnioskowania 0 zmiane wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie
0 prace, natomiast pracodawca ma obowigzek wniosek taki uwzgledni¢ w miare mozli-
wosci (art. 292 § 2 Kodeksu pracy). Jednoczesnie na pracodawce natozono obowigzek
informowania pracownikdéw o mozliwosci zatrudnienia w petnym lub niepetnym wymiarze
czasu pracy, co ma nastepowac w sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 942 Ko-
deksu pracy).

Whniosek pracownika 0 zmniejszenie wymiaru czasu pracy nie wigze bezwzglednie praco-
dawcy, co nie oznacza traktowania obowigzku pracodawcy uwzglednienia wniosku pra-
cownika jako przepisu bez sankcji. Wykazanie przez pracownika mozliwosci zatrudnienia
go w innej formie niz wskazana przez pracodawce, hipotetycznie wydaje sie mato realne,
poniewaz to w gestii pracodawcy lezy prowadzenie polityki kadrowej. Niemniej nie moz-
na odrzucac pogladu o niedopuszczalnosci wystgpienia z roszczeniem o uksztattowanie
tresci stosunku pracy zgodnie z wnioskiem pracownika. W szczegolnosci bedzie to miato
miejsce w sytuacji, gdy pracodawca zgodnie z art. 942 Kodeksu pracy poinformuje pra-
cownikéw o wolnych stanowiskach pracy. Warto rozwazy¢ rowniez postulat zobowigza-
nia pracodawcy do podania — w razie nieuwzglednienia wniosku pracownika — przyczyn
odmowy.

Zatrudnienie pracownika w niepetnym wymiarze czasu pracy moze by¢ korzystne dla obu
stron, gdyz dla pracownika moze to oznacza¢ mozliwos¢ pogodzenia zyciowo waznych
interesow, a dla pracodawcy oznacza to m.in. obnizenie kosztéw pracy, mozliwos$¢ konku-
rowania z innymi podmiotami na rynku poprzez elastyczne zarzadzanie zasobami pracy
i mozliwos¢ reagowania na potrzeby rynku. Natomiast odnoszac sie bezposrednio do pol-



skich regulacji zatrudnienia w tej formie, nalezy wskazac, ze aby zatrudnienie niepetnoeta-
towe miato faktycznie znaczenie gospodarcze i spoteczne, nalezy podja¢ spojne, celowe
dziatania legislacyjne, ktére uregulowatyby kompleksowo status oséb zatrudnionych w wy-
miarze nizszym niz etat. Obecny stan prawny nie daje osobom zatrudnionym w niepetnym
wymiarze czasu pracy nalezytej ochrony prawnej.

1.3. Zatrudnienie na podstawie uméw cywilnoprawnych

Umowy cywilnoprawne to pozapracownicze formy zatrudnienia. Do najczesciej stosowa-
nych nalezg: umowa zlecenia, umowa o dzieto, umowa agencyjna, a takze kontrakt mene-
dzerski. O zakwalifikowaniu danej umowy do jednej z wymienionych umaow nie decyduie jej
nazwa, tylko jej cechy charakterystyczne.

Zatrudnienie na podstawie umowy cywilnoprawnej zazwyczaj jest tansze dla przedsiebior-

Cy niz praca na umowe o prace. Decyduje o tym przede wszystkim:
wysokos¢ obcigzen publicznoprawnych — w przypadku czesci zleceniobiorcow nie
trzeba ptacic¢ sktadek ZUS, moze tez wystagpi¢ zwolnienie z optacania sktadki zdrowot-
nej, zasadniczo zaliczka na podatek bedzie nizsza niz w umowie o prace;
brak koniecznodci wyptaty wynagrodzenia chorobowego przez 33 lub 14 dni choroby
w danym roku kalendarzowym —w razie choroby prawo do zasitku chorobowego bedg
miecC tylko ci zleceniobiorcy, ktorzy przystgpili do dobrowolnego ubezpieczenia choro-
bowego; zasitek jest finansowany przez budzet panstwa, a wiec nie obcigza przedsie-
biorcy;
brak koniecznosci zawarcia umowy o0 prace na czas nieokreslony w przypadku prze-
kroczenia ilosci i/lub diugosci zawartych umoéw;
brak obowigzku przedtuzenia umowy z kobietg w cigzy do dnia porodu;
brak obowigzku wyptaty odpraw emerytalno-rentowych, posmiertnych i odszkodowan
z powodu rozwigzania umowy 0 prace bez winy pracownika oraz z tytutu skrocenia
okresu wypowiedzenia;
brak koniecznosci udzielania ptatnych urlopow i wyptacania ekwiwalentow za niewyko-
rzystany urlop wypoczynkowy;
brak okresu wypowiedzenia umowy, jesli nie zostat przewidziany w umowie cywilno-
prawnej, a jesli uregulowano te kwestie, to jest on ustalany miedzy stronami, niezalez-
nie od diugosci trwania umowy cywilnoprawnej;
brak dodatkéw za prace w nadgodzinach oraz za prace w porze nocnej;
prostsze i tansze rozliczenie wynagrodzen;
mniej formalnodci zwigzanych z zatrudnieniem, mniej dokumentéw, brak obowigzku
zaktadania akt osobowych i wydawania swiadectw pracy.

1.3.1. Umowa zlecenia

Statystyki niezmiennie wskazujg, iz umowa zlecenia jest najbardziej popularng wsrdd przed-
siebiorcow w Polsce formg zatrudnienia sposréd wszystkich umow cywilnoprawnych. Trend
ten utrzymuje sie pomimo faktu, ze wynagrodzenie z tytutu tych umaéw zostato uregulowane
ustawowo poprzez skorelowanie jego wysokosci z minimalnym wynagrodzeniem za prace.

To, co nadal stanowi 0 atrakcyjnosci umowy zlecenia, to fakt, ze przedsiebiorcy nie mu-
szg przestrzegac, tak jak w przypadku umow o prace, przepiséw dotyczgcych udzielania
urlopu wypoczynkowego i ekwiwalentu za urlop, wyptaty wynagrodzenia za okres choro-
by czy tez przepisow dotyczgcych ochrony przed wypowiedzeniem umowy, ktore zostaty
uregulowane w Kodeksie pracy. Nie nalezy jednak zapominac, iz elastycznos¢ umowy



Zlecenia ma takze swoje minusy. Zleceniobiorca moze bowiem, z uwagi na stabg wiez
prawng nawigzang ze zleceniodawcg, odejs¢ z pracy z dnia na dzien, bez uprzedzenia.

Zastosowanie zatem umowy zlecenia przez przedsiebiorce powinno zosta¢ poprzedzone
gruntowng analizg korzysci i ryzyk zwigzanych z tg forma zatrudnienia.

Wz6r 2. Umowa zlecenia (wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

UMOWA ZLECENIA

Z SIBAZIDG: UL et , 00-000
zwang dalej ,,Zleceniodaweg” badz ,,Strong”

reprezentowang przez:

PANIG/PANA ..ottt — Prezesa Zarzadu,
a

PANIG/PANEIT ...ttt ettt e et ettt ,
PESEL: ..ottt n e
221 1 | , 00-000 ................. ,
zwanym dalej ,,Zleceniobiorcg” badz ,,Strong”.

Termin wykonania:
Data rozpoczecia wykonywania zIBCENIa: ....................ocooooeiiiiiiiiieccee e
Data zakoniczenia wykonywania ZIBCENIA: .................cccoovvieiiiiieiiiieeee et

Wynagrodzenie:
Kwota brutto wynagrodzenia: ..............ccccovevnevee. PLN

Warunki umowy:
§1
Zleceniodawca zleca, a Zleceniobiorca zobowigzuje sie do wykonania:

§2
Zleceniobiorca moze powierzy¢ wykonanie przedmiotu umowy innej osobie za zgoda Zleceniodawcy. W takim
przypadku Zleceniobiorca jest odpowiedzialny wobec Zleceniodawcy za dziatania tej osoby jak za wtasne.
Odpowiedzialno$¢ wobec 0sdb trzecich z tytutu wykonania niniejszej Umowy przez Zleceniobiorce ponosi
Zleceniodawca.

§3
Zleceniodawca udzieli Zleceniobiorcy wszelkich wskazowek niezbednych do poprawnego wykonania zle-
cenia, w zakresie koniecznym dla nalezytego wykonania przez niego zobowigzan wynikajacych z Umowy.
Zleceniobiorca zobowigzany jest udzielac Zleceniodawcy potrzebnych informaciji o przebiegu realizacji przed-
miotu Umowy.
Zleceniobiorca o$wiadcza, Ze jego stan zdrowia pozwala mu na wykonanie zlecenia; zna rowniez przepisy
BHP i bedzie je stosowat podczas wykonywania zlecenia.

§4
W przypadku niedotrzymania przez Zleceniobiorcg warunkow umowy Zleceniodawcy przystugiwac bedzie
prawo natychmiastowego jej rozwigzania i zadania naprawienia przez Zleceniobiorce powstatych z tego
tytutu szkod.

§5
Zleceniodawca nie bedzie pokrywaé zadnych dodatkowych kosztow, jakie poniesie Zleceniobiorca w zwigzku
z wykonywaniem niniejszej umowy, chyba ze strony postanowig inacze;.




Z okreslonego w niniejszej umowie wynagrodzenia Zleceniodawca potraci — zgodnie z obowigzujacymi prze-
pisami i na podstawie danych zawartych w o$wiadczeniu Zleceniobiorcy:
sktadki na ubezpieczenia spoteczne, skfadke zdrowotng oraz zaliczke na podatek dochodowy, jesli Zlece-
niobiorca nie posiada innego tytutu do ubezpieczen spotecznych, lub
skfadke zdrowotng oraz zaliczke na podatek dochodowy, jesli Zleceniobiorca posiada inny tytut do ubez-
pieczen spotecznych, lub
zaliczke na podatek dochodowy, jesli Zleceniobiorca jest uczniem lub studentem do 26 roku zycia, co
zostanie stwierdzone na podstawie zaswiadczenia ze szkoty lub uczelni albo na podstawie oSwiadczenia
Zleceniobiorcy, ktory jednoczesnie przedfozy do wgladu wazng legitymacje szkolng lub legitymacije stu-
dencka.
Wynagrodzenie za wykonanie opisanego W niniejszej umowie zlecenia bedzie ptatne raz w miesigcu na
rachunek bankowy Zleceniobiorcy, w ciggu 7 dni od przedstawienia rachunku przez Zleceniobiorce.

§6
Zleceniobiorca zobowigzuje sie zachowa¢ w tajemnicy wszelkie informacje dotyczace prowadzonej przez
Zleceniodawce dziafalnosci gospodarcze;.

Zleceniobiorca o$wiadcza, ze zostat poinformowany o obowigzku zachowania w tajemnicy informacii, kto-
rych ujawnienie mogtoby narazi¢ Zleceniodawce na szkodg, o obowigzku zachowania tajemnicy okreslonej
w odrebnych przepisach oraz o przepisach ustawy z 16 kwietnia 1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwej konku-
rencji (j.t. Dz.U. 2 2020 r. poz. 1913).

§7
Zleceniobiorca zachowa w poufnosci wszelkie informacje dotyczace tresci niniejszej Umowy, chyba ze ich
ujawnienie jest wymagane bezwzglednie wigzacymi przepisami prawa lub jezeli Zleceniodawca wyrazi zgode
na ich ujawnienie.
Zmiany i uzupetnienia niniejszej Umowy wymagaja dla swej skuteczno$ci formy pisemnej pod rygorem
niewaznosci.
Jezeli jakiekolwiek postanowienie niniejszej Umowy zostanie uznane za niewazne lub nieskuteczne, nie wpty-
nie to na waznosc¢ i skutecznos¢ pozostatych postanowien niniejszej Umowy ani ich nie naruszy. Jezeli
jakiekolwiek postanowienie niniejszej Umowy jest niewazne lub nieskuteczne, Strony przeprowadza nego-
cjacje w dobrej wierze, w celu zastgpienia takiego niewaznego lub nieskutecznego postanowienia innym
postanowieniem o podobnym skutku ekonomicznym dla Stron i spetniajgcym cel niniejszej Umowy, o ile
bezwzglednie wigzace przepisy prawa nie stanowig inaczej.
W sprawach nieuregulowanych niniejszg umowg zastosowanie majg wtasciwe przepisy prawa polskiego,
w szczegoInosci przepisy Kodeksu cywilnego.

Wszelkie spory wynikajace z niniejszej Umowy lub w zwigzku z nig beda rozstrzygane przez sad witasciwy
dla siedziby Zleceniodawcy.

Umowa ninigjsza zostata sporzadzona w 2 (dwach) jednobrzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej
ze Stron.

Podpisujac niniejsza umowe kazda ze Stron o$wiadcza, ze zapoznafa sig z jej trescig oraz przyjeta ja do
wiadomo$ci i wykonania oraz podpisata i otrzymata taki sam egzemplarz umowy jak niniejszy egzemplarz.

podpis Zleceniodawcy podpis Zleceniobiorcy

1.3.1.1. Uregulowania prawne

Umowa zlecenia jest umowag cywilnoprawng regulowang przepisami zawartymi przede
wszystkim w tytule XXI Kodeksu cywilnego (art. od 734 do 751).



Z uwagi na fakt, ze do tej umowy nie majg zastosowania przepisy Kodeksu pracy, osobie
wykonujgcej zlecenie przystuguja tylko takie prawa, jakie bezposrednio wynikajg z tresci
umowy.

Nie nalezy jednak zapomina¢, ze pracodawca korzystajgcy z ustug $wiadczonych na pod-
stawie umow cywilnoprawnych jest zobowigzany do zapewnienia zleceniobiorcom wtasci-
wej ochrony. Rodzaj umowy nie zwalnia bowiem od obowigzku zagwarantowania bezpiecz-
nych i higienicznych warunkdw pracy zaréwno pracownikom, jak i zleceniobiorcom.

Zgodnie z kodeksowg definicjg przez umowe zlecenia przyjmujacy zlecenie zobowigzu-
je sie do dokonania okreslonej czynnosci prawnej dla dajgcego zlecenie. Tak napraw-
de jednak przepisy regulujgce zlecenie w praktyce obrotu stosowane sg przez pryzmat
art. 750 Kodeksu cywilnego, ktéry stanowi, iz do umdw o swiadczenie ustug, ktére nie sg
uregulowane innymi przepisami, stosuje sie odpowiednio przepisy o zleceniu. W wiek-
szosci bowiem przypadkow zleceniobiorcy $wiadczg okreslone w umowie ustugi i zrodto
stosowania przepiséw o zleceniu lezy we wspomnianym art. 750 Kodeksu cywilnego.
W umowie zlecenia wazny jest fakt wykonywania pracy na rzecz zleceniodawcy, ktéra
niekoniecznie bedzie prowadzi¢ do okreslonego rezultatu. Oznacza to, ze umowa zlece-
nia jest umowa starannego dziatania. Powinna by¢ zawarta na pismie i podpisana przez
obydwie strony — zleceniobiorce i zleceniodawce. Niewatpliwg zaletg decydujgca o po-
pularnosci tej formy umowy jest swoboda w zakresie ustalenia miejsca, czasu i sposobu
wykonywania zadania.

1.3.1.2. Minimalna stawka godzinowa w 2021 r.

Odgormie ustalona wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia obowigzuje takze w odniesieniu
do umodw zlecenia, w formie minimalnej stawki godzinowej. Przepis ten obowigzuje w przy-
padku umow zawieranych od 1 stycznia 2017 r., ale znajduje zastosowanie takze do umow
zawartych przed 1 stycznia 2017 r. i wykonywanych poczawszy od tej daty. Wysokosc¢ staw-
ki godzinowej jest Scisle zwigzana z wysokoscig minimalnego wynagrodzenia za prace
i bedzie sie zmieniaC wraz ze zmiang wysokosci tego wynagrodzenia.

W 2021 r. wysokos¢ minimalnej stawki godzinowej wynosi 18,30 zt brutto.

Zapewnienie zaptfaty co najmniej stawki minimalnej wymaga prowadzenia ewidenciji godzin
pracy dla danej umowy. Przedsiebiorcy zobowigzani sg do przedstawienia w przypadku
kontroli liczby godzin pracy wykonanej przez zleceniobiorce.

Kwestie te powinny by¢ uregulowane w zapisach umowy zawartej miedzy przedsiebiorcg
a ustugobiorcg. Zamieszczenie odpowiednich ustalen w umowie nie zwalnia przedsie-
biorcy z obowigzku sprawdzenia liczby przepracowanych godzin przez zleceniobiorce
w danym miesigcu. Nie ma mozliwosci obejscia tego zobowigzania poprzez sztywne
ustalenie godzin do przepracowania w danym miesigcu, poniewaz cechg odrozniajgcg
umowe o prace od umowy zlecenia jest wiasnie to, ze przedmiotem umowy zlecenia jest
wykonanie okreslonej pracy, a nie umowienie sie na przepracowanie na rzecz pracodaw-
cy okreslonej liczby godzin wyznaczanej przez etat. W przypadku wspolnego wykony-
wania umowy przez kilka oséb pracodawca zobowigzany jest posiadac ewidencije liczby
godzin pracy dla kazdej z tych osdb, aby byto mozliwe przeliczenie stawki godzinowej dla
kazdego zleceniobiorcy.

Zleceniodawca ma obowigzek przechowywac¢ dokumenty okreslajgce sposob potwierdza-
nia liczby godzin wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug oraz dokumenty potwierdza-
jace liczbe godzin wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug przez okres 3 lat od dnia,



w Ktorym wynagrodzenie stato sie wymagalne (art. 8b pkt 1-2, art. 8c ustawy o minimalnym
wynagrodzeniu za prace).

Generalng zasadg jest zaptata przynajmniej minimalnej stawki godzinowej rozliczanej przy
kazdej umowie zlecenia. W sytuacji gdy pracodawca zawiera dodatkowo umowe zlecenia
ze swoim pracownikiem zatrudnionym na etacie, ma obowigzek przedstawic liczbe godzin
pracy podlegajgcg rozliczeniu w ramach umowy zlecenia, niezaleznie od wynagrodzenia
wypfacanego z tytutu umowy o prace. Nie zwalnia z tego obowigzku fakt, ze wynagrodze-
nia za prace i z umowy zlecenia tgcznie przekraczajg stawki minimalne.

PRZYKLAD 14

Pracownik umoéwit sie ze swoim szefem, ze w lutym 2021 r. przepracuje w ramach
umowy zlecenia 90 godzin, swiadczgc ustugi w zakresie montazu mebli. W tym celu
podpisal stosowng umowe, gdzie z gory wskazano liczbe 90 godzin w miesigcu.
W okresie catego miesigca szef prowadzit doktadng ewidencje czasu pracy, co po-
zwolito ustali¢ na koniec miesigca, ze pracownik przepracowat faktycznie o 7 godzin
wigcej, niz przewidywata to zawarta na pismie umowa. W takim przypadku szef be-
dzie zobowigzany rozliczy¢ sie za ten miesigc z pracownikiem, biorgc pod uwage
faktycznie przepracowane 97 godzin ustug, a nie zapisane w umowie 90 godzin.

1.3.1.3. Umowa zlecenia a stosunek pracy

Poréwnujgc umowe zlecenia ze stosunkiem pracy, nalezy przyznac, iz ta pierwsza nie chro-
ni intereséw zatrudnionego w takim stopniu jak umowa o prace. W umowie o prace obowig-
zujg bowiem okreslone ustawowo terminy wypowiedzenia, urlopy wypoczynkowe, wyna-
grodzenie chorobowe, $wiadczenia, dodatki za prace w godzinach nadliczbowych, ktérych
mozna dochodzi¢ przed sgdem pracy w specjalnie do tego celu stworzonym trybie poste-
powania. Zleceniobiorcy nie przystuguje zadne z wymienionych praw, chyba ze zostanie
ujete bezposrednio w tresci samej umowy. Ale nawet witedy sgdowe dochodzenie swoich
roszczen przez zleceniobiorce wymaga skorzystania z postepowania cywilnego, ktdre nie
daje gwarancji uzyskania szybkiego rozstrzygniecia.

Umowa zlecenia nie liczy sie takze do stazu pracy i nie daje gwarancji ciggtosci zatrudnie-
nia. Z punktu widzenia przedsiebiorcy jest ona dla niego bardziej korzystna, poniewaz nie
ma on praktycznie zadnych dalszych zobowigzan wobec zleceniobiorcy i moze zrezygno-
wac z jego pracy z dnia na dzien. Zleceniodawca powinien jednak pamietac, iz akurat to
prawo przystuguje takze zleceniobiorcy, ktéry moze w trybie natychmiastowym odejs¢ z fir-
my, jezeli w umowie kwestia okresu wypowiedzenia nie zostata uregulowana.

Zleceniodawca stosujgcy w ramach prowadzonej dziatalnosci umowy zlecenia powinien

zwroci¢ szczegolng uwage, aby zlecenia wykonywane przez zleceniobiorcow nie spetniaty

w rzeczywistosci kryteriéw stosunku pracy. Kryteria te to przede wszystkim:

1) state miejsce i godziny pracy,

2) wykonywanie pracy w podporzadkowaniu organizacyjnym i stuzbowym,

3) bezwzgledny wymaog osobistego swiadczenia pracy (brak mozliwosci podzlecania pra-
cy innym osobom).

Jezeli z treSci umowy zlecenia wynika koniecznos$¢ wykonywania pracy w warunkach pod-
porzgdkowania, osobiscie oraz odptatnie, w okreslonym miejscu i czasie, to umowa taka
moze zostac¢ zakwalifikowana jako umowa o prace, mimo ze w jej tytule oraz tresci wska-
zano na umowe zlecenia.



Gdy powyzsze cechy wystepuja w przypadku umowy zlecenia, pracodawca popetnia wy-
kroczenie przeciwko prawom pracownika. W przypadku kontroli Parnstwowej Inspekciji Pra-
cy moze zosta¢ ukarany mandatem. Ponadto, jesli inspektor stwierdzi wykroczenie, to zo-
bowigze pracodawce do zawarcia umowy o prace wstecz. Pracodawca bedzie wowczas
zobligowany do wyptaty wszystkich naleznosci ze stosunku pracy, wynagrodzenia urlopo-
wego, nadgodzin, a takze wyréwnania do minimalnego wynagrodzenia.

PRZYKLAD 15

Szef umowit sie ze swoim zleceniobiorcg na wykonywanie poprawek lakierniczych
w przygotowywanych przez niego meblach. Szef wskazat w umowie, ze prace beda
wykonywane w catosci w firmowym warsztacie produkcyjnym, gdzie przygotowy-
wane sg meble. Ponadto umoéwit sie ze zleceniobiorcg, ze wszelkie ukoriczone pra-
ce bedzie odbierat od niego osobiscie, a w trakcie ich wykonywania bedzie miaf
prawo do ciggtego monitorowania postepu prac oraz kontrolowania ich jakosci.
Z tym takze wigzafo sie uprawnienie szefa do zgtaszania na biezgco uwag odno-
$nie do sposobu obrobki mebli przez zleceniobiorce. Poza tym szef kategorycznie
wykluczyt, aby zlecone zleceniobiorcy prace mogty by¢ wykonywane przez inne
dodatkowe osoby, ktére mogtyby pomagac zleceniobiorcy. W ten sposéb sformuto-
wane zasady realizacji zlecenia moga powodowac, ze podczas ich oceny mozliwe
jest dojscie do wniosku, iz mamy do czynienia ze stosunkiem podporzadkowania
charakterystycznym dla stosunku pracy, mimo ze strony umowy byty przekonane,
iz zawierajg umowe zlecenia.

1.3.2. Umowa o dzieto

Przedsiebiorcy czesto decyduijg sie zatrudnia¢ osoby na umowe o dzieto. Wynika to z faktu,
ze wtedy nie sg praktycznie zwigzani z zatrudnionym, a zerwanie takiej umowy nie wigze
sie z zadnymi konsekwencjami. Pozwala to w sposéb elastyczny dostosowywac poziom
zatrudnienia do aktualnych potrzeb pracodawcy.

1.3.2.1. Uregulowania prawne

Umowa o dzieto zostata uregulowana w Tytule XV Kodeksu cywilnego (art. od 627 do 646).
Przez umowe o dzieto przyjmujgcy zamowienie zobowigzuje sie do wykonania oznaczo-
nego dzieta, a zamawiajgcy do zaptaty wynagrodzenia (art. 627 Kodeksu cywilnego).

Kolejny artykut tego kodeksu wskazuije, iz wysokos¢ wynagrodzenia za wykonanie dziefa
okresla sie, wskazujgc podstawy do jego ustalenia. Jezeli strony umowy nie wskazaty ani
wysokosci wynagrodzenia, ani podstaw do jego ustalenia, uznaje sie, ze miaty na mysili
zwykfe wynagrodzenie za dzieto tego rodzaju.

Najwazniejszg cechg umowy o dzieto jest lezgcy po stronie wykonawcy obowigzek do-
starczenia gotowego rezultatu — konkretnego, najczesciej materialnego efektu pracy
(dzieta), za ktory przystuguje wynagrodzenie. Prawidtowo skonstruowana umowa o dzieto
w takim przypadku, oprocz podstawowych danych zamawiajgcego i wykonawcy, powin-
na zawierac:

1) doktadny opis zamawianego dzieta,

2) termin jego wykonania,

3) wysokos¢, forme i date zaptaty wynagrodzenia.



Wz6r 3. Umowa o dzieto (wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

UMOWA 0 DZIELO

Zawarta w dnit .......cocoeveveiennne w Warszawie, pomiedzy:

Z SIBAZIDG: UL oo ,00-000 ..o,
zwang dalej ,,Zamawiajacym” badz ,,Strong”,
reprezentowang przez:

PaNIQ/PANA ...t — Prezesa Zarzadu,
a

Pania/Panem .........ccccucueueueiieeiereieeeres et nes JPESEL: oo

22 1 1 | ,00-000 ..o, ,

zwanym dalej ,,Wykonawca” badz ,,Strong”.

Termin wykonania:
Data rozpoczecia wykonywania dzieta: ...
Data zakonczenia wykonywania dziefa: ...

Wynagrodzenie:
Kwota brutto wynagrodzenia: ......................... PLN

Warunki umowy:

§1
Oswiadczenia Stron

1. Wykonawca o$wiadcza, ze w dniu, w ktérym Zamawiajacy dokona bezusterkowego odbioru Dzieta, Wy-
konawca bedzie wytacznym dysponentem Dzieta, w szczegolnosci nie dokona on przeniesienia majatko-
wych praw autorskich do Dzieta na rzecz osoby trzeciej ani nie udzieli Zadnej osobie trzeciej wytacznego
badz tez niewytacznego prawa do korzystania z Dzieta.

2. Wykonawca o$wiadcza, ze:
posiada uprawnienia niezbedne do prawidtowego wykonania Przedmiotu Umowy,
dysponuje koniecznym do$wiadczeniem i profesjonalnymi kwalifikacjami niezbgdnymi do prawidfo-
wego wykonania Przedmiotu Umowy,
posiada potencjat ekonomiczny i techniczny niezbedny do prawidtowego wykonania Przedmiotu Umowy,
znajduje sie w sytuaciji finansowej zapewniajacej prawidtowe wykonanie Przedmiotu Umowy,
zobowigzuje sig do wykonania Przedmiotu Umowy z najwyzsza starannoscia.

§2
Przedmiot Umowy

Zamawiajacy powierza Wykonawcy wykonanie, a Wykonawca zobowiazuje sie wykona¢ Dzieto, ktdrego
PrzedmiotemM DBAZIE: ......c.oieeeieieee ettt ettt ettt a et st et tenn
§3
Zastepca
1. Wykonawca moze powierzy¢ wykonanie przedmiotu umowy innej osobie za zgodg Zamawiajacego.

W takim przypadku Wykonawca jest odpowiedzialny wobec Zamawiajacego za dziatania tej osoby jak za
wiasne.

2. Odpowiedzialno$¢ wobec 0sob trzecich z tytutu wykonania niniejszej Umowy przez Wykonawce ponosi
Zamawiajacy.




1.

§4
Obowiazek informacyjny

Zamawiajacy udzieli Wykonawcy wszelkich wskazowek niezbgdnych do poprawnego wykonania dzie-
ta, w zakresie koniecznym dla nalezytego wykonania przez niego zobowigzan wynikajacych z Umowy,
w szczegolnosci poprzez udostgpnianie mu stosownych dokumentow oraz informacii niezbednych do
realizacji Przedmiotu Umowy.

. Wykonawca zobowigzany jest udziela¢ Zamawiajagcemu potrzebnych informacji o przebiegu realizacji

przez niego Przedmiotu Umowy.
§5
Odbidr Dzieta

Odbidr Dzieta nastapi w ciggu 7 dni od uzyskania przez Zamawiajacego od Tworcy Dziefa informacii o za-
konczeniu wykonywania Dzieta.

W przypadku, w ktorym Zamawiajacy stwierdzi wady Dziefa, wyznaczy dodatkowy, 7-dniowy termin na
usunigcie wad i usterek Dziefa.

Dokonanie bezusterkowego odbioru Dziefa stanowi¢ bedzie podstawe do wystawienia przez Wykonawce
stosownego rachunku.

1.

2.

§6
Termin i sposob zaptaty wynagrodzenia

Zamawiajacy nie bedzie pokrywac zadnych dodatkowych kosztow, jakie poniesie Wykonawca w zwigzku
z wykonywaniem niniejszej umowy, chyba ze strony postanowig inacze;.

Z okreslonego w niniejszej umowie wynagrodzenia Zamawiajacy potraci — zgodnie z obowigzujgcymi prze-
pisami i na podstawie danych zawartych w o$wiadczeniu Wykonawcy — zaliczke na podatek dochodowy.

Wynagrodzenie za wykonanie opisanego w niniejszej umowie Dziefa ptatne jest na rachunek bankowy
Wykonawcy w ciggu 7 dni od przedstawienia rachunku przez Wykonawce.

4. Zamawiajacy dopuszcza pfatnoS¢ w wigcej niz jednej transzy.

Do kwoty wynagrodzenia Zamawiajacy moze doliczy¢ uznaniowg premig finansowa, w szczegolno$ci
jesli Dziato zostanie zakoniczone przed wyznaczonym terminem i jesli nie zostang stwierdzone zadne
wady Dziefa. O doliczeniu premii finansowej Zamawiajacy poinformuje Wykonawce przed wystawieniem
ostatniego rachunku do niniejszej umowy.
§7
Poufno$é

. Wszelkie informacje uzyskane przez Wykonawce, w zwiazku z realizacjg prac bedacych Przedmio-

tem Umowy, moga by¢ wykorzystane tylko w celu ich realizacji. Wykonawca bedzie zachowywac zasady
najscislejszej poufnosci w stosunku do wszystkich ww. informacji. W okresie obowigzywania Umowy
oraz w okresie 5 lat po jej wygasnigciu lub rozwigzaniu Wykonawca nie bedzie publikowac, przekazywac,
ujawnia¢ ani udziela¢ zadnych informacji, ktore uzyska w zwigzku z realizacjg Umowy.

Wykonawca zobowiazuije sie chroni¢ przed dostepem 0sob trzecich zarowno wszelkie materialy i infor-
macje przekazane mu przez Zamawiajgcego, jak i opracowania wiasne i inne materiaty stworzone dla
potrzeb niniejszej umowy.

Wszystkie dokumenty, plany, dane i inne informacje oraz ich nosniki przekazane Wykonawcy przez Zama-
wiajacego W zwigzku z realizacjag Umowy pozostaja wiasnoscig Zamawiajacego i po wykonaniu Dzieta badz
odstgpieniu od niniejszej Umowy przez ktdrakolwiek ze Stron Wykonawca zobowigzany jest do ich zwrotu.

Postanowienia o poufnosci, zawarte powyzej, nie beda stanowity przeszkody dla Wykonawcy w ujawnianiu
informacii, ktora byfa juz mu znana przed zawarciem Umowy, zostata zaaprobowana na pismie przez Zama-
wiajacego, jako informacja, ktora moze zosta¢ ujawniona oraz nalezy do informaciji powszechnie znanych.




5. Wykonawca odpowiada za podjecie i zapewnienie wszelkich niezbednych Srodkow zapewniajgcych
dochowanie wyzej wymienionej klauzuli poufno$ci przez swoich wspdtpracownikdw, podwykonawcow
i innych 0s6b trzecich.

6. Zobowiazanie do zachowania poufnosci nie narusza obowiazku ktérejkolwiek ze Stron do dostarczania
informacji uprawnionym do tego organom, jak réwniez uprawnien Stron do podawania do publicznej wia-
domosci ogoinych informacji o ich dziatalnosci oraz informacji, ktorych obowigzek ujawnienia okreslaja
powszechnie obowigzujace przepisy prawa.

7. Wykonawca zobowigzuje si¢ zachowac w tajemnicy wszelkie informacje dotyczace prowadzonej przez
Zamawiajacego dziatalnosci gospodarcze;.

8. Wykonawca o$wiadcza, ze zostat poinformowany o obowiazku zachowania w tajemnicy informacji,
ktorych ujawnienie mogtoby narazic Zamawiajacego na szkode, o obowigzku zachowania tajemnicy
okreslonej w odrebnych przepisach oraz o przepisach ustawy z 16 kwietnia 1993 r. 0 zwalczaniu
nieuczciwej konkurencji (j.t. Dz.U. z 2019 . poz. 1010 ze zm.).

§8
Postanowienia koncowe

1. Wykonawca zachowa w poufnosci wszelkie informacje dotyczace tresci niniejszej Umowy, chyba ze
ich ujawnienie jest wymagane bezwzglednie wigzacymi przepisami prawa lub jezeli Zamawiajacy wyrazi
zgode na ich ujawnienie.

2. Zmiany i uzupetnienia niniejszej Umowy wymagajg dla swej skutecznosci formy pisemnej pod rygorem
niewaznosci.

3. Jezeli jakiekolwiek postanowienie niniejszej Umowy zostanie uznane za niewazne lub nieskuteczne, nie
wptynie to na waznosc i skutecznos¢ pozostatych postanowien niniejszej Umowy ani ich nie naruszy. Je-
zeli jakiekolwiek postanowienie niniejszej Umowy jest niewazne lub nieskuteczne, Strony przeprowadzg
negocjacje w dobrej wierze w celu zastgpienia takiego niewaznego lub nieskutecznego postanowienia
innym postanowieniem o podobnym skutku ekonomicznym dla Stron i spetniajgcym cel niniejszej Umo-
wy, 0 ile bezwzglednie wigzace przepisy prawa nie stanowig inacze;.

4. W sprawach nieuregulowanych niniejszg umowg zastosowanie majg wtasciwe przepisy prawa polskie-
go, W szczegoInosci przepisy Kodeksu cywilnego.

5. Wszelkie spory wynikajace z niniejszej Umowy lub w zwigzku z nig beda rozstrzygane przez sad wiasci-
wy dla siedziby Zamawiajacego.

6. Umowa niniejsza zostafa sporzadzona w 2 (dwoch) jednobrzmigcych egzemplarzach, po jednym dla
kazdej ze Stron.

7. Podpisujac niniejsza umowe kazda ze Stron o$wiadcza, Ze zapoznata sig z jej trescig oraz przyjeta ja do
wiadomosci i wykonania oraz podpisata i otrzymata taki sam jak niniejszy egzemplarz umowy.

podpis Zamawiajacego podpis Wykonawcy

1.3.2.2. Uprawnienia wykonawcy

W przypadku umowy o dzieto osobie zatrudnionej nie przystugujg uprawnienia charakte-
rystyczne dla stosunku pracy: minimalne wynagrodzenie za prace, ptatny urlop wypoczyn-
kowy, dodatki za prace w nocy i wynagrodzenie za godziny nadliczbowe, wynagrodzenie
nalezne za czas przestoju, a takze ochrona przed zwolnieniem z pracy.

Pracodawca sam ustala wysokos¢ wynagrodzenia. Nie zalezy ona od ustalonego minimal-
nego wynagrodzenia krajowego, lecz jedynie od wartosci wykonanego dziefa.



1. MODELE ZATRUDNIANIA PRACOWNIKOW

W przypadku takiej umowy pracownik nie moze domagac sie ptatnych urlopow czy wska-
zanych wyzej dodatkow. Z powyzszego wyptywa jasny wniosek, iz umowa o dzieto stawia
zamawiajgcego w bardziej uprzywilejowanej pozycji niz wykonawce.

1.3.2.3. Umowa o dzietfo a stosunek pracy

Tak samo jak w przypadku umowy zlecenia przy umowie o dzieto pracodawca powinien

zwroci¢ szezegoling uwage na to, aby zawarta umowa nie spetniata w rzeczywistosci kry-

teriow charakteryzujgcych umowe o prace. Przypomnijmy, ze do uznania danej umowy za

umowe 0 prace, bez wzgledu na to, jak zostata zatytutowana oraz nazwana w dalszej jej

tresci, wystarczy, aby zawarte w niej byty nastepujgce, charakterystyczne dla stosunku pra-

cy elementy:

1) stafe miejsce i godziny pracy,

2) wykonywanie pracy w podporzadkowaniu organizacyjnym i stuzbowym,

3) bezwzgledny wymog osobistego swiadczenia pracy (brak mozliwosci zatrudnienia przez
wykonawce dalszych podwykonawcow),

4) ciggtosc¢ swiadczenia.

Gdy sytuacja taka wystagpi, pracodawca popetnia wykroczenie przeciwko prawom pracow-
nika i w zwigzku z tym moze zostac¢ ukarany przez Panstwowg Inspekcje Pracy.

Nalezy zauwazyc¢, ze od 1 stycznia 2021 r. zostat wprowadzony obowigzek zgtaszania
do ZUS umow o dzieto. Zgltoszenia tego nalezy dokona¢ w ciggu 7 dni od dnia zawarcia
umowy, na specjalnym formularzu RUD, w ktérym m.in. nalezy okresli¢ przedmiot umowy
0 dzieto. Zgtoszenia dokonujg ptatnicy sktadek lub osoby fizyczne, ktdre zamawiajg wyko-
nanie umowy o dzieto. Umowy te w dalszym ciggu nie podlegajg osktadkowaniu.

1.3.3. Kontrakt menedzerski

Kontrakt menedzerski (nazywany takze umowg o zarzadzanie lub umowg menedzerska)
nalezy do kategorii umow nienazwanych. Oznacza to, ze zaréwno przepisy Kodeksu cy-
wilnego, jak i zadnej innej polskiej ustawy nie regulujg jego zawartosci oraz zasad wyko-
nywania. Co ciekawe jednak, niektore akty prawne wyraznie przewidujg mozliwosc¢ za-
wierania tego typu kontraktow (m.in. ustawa o przedsiebiorstwach panstwowych, ustawa
o komercjalizacji i prywatyzacji czy ustawa o narodowych funduszach inwestycyjnych
i ich prywatyzaciji).

W zwigzku z brakiem kompleksowego uregulowania w jednym miejscu systemu praw-
nego, do kontraktu menedzerskiego stosuje sie przede wszystkim przepisy o zleceniu
(art. 734-751 Kodeksu cywilnego), ogodine przepisy o zobowigzaniach (art. 353 i nastepne
Kodeksu cywilnego) oraz Kodeksu spotek handlowych.

1.3.3.1. Istota kontraktu menedzerskiego

Kontraktem menedzerskim jest umowa, w ramach ktérej nastepuje powierzenie zarzag-
dzania firmg osobie, ktdra posiada do tego odpowiednig wiedze, doswiadczenie oraz
kwalifikacje.

Dziatajgc na podstawie kontraktu menedzerskiego, menedzer w imieniu, w interesie oraz na
rachunek osoby, z ktérg zawiera umowe, zobowigzuije sie do profesjonalnego prowadzenia
przedsigbiorstwa w celu osiggniecia przez niego zyskow.
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Cechag charakterystyczng kontraktu menedzerskiego jest to, ze menedzer nie podlega stuz-
bowo ustanawiajgcemu zarzad ani nie wykonuje pracy pod jego kierownictwem. Wynika to
z faktu, iz zawarcie kontraktu menedzerskiego nie kreuje stosunku pracy, podobnie jak to
ma miejsce w przypadku innych cywilnoprawnych form zatrudnienia. Dziatalno$¢ mene-
dzera charakteryzuje sie duzg samodzielnosciag, swobodg w wyborze sposobu kierowania
przedsigbiorstwem, mozliwoscig korzystania z wczesniej zdobytych umiejetnosci oraz po-
siadanego doswiadczenia zawodowego.

Przygotowujgc tres¢ kontraktu menedzerskiego nalezy zadbac o to, aby czynnosci, ktére
sktadajg sie na zarzgdzanie przedsiebiorstwem, byty mozliwie szczegdtowo doprecyzowa-
ne. Mozemy wiec w umowie umocowac menedzera do dokonywania konkretnych, wskaza-
nych czynnosci czy tez udzieli¢ mu petnomocnictwa, ktére pozwoli na przejecie kompeten-
cji organdw podmiotu, w zwigzku z dziatalnoscig ktorego zawierana jest umowa. Menedzer
moze takze wykonywac swoje czynnosci rownolegle z tymi organami (zadania, za ktére jest
odpowiedzialny, powinny by¢ wiec precyzyjnie wskazane w umowie, aby kompetencije me-
nedzera oraz organow nie pokrywaty sie).

Bardzo czestg praktyka jest zawieranie kontraktu menedzerskiego z osobami, ktére juz pet-
nig funkcje w organach zarzgdzajgcych danego podmiotu (np. czionkowie zarzadu w spot-
kach kapitatowych).

Wz6r 4. Kontrakt menedzerski (wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

KONTRAKT MENEDZERSKI

Z SIBAZIDG: UL +.eeeeeeeecee ettt ettt ,00-000 ..o
reprezentowang przez:

Panig/Pana ............ccccoevvvvveeernnn, — Prezesa Zarzadu,

zwang dalej ,,Spotka” badz ,,Strona”,

a

PaNia/Panem .........c.ceiiiiiiiceieeee s JPESEL: <o
ZAML UL oo s e rens ,00-000 .......cccovvrnnee. ,
zwanym dalej ,,Menedzerem” badz ,,Strong”.

§1
1. Spotka powierza menedzerowi kierowanie biezaca dziatalnoscig spotki w zakresie organizaciji, admi-

nistracji oraz planowania strategicznego, a menedzer podejmuje sie prowadzenia spraw spotki w tym
zakresie.

2. Menedzer na podstawie niniejszego kontraktu obejmuje funkcje Dyrektora Dziatu Administracyjnego.

§2

Do obowigzkow menedzera nalezy prowadzenie biezacej i dtugofalowej polityki zarzadzania w spoice,
a W szczegolnosci:

1) prowadzenie dziatalnosci gospodarczej z nalezytg starannoscig uwzgledniajaca zawodowy charakter
$wiadczonych przez niego ustug, a takze zasady etyki zawodowej oraz interesy spotki,

2) poprawa wizerunku spotki na rynku,
3) uczestnictwo w opracowaniu corocznych zadan gospodarczych i ich realizacja,
4) wprowadzenie przejrzystych zasad komunikacji wewnetrznej,

)

5) dbatosc¢ o odpowiedni dobdr kadr,




6) przygotowanie i wdrozenie obiektywnego systemu ocen pracowniczych opartego na systematycznym
planowaniu pracy i ocenie jej wykonania,

7) zarzadzanie szkoleniami i rozwojem personelu,

8) ksztattowanie pozytywnego wizerunku spotki na zewnatrz.

§3
Menedzer ponosi przed zarzadem spotki petng odpowiedzialno$¢ za realizacije podjetych przez zarzad uchwat
oraz podjetych zarzadzen indywidualnych.

§4
Do podstawowych obowigzkow spotki nalezy:
1) delegowanie na menedzera poszczegolnych uprawnien nieodzownych do prawidiowego zarzadzania
spotka,
2) wyptata wynagrodzenia i realizacja Swiadczen dodatkowych,
3) protokolarne przekazanie menedzerowi przy rozpoczeciu wykonywania umowy stanu spraw spotki,

4) zapewnienie menedzerowi wspotdziatania spotki i jej personelu z menedzerem w celu umozliwienia nale-

zytego wykonywania przez niego zadan.
§5

1. Menedzer jest uprawniony do dziatania w imieniu spotki wytacznie w zakresie okreslonym w odrgbnym
petnomocnictwie z zastrzezeniem ograniczen wynikajacych z wtasciwych przepisow oraz postanowien
niniejszej umowy.

2. Spotka w terminie 30 dni od podpisania ninigjszej umowy wystawi menedzerowi odrebny dokument
potwierdzajacy jego umocowania.

3. Menedzer na zadanie kazdego z czfonkow zarzadu w kazdym czasie udzieli informacji o sytuacji spotki
w zakresie objetym niniejsza umowa oraz udostepni dokumenty niezbedne do oceny wykonywanych
przez niego zadan.

§6

1. Zarzad dokonuje kwartalnych ocen efektywnoS$ci pracy menedzera, z ktorymi zapozna menedzera w celu
wniesienia uwag.

2. Przy dokonywaniu oceny efektywnosci pracy zarzad spotki kierowac sie bedzie nastgpujagcymi grupami
kryteriow:
a) rentownosc¢ spofki,

zmniejszenie kosztow,

racjonalizacja zatrudnienia,

usprawnienie obiegu informacji w spotce,

poprawa organizaciji pracy.
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§7
Menedzer jest obowigzany w warunkach petnej dyspozycyjnosci wykonywac natozone na niego obowigzki
i zadania w czasie i terminach, jakich wymagac bedzie interes spotki.

§8
Menedzerowi przystuguje 25 dni wypoczynku w ciggu roku kalendarzowego, w terminach uzgodnionych
ze spotka.

§9
1. Menedzer o$wiadcza, Ze posiada wiedze, doswiadczenie i kwalifikacje niezbedne do nalezytego wyko-

nywania zadan i nie istniejg zadne przeszkody prawne i faktyczne uniemozliwiajace lub utrudniajace mu
wykonywanie tego obowigzku.




Strony zobowiazujg sie do zachowania w tajemnicy tresci niniejszej umowy, a w szczegdlnosci warun-
kow wynagradzania menedzera. Ujawnienie tresci niniejszego kontrakiu jest mozliwe tylko na zadanie
wfasciwych wiadz, a ponadto w sytuaciji, gdy ze wzgledu na szczegolne okolicznosci strony pisemnie
uznaja to za konieczne.

§10

. Menedzerowi przystuguje miesigczne wynagrodzenie podstawowe W WYySOKOSCi ..........cccccevevenee.

(Stowni€: oo ) zt brutto.

Oprdcz czeSci pienigznej menedzer ma prawo do:

a) nabycia lub objecia 5% udziatow spotki,

b) 2% udziatu w zysku osiagnigtego w roku obrachunkowym,

c) 5% udziatu we wzroScie zysku, jaki zostat osiagnigty w czasie kadencji menedzera.

. Wynagrodzenie podstawowe jest ptatne w terminie 3 dni od przedstawienia przez menedzera stosowne-

go rachunku, z tym ze rachunek taki nie moze by¢ ztozony wczesniej niz 15 dnia danego miesiaca.
Wynagrodzenie jest ptatne na wskazany przez menedzera rachunek bankowy.

§11

. Menedzer ma prawo korzysta¢ z samochodu stuzbowego w celach stuzbowych. Zasady korzystania

z samochodu stuzbowego w celach prywatnych zostang okreslone w odrgbnym porozumieniu.

. Menedzer otrzymuje komputer osobisty i telefon komorkowy, kidre zostang mu udostgpnione w dniu

rozpoczecia wykonywania niniejszej umowy. Koszty uzytkowania i napraw tych urzadzen ponosi spotka.
Spotka pokrywa koszty korzystania przez menedzera i cztonkdw jego rodziny z opieki lekarskiej w klinice
Spotka pokrywa koszty szkolen, seminariow, wykiadow, kurséw, w ktérych uczestniczy menedzer w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Menedzerowi przystuguje doptata do wypoczynku w wysokosci 20% poniesionych kosztow. Doptata
bedzie wyptacona w ciggu 30 dni od przedstawienia przez menedzera stosownych rachunkow.

§12

. W przypadku rozwigzania niniejszej umowy, z wyjatkiem uptywu czasu, na jaki zostata zawarta, lub

wygasniecia niniejszej umowy z innych przyczyn niz $mier¢ menedzera, ma on prawo do odprawy w wy-
sokosci potrocznego wynagrodzenia.
Menedzer nie ma jednak prawa do odprawy, jesli do rozwigzania umowy doszto z uwagi na to, ze menedzer:
a) dziatat na szkode spotki,
b) postepowat w sposob zagrazajacy interesom spotki lub jej reputacii,
) popemit w czasie trwania umowy przestepstwo umysine,
)
)

o O

podijat dziatalno$¢ konkurencyjng lub na rzecz podmiotu konkurencyjnego wobec spotki,
w inny razacy sposob naruszyt interes spotki.

§13

€

W czasie trwania niniejszej umowy, a takze po jej rozwigzaniu przez okres 3 (irzech) lat menedzer zobowia-
zuje sie zachowaé w bezwzglednej tajemnicy i nie przekazywac, nie ujawnia¢ ani nie wykorzystywaé bez
pisemnej zgody spotki jakichkolwiek poufnych informacji uzyskanych w czasie wykonywania umowy.

1.

2.

§14
Strony postanawiajg o zakazie konkurenciji. Zakaz konkurenciji obowigzuje menedzera w czasie trwania
niniejszej umowy i po jej ustaniu przez okres 1 roku.
Za dziatalnos¢ konkurencyjng uwaza si¢ zatrudnienie na podstawie umow o prace lub cywilnoprawnych
w kazdym przedsigbiorstwie, ktorego dziatalno$¢ wchodzi nawet posrednio w zakres dziatalnosci spotki lub
utworzonych z jej udziatem podmiotow, jezeli prowadzenie dziatalnoSci konkurencyjnej moze wptyng¢ na
poziom produkcji, sprzedazy, sytuacje rynkowa, wyniki ekonomiczne spatki lub takich podmiotow.




3. W zamian za podporzadkowanie sie przez menedzera zakazowi konkurencji po rozwigzaniu umowy spot-
ka wyptaci mu odszkodowanie w wysokosci ............... (stownie: ................ ) zt miesigcznie ptatne przez
rok od momentu rozwigzania umowy na koniec kazdego miesiaca.

4. W przypadku naruszenia zakazu konkurencji menedzer zaptaci spotce karg umowng w wysokosci

................... (stownie: ........................ tysiecy) zt.
§15
1. Umowa niniejsza zostata zawarta na okres od ................ do .o, r.
2. Menedzer przystapi do wykonywania swoich obowigzkéw w dniu ................ r.
§16

1. Umowa niniejsza rozwiazuije sie z uptywem czasu, na jaki zostata zawarta.

2. Spotka moze wypowiedzie¢ umowe ze skutkiem natychmiastowym, jezeli menedzer dziata na szkode
spotki lub w inny razacy sposob narusza interes spotki.

3. Wypowiedzenie umowy wymaga formy pisemnej zastrzezonej pod rygorem niewaznosci.

§17
1. W sprawach nieuregulowanych niniejsza umowg maja zastosowanie przepisy Kodeksu cywilnego doty-
czace umowy zlecenia.

2. Ninigjsza umowa zostata sporzadzona w 2 jednobrzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze
stron.

za Spotke za Menedzera

1.3.3.2. Strony umowy

Stronami kontraktu sg oczywiscie menedzer (inaczej zarzadca czy przejmujgcy zarzad)
oraz ustanawiajgcy (powierzajacy) zarzad. Jako strony tego typu uméw mozna wyobrazi¢
sobie zarbwno osoby fizyczne, jak i prawne, réwniez jednostki organizacyjne niebedace
osobami prawnymi, ktorym ustawa przyznaje zdoInosc prawng. Najczesciej jednak po stro-
nie menedzera wystepuje osoba fizyczna, jako ze umowy tego typu oparte sg na osobistym
i wzajemnym zaufaniu stron do siebie.

Bardzo czesto funkcje menedzera petni osoba, ktdra funkcjonujgc jako profesjonalny przed-
siebiorca prowadzi jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarcza.

1.3.3.3. Prawa i obowigzki stron

Podstawowym obowigzkiem menedzera, z ktdérego wykonania jest on rozliczany, jest zarza-
dzanie przedsigbiorstwem. Stad tez tak wazne jest, aby czynnosci, ktdre bedg sktadaty sie
na zarzad, byty precyzyjnie wskazane w umowie.

Do katalogu dziatan, ktore najczesciej sktadajg sie na zarzad przedsiebiorstwem, mozna
zaliczy¢: udziat w pracach zarzadu lub kierowanie tymi pracami, podejmowanie i wykony-
wanie uchwat, planowanie strategii, zarzgdzanie majgtkiem i zasobami ludzkimi, reprezen-
towanie podmiotu na zewnatrz, organizowanie pracy.

Na menedzera powinien tez zosta¢ natozony obowigzek powstrzymywania sie od dziatal-
nosci konkurencyjnej oraz zachowania tajemnicy przedsigbiorstwa. Nalezy pamietac, ze
menedzer, petnigc swoje obowigzki, ma szeroki dostep do informacji objetych tajemnicg
przedsiebiorstwa, ktdrych ujawnienie mogtoby przynies¢ szkode przedsiebiorstwu. Po-
nadto nalezy zabezpieczyc¢ sie na okolicznosc¢ ryzyka, ze menedzer mogtby te informacije
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wykorzystac¢, prowadzgc dziatalnos¢ konkurencyjng. Dlatego tez ww. obowigzki majg na
celu nie tylko zwiekszenie efektywnosci pracy menedzera, zaangazowanie wszystkich jego
umiejetnosci i wysitkdw w zarzgdzanie danym przedsiebiorstwem, ale takze zagwaranto-
wanie, ze istotne informacje, dotyczgce przedsiebiorstwa, nie zostang wykorzystane prze-
ciwko przedsiebiorstwu.

Mimo ze immanentng cecha pracy menedzera jest brak podlegtosci stuzbowej wobec usta-
nawiajgcego zarzad, nie mozna zapomnie¢ o obowigzku poddania sie kontroli i ocenie.
Ustanawiajgcy zarzad ma prawo dokonac tej kontroli, szczegolnie jesli od jakosci pracy
menedzera oraz osigganych przez niego wynikow zalezy wysoko$¢ otrzymywanego wy-
nagrodzenia. Najbardziej powszechng forma kontroli jest sktadanie okresowych raportow
Ze swojej pracy, co w wystarczajgcym stopniu pozwala zmierzy¢ i ocenic efektywnosc za-
rzadzania.

Najwazniejszym obowigzkiem ustanawiajgcego zarzad, oprécz wyptacania wynagrodzenia,
jest natomiast wspdtpraca z menedzerem, jesli jest to konieczne dla podwyzszenia efektyw-
nosci jego pracy. W przypadku opdznienia wyptaty wynagrodzenia przez ustanawiajgcego
zarzad menedzerowi moze przystugiwac prawo pobierania odsetek ustawowych.

1.3.3.4. Czas pracy i urlopy

Z racji tego, iz kontrakt menedzerski nie jest umowa o prace, menedzerowi nie przystuguja
uprawnienia wynikajace z Kodeksu pracy dotyczgce czasu pracy czy urlopow.

W pierwszej kolejnosci nalezy przyjac, iz praca menedzera ma charakter zadaniowy — ozna-
cza to, ze czas pracy jest nienormowany, a okresla go jedynie wymiar zadan, ktére mene-
dzer jest obowigzany wykonac.

Bardzo czesto, w zalezno$ci od rodzaju powierzonych zadan, konieczne jest ich wykona-
nie do okreslonego terminu, co pocigga za sobg koniecznos$¢ wytezonej pracy w pewnych
okresach. Moze to skutkowac¢ wtedy tym, ze w przeciwienstwie do pracownika zatrudnione-
go na etacie, menedzer bedzie pracowat ponad 8 godzin dziennie oraz wiecej niz 40 godzin
tygodniowo. Menedzer jest bowiem rozliczany z wykonanych zadan, nie za$ z ilosci czasu,
ktory poswiecit na ich wykonanie.

Z punktu widzenia menedzera pewng niedogodnoscig kontraktu menedzerskiego moze
by¢ brak mozliwosci stosowania regulacji dotyczacych urlopu. Oznacza to, ze menedzer
nie moze skorzystac¢ z uprawnien dotyczacych urlopu okreslonych w Kodeksie pracy, a za-
tem nie ma prawa do ptatnego urlopu wypoczynkowego. Nic nie stoi jednak na przeszko-
dzie, aby strony uregulowaty te kwestie w umowie, wprowadzajgc zapis gwarantujgcy pra-
wo menedzera do pfatnego wypoczynku.

1.3.3.5. Wynagrodzenie

Wszelkie kwestie dotyczgce wynagrodzenia, takie jak jego wysokos¢ oraz sposob i cze-
stotliwos¢ wyptaty, powinny by¢ ustalane indywidualnie w umowie. Forma wynagrodze-
nia moze przyjac postac statej, zryczattowanej kwoty wyptacanej co miesiac. Mozna takze
uksztattowa¢ wynagrodzenie jako skiadajgce sie z wynagrodzenia podstawowego (usta-
lona stata kwota) oraz wynagrodzenia dodatkowego, ktdrego wysokos¢ zalezy od zyskow
przedsigbiorstwa czy tez od oceny pracy menedzera.

1.3.3.6. Odpowiedzialnosé

Odpowiedzialnos¢ za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowigzan wynikajgcych
z kontraktu menedzerskiego wynikac bedzie z samych regulaciji zawartych w tresci umowy.



W przypadku zas braku takich regulacji zastosowanie beda mie¢ przepisy Kodeksu cywil-
nego regulujgce skutki niewykonania zobowigzan (art. 471 i nastepne).

Kwestia odpowiedzialnosci moze zosta¢ samodzielnie uregulowana przez strony umowy.
Mozna zatem okresli¢ zakres odpowiedzialnosci kontraktowe] menedzera, a takze przyto-
czy¢ katalog opisujgcy okolicznosci, za ktérych wystgpienie menedzer odpowiedzialnosci
nie ponosi. Jedynym ograniczeniem w tym zakresie, wynikajgcym z art. 473 § 2 Kodeksu
cywilnego, jest brak mozliwosci catkowitego wytgczenia odpowiedzialno$ci menedzera za
szkode wyrzgdzong umysinie. W praktyce obrotu gospodarczego bardzo czesto spotyka
sie takze zastrzezenie kar umownych za ztamanie niektérych postanowierh umowy (np. za
naruszenie zakazu konkurencji czy ztamanie tajemnicy przedsigbiorstwa).

1.4. Praca tymczasowa

Praca tymczasowa nazywana jest potocznie réwniez leasingiem pracowniczym, outsour-
cingiem pracowniczym, pracg nietypowg, Sezonowg czy czasowa.

Istota pracy tymczasowej polega na tym, ze zakfad pracy potrzebujgcy pracownikéw i agen-
Cja pracy tymczasowej zawierajg umowe o Swiadczenie pracy tymczasowe.

Pracownik tymczasowy zatrudniany jest przez agencje pracy tymczasowej na podstawie
umowy o prace na czas okreslony bgdz na podstawie umowy cywilnoprawnej, np. umowy
zlecenia, natomiast swoje zadania wykonuje wyfgcznie na rzecz i pod kierownictwem ,wy-
najmujacego go” pracodawcy.

Instytucija pracy tymczasowej jest regulowana przez ustawe z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych (dalej: u.z.p.t.).

Bez watpliwosci mozna stwierdzi¢, ze praca tymczasowa jest specyficzng formg zatrudnie-
nia, w ktorg zaangazowane sg 3 podmioty:

1) agencja pracy tymczasowej,

2) pracodawca uzytkownik,

3) pracownik tymczasowy.

Tabela 2. Zalety i wady pracy tymczasowej dla podmiotéw zatrudniajgcych

Zalety

Wady

obnizenie statych kosztéw funkcjonowania zaktadu, w tym
ograniczenie wydatkow na rekrutacje i selekcje pracownicza,
szybsze i tatwiejsze dostosowywanie sig do wahan na ryn-
ku pracy,

mozliwo$¢ ocenienia przydatnosci konkretnej osoby do
pracy bez konieczno$ci zawierania umowy 0 prace,
elastyczna forma pozyskiwania wykwalifikowanych osab
do realizacji okreslonych zadan,

przeniesienie na agencje pracy tymczasowej zobowigzan
zwigzanych z ,obstuga” pracowniczego zatrudnienia, ktore
wynikajg z przepisow prawa pracy

duza rotacja w skfadzie osobowym zatogi,
niski stopien identyfikacji z pracodawca
uzytkownikiem,

potencjalne trudno$ci w komunikacji migdzy
statymi a tymczasowymi pracownikami,
problemy ze zmotywowaniem pracowni-
kow tymczasowych,

dodatkowe koszty zatrudnienia zwigzane
z optatami dla agencji pracy tymczasowej
za udostepnianie pracownikdw tymczaso-
wych

1.4.1. Pracodawca uzytkownik i agencja pracy tymczasowej

Zgodnie z definicjg ustawowg pracodawcg uzytkownikiem jest pracodawca lub podmiot
niebedgcy pracodawcg w rozumieniu Kodeksu pracy, wyznaczajacy pracownikowi skiero-
wanemu przez agencje pracy tymczasowej zadania i kontrolujgcy ich wykonanie.



Z kolei majgc na uwadze kodeksowa definicje pracodawcy, nalezy stwierdzi¢, ze pracodaw-
cg uzytkownikiem moze byc:
osoba fizyczna,
osoba prawna (przyktadowo spoétki prawa handlowego: spotka akeyjna, spoétka z 0.0.),
jednostka organizacyjna nieposiadajgca osobowosci prawnej (np. spotka jawna, spot-
ka cywilna), jezeli zatrudniajg pracownikow.

Agencija pracy tymczasowej to podmiot prowadzgcy dziatalno$¢ gospodarczg w zakresie
Swiadczenia ustug pracy tymczasowej. Polegajg one na zatrudnianiu pracownikow tym-
czasowych i kierowaniu ich oraz 0sob niebedacych pracownikami do wykonywania pracy
tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika, na zasadach okre-
slonych w przepisach o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Jest to dziatalno$¢ regu-
lowana i wymaga wpisu do rejestru podmiotéw prowadzgcych agencije zatrudnienia.

Pracodawca uzytkownik i agencja pracy tymczasowej zawierajg umowe na pismie. Okre-

Slajg w niej:

1) rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu,

2) wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pracy, ktdéra ma by¢ powierzona
pracownikowi tymczasowemu,

3) przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej,

4) wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego,

5) miejsce wykonywania pracy tymczasowe;.

Istotng cechg pracy tymczasowej, co wskazuje na jej atypowy charakter, jest to, ze pra-
codawca uzytkownik nie jest strong umowy o prace z pracownikiem. Takie rozwigzanie
powoduje, ze wszystkie obowigzki i koszty wynikajgce z umowy o prace, m.in. zwigzane
z prowadzeniem dokumentaciji pracowniczej, ptaceniem wynagrodzenia i innych naleznych
Swiadczen pracowniczych, obliczaniem i wptatg podatku, optacaniem sktadek na ubez-
pieczenia spofeczne i zdrowotne, wyptatg zasitkow chorobowych, spoczywajg nie na pra-

codawcy, u ktérego pracownik faktycznie wykonuje prace, lecz na agenciji, w ktérej jest on
zatrudniony.

Wynajmujgca agencja zarabia, przekazujgc odptatnie swojego pracownika do dyspozycji
innego pracodawcy.

Kosztami, jakie ponosi pracodawca uzytkownik bezposrednio w stosunku do pracownika
tymczasowego, sg m.in. koszty:

dostarczenia odziezy i obuwia ochronnego oraz srodkow ochrony osobistej (jezeli wy-

maga tego charakter pracy),

napojow i positkow profilaktycznych oraz

przeprowadzenia szkolenia w zakresie bhp.
Dodatkowo pracodawca przeprowadza ocene ryzyka zawodowego oraz poinformuje o tym
ryzyku zatrudnionego pracownika. Ma on rowniez obowigzek zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy w miejscu wyznaczonym do jej wykonywania oraz prowa-
dzenia ewidencji czasu pracy i przekazywania jej do agenciji.

1.4.2. Pracownik tymczasowy

Pracownik tymczasowy to pracownik zatrudniony przez agencje pracy tymczasowej wy-
tacznie w celu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika.



Agencja pracy tymczasowej podpisuje z pracownikiem umowe i kieruje go do pracy do
pracodawcy uzytkownika. Umowa powinna mie¢ forme pisemna. Najwazniejsze informa-
cje, jakie musi zawiera¢ dokument, to:

1) strony umowy,

2) rodzaj umowy,

3) data zawarcia umowy,
)

4) warunki zatrudnienia: rodzaj powierzonej pracy, wymiar czasu pracy, miejsce wykony-
wania pracy, wynagrodzenie wraz z terminem i sposobem wypfaty,

5) uprawnienia urlopowe,

6) okres wypowiedzenia umowy 0O prace,

7) okres wykonywania pracy,

8) dane pracodawcy uzytkownika, ktory jest klientem agenciji pracy tymczasowe;.

Wynagrodzenie wyptaca pracownikowi agencja pracy tymczasowej. Mimo to przed pod-
pisaniem umowy pracownik tymczasowy powinien zosta¢ poinformowany o zasadach
wynagradzania, jakie obowigzujg u pracodawcy uzytkownika, z uwagi na zasade rowne-
go traktowania pracownikéw tymczasowych.

Pracownik tymczasowy zatrudniony na podstawie umowy o prace ma wszelkie prawa
pracownicze wynikajgce z tego tytutu, tj. m.in. prawo do urlopu wypoczynkowego, zwol-
nienia chorobowego, bezptatnej opieki zdrowotnej, okresu wypowiedzenia oraz wyna-
grodzenia, ktére nie moze by¢ nizsze niz wynagrodzenie pracownika zatrudnionego na
podobnym stanowisku u pracodawcy uzytkownika. Pracownikowi tymczasowemu przy-
stuguje urlop wypoczynkowy w wymiarze 2 dni za kazdy miesigc pozostawania w dyspo-
zycji pracodawcy uzytkownika.

1.4.3. Rodzaje prac dozwolone w pracy tymczasowej

Praca tymczasowa jest definiowana jako wykonywanie na rzecz danego pracodawcy
uzytkownika, przez okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan:

1) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub

2) ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce
uzytkownika nie bytoby mozliwe, lub

3) ktdrych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrudnionego
przez pracodawce uzytkownika

—art. 2u.zpt.

Oznacza to, ze praca tymczasowa charakteryzuje sie m.in. $cisle okreslonym charakterem
mozliwych do wykonywania w jej ramach zadan i wskazanym w ustawie czasem wykony-
wania pracy na rzecz danego pracodawcy uzytkownika.

Czesto w praktyce pojawia sie pytanie, co nalezy rozumie¢ przez przywotane wyzej poje-
cie ,praca o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym”. Podpowiedzig moze byc¢
wyrok Sgdu Apelacyjnego w Biatymstoku, Ill Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spotecznych,
z 20 maja 2014 r. (Ill AUa 146/14), ktéry stwierdzit, ze praca o charakterze sezonowym, do-
raznym czy okresowym odnosi sie do zatrudnienia zwigzanego z krétkotrwatym zapotrze-
bowaniem na prace. Sad wskazat w uzasadnieniu, ze:

Interpretacja zwrotu ,sezonowy” (zgodnie z nowym Stownikiem jezyka polskiego, PWN

2002 r) oznacza ,wlasciwy jakiemus sezonowi”, pracy w sezonie. Z kolei zwrot ,doraz-



ny” oznacza w kontekscie pracy zatrudnienie dorywcze, niesystermatyczne czy tez niereqgu-
larne. Dotyczy zatem wykonywania pracy w zwigzku z nieprzewidzianymi okolicznosciami,
powstatymi nagle.

Jednak nie wszystkie prace mogag by¢ powierzone pracownikowi tymczasowemu. Pracow-
nikowi tymczasowemu nie moze by¢ powierzone wykonywanie na rzecz pracodawcy uzyt-
kownika pracy:

1) szczegdlnie niebezpiecznej w rozumieniu przepisow wydanych na podstawie
art. 237"° Kodeksu pracy:

2) na stanowisku pracy, na ktorym jest zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika,
w okresie uczestniczenia tego pracownika w strajku;

3) tego samego rodzaju co praca wykonywana przez pracownika pracodawcy uzytkow-
nika, z ktérym zostat rozwigzany stosunek pracy z przyczyn niedotyczgcych pracowni-
kéw w okresie ostatnich 3 miesiecy poprzedzajgcych przewidywany termin rozpoczecia
wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego, jezeli taka praca
miataby by¢ wykonywana w jakiejkolwiek jednostce organizacyjnej pracodawcy uzyt-
kownika potozonej w gminie, na terenie ktorej znajduje sie lub znajdowata jednostka
organizacyjna, w ktorej byt zatrudniony zwolniony pracownik;

4) wymagajacej uzbrojenia pracownika ochrony w bron palng bojowa lub przedmioty prze-
znaczone do obezwtadniania osdb za pomocg energii elektrycznej, ktérych posiadanie
wymaga uzyskania pozwolenia, o ktérym mowa w ustawie z 21 maja 1999 r. o broni
i amunicji

—art. 8u.zpt.

1.4.4. Limit czasowy zatrudnienia

Kolejnym istotnym ograniczeniem zatrudniania w formie pracy tymczasowej, co ma podkre-
8li¢ czasowy charakter tej pracy, jest ustawowy limit ,przez okres nie dtuzszy niz wskazany
w ustawie”.

Przepis regulujgcy to zagadnienie stanowi, ze agencja pracy tymczasowej moze skierowac
danego pracownika tymczasowego do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jedne-
go pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy fgcznie 18 miesiecy w okresie
obejmujgcym 36 kolejnych miesiecy (art. 20 ust. 1 u.z.p.t). Tym samym ustawodawca wpro-
wadzit maksymalny okres $wiadczenia pracy tymczasowej. Zatem nie wolno przyjmowac
do pracy tego samego pracownika tymczasowego ponad wskazane limity, niezaleznie od
ilu i jakich agenciji nastepuje skierowanie. Ma to zapobiec naduzywaniu prawa, jakie miato
miejsce przed nowelizacjg przepisow (przed 1 czerwca 2017 r.), i sktoni¢ strony do nawig-
zania tradycyjnego stosunku pracy.
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Agencja pracy A kieruje pracownika do pracy na umowe na czas okreslony na okres
10 miesiecy do pracodawcy X. Po zakonczeniu umowy ten sam pracownik moze
by¢ skierowany do pracy do pracodawcy X na okres maksymalnie 8 miesiecy jako
pracownik tymczasowy. Z kolei w sytuacji analogicznej, gdyby kolejne zatrudnienie
miato wynosi¢ 10 miesiecy, to po doliczeniu dtugosci trwania pierwszej umowy tgczny
okres osigga 20 miesiecy w przedziale obejmujgcym 36 kolejnych miesiecy, a wiec
nie miesci sie w ustawowym limicie. Zatem dochodzi do naruszenia przepiséw w tym
zakresie i odpowiedzialnosci za wykroczenie.



Wyijatkiem od omawianego limitu czasowego dotyczgcego maksymalnego okresu swiad-
czenia pracy tymczasowej jest sytuacja wskazana w art. 20 ust. 7-8 u.z.p.t., tj. jezeli pra-
cownik tymczasowy wykonuje w sposob ciggly, na rzecz danego pracodawcy uzytkow-
nika, prace tymczasowg obejmujacg zadania, ktdrych wykonanie nalezy do obowigzkow
nieobecnego pracownika zatrudnionego przez tego pracodawce uzytkownika. Wowczas
okres wykonywania pracy tymczasowej nie moze przekroczy¢ 36 miesiecy. Po takim okre-
sie wykonywania pracy tymczasowej pracownik moze by¢ ponownie skierowany do wy-
konywania pracy tymczasowej u tego pracodawcy uzytkownika nie wczesniej niz po upty-
wie 36 miesiecy.
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Pracownica X zostata zatrudniona 1 sierpnia 2019 r. na stanowisku sekretarki w miej-
sce nieobecnej pracownicy, ktora przebywa na urlopie wychowawczym. Pracownica
X moze zostac¢ zatrudniona na 36 miesiecy, tj. do 31 lipca 2022 r. Ponowne zatrudnie-
nie pracownicy X u tego samego pracodawcy bedzie mogto mie¢ miejsce dopiero po
uptywie 36 miesiecy, tj. najwczesniej od 1 sierpnia 2025 r.

Omawiana forma zatrudnienia, uznawana za elastyczng, ma swoje zalety zaréwno dla pra-
codawcy, jak i dla pracownika tymczasowego.

Przede wszystkim jest to zatrudnienie o charakterze czasowym (ze wzgledu na ustawowo
zdefiniowane limity: skierowanie danego pracownika tymczasowego do wykonywania pra-
cy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekraczajgcy
tacznie 18 miesigcy w okresie obejmujgcym 36 kolejnych miesigcy).

W wielu przypadkach wyptacenie agencii pracy prowizji za wynajetego pracownika jest ko-
rzystniejsze niz zatrudnienie pracownika na podstawie umowy o prace. Pracodawca, de-
cydujgc sie na umowe z agencja, nie ponosi kosztéw zwigzanych z procesem rekrutacji
nowego pracownika, jego przeszkolenia, zobowigzan kadrowo-ptacowych, moze réwniez
liczy¢ na szybkie pozyskanie pracownika zgodnie ze swoim zapotrzebowaniem. Praca tym-
czasowa pozwala na szybszg reakcje na popyt na prace.

Natomiast osoba poszukujgca pracy, decydujac sie na podpisanie umowy z agencja pracy
tymczasowej, zyskuje mozliwos¢ zdobycia umiejetnosci i doswiadczenia w pracy na wielu
stanowiskach i u réznych pracodawcow.

W praktyce zdarza sie rowniez, ze praca tymczasowa okazuje sie swego rodzaju ,,okresem
probnym”, po ktorym pracodawca uzytkownik decyduije sie na zatrudnienie pracownika na
umowe na czas nieokreslony. Elastyczno$¢ pracy tymczasowej moze przejawiac sie tym,
ze nie musi by¢ ona pracg na petny etat, ale mozna jg $wiadczy¢ w niepetnym wymiarze
i taczyc¢ ze statg pracq zarobkowa.

1.5. Wypozyczanie pracownikow

Od 1 czerwca 2017 r. znacznie wzrosto zainteresowanie pracodawcow roznymi formami
pozyskania zewnetrznych pracownikow. Ma to zwigzek z wejsciem w zycie art. 20 u.z.p.t.
Przepis ten okresla, ze agencja pracy tymczasowej moze skierowa¢ danego pracownika
tymczasowego do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy uzyt-
kownika przez okres nieprzekraczajgcy facznie 18 miesiecy w okresie obejmujgcym 36 ko-
lejnych miesiecy. Agencja pracy tymczasowej moze skierowa¢ dang osobe do wykony-
wania pracy tymczasowej na podstawie umowy 0 prace oraz umowy prawa cywilnego na



rzecz jednego pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekraczajgcy fgcznie 18 miesiecy
w okresie obejmujgcym 36 kolejnych miesiecy.

Pracodawca uzytkownik moze korzystac z pracy tego samego pracownika tymczasowe-
go przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36 kolej-
nych miesiecy. Pracodawca uzytkownik moze korzystac¢ z pracy tej samej osoby, wyko-
nujgcej prace tymczasowg na podstawie umowy O prace oraz umowy prawa cywilnego
przez okres nieprzekraczajgcy tgcznie 18 miesiecy w okresie obejmujgcym 36 kolejnych
miesiecy.

Agencja pracy tymczasowej moze skierowaC pracownika tymczasowego do wykonywa-
nia w sposob ciggly, przez okres nieprzekraczajgcy 36 miesiecy, pracy tymczasowej na
rzecz jednego pracodawcy uzytkownika, obejmujgcej zadania, ktorych wykonanie nalezy
do obowigzkdéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez danego pracodawce uzyt-
kownika, a pracodawca uzytkownik moze korzystac z pracy takiego pracownika tymczaso-
wego przez taki okres. Po okresie wykonywania pracy tymczasowej pracownik tymczasowy
moze byC skierowany przez agencije pracy tymczasowej oraz przyjety przez tego samego
pracodawce uzytkownika do wykonywania pracy tymczasowej na jego rzecz nie wczesniej
niz po uptywie 36 miesiecy.

Agencija pracy tymczasowej moze skierowa¢ dang osobe do wykonywania w sposob cig-
gly, przez okres nieprzekraczajgcy 36 miesiecy, pracy tymczasowej na podstawie umowy
0 prace oraz umowy prawa cywilnego na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika, obej-
mujacej zadania, ktorych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika za-
trudnionego przez danego pracodawce uzytkownika, a pracodawca uzytkownik moze ko-
rzystac z pracy takiej osoby przez taki okres. Po okresie wykonywania pracy tymczasowe;
dana osoba moze by¢ skierowana przez agencije pracy tymczasowej oraz przyjeta przez
tego samego pracodawce uzytkownika do wykonywania pracy tymczasowej na jego rzecz
nie wczesniej niz po uptywie 36 miesiecy.

Wprowadzong zmiang ustawodawca skutecznie doprowadzit do wstrzymania praktyki do-
starczania przez rozne (czesto powigzane kapitalowo) agencje pracy tymczasowej tego sa-
mego pracownika tymczasowego do jednego pracodawcy, ktory zgtaszat zapotrzebowa-
nie na prace tymczasowg w sposob ciggly. Obecnie przepisy nie dopuszczajg, aby jeden
pracodawca uzytkownik zatrudniat tego samego pracownika tymczasowego przez okres
przekraczajgcy 18 miesiecy, niezaleznie od tego, czy pracownika dostarcza jedna agencja
pracy tymczasowej czy kilka.

Odpowiedzialnos¢ i obowigzek kontroli czasu korzystania z pracy tymczasowej przez pra-
codawce uzytkownika spoczywa na tym pracodawcy. W konsekwencji obecny rynek szuka
innych form pozwalajgcych na wynajecie pracownikdw. Aby zaspokoi¢ to zapotrzebowanie,
rynek wypracowat rézne instytucje, m.in:

1) outsourcing pracowniczy/personalny,

2) secondment,

3) wynajem/leasing pracowniczy.

Wymienione formy ,wynajmu” pracownikow potencjalnie zmierzajg do tego samego celu,
tj. zapewnienia pracodawcy zewnetrznych pracownikéw, ktorzy beda wykonywac na jego
rzecz okreslone prace. W konsekwencji czesto sg to pojecia stosowane zamiennie. Powo-
duje to liczne perturbacje praktyczne, gdyz mimo swojego podobienstwa, wskazane insty-
tucje sg odrebne i kierujg sie odmiennymi zasadami. Przede wszystkim nalezy zauwazyc,
ze instytucje te podlegajg odmiennym zatozeniom i dgzg do potencijalnie réznych skutkow.



1. MODELE ZATRUDNIANIA PRACOWNIKOW

Tabela 3. Instytucje zwigzane z wynajmem pracownikow — charakterystyka

Lp. | Rodzaj instytucji Opis

1 | Outsourcing pra- | Polega na zawarciu umowy o $wiadczenie ustug zgodnych z zapotrzebowaniem
cowniczy/perso- | zamawiajacego, np. ustugi sprzatania. Taka zamowiona ustuga zostaje wykona-

nainy na u zamawiajacego przez skierowanego do niego pracownika lub pracownikow
przez podmiot zewnetrzny, tj. ustugodawce.
2 | Secondment Instytucja polegajaca na wypozyczeniu wtasnego pracownika zamawiajagcemu

pracodawcy. Przedmiotem ustugi w tym przypadku jest dostarczenie pracowni-
ka posiadajacego Scisle okreslone w zamowieniu kompetencije, umiejetnosci lub

doswiadczenie.
3 | Wynajem/leasing | Jedyna z wymienionych form ,wynajmu” pracownika znajdujaca bezposrednie
pracowniczy oparcie w obowigzujacych przepisach Kodeksu pracy i polega na udzieleniu

urlopu bezptatnego pracownikowi w celu skierowania go do wykonywania pracy
u innego pracodawcy (art. 174" § 1 Kodeksu pracy).

Juz z tak syntetycznego opisu poszczegolnych instytucji wynika, ze sg one do siebie po-
dobne, ale roznig sig istotnymi elementami.

Celem tego rozdziatu jest omowienie najistotniejszych zalozen kazdej ze wskazanych insty-
tucji oraz wykazanie korzysci i ryzyk z tym zwigzanych.

1.5.1. Outsourcing pracowniczy/personalny

Mimo ze outsourcing pracowniczy faktycznie nie zostat uregulowany w systemie prawnym,
koncepcja ta opiera sie na przepisach prawa cywilnego.

W znaczeniu cywilistycznym umowy o ustugi outsourcingu pracowniczego stanowig umo-
wy 0 $wiadczenie ustug w rozumieniu art. 750 Kodeksu cywilnego i korzystajg ze swobody
umow przewidzianej w art. 353" tego kodeksu. Zgodnie z nim strony moga utozyé stosunek
prawny wedfug swego uznania, byleby jego tres¢ lub cel nie sprzeciwialy sie wtasciwosci
(naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspotzycia spotecznego.

W outsourcingu pracowniczym biorg udziat 2 podmioty:
1) dajacy zlecenie,
2) przyjmujacy zlecenie.

PRZYKLAD 18

Spotka A wynajeta firme do sprzatania swoich magazynéw. W wyniku tego firma
sprzatajgca (spotka B) kieruje do pracy w magazynie swoich pracownikow, ktorzy
sprzatajg magazyn nalezgcy do spotki A, mimo ze nie sg jej pracownikami.

W klasycznym rozumieniu umow outsourcingowych dajacy zlecenie zleca przyjmujgcemu
zlecenie wykonanie scisle okreslonych ustug, np. ustug sprzatania. Ustugi te przyjmujgcy
zlecenie wykonuje, postugujgc sie swoim personelem. Personel ten wykonuje prace bezpo-
Srednio u dajgcego zlecenie lub w taki sposdb, ze to dajgcy zlecenie czerpie z tego tytutu
pozytki.

Z dajgcym zlecenie faktycznego wykonawcy (personelu) nie taczy zardwno stosunek pracy
jak i zaden inny stosunek cywilnoprawny (skierowane do $wiadczenia ustug osoby sg fak-
tycznymi ,fizycznymi” wykonawcami wysytanymi przez przyjmujacego zlecenie).
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W przypadku outsourcingu pracowniczego wraz z wydzieleniem danych dziatar dokonuje
sie takze przeniesienia pracownikow do innego pracodawcy.

Przy takim okresleniu relacji prawnych na linii dajgcy zlecenie — przyjmujacy zlecenie mozna
zatozy¢, ze outsourcowani pracownicy nie sg zatrudniani w trybie ustawy o pracownikach
tymczasowych ani nie sg pracownikami wtasnymi dajgcego zlecenie. Dajgcy zlecenie nie
jest bowiem pracodawcg uzytkownikiem i (co do zasady) nie postuguje sie dostarczonymi
pracownikami jak wtasnymi. Praca personelu wykonywana jest bowiem na rzecz przyjmu-
jacego zlecenie, ktory postuguje sie swoimi pracownikami przy $wiadczeniu ustug na rzecz
innych podmiotow gospodarczych (co do zasady, natomiast to, w jakiej formie zawierana
jest umowa miedzy przyjmujacym zlecenie a osobami wykonujgcymi ustuge, zalezne jest
od woli tych podmiotow). Co istotne, klasyczny outsourcing nie prowadzi do pozyskania
personelu przez dajgcego zlecenie, lecz jedynie do pozyskania ustug, ktore bedg wykona-
ne przez wynajmowany personel.

Oznacza to, ze istotg outsourcingu jest przekazywanie zadan podmiotom zewnetrznym.
Celem outsourcingu jest natomiast pozyskanie przez dajgcego zlecenie koncowej ustugi
w zamoéwionej formie, nie za$ samo pozyskanie pracownikow, ktérymi mogtby swobodnie
dysponowac. Z tego wzgledu w klasycznym outsourcingu dajgcy zlecenie pozbawiony jest
bezposredniego wptywu na ewentualny proces produkeyjny czy tez na sposob wykonywa-
nia ustugi. W praktyce stanowi to istotny problem dla dajgcych zlecenie, ktdrzy, zamawiajgc
ustuge, liczg na zachowanie kontroli nad procesem jej realizacji. Z tego wzgledu klasyczny
outsourcing zostat zmodyfikowany w outsourcing pracowniczy, w ktérym w celu daleko idg-
cego zachowania kontroli przez dajgcego zlecenie w tresci sktadanych zamoéwien dajgcy
zlecenie mozliwie szczegotowo opisuje oczekiwany cel Swiadczonej ustugi, czesto rowniez
szczegotowo opisuje proces realizacii tej ustugi. Tak skonstruowane umowy i zamowienia
pozwalajg dajgcemu zlecenie na przeprowadzanie kontroli realizacji ustugi oraz zgtaszanie
ewentualnych uwag co do przedmiotu zamowienia czy tez — jezeli dana umowa na to po-
zwala — samego procesu produkeyjnego.

PRZYKLAD 19

Dajacy zlecenie, zamawiajgc wyprodukowanie na jego linii produkcyjnej kosiarki do
trawy, szczegotowo opisuje jej parametry i metode pracy poprzez np. zakreslenie
wymaganej sity nacisku przy dokrecaniu elementoéw silnika itp.

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze che¢ zachowania kontroli nad ,,dostarczonym” perso-
nelem naraza dajgcego zlecenie na ryzyko ustalenia istnienia stosunku pracy miedzy nim
a faktycznym wykonawca.

1.5.1.1. Ryzyko zwigzane z outsourcingiem pracowniczym

Korzystanie z ustug outsourcingu pracowniczego nastawionego w praktyce nie na pozy-

skanie ustugi, lecz realnie na pozyskanie mocy przerobowych w postaci dostarczanych

pracownikow, niesie ze sobg 2 odrebne, lecz istotne ryzyka. Dodatkowo dziatania nasta-

wione na taki cel nalezy uznac za dziatania niezgodne z porzgdkiem prawnym. Mozliwe jest

natomiast dgzenie do pogodzenia porzadku prawnego i realnych potrzeb przedsigbiorcow.

Ryzyka natomiast sg nastepujace:

1) ustalenie istnienia stosunku pracy miedzy osobg ,wykonujgcg” ustuge a dajgcym zle-
cenie,

2) ustalenie obejscia prawa w postaci ,wynajmu” pracownikow zastrzezonego dla agenciji
pracy tymczasowej zgodnie z ustawg o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych.



Ustalenie istnienia stosunku pracy

Stosunek pracy taczgcy pracodawce z pracownikiem zostat zdefiniowany w art. 22 § 1 Ko-
deksu pracy. Zgodnie ze wskazanym przepisem istnienie stosunku pracy ustala sie w sytu-
acji, gdy wystepuja fgcznie nastepujace elementy:

a) praca jest podporzgdkowana kierownictwu pracodawcy,

b) praca jest wykonywana za wynagrodzeniem,

C) praca jest wykonywana osobiscie przez pracownika,

d) praca jest wykonywana w miejscu i czasie wskazanym przez pracodawce,

e) pracownik podjat sie wykonania pracy okreslonego rodzaju.

W przypadku wystgpienia tych elementéw kazdy stosunek prawny fgczgcy strony umowy
nalezy traktowac jak stosunek pracy.

PRZYKLAD 20

Firma A zawiera umowe zlecenia z malarzem w celu pomalowania hali produkcyjne;.
Do ustalenia istnienia stosunku pracy moze dojs¢ w sytuacji, gdy np. ,zleceniodaw-
ca” bedzie na biezgco kierowat pracg malarza, tj. bedzie decydowat, ktérg Sciane
nalezy pomalowac w pierwszej kolejnosci oraz jaka farba, a takze bedzie decydowat,
kiedy nafozy¢ kolejng warstwe farby.

Ponadto nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowg cywilnoprawng w sytu-
acji, gdy w nawigzanym stosunku cywilnoprawnym wystepujg wymienione wyzej elementy
stosunku pracy (art. 22 § 12 Kodeksu pracy). Strony moze wigza¢ stosunek pracy, chociaz-
by ,pracownik” i ,pracodawca” faktycznie nie nawigzywali migdzy sobg zadnego stosunku
prawnego.

PRZYKLAD 21

Spotka A wynajeta od spotki B ustuge sprzatania. Mimo ze pracownicy formalnie sg
pracownikami spotki B, jednak to spdtka A wydawata w trakcie $wiadczenia ustu-
gi osobom sprzgtajgcym polecenia co do sposobu wykonania ustugi, np. kazata
sprzagtac¢ konkretne pietro w konkretnym czasie lub zaprzesta¢ mycia okien i zajg¢
sie oproznianiem koszy. Ponadto finansowata wynagrodzenie tych oséb, gdyz umo-
wa miedzy spotkami A i B jako element sposobu ustalania ceny ustugi szczegétowo
okreslata wysokos¢ wynagrodzen poszczegolnych pracownikow i sposob ich ustala-
nia. Kazda z osob sprzatajgcych byta personalnie zidentyfikowana i wzajemnie sie nie
zastepowaty. Do sprzgtania zawsze dochodzito w tym samym budynku wskazanym
przez spotke A. W konsekwencji, mimo ze osoba sprzgtajgca nie zawierata umowy ze
spotkg A, jednak faktycznie nalezy uznac, ze sg stronami umowy o prace.

Najistotniejszg cechg charakteryzujaca stosunek pracy jest jej podporzgdkowanie. Cecha
ta sktada sie praktycznie z 3 elementow:

pracy pod kierownictwem pracodawcy,

pracy w wyznaczonym przez pracodawce miejscu i czasie oraz

okresélenia rodzaju pracy.

Pamietac nalezy, ze istotg kierownictwa pracodawcy jest prawo wydawania pracownikowi
polecen. Polecenia majg na celu sprecyzowanie obowigzkéw pracowniczych wynikajgcych
z okreslonego rodzaju pracy, do wykonania ktérego zobowigzat sie pracownik. Pracodaw-
ca moze takze doprecyzowac miejsce, czas oraz sposoéb wykonania powierzonej pracy.



Sad Najwyzszy w wyroku z 11 kwietnia 1997 r. (I PKN 89/97, OSNP 1998/2/35) wskazat, ze:

Brak obowigzku wykonywania polecen przemawia przeciwko mozliwosci uznania sto-
Sunku prawnego za stosunek pracy.

Oznacza to, ze w przypadku, gdy dajacy zlecenie wskaze osobie faktycznie $wiadczacej
ustuge zaréwno miejsce, jak i czas wykonania zlecenia, a ponadto wskaze sposéb jego
wykonania i bedzie te prace kontrolowat oraz korygowat — bedzie to praca podporzgdko-
wana pracodawcy. Co za tym idzie — miedzy tymi podmiotami faktycznie powinno doj$¢ do
ustalenia stosunku pracy (tj. zawarcia umowy o prace), a dotychczasowa umowa powinna
zosta¢ uznana za niezawartg lub praca uznana za wykonywang niezgodnie z umowa,

Ryzyko to powstaje w szczegodlnosci w sytuacii, gdy dajacy zlecenie pragnie zachowac
kontrole nad procesem produkcyjnym i ingerowa¢ w ten proces. Mimo ze zamowienia
czesto scisle okreslajg sposob realizacji ustugi, nawet poprzez dookreslenie sposobu
i nacisku montazu réznych elementow zamoéwionych produktow, jednak dajgcy zlece-
nie czesto chce kontrolowac ten proces w celu unikniecia ryzyka otrzymania wadliwych
produktow. Nierzadko wydaje wiec polecenia poprzez swoich pracownikdw osobom wy-
konujgcym w jego pomieszczeniach zamoéwione ustugi. Takie dziatanie zazwyczaj powo-
duje ustalenie faktycznego podporzgdkowania pracownikéw dajgcemu zlecenie, a nie
przyjmujgcemu zlecenie.

W praktyce omawiane ryzyko ustalenia stosunku pracy w ramach swiadczenia ustug out-
sourcingu pracowniczego usuwane jest poprzez wprowadzenie w umowach instytuciji ko-
ordynatora. Jest on jedynym podmiotem po stronie przyjmujgcego zlecenie kompetentnym
do przekazywania aktualnych uwag i polecen co do sposobu wykonywania zaméwionych
ustug przez poszczegolne osoby faktycznie je wykonujgce.

Dziatanie takie pozwala dajagcemu zlecenie na ingerowanie w proces produkcyjny bez
wchodzenia w role pracodawcy, gdyz ewentualne polecenia co do konkretnych dziatan
wykonawcy otrzymujg od swojego przefozonego bedgcego koordynatorem (przedstawi-
cielem przyjmujacego zlecenia) wyznaczonym do kontaktu z dajgcym zlecenie. Dajgcy zle-
cenie natomiast dokonuje jedynie kontroli jakosci pracy i zgtasza uwagi zmierzajgce do za-
bezpieczenia jego uprawnien wynikajgcych z zamowienia, tj. zmierzajgcych do pozyskania
przedmiotu ustugi zgodnego z zamdwieniem.

Taki sposdb postepowania potwierdza m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z 27 stycznia 2016 .
(I PK 21/15), ktéry zastrzega koniecznos$¢ odroznienia podlegtosci dostarczanych pracow-
nikow od podlegtosci wtasnego personelu:

Outsourcing mozna zdefiniowac jako przedsiewziecie polegajgce na wydzieleniu ze

struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa macierzystego realizowanych przez nie funk-
cji I przekazanie ich do realizacji innym podmiotom gospodarczym. (...) Podstawowg cechg
odrdzniajgcg outsourcing pracowniczy od zatrudnienia pracownikow wtasnych lub tez Swiad-
Czenia pracy przez pracownikdw tymczasowych jest brak bezposredniego i statego podpo-
rzgdkowania (zarowno prawnego, jak i faktycznego) wykonawcow w stosunku do podmiotu
(insourcera), u ktdrego takie ustugi lub praca sg wykonywane. W przypadku skierowania pra-
cownika przez outsourcera do pracy w innym podmiocie, pracownik ten moze podlegac je-
dynie posredniemu i krotkotrwatemu zwierzchnictwu w nowym migjscu pracy.

Wynajem pracownikow

Ustawa o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych w art. 2 pkt 3 zastrzega, ze przez prace
tymczasowg rozumie sie wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez
okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan:



o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub

ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce
uzytkownika nie bytoby mozliwe, lub

ktorych wykonanie nalezy do obowigzkdéw nieobecnego pracownika zatrudnionego
przez pracodawce uzytkownika.

Z powotanego przepisu wynika, ze ,wynajem” (dostarczenie) pracownika innemu podmio-
towi realnie dopuszczalny jest wytgcznie jako praca tymczasowa lub wykonywanie pracy
u innego pracodawcy przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu miedzy
pracodawcamiw oparciu o art. 174' § 1 Kodeksu pracy. W konsekwencji wszelkiego rodzaju
inne formy wynajmu pracownikdw postrzegane sg przez organy kontrolne, w szczegolnosci
Panstwowg Inspekcje Pracy, jako zmierzajgce do obejscia ustawy o zatrudnianiu pracow-
nikow tymczasowych. Chodzi tu o obejscie art. 20 u.z.p.t., ktory wprowadza limit 18 miesie-
cy kierowania pracownika tymczasowego do jednego pracodawcy w okresie 36 kolejnych
miesiecy.

W zwigzku z tym dajgcy zlecenie, zawierajgcy umowy outsourcingu pracowniczego polega-
jacego na dostarczeniu pracownikow, powinien unika¢ wszelkich dziatan, ktore wskazywa-
tyby, ze celem umowy jest pozyskanie pracownika, a nie zamaowionej ustugi.

W szczegodlnosci powinno sie unika¢ wynajmu pracownikéw pod pozorem outsourcingu
w relacjach z podmiotami nalezgcymi do grup kapitatowych zaangazowanych w tworzenie
agencji pracy tymczasowej, gdyz dla jednostek kontrolnych sam ten fakt czesto oznacza,
ze umowa $wiadczenia ustug faktycznie zmierza do wynajmu pracownikow.

Préba obejscia przepiséw wspomnianego art. 20 u.z.p.t. moze takze skutkowac niewazno-
$cig takiej umowy (jako zawartej z naruszeniem prawa), w konsekwenciji ustaleniem istnie-
nia stosunku pracy miedzy zleceniodawca a osobami wykonujgcymi prace.

1.5.2. Secondment

ldea secondment czasami jest przedstawiana jako wymiana doswiadczen pracownikow
z réznych firm w celu rozwijania wiedzy zaréwno pracownikdw, jak i samej organizacji. Dzia-
tanie to odbywa sie poprzez wypozyczenie i oddelegowanie zatrudnionych specjalistow
badz menedzerow do realizacji okreslonych projektow w jednostkach organizacyjnych in-
nych niz macierzysta.

Ta forma zatrudnienia daje mozliwo$¢ rozwoju pracownikdw bez koniecznosci ich zbyt
wczesnego awansowania, nie zniechecajgc przy tym do pozostania na dotychczasowych
stanowiskach.

Podstawowa zasadg tej formy ,wypozyczenia” pracownika jest szczegotowe okreslenie
celu oraz okresu jego oddelegowania do zewnetrznej firmy.

PRZYKLAD 22

Miedzynarodowa grupa kapitatowa kieruje ze spotki A dziatajgcej w Niemczech do
spotki B specjaliste z zakresu mapowania baz danych w celu wdrozenia procesu
przetwarzania danych w spotce B na zasadach obowigzujgcych w danej grupie kapi-
tatowej. W takim wypadku specjalista w dalszym ciggu pozostaje pracownikiem spot-
ki A. Przez czas realizacji projektu wykonuje prace w spotce B, ktora ponosi realne
koszty jego zatrudnienia.



Secondment najbardziej upodabnia do outsourcingu pracowniczego fakt, ze nie zmienia
stosunku pracy, jakim pracownik jest zwigzany z pierwotnym pracodawcg. Dodatkowo
w okresie wypozyczenia koszty zatrudnienia ,oddelegowanego” specjalisty lub menedzera
przenoszone sg wraz z podlegloscig tej osoby na organizacije korzystajgcg z pracownika.

W przeciwienstwie jednak do outsourcingu pracowniczego secondment wprost dgzy do
oficjalnego dostarczenia pracownika jednego pracodawcy drugiemu, tak aby osiggnac¢ cel
tozsamy do zatrudniania pracownikow tymczasowych, tj. przekazania wtadztwa nad wta-
snym pracownikiem kontrahentowi, ktéry chce naby¢ ustuge w postaci korzystania z wie-
dzy oddelegowanego pracownika. Instytucja ta stanowi zatrudnienie zewnetrzne pracow-
nika niebedace pracg tymczasows, co niesie ze sobg ryzyko uznania tego dziatania za
sprzeczne z prawem, o czym szerzej dalej.

Obecnie obowigzujgce przepisy prawa pracy nie przewidujg formy zatrudnienia pracowni-
ka w postaci secondmentu czy wynajmu pracownika. Jak dotad, co juz byto zaznaczane,
jedyng forma zatrudnienia zewnetrznego uregulowang na poziomie ustawowym jest praca
tymczasowa. Pracownikow tymczasowych mozna zatrudnia¢ do wykonywania $cisle okre-
$lonych zadan (art. 2 pkt 3 u.z.p.t):

o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub

ktorych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce

uzytkownika nie bytoby mozliwe, lub

ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrudnionego

przez pracodawce uzytkownika.

Dla czesci interpretatorow taka definicja pracy tymczasowej pozwala na wysnucie zatoze-
nia, ze w celach innych niz wskazane w wymienionym przepisie zatrudnienie zewnetrzne
niebedgce pracg tymczasows jest dopuszczalne.

Zgodnie z tym lansowana jest posta¢ secondmentu (zatrudnienie zewnetrzne niebedace
pracg tymczasowsg i niepodlegajgce ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych)
w oparciu o zasade swobody uméw z art. 353" Kodeksu cywilnego, zgodnie z ktérg strony
moga utozy¢ stosunek prawny wedtug swego uznania, byleby jego tres¢ lub cel nie sprze-
ciwialy sie wtasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspotzycia spotecznego.

Co wigcej, idea ta znajduje rowniez poparcie w orzecznictwie sgdow pracy, gdzie stoso-
wanie secondmentu stanowi rozwiniecie pogladow judykatury w zakresie problematyki
wykonywania pracy na rzecz podmiotow trzecich. Kluczowe dla tej idei jest orzeczenie
Sadu Najwyzszego z 7 maja 1998 r. (I PKN 71/98, OSNP 1999/8/282), w ktorym czyta-
my, ze:

W ramach stosunku pracy pracodawca moze powierzyC pracownikowi wykonywanie

Czynnosci okreslonych w umowie o prace na rzecz innego podmiotu, co nie oznacza,
7e wskutek tego pracownik staje sie pracownikierm owego podmiotu i ze od niego nalezy mu
sie wynagrodzenie za prace.

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na fakt, ze orzeczenie to wprost nie porusza problematyki
Swiadczenia ustugi delegowania (wypozyczania) pracownika innemu podmiotowi, ale jest
zwigzane z wykonywaniem pracy na rzecz podmiotu trzeciego w ramach podstawowej re-
lacji prawnej miedzy pracodawcg pracownika a podmiotem trzecim, gdzie relacja ta moze
zosta¢ uznana za outsourcing pracowniczy.

Tym samym, mimo ze idea secondmentu jest niezwykle ciekawa oraz niewatpliwie korzyst-
na zaréwno dla rynku pracy, jak i dla biznesu, stosowanie jej przy obecnych uregulowa-
niach prawnych dotyczgcych zatrudniania zewnetrznego niestety moze budzi¢ obawy co
do zgodnosci z prawem takiego dziatania. Instytucja ta budzi znaczne watpliwosci na grun-



cie systemowym. Zestawienie bowiem definicji stosunku pracy zawartej w art. 22 § 1 Ko-
deksu pracy, zgodnie z ktorg praca jest wykonywana ,na rzecz pracodawcy” i pod jego
kierownictwem, oraz przepisu art. 174" § 1 Kodeksu pracy okreslajgcego konstrukcje wy-
pozyczenia pracownika innemu pracodawcy w ramach odrebnego stosunku pracy moze
uzasadnia¢ poglad, ze instytucja secondmentu bedzie sprzeczna zarowno z trescig art. 22
§ 1 Kodeksu pracy, jak i z sama naturg stosunku pracy.

ldeg secondmentu nie jest nawigzanie trojstronnych stosunkéw pracy, gdzie wystepo-
watby 1 pracownik i 2 pracodawcow. Mimo to w stosunku do tej instytucji wystepuje ryzy-
ko ustalenia istnienia stosunku pracy jak w przypadku outsourcingu pracowniczego. Ryzy-
ko to moze sie zisci¢ w tym przypadku, gdyz wynajety pracownik faktycznie nie powinien
by¢ uznawany za pracownika pracodawcy, ktéry go oddelegowat do swojego klienta, lecz
za pracownika pracodawcy, u ktdorego swiadczy prace. Do takich ustalent mozna dojs¢
w szczegolnosci w zwigzku z faktem, ze nierzadko do pracy wynajetego pracownika do-
chodzito pod kierownictwem pracodawcy, u ktérego $wiadczyt prace i ktory realnie finansu-
je jego wynagrodzenie, co wiecej — ktory czerpie bezposrednie korzysci z tej pracy.

Przy akceptacji przedstawionych zastrzezen jedyng dopuszczalng formg zatrudnienia ze-
wnetrznego — dopuszczalng expressis verbis przez przepisy rangi ustawowej — jest konstruk-
cja stosunku pracy tymczasowej. Poglad ten znajduje swoj wyraz w judykaturze, o czym
Swiadczy m.in. wyrok Sgdu Apelacyjnego w Biatymstoku z 20 maja 2014 r. (Il AUa 146/14).
Wskazano w nim, ze konstrukcyjnym elementem stosunku pracy, okreslonym w art. 22
§ 1 Kodeksu pracy, jest wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy. Chociaz — jak konstatu-
je sad — niekiedy wiezi prawne dopuszczajg mozliwos¢ pojawienia sie osoby trzeciej i (...)
przewartosciowania znaczenia dla pojecia ,dla” lub ,na rzecz”, to jednak zdaniem tego sgdu
(...) taka hybrydalna konstrukcja powinna stanowic¢ wyjatek.

Biorgc pod uwage wszystkie te watpliwosci, nalezy stwierdzic¢, ze prowadzenie dziatalnosci
w formie secondmentu moze powodowac powstanie ryzyka ustalenia istnienia stosunku
pracy miedzy pracownikiem a podmiotem, u ktérego swiadczy prace. Przedsiebiorca moze
takze zosta¢ posgdzony o dgzenie do obejscia prawa poprzez omijanie regulacji dotyczg-
cych pracy tymczasowe;.

1.5.3. Wynajem/leasing pracowniczy

Instytucjg prowadzgcg do wynajmu pracownika przy jednoczesnym uniknieciu opisywa-
nych wczeséniej ryzyk (tj. uznania dziatania za niezgodne z prawem lub wystgpienia istnienia
stosunku pracy) jest wynajem pracownikdw w ramach przewidzianej w Kodeksie pracy in-
stytucji ,wypozyczenia” pracownika.

Wypozyczenie to polega na udzieleniu urlopu bezptatnego w celu wykonywania pracy u in-
nego pracodawcy.

Za zgodg pracownika, wyrazong na pismie, pracodawca moze udzielic pracownikowi
urlopu bezpfatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy przez okres usta-
lony w zawartym w tej sprawie porozumieniu miedzy pracodawcami.

(art. 174" § 1 Kodeksu pracy)

W takim wypadku podmiot, ktory chce wynajaé pracownikdw, moze zawrze¢ ,,porozumie-
nie” (praktycznie umowe o $wiadczenie ustug wzorowang na umowie zawieranej w zw. z se-
condmentem) z innym pracodawcg. Umowa taka w zasadzie moze stanowi¢ umowe wy-
najmu pracownika (okreslajgcg konkretne zadanie, do wykonania jakiego zostanie wynajety



dany pracownik), na mocy ktorego pracownik zostanie przekazany innemu pracodawcy
zgodnie z instytucjg art. 174" § 1 Kodeksu pracy.

Taki wynajem pracownikow charakteryzujg 3 czynnosci prawne:

porozumienie miedzy pracodawcg przekazujgcym wynajmowanego pracownika

a podmiotem go przyjmujgcym,

porozumienie pracodawcy wynajmujgcego swojego pracownika z tym ,wynajmowa-

nym” pracownikiem,

umowa o prace miedzy wynajmowanym pracownikiem a podmiotem go przyjmujgcym.
Pierwsze z porozumien zawiera zobowigzanie podmiotu przyjmujacego wynajmowanego
pracownika do zatrudnienia pracownika przez okreslony czas oraz pracodawcy przekazu-
jacego do udzielenia pracownikowi na ten okres urlopu bezptatnego, w tym réwniez inne
warunki wspotpracy, np. wynagrodzenie za to dziatanie.

W drugim porozumieniu, zawieranym przez ,wypozyczajgcego” swojego pracownika z tym
pracownikiem, okreslony jest przede wszystkim okres udzielenia urlopu bezptatnego oraz
pracodawca przyjmujgcy.

Wzoér 5. Porozumienie pracodawcy z pracownikiem
(wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

Porozumienie zawarte w ................... dniu ............. roku

pomiedzy:

............................................................ Z SIedzibg W ....cvvvecicieisy Ul i, KO POCZEOWY ...y
NIP .o , Wpisang do rejestru przedsigbiorcow prowadzonego przez Sad Rejonowy dla ......................... ,
Wydziatu Gospodarczego Krajowego Rejestru Sagdowego pod numerem KRS ..........c.cocvevennnee. , kapitat zakfadowy
W WYSOKOSC ..o , Zwang dalej Pracodawca, reprezentowang przez:

a

................................................ ZaM. W ......cccoeevereres Ul o, Kod pocztowy ..., PESEL ..........

zwanym dalej Pracownikiem.
Strony niniejszego porozumienia postanowity, co nastepuje:

UDZIELENIE URLOPU BEZPLATNEGO
w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy

1. Na podstawie art. 174" k.p. udzielam Panu/i urlopu bezptatnego w celu $wiadczenia pracy U ..............
..................................................................... (nalezy wskazac¢ pracodawce, u ktdrego pracownik ma
wykonywac prace) przez okres od dnia ............ do dnia ............ ustalony w zawartym w tej sprawie
POrOZUMIENIU MIBUZY ....veveeeeeveeieieiereeeietee e (nalezy wskazac pracodawce udziela-
Jjacego urlopu bezpfatnego oraz podmiot, z ktérym pracownik powinien nawigzac stosunek pracy).

2. Urlopu bezptatnego udziela sig za zgodg pracownika, co niniejszym Pracownik o$wiadcza.

3. Zgodnie zart. 174" § 2 k.p. okres udzielonego urlopu bezptatnego wlicza sig do okresu pracy, od ktorego
zalezg uprawnienia praCoOWNICZe U ..........ccocveveveuneee.ns (pracodawca udzielajacy urlopu bezptatnego).

Umowa o prace zawarta miedzy pracownikiem wypozyczanym a nowym pracodawcy jest
zazwyczaj umowa terminowg, chociaz nie jest to warunek bezwzgledny.

W zasadzie jedynym i niezwykle istotnym ryzykiem zwigzanym z tg formg leasingu jest
fakt nawigzywania stosunku pracy pomiedzy przyjmujgcym a wynajmowanym pracowni-
kiem. W konsekwencji czego, niezaleznie od tresci umowy zawartej miedzy ,wypozyczaja-
cym” i przyjmujgcym wynajmowanego pracownika, pracownikowi temu przystugujg wszel-



kie uprawnienia pracownicze. Oznacza to, ze zastosowanie co do tego pracownika majg
wszystkie przepisy prawa pracy, jak i wewnatrzzakiadowe obowigzujgce u przejmujgcego
pracodawcy, takie jak zakladowy uktad zbiorowy pracy, w efekcie czego pracownik nabe-
dzie prawo do wszelkich dodatkéw przewidzianych u pracodawcy, jak np. nagroda jubile-
uszowa.

Uprawnienia pracownicze bedg dotyczy¢ rowniez przepiséw powszechnie obowigzujg-
cych. Tym samym niezaleznie od tgczgcych wszystkie strony tej relacji uméw pracowniko-
wi bedzie przystugiwat okres wypowiedzenia umowy o prace zalezny od jego stazu pracy.
Oznacza to, ze w przypadku sporu z takim pracownikiem przyjmujgcy go (wynajmujacy)
bedzie wystepowat jako normalny pracodawca, a kontrahent, tj. dostarczajgcy pracownika,
na zasadach ustalonych umownie co najwyzej bedzie mogt udzieli¢c gwaranciji co do spo-
sobu dziatania wynajmowanego pracownika i co do niewystepowania przez niego z rosz-
czeniami pracowniczymi. Bedzie to jednak jedynie odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza.

Réwnie problematyczne bedzie rozwigzanie umowy o prace z takim pracownikiem, gdyz
nawet wczesniejsze zakonczenie wspotpracy z wynajmujgcym faktycznie nie bedzie miato
wptywu na trwato$¢ nawigzanego stosunku pracy. Jedynie od woli pracownika bedzie za-
lezato, czy zdecyduje sie dobrowolnie rozwigzac stosunek pracy.

1.6. Samozatrudnienie

Samozatrudnienie to jedna z form wykonywania zatrudnienia, ktdra zyskuje na popularno-
$ci od wielu lat. Gtéwng przyczyna popularnosci takiego rozwigzania dla aktywnych zawo-
dowo jest korzystniejsze uksztattowanie obcigzen podatkowych, a takze mozliwos$¢ obni-
zenia wysokos$ci sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe, jakg nalezy odprowadzac
do ZUS.

To jednak tylko jedna strona medalu. W duzej mierze to takze obecny w gospodarce trend
zwigzany z oczekiwaniem pracodawcow. Z perspektywy podmiotow zatrudniajgcych ozna-
cza to bowiem mniejszy zakres obowigzkow administracyjnych (przede wszystkim podat-
kowych i z zakresu ubezpieczen spotecznych) w poréwnaniu z pracownikami zatrudniony-
mi na umowach o prace.

Warto jednakze pamieta¢ takze o innych roznicach miedzy stosunkiem pracy a samoza-
trudnieniem, ktére niekoniecznie mogag by¢ korzystne dla osoby zatrudnionej i jej sytuacii
prawnej. Wykonywanie pracy w samozatrudnieniu to z jednej strony wieksza swoboda,
a takze korzysci ptyngce z rozwigzan podatkowych, z drugiej zas brak wynikajgcej z prze-
pisow prawa ochrony w przypadkach szczegdinych.

1.6.1. Samozatrudnienie — na czym polega

Samozatrudnienie to nic innego jak praca na wtasny rachunek. Samozatrudnienie oznacza
prowadzenie dziafalno$ci gospodarczej w oparciu o wtasng prace — bez zatrudniania do-
datkowych osoéb.

Z uwagi na to, ze zgodnie z przepisami prawa prowadzenie dziatalnosci gospodarczej nie
wymaga zatrudniania innych osob oraz umozliwia realizowanie dziatalnosci gospodarcze;
wytgcznie pracg wtasnych rgk, samozatrudnienie jako forma wykonywania pracy moze stac
sie alternatywg dla umowy o prace i zatrudnienia pracowniczego.

W praktyce oznacza to, ze osoba samozatrudniona prowadzi swojg dziatalnos$¢ jako przed-
siebiorca.



Posiadanie przymiotu przedsiebiorcy ma jednakze zdecydowanie bardziej dalekosiezne
konsekwencije dla danego zatrudnionego, m.in. zwigzane z obowigzkami dotyczgcymi pro-
wadzenia rachunkowosci, samodzielnego regulowania zobowigzan podatkowych, a takze
zobowigzan sktadkowych z zakresu ubezpieczen spotecznych.

1.6.2. Charakter pracy samozatrudnionego

Zawierana umowa miedzy osobg samozatrudniong a jej ,pracodawcg” ma postac umowy
zawieranej w obrocie gospodarczym miedzy 2 przedsiebiorstwami.

Umowa zawierana miedzy pracodawcg a samozatrudnionym nie jest umowg o prace. Be-
dzie ona miata charakter umowy prawa cywilnego. Z tego wzgledu do takiej umowy sitg rze-
czy nie bedzie stosowato sie przepiséw Kodeksu pracy oraz innych przepiséw prawa pracy.

W praktyce oznacza to znaczgcg swobode stron w zakresie ustalenia warunkow takiego za-
trudnienia. Dla pracodawcy samozatrudnionego oznacza to np. mozliwosc korzystnego dla
siebie uksztaftowania zasad wykonywania ustug przez samozatrudnionego, bez konieczno-
&ci przestrzegania sztywnego gorsetu charakterystycznego dla przepisdw prawa pracy. Dla
samozatrudnionego z kolei oznacza to, ze w wigkszosci przypadkéw, by zagwarantowac so-
bie prawa lub dodatkowe Swiadczenia, ktdre stanowityby odpowiednik uprawnien pracowni-
czych, powinien takie $wiadczenia mie¢ wpisane do umowy zawartej z pracodawca.

Wzér 6. Umowa zlecenia zawarta z osobg samozatrudniong
(wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

UMOWA ZLECENIA
Nr /

W e , kod pocztowy: ...-...... , pod adreSem ..........ccccoevevevennnne CNIP: , Wpi-
sanym do Centrainej EW|denC|| i Informacu 0 Dziatalnosci Gospodarczej,

zwanym dalej ,,Zleceniobiorcg”,
0 tresci nastepujacej:

§1
1. Zleceniodawca zleca, a Zleceniobiorca zobowigzuje sie wykonac¢ prace w nastgpujagcym zakresie:

2. Zleceniobiorca zobowigzuje sie do wykonania ww. prac wedfug nastepujacych warunkow:

3. Strony ustalaja, ze wymiar zadan okre$lonych wynosi .................... godzin w migsigcu kalendarzowym.
4. Na koniec kazdego miesigca Zleceniobiorca przedstawia Zleceniodawcy rozliczenie godzin wykonywa-
nych ustug, ktore stanowi podstawe do wyliczenia wynagrodzenia.
§2

1. Za wykonywanie w danym miesigcu kalendarzowym ustug, o ktérych mowa w § 1, Zleceniodawca
zobowigzuije sig zaptaci¢ miesigczne wynagrodzenie w wysokoSci:

.................... zt brutto.




2. Strony ustalaja, ze w przypadku gdy zakres prac zleconych przez Zleceniodawce przekroczy wymiar
godzin okreslony w § 1 ust. 3, Zleceniodawca zapfaci Zleceniobiorcy dodatkowe wynagrodzenie, ktdrego
wysoko$¢ bedzie ustalona na nastgpujacych zasadach:

§3
1. Strony ustalaja, ze w kazdym roku kalendarzowym Zleceniobiorca uprawniony jest do ............... dni
w skali roku kalendarzowego, w ktorych z zachowaniem prawa do uzyskania wynagrodzenia od Zlece-
niodawcy, zwolniony jest z obowigzku $wiadczenia ustug.
2. Dni, w ktérych Zleceniobiorca zwolniony jest z obowiazku $wiadczenia ustug z zachowaniem prawa do
uzyskania wynagrodzenia, ustalajg wspolnie Strony ze stosownym wyprzedzeniem.

§4
Zleceniobiorca moze powierzy¢ wykonanie zadan wynikajacych z niniejszej umowy innej osobie za wyrazng
zgoda Zleceniodawcy wyrazong w formie pisemne;.

§5
Zleceniodawca zobowigzuje sie przy zleceniu prac uwzglednia¢ mozliwo$ci czasowe Zleceniobiorcy, w sy-
tuaciji gdy Zleceniobiorca ma state zobowiazania wobec podmiotow trzecich. Przy zawarciu umowy Zlece-
niobiorca wskaze Zleceniodawcy godziny, w ktérych wykonywanie przez niego zlecenia bytoby utrudnione
lub niemozliwe.

§6
Wynagrodzenie bedzie wyptacone Zleceniobiorcy po stwierdzeniu wykonania prac zleconych przez Zlece-
niodawce na podstawie faktury VAT wystawionej przez Zleceniobiorcg na koniec miesigca kalendarzowego.
Naleznos¢ z tytutu umowy zostanie wyptacona po przedstawieniu faktury VAT przez Zleceniobiorce, nie
pozniej niz do 10 dnia nastepnego miesigca.

§7
1. W sprawach nieuregulowanych niniejszg umowg majg zastosowanie przepisy Kodeksu cywilnego.
2. Zleceniobiorca oSwiadcza, iZ niniejsza umowa jest zawarta w ramach prowadzonej przez niego dziafal-

nosci gospodarcze;.

§8

Niniejsza umowa zostata sporzadzona w 2 jednobrzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze Stron.

Zleceniodawca Zleceniobiorca

Zatacznik nr 1 do Umowy zlecenia
MigjSCOWOSC, dNid .....c.oovvererireieeeeeeee e

Imig i nazwisko
o
i '

OSWIADCZENIE
O0$wiadczam, Z& W MIESIGCU ..vevevevevevererereiererereiererereienenas roku przepracowatam(-em) ................ godzin
w ramach realizacji przedmiotu umowy nr...................... zdnia ......occoevene, w ramach projekiu .............
..................................................... 0raz przez ..................... godzin przebywatam(-em) w podrozy.

Podpis Zleceniobiorcy




W praktyce Swiadczenie pracy na podstawie samozatrudnienia pocigga za sobg szereg
istotnych konsekwenciji, takich jak brak wigkszosci uprawnien pracowniczych, brak moz-
liwosci korzystania z benefitow pracowniczych czy brak ochrony przed wypowiedzeniem.

1.6.3. Uprawnienia pracownicze w samozatrudnieniu

Podstawowg konsekwencjg samozatrudnienia jest usuniecie umowy zawieranej przez sa-
mozatrudnionego oraz przedsigbiorce z obszaru regulacji Kodeksu pracy. Oznacza to, ze
samozatrudniony nie moze liczy¢ na uprawnienia pracownicze, ktére dla oséb na umowach
o prace wynikajg z mocy samego Kodeksu pracy.

Samozatrudniony zatem nie ma uprawnienia do corocznego, ptatnego urlopu wypoczyn-
kowego, ktory pracownikom przystuguje zgodnie z art. 152 § 1 Kodeksu pracy. Oznacza
to, ze pracodawca wcale nie musi wyptaci¢ wynagrodzenia samozatrudnionemu za okres,
w ktorym nie swiadczy on ustug, chyba ze takie postanowienia znajda sie w tresci umowy
zawartej miedzy stronami. Co wiecej, niewykonywanie ustug np. przez pewien okres waka-
cyjny moze by¢ potraktowane jako nieprawidfowe wykonywanie umowy.

Jezeli bowiem z umowy wynika, ze ustugi samozatrudnionego powinny by¢ wykonywane
w sposob ciggly i nieprzerwany, to zaplanowanie urlopu wypoczynkowego moze stanowic
naruszenie takiego zobowigzania umownego przez samozatrudnionego.

Dotyczy to takze innych przypadkow, ktére na gruncie prawa pracy sg uznawane za
usprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy, jak réwniez niecbecnosci w pracy z uwagi na
zwolnienie chorobowe lub mozliwos¢ wykorzystania urlopu macierzynskiego (nie nalezy
jednak urlopu jako przerwy w wykonywaniu pracy myli¢ z uprawnieniami do zasitku cho-
robowego czy zasitku macierzynskiego, czyli swiadczen przystugujgcych z tytutu ubez-
pieczenia spofecznego).

Z perspektywy pracownika zatrudnionego na umowie o prace zwolnienie chorobowe sta-
nowi usprawiedliwiong nieocbecno$¢ w pracy, a mozliwos¢ wykorzystania urlopu macie-
rzynskiego jest usprawiedliwiong przerwg w wykonywaniu pracy, stanowigcg uprawnienie
zwigzane z rodzicielstwem.

W przypadku osob samozatrudnionych do zawartej umowy nie stosuje sie przepisow Ko-
deksu pracy, kiory to jest zrodtem takich uprawnien jak nieobecnos¢ w pracy wskutek zwol-
nienia chorobowego czy urlopu macierzynskiego. Uprawnienie takie bedzie zatem przystu-
giwac samozatrudnionemu tylko w sytuacji, gdy strony umowy przewidziaty np. mozliwosc
przerwania swiadczenia ustug w sytuacji choroby. W innym przypadku samozatrudniony
jako przedsiebiorca moze ponosi¢ ryzyko prawne, zwigzane z nieprawidtowym wykonywa-

niem zobowigzan podjetych w zwigzku z zawarciem umowy.

Nie nalezy przy tym utozsamia¢ samej nieobecnosci w pracy z powodu choroby czy urlopu
macierzynskiego z uprawnieniami samozatrudnionego do zasitku chorobowego lub zasit-
ku macierzynskiego. Zasitki sg $wiadczeniami wyptacanymi z ubezpieczenia spotecznego
w zwigzku z posiadaniem tytutu ubezpieczenia. Kwestie te zostang omowione ponizej.

1.6.4. Korzystanie z benefitdw pracowniczych

Wykonywanie pracy w warunkach samozatrudnienia moze tez oznacza¢ odmienne trak-
towanie samozatrudnionego przez pracodawce w poréwnaniu z pracownikami w zakresie
korzystania z réznego rodzaju benefitow. Rdznice mogg odczu¢ zwtaszcza osoby, ktore
wczesniej byty zatrudnione w ramach umowy o prace, a nastepnie podjety sie wykonywania
pracy w charakterze samozatrudnionego.



U wielu pracodawcow standardem jest obowigzywanie regulamindw wynagradzania, pre-
miowania, a takze szeregu dodatkowych benefitow, ktére oferuje pracodawca swoim pra-
cownikom. W ostatnich latach szczegding popularno$cig ciesza sie m.in. oferowane i wspot-
finansowane przez pracodawce pakiety medyczne, pakiety sportowe.

W praktyce rozpoczecie wykonywania pracy w ramach samozatrudnienia moze oznaczac,
ze samozatrudniony takich mozliwosci zostanie pozbawiony. Przede wszystkim wskazac
nalezy, ze obowigzujgce u pracodawcow regulaminy wynagradzania (regulaminy premio-
wania) sg regulowane przepisami Kodeksu pracy oraz sg adresowane do osob zatrudnio-
nych w ramach umowy o prace.

Przepisy prawa nie wymagajg, by podobna oferta w zakresie benefitow pracowniczych byta
skierowana do samozatrudnionych. Osoba samozatrudniona co do zasady nie jest objeta
regulaminem wynagradzania, a takze nie musi mie¢ zaoferowanego przez pracodawce pa-
kietu medycznego czy sportowego.

W praktyce zasady wynagradzania samozatrudnionych bedg w petni regulowane wytgcz-
nie umowg zawartg miedzy stronami. Takie dodatkowe $wiadczenia oferowane samoza-
trudnionemu przez pracodawce powinny by¢ zatem wyraznie wskazane w tgczgcej strony
umowie. Rozni to sytuacje prawng samozatrudnionych i pracownikéw. Dla tych drugich
postanowienia zawarte przyktadowo w regulaminach premiowania bedg wprost stanowi-
ty tres¢ ich stosunku pracy, bez koniecznosci zamieszczenia dodatkowych postanowien
0 mozliwosci uzyskania premii w samej umowie o prace.

PRZYKLAD 23

Pracodawca ustanawia regulamin premiowania, na podstawie ktérego oferuje swoim
pracownikom mozliwos¢ uzyskania premii po spetnieniu warunkéw przewidzianych
w regulaminie. Regulamin premiowania bedzie wigzgcy dla pracownikow na mocy
przepisow Kodeksu pracy. W takim przypadku spetnienie przez pracownikow na umo-
wach o prace warunkow premiowania bedzie im dawaflo mozliwos¢ domagania sie
wyptaty takiej premii. Samym zrédtem roszczenia osob w zatrudnieniu pracowniczym
bedzie zatem regulamin premiowania, bez koniecznosci wprowadzenia postanowien
o premii do umowy o prace (por. art. 9 § 1 oraz art. 18 Kodeksu pracy). Takich rosz-
czen nie bedzie miata jednakze osoba na samozatrudnieniu, jezeli w ramach umowy
taczacej jg z pracodawca postanowienia premiowe nie bedg przewidziane.

1.6.5. Ochrona przed wypowiedzeniem umowy

Samozatrudnienie to takze brak przepisow, ktdre ograniczatyby pracodawce w mozliwosci
rozwigzania umowy.

Przepisy Kodeksu pracy zawierajg szczegotowg regulacje dotyczacg zasad rozwigzywa-
nia umow o prace. W przypadku umowy na czas nieokreslony pracodawca moze dokonac
zwyktego wypowiedzenia umowy z zachowaniem wyznaczonych przepisami Kodeksu pra-
cy okresow wypowiedzenia. Wypowiedzenie musi by¢ jednak sporzgdzone zgodnie z prze-
pisami Kodeksu pracy. Pracodawca musi wskaza¢ pracownikowi przyczyne wypowiedze-
nia, natomiast pracownik ma mozliwos¢ ztozy¢ powddztwo do sgdu, w ktérym maogtby
domagac sie przywrdcenia do pracy lub wyptaty odszkodowania w razie naruszenia przez
pracodawce przepisow dotyczgcych rozwigzywania umow o prace lub nieuzasadnionego
wypowiedzenia umowy.



W przypadku samozatrudnionych takich ograniczen nie ma, chyba ze co innego zostanie
uregulowane w samej umowie zawartej miedzy stronami. W braku odpowiedniej regulacii
pracodawca nie bedzie zwigzany zadnymi okresami wypowiedzenia.

Co wiecej, w przypadku samozatrudnionych nie istniejg tzw. okresy szczegolnej ochrony
przed rozwigzaniem umowy, z pewnym wyjagtkiem dotyczgacym mozliwosci korzystania
z ochrony przy wykonywaniu funkcji w zwigzkach zawodowych.

W przypadku pracownikow etatowych Kodeks pracy przewiduje szczegolne okresy ochron-
ne, zwigzane m.in. z okresem przedemerytalnym (art. 39 Kodeksu pracy), usprawiedliwiong
nieobecnoscig (art. 41 Kodeksu pracy), cigzg lub macierzynstwem. W trakcie tych okresow
ochronnych pracodawca ma ograniczone lub w ogole wytgczone mozliwosci rozwigzania
umowy o prace. Taka regulacja nie ma jednak zastosowania do 0sob w samozatrudnieniu.

1.6.6. Limity czasu pracy

W sytuacji samozatrudnionych nie majg takze zastosowania przepisy Kodeksu pracy doty-
czace regulacji czasu pracy. W szczegolnosci nie majg zastosowania przepisy okreslajgce
normy dobowego i tygodniowego odpoczynku. W praktyce zatem pracodawca moze zo-
bowigzywa¢ samozatrudnionego — jezeli takie uprawnienie daje mu umowa zawarta mie-
dzy stronami — do wykonywania pracy bez zachowania np. 11-godzinnej normy dobowego
odpoczynku czy wymagac wykonywania pracy w niedziele i Swieta.

Co takze istotne — samozatrudnionemu z uwagi na wykonywanie pracy ponad umaowiony
wymiar czasu nie przystuguje z mocy przepiséw prawa dodatkowe wynagrodzenie w po-
staci dodatku za nadgodziny. Osoba zatrudniona na umowie o prace w przypadku przekro-
czenia norm czasu pracy moze liczy¢ na wyptate wynagrodzenia wedtug stawki godzino-
wej, a takze dodatku za nadgodziny do takiego wynagrodzenia. Wysokos$¢ dodatku moze
stanowi¢ 50% lub 100% stawki wynagrodzenia w zalezno$ci od pory pracy w nadgodzi-
nach. W przypadku samozatrudnionego uprawnienie do takiego dodatkowego wynagro-
dzenia musiatoby by¢ okreslone w samej umowie.

Pewne obowigzki w zakresie ewidencjonowania czasu pracy na samozatrudnieniu wprowa-
dzajg przepisy ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Wymagajg one prowadze-
nia ewidencji czasu pracy samozatrudnionych w celu umozliwienia ustalenia zachowania
wymogow dotyczgcych minimalnej stawki godzinowej na umowach zlecenia.

1.6.7. Nielimitowana odpowiedzialnos¢ za wyrzadzone szkody

To, co z perspektywy osoby samozatrudnionej moze okazac sie szczegdlnie istotne, to
przede wszystkim brak limitowanej odpowiedzialnosci za nieprawidtowe wykonywanie
UMowy.

Dla poréwnania — w przypadku oséb w zatrudnieniu pracowniczym odpowiedzialno$¢
materialna pracownikow jest wyraznie ograniczona. Przepisy Kodeksu pracy przewidujg
i rozrézniajg ,.zwyklg” odpowiedzialnos¢ materialng pracownikow za szkody wyrzgdzone
pracodawcy (art. 114-122 Kodeksu pracy), a takze szczegolng posta¢ odpowiedzialno-
&ci za tzw. mienie powierzone (art. 124-127 Kodeksu pracy). Postanowienia te sg o tyle
istotne, ze w przypadku odpowiedzialnosci zwyktej za szkody wyrzgdzone pracodawcy
wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkow pracowniczych z winy
pracownika zawierajg postanowienia, kidre ograniczajg wysokos¢ odszkodowania.
Zgodnie z art. 119 Kodeksu pracy pracownik w przypadku nieumysinego wyrzadzenia
szkody bedzie ponosit odpowiedzialnos¢ wzgledem pracodawcy do wysokosci 3-mie-



siecznego wynagrodzenia. W przypadku szkody wyrzgdzonej umysinie pracownik be-
dzie ponosit odpowiedzialno$¢ w postaci odszkodowania w nielimitowanej wysokosci
(art. 122 Kodeksu pracy).

W razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywaniu przez niego obowigzkéw pra-
cowniczych szkody osobie trzeciej zobowigzany do naprawienia szkody jest wytgcznie pra-
codawca. Oznacza to, ze osoba trzecia poszkodowana przez pracownika nie moze sfor-
mutowac roszczen przeciwko pracownikowi, gdyz podmiotem odpowiedzialnym wzgledem
niej za wynagrodzenie poniesionej szkody bedzie pracodawca. Oczywiscie w takiej sytuaci
pracodawcy przystuguje wzgledem pracownika roszczenie zwrotne, z tym ze moze on do-
chodzi¢ od pracownika odszkodowania z ograniczeniem przewidzianym w przypadku winy
nieumysinej.

Takie ograniczenia nie obowigzujg jednakze w przypadku osoby samozatrudnionej, chyba
ze zostaly przewidziane w postanowieniach umowy miedzy stronami. Nawet takie rozwig-
zanie moze by¢ jednak trudne do wdrozenia — pracodawca bowiem nie ma zadnego obo-
wigzku uwzgledni¢ propozycji samozatrudnionego w kwestii limitowania wysokosci jego
odpowiedzialnosci odszkodowawczej, nawet jezeli dotyczytoby to samej postaci winy nie-
umyslinej.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza za nieprawidiowe wykonanie umowy przez osobe sa-
mozatrudniong bedzie opiera¢ sie na zasadach ogdélnych, wynikajgcych z przepiséw Ko-
deksu cywilnego (art. 471 i nastepne kodeksu). Nielimitowana w takim przypadku jest takze
odpowiedzialno$¢ samozatrudnionego, jezeli wskutek nieprawidfowego wykonania umowy
szkode poniosta osoba trzecia. W takim przypadku pracodawca zatem moze miec roszcze-
nia zwrotne do samozatrudnionego w petnej wysokosci naprawionej przez siebie szkody.

Co oczywiste, w wiekszosci przypadkéw samozatrudnionych taka réznica pozostanie nie-
zauwazalna. Nalezy jednakze wskaza¢, ze czesto wykonywanie pracy przez jedng osobe
moze wigzac sie ze znaczacymi skutkami finansowymi, a takze duzymi kosztami zwigzany-
mi z nieprawidtowym wykonaniem obowigzkow.
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Pracownik pracodawcy X dokonat nieprawidtowego rozliczenia z kontrahentem praco-
dawcy, wskutek czego pracodawca zostat obcigzony karg umowng. W przypadku oséb
w zatrudnieniu pracowniczym — jezeli pracodawca nie bedzie w stanie wykazac, ze do
naruszenia tego obowigzku doszto wskutek umysinego dziatania pracownika — pracow-
nik bedzie ponosit odpowiedzialnos¢ ograniczong do 3-miesiecznego wynagrodzenia.
W przypadku osob na samozatrudnieniu odpowiedzialnosc¢ ta bedzie nieograniczona
i moze dotyczy¢ petnej wysokosci szkody poniesionej przez pracodawce.

1.6.8. Kluczowe postanowienia zawartej umowy

Brak uprawnien, ktdre przepisy prawa pracy przewidujg dla osob wykonujgcych zatrudnie-
nie na umowie o prace, nie musi by¢ przeszkodg nie do przezwyciezenia. Nalezy jednak
pamietac, ze praca osoby na samozatrudnieniu nie podlega regulacjom przepisow prawa
pracy. Ewentualne kwestie dotyczgce urlopu wypoczynkowego, mozliwosci przerwania re-
alizowania ustug w przypadku choroby, kwestie zwigzane z okresem macierzynstwa, a tak-
ze zasady rozliczania czasu wykonywania ustug czy kalkowania wynagrodzenia i sktadni-
kow wyptacanego wynagrodzenia, powinny by¢ zatem szczegotowo uregulowane w same;
umowie.



2. Elastycznosc¢ w systemach i rozktadach
czasu pracy

O elastycznosci w zatrudnieniu mozemy mowic¢ w odniesieniu do réznych warunkéw wyko-
nywania pracy. Najczesciej w kontekscie elastycznosci wskazuje sie rozwigzania dotyczace
elastycznosci czasu pracy. Kodeks pracy zawiera kilka rozwigzan zaliczanych do tego ob-
szaru, m.in. ruchomy rozkfad czasu pracy czy praca w zadaniowym czasie pracy. Opisane
instytucje prawa pracy sg korzystne zaréwno dla pracodawcy, jak i dla pracownika, ktory
uzyskuje mozliwos¢ dostosowania czasu pracy do indywidualnych potrzeb czy godzenia
zycia zawodowego z zyciem rodzinnym.

2.1. Ruchomy czas pracy

Ruchomy system czasu pracy w zatozeniu ustawodawcy ma pozwoli¢ na bardziej elastycz-
ng organizacje czasu pracy w zakfadach pracy, co z jednej strony ma przyczyni¢ sie do
zwiekszenia konkurencyjnosci firm, a tym samym do zachowania dotychczasowych i two-
rzenia nowych miejsc pracy, z drugiej za$ umozliwi¢ pracownikom fatwiejsze godzenie zy-
cia zawodowego z osobistym.

Instytucja ruchomego systemu czasu pracy jest atrakcyjna i dla pracodawcow, i dla
pracownikow. Ci ostatni coraz czesciej zwracajg na nig uwage przy wyborze miejsca

pracy.

Mozliwos¢ swobodnego ksztattowania czasu pracy daje pracownikom poczucie indywidu-
alnosci i niezaleznosci w poréwnaniu ze sztywnymi ramami godzin pracy ustalonych od-
gornie przez pracodawce. Z kolei pracodawcy moga tak zorganizowac czas pracy, aby byt
on bardziej racjonalny, a dzieki temu odpowiadat rzeczywistemu zapotrzebowaniu na prace
w danym dniu.

2.1.1. Uregulowania prawne

Kodeks pracy reguluje ruchomy rozktad czasu pracy w art. 140", Przypomnijmy, ze zgod-
nie z tym przepisem rozkfad czasu pracy moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktore zgodnie z tym rozktadem sg dla pracownikéw dniami pracy. Rozkiad
czasu pracy moze tez przewidywac przedziat czasu, w ktérym pracownik decyduje o go-
dzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktory zgodnie z tym rozktadem jest dla pracownika dniem
pracy. Wykonywanie pracy zgodnie z tymi rozktadami nie moze naruszac prawa pracowni-
ka do odpoczynku dobowego i tygodniowego. Ponadto ponowne wykonywanie pracy w tej
samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Zgodnie z trescig wskazanego przepisu ruchomy rozkfad czasu pracy moze wystepowac
w 2 odmianach.



Schemat 2. Ruchomy rozkfad czasu pracy

Ruchomy czas pracy

Godziny pracy wyznacza pracodawca Pracodawca wyznacza przedziat czasu,
w rozkfadzie czasu pracy. w ktorym mozna rozpocza¢ prace.

Pierwszy, przewidziany w art. 140" § 1 Kodeksu pracy, polega na tym, ze godziny pracy wy-
Znacza pracodawca w rozktadzie czasu pracy. Godziny rozpoczynania czasu pracy mogag
by¢ rézne w dniach, ktdre zgodnie z rozktadem czasu pracy sg dla pracownikdw dniami pracy.

Drugi, uregulowany w art. 140" § 2 Kodeksu pracy, polega na wyznaczeniu przedziatu cza-
su, w ktérym pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu bedgcym dla niego
zgodnie z tym rozktadem dniem pracy. Oznacza to, ze pracownik w ramach granic usta-
lonego przez pracodawce przedziatu czasu samodzielnie decyduje 0 godzinie rozpocze-
cia (a tym samym zakonczenia) swiadczenia pracy. W praktyce wyglada to tak, ze praco-
dawca wyznacza, iz pracownik moze rozpoczgc prace w przedziale np. od godz. 7.00 do
godz. 11.00. Pracownik za$ sam decyduje, o ktorej godzinie stawi sie w pracy. Przy tym
decyzja ta nie musi mie¢ stafego charakteru, np. codziennie pracownik bedzie przychodzit
na godz. 9.30, lecz moze mie¢ zmienny charakter, tj. kazdego dnia pracownik moze podej-
mowac decyzje 0 godzinie rozpoczecia pracy i nie musi tego sygnalizowac przetozonemu,
tylko potwierdza stawieniem sie do pracy.

Z punktu widzenia czasu pracy wazne jest, ze przy takim rozkiadzie czasu pracy, w sytu-
acji gdy pracownik w kolejnym dniu rozpocznie prace 0 wczesniejszej godzinie niz w dniu
poprzednim, taka praca nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych. Jest to wyjatek od
tzw. nienaruszalnosci doby pracowniczej. Doba pracownicza polega na tym, ze nie mozna
pracownikowi wyznaczy¢ godziny rozpoczecia pracy przed uptywem 24 godzin od godziny
rozpoczecia przez niego pracy w dniu poprzednim. Mimo powyzszego wyjatku, tj. zatrud-
niania pracownika w tej samej dobie pracowniczej, zawsze nalezy pamietac o przestrzega-
niu przepiséw dotyczgcych odpoczynku dobowego i tygodniowego.

2.1.2. Procedura wprowadzenia ruchomego rozktadu
czasu pracy

Rozkfad ruchomego czasu pracy moze zostac¢ zastosowany przy kazdym systemie czasu
pracy. Zatem moze by¢ stosowany przy podstawowym systemie czasu pracy, a takze row-
nowaznym czy zadaniowym.

Znaczacym ograniczeniem stosowania ruchomego czasu pracy jest procedura jego wprowa-

dzania. Pracodawca nie moze samodzielnie zadecydowac¢ o wprowadzeniu tego rozwigza-

nia. W tym celu potrzebna jest zgoda pracownikow. Kodeks pracy przewiduje 3 tryby wpro-

wadzania ruchomego czasu pracy i w kazdym z nich muszg partycypowac pracownicy, {j.:

1) w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zaktadowymi organizacjami zwigzko-
wymi,

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikéw, wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy,

3) na pisemny wniosek pracownika.



Tabela 4. Tryb wprowadzenia ruchomego czasu pracy

Tryb wprowadzenia ruchomego
czasu pracy

Lp. Uwagi

1 | Uktad zbiorowy pracy lub porozu- | Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie treSci porozumienia z wszyst-
mienie z zakfadowymi organiza- | kimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca moze
cjami zwigzkowymi uzgodnic¢ treS¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi repre-
zentatywnymi w rozumieniu art. 25% ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5 pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy (art. 150 § 3 pkt 1 Kodeksu pracy).

2 | Porozumienie zawierane z przed- | Jezeli u pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe
stawicielami pracownikow, wyto- | (art. 150 § 3 pkt 2 Kodeksu pracy).

nionymi w trybie przyjetym u da-
nego pracodawcy

3 | Pisemny wniosek pracownika Rozkfady ruchomego czasu pracy moga by¢ stosowane takze na
pisemny wniosek pracownika, niezaleznie od jego ustalenia w ukfa-
dzie zbiorowym pracy (porozumieniu z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi) lub porozumieniu zawieranym z przedstawicielami
pracownikow (art. 150 § 5 Kodeksu pracy).

Jak z tego wynika, aprobata pracownikéw jest warunkiem koniecznym przy wprowadzaniu
ruchomego czasu pracy zaréwno w uktadzie zbiorowym, jak i w specjalnym porozumieniu
pracodawcy z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi lub przedstawicielami pracowni-
kow, gdy u pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe (art. 150 § 3 Kodek-
Su pracy).

Niezaleznie od tego, czy ruchomy system czasu pracy zostat wprowadzony w wewnatrzza-
kfadowych aktach prawa pracy, zawsze moze by¢ wprowadzony na indywidualny wniosek
pracownika.

Co wiecej, porozumienie to dotyczy jedynie organizaciji czasu pracy, nie oznacza wiec ko-
niecznosci zmiany umowy 0 prace, chyba ze strony w umowie uregulowaty kwestie organi-
zacji czasu pracy.

2.1.3. Konsekwencje braku formalnego wprowadzenia
ruchomego czasu pracy

Majac na uwadze uregulowania Kodeksu pracy dotyczgce zasad wprowadzenia ruchome-
go czasu pracy nalezy stwierdzi¢, ze wprowadzenie samodzielnie przez pracodawce, np.
w regulaminie pracy (w spotkach, w ktorych nie funkcjonujg zwigzki zawodowe), zapisow
o ruchomym czasie pracy moze by¢ uznane za nieskuteczne, chyba ze uprzednio zostato
zawarte porozumienie z przedstawicielami pracownikow.

Brak zawarcia takiego porozumienia moze skutkowac¢ konsekwencjami dla pracodawcy
w postaci kar natozonych przez Panstwowg Inspekcje Pracy czy roszczen pracownikow
0 godziny nadliczbowe.

2.2. Indywidualny rozktad czasu pracy

Przepisy Kodeksu pracy, obok regulacji dotyczgcych systemow czasu pracy i okreslenia
pewnych zasad z tym zwigzanych, przewidujg takze odstepstwa od tych regut, majgce na
celu uelastycznienie wykonywania pracy. Temu celowi stuzy m.in. mozliwos¢ ustalenia indy-



widualnego czasu pracy pracownika w ramach systemu czasu pracy, w ktérym on pracuije.
Prawo pracownika do ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy nie ma jednak cha-
rakteru bezwzglednego i z jednej strony na taki sposéb wykonywania pracy musi wyrazi¢
zgode pracodawca, a z drugiej strony pracodawca nie moze narzuci¢ jednostronnie pra-
cownikowi takiego sposobu wykonywania swoich obowigzkéw pracowniczych. Wymagana
jest zgoda obu stron stosunku pracy na ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy dla
pracownika.

2.2.1. Warunki ustalenia indywidualnego czasu pracy

Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny rozktad jego cza-
Su pracy w ramach systemu czasu pracy, ktorym pracownik jest objety (art. 142 Kodeksu
pracy). Z tresci tego przepisu wynikajg pewne kwestie dotyczgce mozliwosci ustalenia dla
pracownika indywidualnego rozkiadu pracy, innego niz dla ogoétu pracownikéw zatrudnio-
nych u danego pracodawcy.

W pierwszej kolejnosci nalezy wskazac, ze pracodawca moze ustali¢ indywidualny rozktad
czasu pracy jedynie na pisemny wniosek pracownika. To pracownik musi podjg¢ inicjatywe
w zakresie ustalenia takiego rozktadu czasu. Zazwyczaj interes pracownika w ustaleniu ta-
kiego rozkfadu czasu pracy sprowadza sie do tego, ze z uwagi na okolicznosci osobiste, ro-
dzinne, zyciowe pracownikowi wygodniej jest wykonywac prace ustalong w indywidualnym
czasie pracy odrebnym od czasu pracy ogotu pracownikow. Wniosek taki nie musi jednak

zawiera¢ uzasadnienia, tj. pracownik nie musi wskazywac¢ motywaciji, jaka lezy u podstaw
ztozenia wniosku do pracodawcy.

Whniosek pracownika moze przybrac forme prosby do pracodawcy o ustalenie indywidual-
nego rozktadu czasu pracy, a nastepnie w toku ustalen z pracodawcg moze dojs¢ do final-
nego ustalenia warunkow swiadczenia pracy na podstawie indywidualnego rozkfadu czasu
pracy. Wniosek moze takze zawiera¢ szczegodtowe propozycje co do czasu pracy pracow-
nika w poszczegoine dni.

Z drugiej strony wniosek pracownika nie jest wigzgcy dla pracodawcy (z pewnymi wyjatka-
mi opisanymi ponizej). Pracodawca moze w ogole odmowic zatrudnionemu ustalenia indy-
widualnego czasu pracy lub moze zaproponowac inne rozwigzania niz to, ktore pracownik
zaproponowat we wniosku.

Indywidualny rozktad czasu pracy moze dotyczy¢ jedynie systemu czasu pracy, ktorym
objety jest pracownik. Jesli np. pracownik jest objety podstawowym systemem czasu
pracy (praca 8 godzin dziennie, srednio 5 dni w tygodniu w przyjetym okresie rozlicze-
niowym), to indywidualny rozktad czasu pracy nie moze zmienia¢ tego systemu (np. na
rownowazny system czasu pracy, w ktérym praca moze by¢ wykonywana do 12 godzin
dziennie i jest réwnowazona odpowiednio skroconym dniem pracy w inne dni lub dniami
wolnymi od pracy).

W zwigzku z tym indywidualny rozktad czasu pracy moze przewidywac inne godziny rozpo-
czecia i zakonczenia pracy, inng godzing przerwy w pracy lub nawet inny dzien pracy w po-
rownaniu z rozktadem czasu pracy ogotu pracownikéw. Ten rozkiad czasu pracy nie moze
jednak naruszac prawa pracownika do dobowego i tygodniowego odpoczynku istniejgce-
go w danym systemie czasu pracy, prawa do wolnej niedzieli raz na 4 tygodnie i nie moze
przewidywac z gory pracy w godzinach nadliczbowych czy tez nie moze wydfuza¢ dobo-
wej normy czasu pracownika. Taki rozkiad czasu pracy moze przewidywac uregulowania
ruchomego czasu pracy wynikajgcego z art. 140" Kodeksu pracy.

Pracownik nie moze dochodzi¢ w sadzie ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy.



Ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy wyklucza sie z systemem skroconego ty-
godnia pracy lub systemem pracy weekendowe;.

2.2.2. Konsekwencje ustalenia indywidualnego czasu pracy

W przypadku ustalenia indywidualnego czasu pracy pracodawca nie ma obowigzku spo-
rzadzania rozktadu czasu pracy dla tego pracownika (art. 129 § 4 pkt 4 Kodeksu pracy).

Ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy zawsze nastepuje w drodze porozu-
mienia miedzy pracownikiem a pracodawcg. Nalezy uznac, ze takie ustalenie jest istot-
nym elementem stosunku pracy i jego zmiana wymaga kolejnego porozumienia lub
dokonania przez pracodawce wypowiedzenia warunkow pracy w czesci dotyczacej in-
dywidualnego rozktadu czasu pracy. Tak tez uznat Sgd Najwyzszy w wyroku z 2 kwiet-
nia 1998 r. (I PKN 559/9, OSNP 1999/6/205):

(...) Istotna zmiana rozkfadu czasu pracy, uzgodnionego przez pracodawce z pracowni-

kiem, wymaga wypowiedzenia warunkow pracy (art. 42 § 1 k.p.) lub porozumienia stron”.

Podobnie stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z 21 marca 2014 r. (Il PK 174/13):
(..) Wypowiedzeniu zmieniajgcemu podlegajg warunki pracy lub pfacy wynikajgce
zumowy o prace (art. 42 § 1 k.p.). Jezeli zatem nie doszfo do ustalenia indywidualnego
rozkfadu czasu pracy w umowie o prace albo odrebnym porozumieniu (ktorym w istocie jest
lakze takie ustalenie przez pracodawce na wniosek pracownika w lrybie art. 142 k.p.), to
Zmiana organizacji czasu pracy nie wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego.

Pracodawca prowadzi oddzielnie dla kazdego pracownika dokumentacje w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy obejmujgcg m.in. dokumenty dotyczgce ewidencjonowa-
nia czasu pracy, w tym w szczegolnosci ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy,
w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik jest objety (§ 6 pkt 1 rozporzgdzenia Mi-
nistra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie dokumentaciji pracowniczej).

2.2.3. Wyjatki od reguty dowolnosci pracodawcy co do ustalenia
indywidualnego rozktadu czasu pracy

Od reguty, ze pracodawca nie jest zwigzany wnioskiem pracownika dotyczacym ustalania

indywidualnego czasu pracy, istniejg 2 wyjatki.

Pierwszy — w $wietle art. 142" Kodeksu pracy pracodawca ma obowigzek uwzglednié

wniosek:

1) pracownika-matzonka albo pracownika-rodzica dziecka w fazie prenatalnej, w przypad-
ku cigzy powikfane;,

2) pracownika-rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktorym mowa
w art. 4 ust. 3 ustawy z 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zy-
ciem” (zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym uposledzeniu albo nieuleczalnej
chorobie zagrazajgcej zyciu dziecka, ktore powstaty w prenatalnym okresie rozwoju
dziecka lub w czasie porodu),

3) pracownika-rodzica:

dziecka legitymujgcego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem
0 umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepi-
sach o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnospraw-
nych oraz

dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie 0 potrzebie wczesnego wspomagania
rozwoju dziecka, orzeczenie 0 potrzebie ksztafcenia specjalnego lub orzeczenie



0 potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych, o ktorych mowa w przepisach
Prawa oswiatowego
— 0 wykonywanie pracy m.in. w indywidualnym rozkfadzie czasu pracy.

Pracownicy, o ktérych mowa w pkt 2 i 3, mogg skorzystac¢ z uprawnienia do ustalenia indy-
widualnego rozktadu czasu pracy takze po ukonczeniu przez dziecko 18 roku zycia.

W przypadku wniosku sktadanego na podstawie art. 142" Kodeksu pracy zainteresowany
pracownik powinien we wniosku o ustalenie indywidualnego czasu pracy wskaza¢ uzasad-
nienie zwigzane z sytuacjg rodzinng i zatgczy¢ stosowne zaswiadczenia (w zakresie cigzy
powiktanej, zaswiadczenie o cigzkim i nieodwracalnym uposledzeniu albo nieuleczalnej cho-
robie zagrazajgcej zyciu dziecka, ktére powstaty w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub
w czasie porodu) badz orzeczenia o okreslonym stopniu niepetnosprawnosci czy tez opinie
0 potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zajec¢ rewalidacyjno-wychowawczych. W takim wnio-
sku pracownik powinien takze wskazac propozycje indywidualnego rozktadu czasu z uwagi
na sytuacje rodzinng, jako osoba, ktora wie najlepiej, jakie sg jej potrzeby w tym zakresie.

W zasadzie wniosek pracownika o ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy we
wskazanych przypadkach jest wigzacy dla pracodawcy. Pracodawca moze jednak odmo-
wi¢ uwzglednienia takiego wniosku ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wyko-
nywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca ma
obowigzek poinformowac pracownika w postaci papierowej lub elektroniczne;.

Drugi wyjatek wynika z art. 42 ustawy z 17 maja 1989 r. 0 gwarancjach wolnosci sumienia
iwyznania, atakze z § 1 ust. 2 rozporzadzenia Ministrow Pracy i Polityki Socjalnej oraz Edu-
kacji Narodowej z 11 marca 1999 r. w sprawie zwolnien od pracy lub nauki oséb nalezacych
do kosciotéw i innych zwigzkéw wyznaniowych w celu obchodzenia $wiat religijnych niebe-
dacych dniami ustawowo wolnymi od pracy.

Pracodawca ma obowigzek na prosbe pracownika ustali¢ dla niego indywidualny rozkfad
czasu pracy w celu umozliwienia pracownikowi obchodzenia $wigt przypadajgcych w okre-
$lonym dniu kazdego tygodnia.

Pracownik, sktadajgc taki wniosek, powinien go uzasadni¢ okoliczno$ciami dotyczgacymi wy-
znania, ze wskazaniem dni, w jakich wedtug jego wyznania sg $wietami w kazdym tygodniu.

Whniosek pracownika w tym przypadku w zasadzie jest wigzgcy dla pracodawcy.

W razie odmowy przez pracodawce ustalenia indywidualnego rozkiadu czasu pracy w oko-
licznosciach, o ktorych mowa powyzej, pracownik moze domagac sie w sgdzie ustalenia
indywidualnego rozktadu czasu pracy. Jest to roznica w stosunku do ustalenia indywidual-
nego rozktadu czasu jedynie na podstawie art. 142 Kodeksu pracy bez wystgpienia oma-
wianych powyzej dodatkowych okolicznosci.

2.3. System pracy ,weekendowej”

System pracy jedynie w piatki, soboty, niedziele i Swieta jest kolejng formg uelastycznienia
wykonywania pracy przez pracownika. Ten system czasu pracy moze by¢ wprowadzony
tylko z inicjatywy pracownika, ale wymagana jest zgoda pracodawcy. Moze by¢ wprowa-
dzony u pracodawcow, u ktérych jest mozliwe wykonywanie pracy w takie dni. Specyfikg
pracy w tym systemie jest to, iz dobowy wymiar czasu pracy pracownika moze by¢ wydtu-
zony do 12 godzin i praca w takim wymiarze nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.
Ze wzgledu na taki system czasu pracy nie stosuje sie zasady co najmniej 1 niedzieli wolnej
raz na 4 tygodnie.



2.3.1. Warunki ustalenia systemu czasu pracy ,weekendowej”

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢ do niego stosowany system czasu pracy, w kto-
rym praca jest swiadczona wytgcznie w pigtki, soboty, niedziele i Swieta. W tym systemie co
do zasady jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jed-
nak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca (art. 144 k.p.).

Z tresci przytoczonego przepisu dotyczgcego pracy ,weekendowe]” wynika, ze:

1) praca w tym systemie czasu pracy moze by¢ wykonywana jedynie w pigtki, soboty, nie-
dziele i swieta (Swigtami w Polsce na mocy ustawy z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych
od pracy sg nastepujgce dni: 1 stycznia — Nowy Rok, 6 stycznia — Swieto Trzech Kroli,
pierwszy dzien Wielkiej Nocy, drugi dzienn Wielkiej Nocy, 1 maja — $wieto panstwowe,
3 maja — Swigto Narodowe Trzeciego Maja, pierwszy dzien Zielonych Swigtek, dzien Bo-
zego Ciata, 15 sierpnia — Wniebowziecie Najswietszej Maryi Panny, 1 listopada — Wszyst-
kich Swietych, 11 listopada — Narodowe Swieto Niepodlegtosci, 25 grudnia — pierwszy
dzien Bozego Narodzenia, 26 grudnia — drugi dzien Bozego Narodzenia);

2) nie ma mozliwosci wykonywania pracy w inne dni tygodnia niz pigtki, soboty, niedzie-
le i Swieta. Dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ wydiuzony maksymalnie do 12 go-
dzin na dobe (moze to by¢ np. 9 czy 10 godzin, niekoniecznie 12 godzin). Wydtuzenie
wykonywania pracy maksymalnie do 12 godzin na dobe nie stanowi pracy w godzi-
nach nadliczbowych. Okres rozliczeniowy jest okreslony jako 1 miesigc, jedynie art. 129
§ 2 Kodeksu pracy w pewnych sytuacjach pozwala na wydtuzenie okresu rozliczenio-
wego do 12 miesiecy. W tym systemie czasu pracy powstaje wiec problem wykonywa-
nia pracy w pefnym wymiarze czasu pracy. Srednia norma czasu pracy w okresie rozli-
czeniowym wynosi 40 godzin tygodniowo, natomiast w przypadku tego systemu czasu
pracy przy zatozeniu pracy takze w kazde $wigto z jednej strony moze dojs¢ do wyko-
nywania pracy ponad 40 godzin srednio na tydzien w jednomiesiecznym okresie rozli-
czeniowym w niektérych miesigcach (co moze powodowac wykonywanie pracy w go-
dzinach nadliczbowych), a w innych miesigcach czas pracy $redniotygodniowy moze
by¢ nizszy niz 40 godzin i moze wynosi¢ np. 36 godzin. W zwigzku z tym rozwigzania
moga byc¢ rézne, w zaleznosci od woli pracodawcy:

a) pracownik pomimo nizszego wymiaru czasu pracy w niektorych miesigcach otrzymuje
wynagrodzenie za petny wymiar czasu pracy, a w pozostatych miesigcach, w ktérych
przypadajg swieta, nie w kazdy dzien swiadczy prace tak, zeby nie wykonywac pra-
cy w godzinach nadliczbowych lub wykonuje prace niekoniecznie w wymiarze mak-
symalnym w kazdym dniu pracy (np. w styczniu po 8 godzin w kazdy dzien dozwo-
lony do wykonywania pracy w tym systemie, co tgcznie w styczniu da liczbe godzin
pracy 40 $rednio na tydzien). W innych miesigcach pomimo niewypracowania 40 go-
dzin $rednio na tydzien otrzymuje wynagrodzenie za petny wymiar czasu pracy,

b) zmiana wymiaru czasu pracy pracownika na wymiar nizszy niz petny etat w taki
sposob, by praca w kazdym miesigcu odpowiadata czesci etatu (np. zmiana etatu
na 9/10, co bedzie oznaczato niezaleznie od tygodnia lub miesigca prace jedynie
w 3 dni w danym ,weekendzie”, po 12 godzin dziennie; lub np. zmiana etatu na 3/5, co
bedzie oznaczafo niezaleznie od tygodnia lub miesigca prace jedynie w 3 dni w da-
nym ,weekendzie”, po 8 godzin dziennie);

w przeciwienstwie do indywidualnego rozktadu czasu pracy praca ,weekendowa” jest

odrebnym systemem czasu pracy. Ten system czasu pracy pracodawca moze ustali¢

jedynie na pisemny wniosek pracownika. To pracownik musi miec inicjatywe w zakresie
ustalenia takiego sposobu wykonywania pracy. Wniosek taki nie musi zawiera¢ uzasad-
nienia i pracownik nie musi wskazywac¢ powodu, dlaczego chciatby pracowac¢ w takim

w
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systemie czasu pracy. Wniosek pracownika moze sprowadzac sie do wskazania prosby
do pracodawcy o ustalenie systemu czasu pracy ,weekendowej”. Nastepnie w toku wza-
jemnych ustalert moze doj$¢ do ustalenia warunkow Swiadczenia pracy w omawianym
systemie czasu pracy. Wniosek taki moze takze zawiera¢ szczegotowe propozycje co do
czasu pracy pracownika w poszczegolne dni (np. czy pracownik chciatby wykonywac
prace w petnym wymiarze czasu pracy, a raczej otrzymywac wynagrodzenie za petny
wymiar czasu pracy, czy tez domaga sie obnizenia wymiaru etatu, czy pracownik chce
pracowac w kazdy piatek, sobote, niedziele czy swigto czy z pominieciem niektorych dni
pracy, w jakim wymiarze dziennie jest gotowy do wykonywania pracy);

4) wniosek pracownika nie jest wigzgcy dla pracodawcy. Pracodawca moze w ogole od-
mowi¢ zatrudnionemu ustalenia systemu czasu pracy ,weekendowej” lub moze zapro-
ponowac inne rozwigzania niz to, ktére zaproponowano we wniosku pracownika, np.
co do okreslonych dni pracy w danym weekendzie;

5) ten system czasu pracy nie moze naruszac prawa pracownika do odpoczynku dobowe-
go. Taki system czasu pracy moze takze przewidywac uregulowania ruchomego czasu
pracy wynikajgcego z art. 140" Kodeksu pracy. W systemie czasu pracy ,weekendowej”
praca w niedziele i $wieta jest pracg dozwolong (art. 151'° pkt 10 Kodeksu pracy), za
prace w niedziele i swieto nie przystuguje inny dzien wolny od pracy z uwagi na specy-
fike tego systemu czasu pracy oraz nie przystuguje prawo do jednej niedzieli wolnej raz
na 4 tygodnie (art. 151" Kodeksu pracy);

6) w przypadku pracownikow zatrudnionych w placéwkach handlowych obowigzujg zasa-
dy ograniczenia handlu oraz wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem na mocy
ustawy z 10 stycznia 2018 r. 0 ograniczeniu handlu w niedziele i Swieta oraz w niektore
inne dni. Co do zasady zakaz wykonywania pracy w niedziele i $wieta ogranicza mozli-
wos$¢ ustalenia systemu czasu pracy ,weekendowej” dla tej grupy pracownikow. Pierw-
szenstwo w zastosowaniu ma ustawa ograniczajgca prace w placowkach handlowych,
natomiast Kodeks pracy stosuje sie jedynie positkowo.

2.3.2. Konsekwencje ustalenia systemu czasu pracy
~weekendowe;j”

Ustalenie systemu czasu pracy ,weekendowej” zawsze nastgpuje w drodze porozumie-
nia miedzy pracownikiem a pracodawcg. Nalezy uznac¢, ze takie ustalenie jest istotnym
elementem stosunku pracy i jego zmiana wymaga kolejnego porozumienia lub dokonania
przez pracodawce wypowiedzenia warunkow pracy w czesci dotyczacej tego systemu cza-
Su pracy, by powrdci¢ do systemu czasu pracy obowigzujgcego ogot pracownikow.

Przepisy prawa pracy nie przewidujg w zadnym wypadku obowigzku pracodawcy uwzgled-
nienia wniosku pracownika o ustalenie systemu czasu pracy ,weekendowej”.

2.4. System skroconego tygodnia pracy

Wychodzgc naprzeciw spotecznym oczekiwaniom uelastyczniania stosunku pracy, usta-
wodawca stara sie nadgzac za potrzebami osob szukajgcych z jednej strony stabilizacji za-
trudnienia, co zapewnia umowa o prace, a z drugiej strony mozliwosci dopasowania pracy
do swoich potrzeb czasowych i organizacyjnych.

Ustawodawca dostrzegt potrzebe zmian zmierzajgcg do uelastycznienia prawa pracy juz
w 2003 r. Wtedy znowelizowano Kodeks pracy, wprowadzajgc nowe brzmienie przepisow
dotyczgcych czasu pracy, norm i ogdlnego wymiaru czasu pracy, okresow odpoczynku,



systemow i rozktaddw czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbowych, pracy w porze noc-
nej czy pracy w niedziele i Swieta.

Jednym z mechanizmow uelastycznienia czasu pracy jest wprowadzenie systemu skréco-
nego tygodnia pracy, uregulowanego w art. 143 Kodeksu pracy, ktory niestety nie jest po-
wszechnie wykorzystywany przez pracodawcow, niedostrzegajgcych potencjatu mechani-
zmu stuzgcego uelastycznieniu form zatrudnienia.

Praca w tzw. skroconym tygodniu pracy jest odmiang réwnowaznego czasu pracy.
Skrocenie tygodnia pracy nie oznacza skrocenia wymiaru etatu.

Istota systemu skroconego tygodnia pracy sprowadza sie do skrocenia tygodnia pracy
pracownika poprzez swiadczenie przez niego pracy przez mniej niz 5 dni w ciggu tygo-
dnia, jednak przy spetnieniu warunku odpowiedniego wydtuzenia dobowego wymiaru cza-
su pracy, maksymalnie do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym, ktory nie bedzie przekra-
czat 1 miesigca. Oznacza to po prostu skrocenie tygodnia pracy, co pozwala dostosowac
pracownikowi swojg prace przede wszystkim do potrzeb rodzinnych (np. koniecznosc opie-
ki nad innymi osobami), zawodowych (np. podijecie studiow, inne podnoszenie kwalifikacji
zawodowych) czy tez w zwigzku ze szczegolng sytuacjg zyciowg. Nalezy podkreslic, ze
skrécenie tygodnia pracy nie oznacza skrocenia wymiaru etatu.
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W systemie skroconego tygodnia pracy pracownik swiadczy prace przez 4 dni w cig-
gu tygodnia przez 10 godzin dziennie, od wtorku do pigtku. Taki rozktad czasu pracy
jest prawidtowy.

Mozliwe jest dowolne wybranie dni pracy (praca w czwartek, pigtek, poniedziatek i wtorek),
pod warunkiem spetnienia ustawowych przestanek wynikajacych z art. 143 Kodeksu pracy.
Praca w omawianym systemie czasu pracy moze odbywac sie w rozne dni tygodnia. Strony
moga w umowie o prace zastrzec wybrane dni tygodnia, w ktére praca bedzie swiadczona,
lub pozostawi¢ swobode pracodawcy w tym zakresie bez zastrzegania preferencii pracow-
nika. Dniami pracy w systemie skroconego tygodnia pracy mogag byc¢ takze niedziele i Swie-
ta przy zachowaniu wymogow art. 151'° Kodeksu pracy regulujgcego dopuszczalnosé pra-
cy w niedziele i $wieta, o ktdrych mowa ponizej.

Ze wzgledu na literalne brzmienie przepisu, tj. ze praca dopuszczalna jest przez ,mniej
niz 5 dni w ciggu tygodnia” (a wiec maksymalnie 4 dni w tygodniu), niedopuszczalne jest
uregulowanie pracy w taki sposob, ze w jednym tygodniu pracownik bedzie pracowat
przez 5 czy 6 dni, a w kolejnym tylko 2 lub 3 dni, w celu wyrownania. Oznacza to, ze pra-
cownik zgodnie z obowigzujgcym go rozkfadem czasu pracy powinien w kazdym tygodniu
pracowac krocej niz 5 dni. Mniejsza liczba dni pracy musiafaby by¢ potgczona z niepetnym
wymiarem zatrudnienia.

Regulacja art. 143 Kodeksu pracy ,mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia” to wyjatek od regu-
lacji ogolnej z art. 129 § 1 Kodeksu pracy przewidujacej ,przecietnie pieciodniowy tydzien
pracy”.

Mozliwe jest natomiast Swiadczenie pracy np. przez 2 tygodnie poniedziatek-wtorek i sobo-
te po 12 godzin oraz przez kolejne 2 tygodnie — wtorek-srode po 12 godzin, w pigtek i sobo-
te po 10 godzin. Takie zbilansowanie godzin pracy jest dopuszczalne.

Nalezy pamietac, ze pracownika zatrudnionego w systemie skroconego tygodnia pracy
mozna zatrudni¢ w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, w zaleznosci od tego, czy



jego przecietny tygodniowy wymiar czasu pracy wynosi 40 godzin czy jest mniejszy (nie-
petny wymiar czasu pracy).

2.4.1. Wprowadzenie skroconego tygodnia pracy

Zasadniczo zaréwno rozktad, jak i system czasu pracy obowigzujacy wszystkich pracow-
nikdw u danego pracodawcy ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy lub
obwieszczeniu. Nie dotyczy to jednak systemdw wprowadzanych na wniosek pracownika,
m.in. systemu skréconego tygodnia pracy. Pracodawca jako podmiot organizujgcy caty
proces pracy moze wprowadzi¢ system skréconego tygodnia pracy, jednak tylko na pisem-
ny wniosek pracownika. Niesie to ze sobg okreslone konsekwencije.

Po pierwsze, wprowadzenie systemu skroconego tygodnia pracy jest dopuszczalne wy-
tacznie przez pracodawce i tylko na pisemny wniosek pracownika. Oznacza to, ze praco-
dawca nie moze narzuci¢ pracownikowi tego systemu czasu pracy, a system skroconego
tygodnia czasu pracy obejmie jedynie wnioskodawce, a nie wszystkich pracownikow w za-
ktadzie pracy. Pracodawca nie bedzie jednak zwigzany wnioskiem pracownika, co ozna-
cza, ze nie bedzie miat obowigzku wprowadzenia w stosunku do wnioskodawcy takiego
systemu. W razie odmowy pracownikowi nie przystuguje w stosunku do pracodawcy zadne
roszczenie o wprowadzenie skréconego tygodnia pracy.

Poza wnioskiem pracownika mozliwe jest takze porozumienie sie pracownika z pracodaw-
cg w kwestii wprowadzenia systemu skroconego tygodnia pracy. Mimo to pracownik zo-
bowigzany jest jednak dostarczy¢ pracodawcy przedmiotowy wniosek, gdyz ze wzgledu
na literalne brzmienie przepisu taki wniosek jest wymagany niezaleznie od wczesniejszych
ustalen z pracodawca w tej kwestii.

W zwigzku z tym, ze ani Kodeks pracy, ani zadne rozporzgdzenie nie przewidujg jakichkol-
wiek wymogow co do wniosku pracownika o wprowadzenie systemu skroconego tygodnia
pracy, z wyjatkiem formy pisemnej, warunki, jakim ma odpowiadac przedmiotowy wniosek,
moga by¢ dowolnie uksztattowane.

We wniosku pracownik powinien zawrze¢ informacje, od kiedy chce, aby stosowano wo-
bec niego ten system czasu pracy, oraz wskazac dni, w ktére chce $wiadczy¢ prace. Jed-
nak okreslenie, w ktdre dni praca miataby by¢ Swiadczona, nie jest konieczne, gdyz istnieje
obowigzek tworzenia rozktadow i harmonograméw wskazujgcych dni tygodnia, w ktorych
praca ma by¢ Swiadczona, a takze dobowy wymiar czasu pracy.

We wniosku pracownik powinien tez wskaza¢ maksymalng liczbe godzin pracy dziennie,
a takze okres stosowania systemu skroconego tygodnia pracy, gdyz po pewnym czasie
pracownik moze by¢ zainteresowany powrotem do systemu czasu pracy ogolnie obowig-
zujgcego w zakiadzie pracy.

W przypadku gdy wprowadzenie systemu skroconego tygodnia pracy nie bedzie poprze-
dzone porozumieniem z pracodawca, rekomendowane jest zawarcie krotkiego uzasadnie-
nia wniosku, dlaczego pracownik widzi potrzebe wprowadzenia skroconego tygodnia pracy.
Oczywiscie takie uzasadnienie nie jest wymagane przepisami, gdyz zaden przepis nie wpro-
wadza obowigzku zachowania konkretnej formy wniosku. Jednak ze wzgledu na utrzymanie
prawidfowych relacji miedzy pracownikiem a pracodawcg, unikniecie niedomowien czy po
prostu wyjasnienie przyczyn potrzeby skorzystania ze skréconego tygodnia pracy (zrozu-
mienie motywow ztozonego wniosku) uzasadnienie takie wydaje sie przydatne i potrzebne.
W interesie pracownika jest, aby pracodawca poznat przyczyny wprowadzenia tego systemu
czasu pracy i w konsekwencji, zeby pracownik uzyskat akceptacije pracodawcy.



Wzoér 7. Wniosek o wprowadzenie systemu skroconego tygodnia pracy
(wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

(stanowisko pracy)

(dane osoby upowaznionej do dokonywania czynnosci
z zakresu prawa pracy w imieniu pracodawcy)

WNIOSEK 0 WPROWADZENIE SYSTEMU SKROCONEGO TYGODNIA PRACY

Na podstawie art. 143 Kodeksu pracy wnosze o mozliwo$¢ wykonywania pracy w systemie skroconego
tygodnia pracy od dnia ...... do dnia .......... W nastepujacy sposob:

od poniedziatku do czwartku praca bedzie Swiadczona przez 10 godzin,

od piatku do niedzieli praca nie bedzie $wiadczona.

UZASADNIENIE
Zewzgleduna............. niemozliwe jest Swiadczenie pracy w podstawowym systemie czasu pracy. W zwigz-
ku z tym, ze chciafabym/chciatbym pogodzi¢ pracg zawodowg z ................. , W mojej ocenie niezbedne jest

wprowadzenie w moim przypadku indywidualnego rozktadu czasu pracy w postaci skroconego tygodnia
pracy. System skroconego tygodnia pracy umozliwi mi pogodzenie moich obowigzkow.

(podpis pracownika)

Pozytywne rozpatrzenie wniosku przez pracodawce skutkuje tym, ze strony zobowigza-
ne sg wprowadzi¢ jego postanowienia do umowy o prace w postaci aneksu jako formy
porozumienia stron, chyba ze juz podczas zawierania pierwotnej umowy O prace system
skréconego tygodnia pracy zostat wprowadzony. Taki wymaog wynika z brzmienia art. 150
§ 6 Kodeksu pracy. Zgodnie z nim zastosowanie do pracownika systemu skroconego ty-
godnia pracy nastepuje na podstawie umowy o prace. Wprowadzenie tego rozwigzania do
stosunku pracy moze miec¢ rowniez posta¢ wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy na
podstawie art. 42 § 1-3 Kodeksu pracy.

Wyrazajgc zgode na prace w skroconym tygodniu, pracodawca ma obowigzek wprowa-
dzenia dla wnioskodawcy indywidualnego rozktadu czasu pracy (harmonogramu pracy
— grafiku). Wynika to z tego, ze harmonogramy majg by¢ przygotowywane dla pracownikow
zatrudnionych w innych systemach czasu pracy niz podstawowy. W indywidualnym rozkta-
dzie czasu pracy nalezy wskaza¢ konkretne dni i godziny, w jakich ma by¢ Swiadczona pra-
ca w okresie rozliczeniowym.

Rozkfady czasu pracy powinny przewidywac¢ odpowiednig do ustalonego wymiaru liczbe dni
i godzin pracy. Jak juz byfa mowa wczesniej, rozktad dni roboczych w ciggu tygodnia jest
dowolny. Nalezy pamietac, aby przy ustalaniu harmonogramu pracy takiego pracownika nie
doszfo do przekroczenia dobowej normy czasu pracy oraz aby utrzymano przecietnie 40-go-
dzinng tygodniowg norme czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym. W zwigzku z tym
pracodawca ma obowigzek prowadzi¢ ewidencje czasu pracy pracownika, co ma stuzy¢
prawidtowemu ustalaniu jego wynagrodzenia i innych swiadczen zwigzanych z praca. W tym
przypadku pracodawca nie jest zwolniony przez przepisy prawa z tego obowigzku.



Whniosek pracownika o wprowadzenie systemu skroconego tygodnia pracy przechowywa-
ny jest w czesci B jego akt osobowych (§ 6 ust. 1 pkt b rozporzadzenia Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki Spofecznej w sprawie dokumentacji pracowniczej).

Nalezy pamieta¢, ze samo ztozenie wniosku nie niesie ze sobg konsekwencji w postaci
skrocenia wymiaru czasu pracy. Stosowanie systemu skroconego tygodnia pracy umozli-
wia wcigz prace na petnym etacie z ograniczeniem do maksymalnie 4 dni pracy w tygodniu,
0 czym byfa juz mowa wczesniej.

W zwigzku z tym, ze Kodeks pracy nie okresla terminu, po uptywie ktérego mozna za-
czgc¢ stosowac wobec pracownika system skréconego tygodnia pracy, w praktyce mozli-
we jest wprowadzenie systemu skroconego tygodnia pracy nastepnego dnia po wprowa-
dzeniu zmian do umowy o prace poprzez porozumienie albo wypowiedzenie zmieniajgce.
Z praktycznego punktu widzenia rozsgdne jest wprowadzenie takiego systemu z poczat-
kiem okresu rozliczeniowego, w celu unikniecia weryfikacji dotychczas przepracowanego
czasu pracy.

2.4.2. System skréconego tygodnia pracy — praktyczne
zagadnienia

Ze wzgledu na to, ze przepisy dotyczgce skroconego tygodnia pracy sg jasno sformuto-
wane i co do zasady nie budzg watpliwosci interpretacyjnych, konieczne jest rozpatrzenie
mechanizmu dziafania systemu skréconego tygodnia pracy na gruncie innych problemow
prawnych. Ponizej opisano stosowanie systemu skroconego tygodnia pracy w kontekscie
pracy w godzinach nadliczbowych, pracy w niedziele i $wigta oraz odpoczynku i wymiaru
urlopu wypoczynkowego.

2.4.2.1. Praca w godzinach nadliczbowych

W ramach systemu skroconego tygodnia pracy nie istnieje zakaz pracy w godzinach nad-
liczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna jedynie w Scisle okreslo-
nych przypadkach, tj. w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej albo zaistnienia
szczegolnych potrzeb pracodawcy (art. 151 § 1 Kodeksu pracy). W systemie skroconego
tygodnia pracy godzinami nadliczbowymi bedg te godziny, kitdre przekraczajg ustalony do-
bowy wymiar czasu pracy.

2.4.2.2. Praca w niedziele i Swieta

Ustawodawca nie okreslit dni tygodnia, w ktérych ma by¢ swiadczona praca w systemie
skréconego tygodnia pracy. W zwigzku z tym mogg one przypadac na kazdy dzien tygo-
dnia, w tym takze na niedziele lub swieto, przy spetnieniu warunkow ustawowych.

Praca w niedziele i swieto jest wiec dozwolona w razie koniecznosci prowadzenia akcji
ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska
albo usuniecia awarii, przy pracy zmianowej, przy niezbednych remontach, w transporcie
i komunikacji, w zaktadowych strazach pozarnych i zaktadowych stuzbach ratowniczych,
przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb, w rolnictwie i hodowli, przy wykonywaniu prac
koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$¢ spoteczng i codzienne potrzeby ludnosci
(np restauracje, hotele, szpitale, kina).

Pracownikowi pracujgcemu w systemie skroconego tygodnia pracy, analogicznie jak pra-
cownikowi $wiadczgcemu prace w podstawowym systemie czasu pracy, wykonujgcemu
prace w niedziele, pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ inny dzien wolny od pracy
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w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzajgcych lub nastepujgcych po takiej niedzieli,
aw zamian za prace w swigto — w ciggu okresu rozliczeniowego.

W sytuacji gdy (z przyczyn dotyczgcych zardwno pracodawcy, jak i pracownika) nie jest
mozliwe wykorzystanie zastepczego dnia wolnego w wyznaczonym terminie, wowczas dnia
wolnego w zamian za prace w niedziele nalezy udzieli¢ pracownikowi do konca danego
okresu rozliczeniowego. Jezeli w takim przypadku nie jest mozliwe udzielenie pracownikowi
dnia wolnego od pracy we wskazanym terminie, nalezy wyptaci¢ mu dodatek w zamian za
kazdg godzine pracy w niedziele.

Natomiast pracownikowi $wiadczgcemu prace w $wigto pracodawca powinien zapewni¢
inny dzien wolny w ciggu okresu rozliczeniowego. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie
w tym terminie dnia wolnego, w zamian za niewykorzystany dzien wolny od pracy rekom-
pensujacy prace w swieto, pracownikowi przystuguje dodatek w wysokosci 100% za kazda
godzine pracy w dniu Swigtecznym.

PRZYKLAD 26

Pracownik jest zatrudniony w systemie skréconego tygodnia pracy. Swiadczy prace
m.in. w niedziele. Pracodawca powinien zapewni¢ pracownikowi co najmniej 1 nie-
dziele sposréd 4 niedziel wolng od pracy (art. 151" Kodeksu pracy).

2.4.2.3. Okresy odpoczynku i wymiar urlopu wypoczynkowego

Pracownikowi przystuguje w kazdej dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwane-
go odpoczynku (art. 132 § 1 Kodeksu pracy). Pracownikowi przystuguje w kazdym tygo-
dniu prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujgcego co naj-
mniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego (art. 133 § 1 Kodeksu pracy).
Pracownikéw zatrudnionych w systemie skroconego tygodnia pracy rowniez obowigzujg
wskazane okresy odpoczynku.

PRZYKLAD 27

Pracownik jest zatrudniony w systemie skroconego tygodnia pracy. Pracuje po 10 go-
dzin na dobe. Pracodawca wydat mu polecenie pracy w godzinach nadliczbowych ze
wzgledu na szczegodlne potrzeby pracodawcy.

Uwzgledniajgc prawo do 11-godzinnego nieprzerwanego odpoczynku, pracownik
moze pracowac¢ w godzinach nadliczbowych maksymalnie przez 3 godziny.

Pracownika zatrudnionego w systemie skréconego tygodnia pracy obowigzujg takie same
zasady przyznawania urlopu wypoczynkowego jak pracownikéw zatrudnionych w podsta-
wowym systemie czasu pracy. W zwigzku z tym urlopu udziela sie w dni, ktore sg dla pra-
cownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujagcym go rozktadem czasu pracy. Urlop udzie-
lany jest w wymiarze godzinowym odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi czasu pracy
w danym dniu (art. 1542 Kodeksu pracy).

2.4.3. Zakaz stosowania systemu skroconego tygodnia pracy

System skréconego tygodnia pracy nie moze mie¢ zastosowania do pracownikéw zatrud-
nionych na stanowiskach, na ktorych wystepuja przekroczenia najwyzszych dopuszczal-
nych stezen lub natezen czynnikdw szkodliwych dla zdrowia, pracownic w cigzy, pracow-



nikow opiekujgcych sie dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zycia, bez ich zgody
(art. 148 Kodeksu pracy). Wynika to z tego, ze wymiar czasu pracy tych oséb nie moze
przekracza¢ 8 godzin, co oznacza, ze ich dobowy wymiar czasu pracy nie moze by¢ prze-
dtuzony ponad 8 godzin. Natomiast dobowy wymiar czasu pracy w systemie skroconego
tygodnia pracy moze by¢ przedfuzony nawet do 12 godzin. Zakaz ten ma charakter bez-
wzgledny, co oznacza, ze nawet w przypadku wniosku pracownika o wprowadzenie syste-
mu skroconego tygodnia pracy, z wyjatkiem pracownikow opiekujgcych sie dzieckiem do
ukonczenia 4 lat za ich zgoda, jezeli pracownik pozostaje w jednej z sytuacji wskazanych
w art. 148 Kodeksu pracy, pracodawca nie moze zmieni¢ mu systemu czasu pracy.

Ponadto zatrudnienie mtodocianych powyzej 6 godzin (w przypadku mtodocianych w wie-
ku do 16 lat) albo 8 godzin (w przypadku mtodocianych w wieku powyzej 16 lat) jest niedo-
puszczalne (art. 202 § 1 i 2 Kodeksu pracy).

2.5. Zadaniowy system czasu pracy

Zadaniowy system czasu pracy jest elastycznym rodzajem czasu pracy. Pracownik, majgc
wiekszg swobode w realizacji powierzonych mu zadan, sam ustala swoj rozktad czasu pra-
cy, 1j. jakie zadanie, kiedy, w jakich godzinach pracy wykonuje.

Zadaniowy system czasu pracy moze by¢ stosowany w przypadkach uzasadnionych ro-
dzajem pracy lub jej organizacjg albo miejscem wykonywania pracy. Pracodawca, po po-
rozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan
(art. 140 Kodeksu pracy).

Zadaniowy czas pracy moze by¢ stosowany w przypadkach:
uzasadnionych rodzajem pracy lub
jej organizacja, lub
miejscem wykonywania pracy.

Zgodnie z przyjetymi pogladami zadaniowy czas pracy mozna zastosowac¢ w nastepujg-

cych szczegolnych przypadkach:

1) gdy rodzaj pracy powoduje, ze moze by¢ ona wykonywana poza zwyktym rytmem pracy
zaktadu, w zasadzie o dowolnej porze (np. praca programisty komputerowego);

2) gdy zapotrzebowanie na prace jest nierytmiczne i zalezy od zmiennych okolicznosci
i uwarunkowan, a pracownik moze sam decydowac o rozktadzie czasu, w ktérym bedzie
wykonywat swoje zadania (np. praca listonosza i dozorcy domu);

3) gdy niemozliwa lub znacznie utrudniona jest kontrola i ewidencja czasu poswigconego
wykonywaniu pracy ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy (np. praca akwizytoréw,
doreczycieli oraz przedstawicieli handlowych, czyli réznego rodzaju prace w terenie).
Miejsce lub miejsca pracy w systemie zadaniowego czasu pracy ustala pracodawca
(np. inkasent otrzymuje od pracodawcy polecenie skontrolowania licznikéw w domach
przy okreslonej ulicy, a nie w dowolnie przez niego wybranych przy innej ulicy);

4) gdy rodzaj pracy i jej organizacja nie wymagajg, by praca rozpoczynata sie i konczyta
o Scisle ustalonej godzinie;

5) gdy wykonanie pracy zalezy w gtéwnej mierze od indywidualnego zaangazowania pra-
cownika (np. praca tworcza).

Warunkiem stosowania zadaniowego systemu czasu pracy jest odpowiednie okreslenie
zadan i czasu niezbednego do ich wykonania. Oznacza to, ze wymiar wyznaczonych za-
dan powinien by¢ ustalony w taki sposob, aby pracownicy, kitdrzy nalezycie wypetniaja
swoje obowigzki, obiektywnie mogli je wykona¢ w ramach norm czasu pracy okreslonych



w art. 129 Kodeksu pracy, czyli 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin tygodniowo w ra-
mach przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy.

Pracodawca powinien méc wykazac, ze powierzat pracownikowi zadania mozliwe do wy-
konania w czasie pracy wynikajacym z norm okreslonych w art. 129 Kodeksu pracy.

Wyznaczenie pracownikowi zadan, ktorych wykonanie nie jest mozliwe w normalnym cza-
sie pracy, jest rownoznaczne ze $wiadczeniem pracy w czasie przekraczajgcym normy cza-
Su pracy i nie wytgcza roszczenia 0 wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych.

Pracownicy powinni mie¢ tez zapewniony niezbedny, nieprzerwany odpoczynek.

Brak spetnienia przestanek ustawowych powoduje, ze system zadaniowego czasu pracy
nie obowigzuje. Dla wprowadzenia zadaniowego czasu pracy nie jest bowiem wystarczajg-
ce samo tylko uzycie takiej nazwy w umowie o prace, jezeli praca nie nosi znamion opisa-
nych w art. 140 Kodeksu pracy (wyr. Sgdu Najwyzszego z 4 sierpnia 1999 r., | PKN 181/99,
OSNP 2000/22/810).

Ponadto niedozwolone jest jednoczesne tgczenie zadaniowego i rownowaznego czasu
pracy. W ocenie Sgdu Najwyzszego stanowi to probe obejscia przepiséw o pracy w godzi-
nach nadliczbowych (wyrok Sgdu Najwyzszego z 10 czerwca 2010 ., | PK 6/10).

2.5.1. Ustalanie zadan

Niezbednym elementem zadaniowego czasu pracy jest wyznaczenie pracownikowi kon-
kretnego zadania (zadan) do wykonania. Zadania stanowig punkt wyjscia dla okreslenia
czasu niezbednego do ich wykonania.

Zadania powinny by¢ ustalone w taki sposéb, aby przy osiggnieciu obowigzujgcej w pracy
normy mogty by¢ zrealizowane w czasie ustalonym w Kodeksie pracy w ramach dziennych
i tygodniowych norm czasu pracy.

W wyroku z 27 czerwca 1977 r. (| PRN 86/77) Sad Najwyzszy orzek!, ze:

m (..) zakres obowigzkow pracownika zatrudnionego na stanowisku kierowniczym powi-
nien byc tak uksztattowany, zeby w prawidfowym zatozeniu mogt on je wykonac w usta-

wowym czasie pracy.

O zakresie obowigzkdw pracownika decyduje nie tylko rodzaj wykonywanej pracy, lecz tak-
ze rozmiar wynikajacych z niej zadan (czynnosci), ktore powinny byc¢ tak okreslone, by ich
wykonanie w normalnym czasie pracy byto obiektywnie mozliwe. Nie ma legalnej definicji
obiektywnie mozliwych do wykonania zadan. Przy okreslaniu, czy zadania byty obiektywnie
mozliwe do wykonania w okreslonym czasie, nalezy wzig¢ pod uwage, czy pracownik przy
dochowaniu zwyklej starannosci i przy zwykfej efektywnosci jest w stanie je wykonac w ra-
mach podstawowej normy czasu pracy. Zadania te powinny by¢ wiec ustalone w taki spo-
s6b, aby ich zrealizowanie byto mozliwe w granicach norm okreslonych dla podstawowego
systemu czasu pracy, tj. w 8-godzinnej normie dobowej i 40-godzinnej normie tygodniowe;.

Ustawodawca nie precyzuje, jak bardzo szczegodtowo powinny by¢ okreslone zadania. Po-
winny by¢ one ustalone w sposéb na tyle szczegoétowy, zeby mozna byto stwierdzi¢, czy ich
wykonanie jest mozliwe w ramach podstawowych norm czasu pracy.

Zadania powinny by¢ okreslone na state, a ich zmiana wykraczajgca poza umaowiony rodzaj
pracy wymaga wypowiedzenia lub porozumienia zmieniajgcego (chyba ze dodatkowe za-
danie miesci sie w umowionym zakresie czynnosci).

Zakres zadan mozna ustali¢ np. w umowie 0 prace czy w regulaminie pracy lub poprzez
dodatkowa umowe miedzy pracownikiem a pracodawcg — ustnie lub na pismie.



W praktyce podejscia sg rozne. Czes¢ pracodawcow nie okresla zadan w ogole albo do-
konujg tego ustnie lub na pismie w porozumieniu o wyznaczeniu zadan. Warto podkresli¢,
ze zadania, co do zasady, nie powinny by¢ utozsamiane z zakresem obowigzkow pra-
cownika, ktore majg zazwyczaj ogolny charakter.

Podsumowaujac, zadania powinny by¢:
na state okreslone przez pracodawce/przetozonego lub okreslone na konkretny okres
(miesigc, kwartat),
zdefiniowane na pismie — ze wzgledéw dowodowych,
tak dobrane, aby pracownik, przy zachowaniu sredniej wydajnosci pracy, mogt w zasa-
dzie wykonywac je w podstawowym 8-godzinnym dniu pracy.
Natomiast nie powinny by¢ utozsamiane z zakresem obowigzkéw — powinny je konkre-
tyzowac.

Co do zasady, w ramach zadaniowego systemu czasu pracy nie jest dopuszczalne wska-
zanie osiggniecia okreslonego rezultatu ekonomicznego jako podstawy wymiaru czasu

pracy.

2.5.2. Porozumienie z pracownikiem

Kolejnym wymogiem prawidtowego wdrozenia zadaniowego czasu pracy jest ustalenie
czasu niezbednego do wykonania powierzonych zadan w porozumieniu pracodawcy
z pracownikiem. Przepisy nie definiujg, w jakiej formie powinno by¢ zawarte porozumie-
nie. Zatem moze by¢ to zaréwno forma ustna, jak i pisemna. Jednak w kontekscie ewen-
tualnych roszczen pracownikéw powinno by¢ to dokonane na pismie, dla celéw dowodo-
wych.

Ponadto zgodnie z wyktadniag Sgdu Najwyzszego (wyrok z 14 grudnia 2004 r., Il PK
104/04):
Pracodawca moze wprowadzi¢ zadaniowy system czasu pracy po porozumieniu
z konkretnym pracownikiem, a nie ogolnie z brygadg czy zespotem.

Oznacza to, ze w przypadku wprowadzania dla pewnych grup pracownikow, np. pra-
cownikdéw mobilnych — przedstawicieli handlowych, zadaniowego systemu czasu pracy,
pracodawca zawiera przedmiotowe porozumienie z kazdym pracownikiem z tej grupy in-
dywidualnie.

Brak porozumienia nie powoduje nieskutecznosci ustanowienia zadaniowego systemu
czasu pracy, ale w razie sporu powoduje po stronie pracodawcy obowigzek wykazania,
ze powierzone pracownikowi zadania byty mozliwe do wykonania w granicach norm cza-
su pracy okreslonych w art. 129 Kodeksu pracy.

Odnoszac sie do wymogu ,okreslenia czasu niezbednego do wykonania powierzonych
zadan”, Kodeks pracy nie daje zadnych wskazowek. W praktyce sg rézne podejscia.
Czes¢ pracodawcow nie okresla go w ogole albo dokonujg tego ustnie. Mozna ustalac
Sredni czas niezbedny na wykonanie danego zadania (np. spotkanie z klientem — 1 go-
dzina). Jednak moze to nie by¢ do konca miarodajne, gdyz zalezy od wielu czynnikow
lezacych po stronie samego pracownika, a takze oséb trzecich. W praktyce pojawiajg
sie glosy wskazuijace, ze jest to metoda niepraktyczna. Jednak nalezy jg rozwazac z per-
spektywy konkretnej firmy i jej potrzeb.

Najczesciej spotykanym sposobem jest okreslenie zakresu zadania pracownika i oczeki-
wan firmy w tym zakresie (np. co do liczby spotkan odbytych z klientami w danym okresie,
prezentaciji produktow itp.).



Wzér 8. Porozumienie pracodawcy z pracownikiem w sprawie zadaniowego
systemu pracy (wzor jest dostepny na www.inforlex.pl/ewydania)

(miejscowos¢, data)

Pracodawca

POROZUMIENIE OKRESLAJACE ZAKRES ZADAN DLA PRACOWNIKA
W ZADANIOWYM CZASIE PRACY

Od dnia ...... obowigzuje Pracownika zadaniowy system czasu pracy.

Na mocy art. 140 Kodeku pracy, po przeprowadzonych konsultacjach z Pracownikiem w przedmiocie zakre-
su zadan na zajmowanym przez Pracownika stanowisku, ktore odbyty sige w dniu ....., ustalono, iz od dnia
obowigzywania zadaniowego czasu pracy Pracownik wykonuje nastgpujace zadania:

podpis Pracownika podpis Pracodawcy

2.5.3. Zadaniowy czas pracy — ewidencja czasu pracy

Wobec pracownikéw zatrudnionych w zadaniowym systemie czasu pracy pracodawca nie
ma mozliwosci prowadzenia rzeczywistej ewidencji godzin pracy, dlatego sie ich nie ewi-
dencjonuije (art. 149 § 2 Kodeksu pracy).

W takim przypadku pracodawca moze jedynie odnotowac, ze pracownicy ci byli zatrudnieni
przez 8 godzin. Musi jednak zanotowac inne informacije niezbedne do prawidtowego rozli-
czenia wynagrodzenia, tj. nieobecnosci spowodowane chorobg, zwolnienia okolicznoscio-
we, urlopy, szkolenia, delegacije stuzbowe itd.

2.5.4. Zadaniowy czas pracy — zakres swobody pracownika

System zadaniowego czasu pracy nie musi oznacza¢ catkowitej swobody pracownika,
np. co do godzin rozpoczecia pracy lub obowigzku Swiadczenia pracy w zdefiniowanej cze-
dci dnia w celu umozliwienia kontaktu z przetozonymi lub z uwagi na dostepnos$c¢ klientow.

Nie jest sprzeczne z systemem zadaniowym wyznaczenie przez pracodawce pracy w nie-
ktorych dniach i godzinach w biurze czy ustalenie sztywnych godzin kontaktu z przetozo-
nym. Istotne jest, aby nie przeczyto to idei zadaniowego czasu pracy, w ktérym pracownik
co do zasady decyduje, kiedy i jakie zadanie bedzie wykonywat przy jednoczesnym stoso-
waniu sie do polecen pracodawcy.

2.5.5. Zadaniowy czas pracy — nadgodziny

Pracg w godzinach nadliczbowych jest praca wykonywana ponad obowigzujgce pracowni-
ka normy czasu pracy, a takze ponad przedfuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajgcy
z obowigzujacego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy (art. 151 § 1 Kodeksu pracy).



Praca wykonywana ponad obowigzujgce pracownika normy czasu pracy, a takze praca
wykonywana ponad przedfuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajgcy z obowigzujace-
go pracownika systemu i rozktadu czasu pracy, stanowi prace w godzinach nadliczbowych.
Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkie-

go, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii,

szczegolnych potrzeb pracodawcy

—art. 151 § 1 Kodeksu pracy.

Zacytowany przepis nie wytgcza mozliwosci wystepowania godzin nadliczbowych w zada-
niowym systemie czasu pracy. Zawsze gdy zostang spetnione przestanki z art. 151 Kodek-
su pracy, beda wystepowaty godziny nadliczbowe.

Tym samym w zadaniowym systemie czasu pracy pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, jezeli wykaze, iz Swiadczyt prace powyzej
dobowych i tygodniowych norm czasu pracy.

Zgodnie z rozktadem ciezaru dowoddw na pracodawcy spoczywa obowigzek wykazania,
ze ewidencja czasu pracy nie uzasadnia spefnienia zgdania pracownika wyptaty wynagro-
dzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Pracownik powinien wykazac, ze $wiadczyt
prace ponad ustawowe normy czasu pracy. Na pracodawcy natomiast spoczywa obowig-
zek udowodnienia, ze zadania zlecone pracownikowi mogty by¢ wykonane w ciggu obowig-
zujacych norm czasu pracy. Potwierdza to Sgd Najwyzszy w postanowieniu z 20 pazdzier-
nika 2015 r., | PK 9/15) uznajac, ze okreslenie w systemie zadaniowym przez pracodawce
zakresu obowigzkow w sposob uniemozliwiajgcy ich wykonanie w obowigzujgcym pracow-
nika wymiarze czasu pracy uzasadnia roszczenie o dodatkowe wynagrodzenie z tytutu pra-
cy w godzinach nadliczbowych.

Ze wzgledu na fakt, ze w zadaniowym systemie czasu pracy pracownicy samodzielnie de-
cydujg, w jakim czasie $wiadczg prace, pracodawca nie ma mozliwosci sprawowania kon-
troli wykorzystywania czasu pracy. Przetozony powinien tak organizowa¢ zadania, aby ich
ilos¢ nie powodowata pracy w godzinach nadliczbowych. Jesli praca byta faktycznie wyko-
nana w nadgodzinach, np. w sobote lub w normalny dzien, to godziny te powinny by¢ uzu-
petniane w systemie. Powinno by¢ tez odnotowane ich zlecenie i odbidr.

W kontekscie tego wazne jest wprowadzenie/wypracowanie procedury sygnalizowania

przez pracownikdw koniecznosci pracy w nadgodzinach, aby nie generowac na przysztos¢
roszczen z tytutu nadgodzin.

3. Telepraca — przestanki funkcjonowania

Cechg charakterystyczna telepracy jest regularnose, o ktérej mowa w Kodeksie pracy, jako
jedna z gtownych przestanek pozwalajgcych zakwalifikowac metode i forme wykonywania
czynnosci przez pracownika jako teleprace. Pracownik wykonujgcy prace na podstawie te-
lepracy robi to regularnie, w sposob okreslony w umowie i wewnetrznych aktach prawnych.

3.1. Cechy telepracy

Z tresci art. 67° Kodeksu pracy mozna wyprowadzi¢ nastepujgce podstawowe cechy tele-
pracy:

1) regularnosc pracy w formie telepracy,

2) wykonywanie pracy poza zaktadem pracy,



3) korzystanie z elektronicznych srodkéw komunikaciji w rozumieniu przepisow o Swiadcze-
niu ustug drogag elektroniczna,

4) dostarczanie pracodawcy wynikow pracy, w szczegolnosci za pomocg srodkéw komu-
nikacji elektroniczne;.

Stacjonarne miejsce pracy telepracownika powinno zosta¢ precyzyjnie okreslone w umo-
wie 0 prace, 1. wraz ze wskazaniem adresu. Zwigzane jest to gtownie z wdrozeniem praw
i obowigzkow kontrolnych w zakresie instalaciji sprzetu niezbednego przy swiadczeniu tele-
pracy. Co wiecej, biorgc pod uwage réznorodnos¢ obowigzkéw pracodawcy, telepracownik
powinien wskazac, czy miejsce pracy jest jego domem czy tez nie.

Na pracodawce zostaly nafozone obowigzki wobec pracownika, ktéry Swiadczy teleprace,
m.in. dostarczenia telepracownikowi sprzetu do wykonywania pracy na odlegtos¢, ubez-
pieczenia tego sprzetu, zapewnienia pomocy technicznej pracownikowi, a takze pokrycia
kosztow instalacji i eksploatacji sprzetu. Telepracownik moze takze wykonywac prace na
swoim sprzecie. W takim wypadku pracodawca partycypuje w kosztach jego utrzymania
i ubezpieczenia, a pracownik otrzymuje ekwiwalent pieniezny za uzywanie takiego sprzetu,
uwzgledniajgcy normy jego zuzycia oraz ilos¢ materialu wykorzystanego na potrzeby pra-
codawcy i jego ceny rynkowe.

Przy Swiadczeniu telepracy nalezy pamigta¢ o tym, ze pracodawca oprécz obowigzkow
wobec telepracownika ma takze prawa. Pracodawca ma prawo skontrolowac wykonywanie
pracy przez telepracownika w miejscu wykonywania pracy (art. 67" Kodeksu pracy). Jed-
nak przed przeprowadzeniem kontroli, jesli praca jest wykonywana w domu telepracowni-
ka, musi wczesniej uzyskac na nig pisemng zgode telepracownika.

Dodatkowo pracodawca moze skontrolowa¢ wykonywanie telepracy przez pracownika,
przestrzeganie przez niego zasad bhp oraz moze przeprowadzi¢ konserwacje serwisu
badz naprawe sprzetu czy inwentaryzacje. Pracodawca powinien pamieta¢, ze podczas
kontroli nie moze naruszac¢ prywatnosci telepracownika ani jego rodziny, a takze nie moze
utrudniac im korzystania z pomieszczen domowych (gdy telepraca ma miejsce w domu).

3.1.1. Wprowadzenie telepracy

Kwestia zastosowania telepracy oraz postanowienia odnoszgce sie do telepracy powin-
ny znalez¢ sie w dokumentacji wewnetrznej pracodawcy (w regulaminie pracy badz tresci
uktadu zbiorowego pracy).

Jedli chodzi o umowe o teleprace, to moze ona zosta¢ zawarta badz przy zawieraniu
umowy o prace (gdzie nalezy wskaza¢, ze praca bedzie wykonywana regularnie poza
zaktadem pracy, z wykorzystaniem srodkow komunikacji elektronicznej), bgdz w trakcie
zatrudnienia. Taka umowa powinna okresla¢ warunki wykonywania pracy w formie tele-
pracy. Dodatkowo na pracodawcy cigzy obowigzek podania pracownikowi do wiadomo-
$ci informacji dotyczacych m.in. jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktorej strukturze
znajduje sie stanowisko telepracownika, wskazanie osoby odpowiedzialnej za wspotpra-
ce z pracownikiem, a takze wskazanie osoby upowaznionej do przeprowadzenia kontroli
w miejscu wykonywania pracy.

3.1.2. Zaprzestanie wykonywania telepracy

Na podstawie art. 678 Kodeksu pracy kazda ze stron w terminie 3 miesiecy od dnia podjecia
pracy w formie telepracy ma mozliwos¢ wystapienia z wigzgcym wnioskiem o zaprzestanie
wykonywania pracy w formie telepracy i przywrdcenie poprzednich warunkéow wykonywa-



nia pracy. Strony ustalajg miedzy sobg termin, od ktérego nastgpi przywrocenie poprzed-
nich warunkow pracy, jednak nie moze by¢ on dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wnio-
sku o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy.

3.1.3. Prawa i obowigzki telepracownika

Telepracownik, $wiadczac prace w formie telepracy, zobowigzany jest rzetelnie wypetniac
natozone na niego obowigzki pracownicze oraz dziatfa¢ w sposob nienarazajgcy dobrego
imienia pracodawcy, a takze swiadczy¢ swojg prace z poszanowaniem jego interesow. Po-
nadto telepracownik ma obowigzek przestrzegac przepisow prawa, regulamindw i proce-
dur wewnetrznych obowigzujgcych u pracodawcy oraz stosowac sie do dyrektyw i polecen
wydawanych przez pracodawce bgdz wyznaczonego przetozonego.

Obowigzkiem telepracownika jest takze dbanie o powierzone mu mienie, w szczegoInosci
powinien on uzytkowac powierzone mu mienie zgodnie z jego przeznaczeniem, dotgczony-
mi instrukcjami technicznymi oraz regulaminami uzytkowania.

Telepracownik ma obowigzek zachowac w tajemnicy wszelkie informacije poufne, o ktérych
dowiedziat sie w zwigzku z wykonywaniem powierzonych mu obowigzkow, w trakcie oraz
po zakonczeniu stosunku pracy. Chodzi tutaj w szczegdlinosci o wszelkie dane i informacje
zawarte w dokumentach oraz informatycznych no$nikach wykorzystywanych przez praco-
dawce. Telepracownik ma obowigzek zabezpieczy¢ informacje poufne przed dostepem
0s0b trzecich.

Telepracownik ma takze obowigzek kontaktowac¢ sie z pracodawcg badz wyznaczong
przez niego osobg na zasadach okreslonych przez regulacje wewnetrzne obowigzujgce
u pracodawcy badz na podstawie zawartej umowy. Dodatkowo telepracownik jest obowig-
zany przedstawi¢ na wezwanie pracodawcy informacije i sprawozdanie dotyczgce wykony-
wanej przez siebie pracy badz zadan.

Jesli chodzi o prawa telepracownika, to wykonujgc prace w formie telepracy, zachowuije on
wszystkie prawa wynikajgce ze stosunku pracy, w tym m.in. prawo do urlopu wypoczynko-
wego badz wynagrodzenia chorobowego. Dodatkowo telepracownik ma prawo (tak samo
jak pozostali pracownicy pracodawcy wykonujgcy prace na rzecz pracodawcy) do przeby-
wania na terenie zaktadu pracy, korzystania z pomieszczen socjalnych pracodawcy oraz do
kontaktowania sie z innymi pracownikami.

3.2. Praca zdalna

Epidemia COVID-19 i zwigzana z nig izolacja spoteczna majgca na celu ograniczenie roz-
przestrzeniania sie wirusa wymusita wprowadzenie nowego rozwigzania w zakresie or-
ganizacji procesu pracy. Jest nim praca zdalna, ktora jest uregulowana w art. 3 ustawy
z 2 marca 2020 r. o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziafaniem i zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sy-
tuacji kryzysowych (dalej: ustawa o COVID-19). Zgodnie z wprowadzonymi tg ustawg re-
gulacjami pracodawca w celu przeciwdziatania COVID-19 moze poleci¢ pracownikowi
wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie 0 prace, poza miejscem
jej statego wykonywania (praca zdalna). Jest to mozliwe w okresie obowigzywania stanu
zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz
w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu.

Pracg zdalng jest wykonywanie obowigzkow stuzbowych okreslonych w umowie o prace:
poza miejscem statego wykonywania,



w celu przeciwdziatania COVID-19,
na polecenie pracodawcy,
przez 0znaczony czas.

3.2.1. Polecenie wykonywania pracy zdalnej

Rozpoczecie wykonywania pracy zdalnej musi poprzedzac polecenie pracodawcy. Prze-
pisy nie regulujg formy wydania polecenia o wykonywaniu pracy w trybie zdalnym. Jednak
w celach dowodowych warto, aby polecenie pracy zdalnej zostato przekazane pracowniko-
wi na pismie, w formie tradycyjnej papierowej lub korespondenciji elektroniczne;.

Do elementdw, jakie powinny znalez¢ sie w poleceniu pracy zdalnej, nalezy zaliczy¢:
oznaczenie miejsca i daty wydania polecenia,
oznaczenie pracodawcy wydajgcego polecenie oraz pracownika, ktdrego ono dotyczy,
uzgodnione miejsce wykonywania pracy zdalnej,
oznaczenie czasu, przez jaki praca zdalna bedzie wykonywana.

W tres¢ polecenia pracy warto takze ustali¢ obowigzek sporzgdzania ewidenciji wyko-
nywanych czynnosci oraz jego forme czy mozliwosci cofniecia polecenia wykonywania
pracy zdalne;.

Poniewaz przepisy jednoznacznie wskazujg na koniecznos¢ oznaczenia terminu wykony-
wania pracy zdalnej, a okres epidemii COVID-19 jest trudny do przewidzenia, pracodawca
ma mozliwos¢ wielokrotnego ponawiania polecenia wykonywania pracy zdalne;.

Wykonywanie pracy zdalnej moze zosta¢ bowiem polecone tylko w przypadku, gdy pra-
cownik ma:

umiejetnosci konieczne do wykonywania pracy na odlegtose,

mozliwosci techniczne i lokalowe
oraz pozwala na to rodzaj pracy.

Uwzgledniajac powyzszg zasade nalezy przyjac¢, ze zanim pracodawca wyda pracowni-
kowi polecenie wykonywania pracy zdalnej, powinien w pierwszej kolejnosci dokonac sto-
sownych uzgodnien z pracownikiem, w szczegoInosci w zakresie mozliwosci lokalowych je;
wykonywania.

Przepisy umozliwiajg pracodawcy cofniecie w kazdym czasie polecenia wykonywania pra-
cy zdalnej, takze gdy jest ona zasadna w kontekscie przeciwdziatania COVID-19. Zatem
prawnie dopuszczalna jest sytuacja, w ktorej pracodawca cofa polecenie wykonywania
pracy zdalnej z dnia na dzien. Jednak z uwagi na fakt, ze praca zdalna stanowi istotng
zmiang w zakresie organizacji wykonywania obowigzkow pracowniczych, dobrg praktykg
jest zawiadomienie pracownikéw o terminie cofniecia polecenia wykonywania pracy zdalnej
z kilkkudniowym wyprzedzeniem.

3.2.2. Zapewnienie narzedzi i materiatow potrzebnych

do wykonywania pracy zdalnej

Narzedzia i materiaty potrzebne do wykonywania pracy zdalnej oraz obstuge logistyczng
pracy zdalnej zapewnia pracodawca.

Jednak przepisy dopuszczajg takze sytuacije, w ktérej przy wykonywaniu pracy zdalnej
pracownik moze uzywac narzedzi lub materiatdw niezapewnionych przez pracodawce,
pod warunkiem ze umozliwia to poszanowanie i ochrone:



informaciji poufnych,

innych tajemnic prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiebiorstwa,
danych osobowych,

informacii, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

Przepisy nie regulujg natomiast innych kwestii zwigzanych z bezpieczenstwem pracy
zdalnej. Niezaleznie od niedoskonatosci obowigzujgcej regulacji nalezy przyjac, ze sprzet
bedgcy wtasnoscig pracownika zdalnego powinien spetnia¢ wymagania okreslone w roz-
dziale IV dziatu 10 Kodeksu pracy — tak samo, jak ma to miejsce w przypadku prywatnego
sprzetu telepracownikow. Zatem stosowane maszyny i inne urzgdzenia techniczne powin-
ny zapewniac¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy, w szczegolnosci powinny:
zabezpieczac pracownika przed urazami, dziataniem niebezpiecznych substancji che-
micznych, porazeniem prgdem elektrycznym, nadmiernym hatasem, dziataniem drgan
mechanicznych i promieniowania oraz szkodliwym i niebezpiecznym dziataniem in-
nych czynnikéw srodowiska pracy,
uwzglednia¢ zasady ergonomii.

W przypadku pracy zdalnej niedopuszczalne jest wyposazanie stanowisk pracy w maszy-
ny i inne urzgdzenia techniczne, ktére nie spetniajg wymagan dotyczgcych oceny zgod-
nosci okreslonych w odrebnych przepisach.

3.2.3. Ewidencja czynnosci wykonywanych podczas pracy
zdalnej

Na polecenie pracodawcy pracownik wykonujgcy prace zdalng ma obowigzek prowadzi¢
ewidencje wykonanych czynnosci, uwzgledniajacg w szczegoInosci:

opis tych czynnosci,

date wykonywania czynnosci,

czas ich wykonania.

Sporzgdzanie ewidencji wykonywanych czynnosci powinno by¢ przez pracownika reali-
zowane w formie i z czestotliwoscig okreslong w poleceniu pracodawcy.

4. Job rotation (zatrudnienie rotacyjne)

Klasyczna definicja job rotation to przechodzenie pracownikdw przez rézne stanowiska pra-
cy w przedsiebiorstwie w celu rozwoju i pogtebienia swoich umiejetnosci i doswiadczen.
Job rotation moze by¢ wykonywane w ramach jednego rodzaju pracy w roéznych komaorkach
organizacyjnych lub/i na odmiennych stanowiskach.

Job rotation moze by¢ wykonywane tez w zakresie kilku rodzajow pracy. Dos¢ powszechnie
jest ta forma wykorzystywana w stosunku do studentéw badz $wiezych absolwentow, kto-
rzy oprécz odbywania praktyk, sg pomocnikami w wielu dziatach.

Rotacja moze nastgpi¢ na stanowisko nizsze (w dot), rownolegte (kierunek poziomy) badz
wyzsze (w gore). W przypadku poziomej rotacji osoba na stanowisku kierowniczym moze
by¢ delegowana na réwnolegte stanowisko w innym oddziale, czesci kraju lub Swiata.

Nowe ujecie job rotation polega na tym, ze jest to zatrudnienie na krétki okres, mozna po-
wiedziec, ze na zastepstwo, na praktyke zawodowg, 0séb bezrobotnych lub nieposiadajg-
cych doswiadczenia zawodowego, aby stale zatrudnieni pracownicy podczas tego czasu
mogli skorzystac ze szkolen.



Tabela 5. Zalety i wady job rotation

Zalety Wady
eliminuje nude w pracy i wypalenie zawodowe, moze by¢ kosztowne i czaso-
zacheca do rozwoju i zdobywania nowego doswiadczenia, chtonne,

sprzyja zwiekszeniu motywacji do pracy, poniewaz wymaga poszerzenia moze spotkac sig z nieche-
swojej wiedzy, rozwijania umiejetnosci, co w rezultacie zwieksza takze cig ze strony pracownikow

Szanse na awans, (obawa przed czyms nowym,
zwigksza poczucie wartosci pracownikow, zbyt duze przyzwyczajenie do
zbliza pracownikow do firmy poprzez poznanie nowych dziatow, SwWojego stanowiska pracy)

integruje pracownikow,

poprawia komunikacje migdzy pracownikami, gdyz bardziej doceniajg
i lepiej rozumiejg wykonywane przez innych czynnosci,

daje pracownikom przerwe od wytezonych obowigzkow zawodowych,
pomaga zidentyfikowac, gdzie pracownicy najlepiej pracujg — strategia
rotacji stanowisk moze wskazywac mocne i stabe strony pracownika.
Moze sig okazac, ze pracownik moze lepiej poradzi¢ sobie z inng praca.

Job rotation nie jest formg uregulowang prawnie w Polsce, co nie oznacza, iz nie moze
by¢ implementowane do organizaciji pracy. Najblizej definicyjnie zblizong do job rotation
instytucjg prawa pracy jest zmiana warunkoéw pracy i placy w trybie art. 42 § 1 Kodek-
SU pracy czy czasowe powierzenie innej pracy niz okreslona w umowie o prace (art. 42
§ 4 Kodeksu pracy).

5. Job-sharing

Job-sharing (dzielenie stanowiska), zwany tez systemem pracy dzielonej, to rodzaj pracy
w niepetnym wymiarze czasu, ktéry stanowi odrebng kategorie elastycznych form zatrud-
nienia. Polega na podziale miejsca pracy w petnym wymiarze czasu pracy na 2 lub Kilku
pracownikow.

Praca moze by¢ podzielona nie tylko ze wzgledu na czas pracy, ale tez funkcjonalnie, biorgc
pod uwage kwalifikacje i doswiadczenie pracownikow.

Podstawg job-sharingu sg umowy zawierane miedzy pracodawcg a zainteresowanymi pra-
cownikami. Umowy te okreslajg state wynagrodzenie i wymiar czasu pracy oraz ustalajg
obowigzek wzajemnych zastepstw podczas nieobecnosci zatrudnionych w tej formie pra-
cownikow.

Pracownicy pracujgcy w ramach systemu job-sharing rozliczani sg z wykonania swoich za-
dan w ustalonym zakresie. Osoby zatrudnione w tym systemie moga pracowac w réznych
porach dnia, cho¢ sg takie rozwigzania, w ktérych pracownicy pracuja przez pewien czas
jednoczesnie.

Tabela 6. Zalety i wady job-sharingu
Zalety Wady

praca staje sig bardziej efektywna — pracownicy | m wyzsze koszty administracyjne,

wspolnie daza do wykonania powierzonych im za- konieczno$¢ nadzoru 2 lub wigkszej liczby 0sdb,
dan, obnizenie efektywnosci pracy na danym stanowi-
pracownicy staja sig bardziej samodzielni, sku w przypadku braku porozumienia migdzy pra-
mozliwo$¢ zapewnienia pefnej kadry i realizacji pro- cownikami.

jektow/ustug przy absencjach pracowniczych.




6. Podsumowanie

Umowe na okres prébny pracodawca zawiera, aby sprawdzi¢ kwalifikacje pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze tgczny okres
zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi
samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a tgczna liczba
tych umow nie moze przekraczac 3.

Okres wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony uzalezniony jest od zakfadowe-
go stazu pracy pracownika i wynosi od 2 tygodni do 3 miesiecy.

Przez umowe zlecenia przyjmujacy zlecenie zobowigzuje sie do dokonania okreslonej
czynnosci prawnej dla dajgcego zlecenie.

Przez umowe o dziefo przyjmujacy zamowienie zobowigzuje sie do wykonania oznaczo-
nego dzieta, a zamawiajgcy do zaptaty wynagrodzenia.

Kontraktem menedzerskim jest umowa, w ramach ktorej nastepuje powierzenie zarzg-
dzania firmg osobie, kitéra posiada do tego odpowiednig wiedze, doswiadczenie oraz
kwalifikacje.

Praca tymczasowa to wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzytkownika zadan
o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub ktérych terminowe wykonanie
przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie bytoby mozliwe,
lub ktorych wykonanie nalezy do obowigzkdw nieobecnego pracownika zatrudnionego
przez pracodawce uzytkownika.

Samozatrudnienie to prowadzenie dziatalnosci gospodarczej w oparciu 0 witasng prace,
bez zatrudniania dodatkowych oséb.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 9, art. 113, art. 18, art. 18%, art. 22, art. 25, art. 25, art. 26, art. 29, art. 292, art. 30, art. 34, art. 38, art. 39, art. 41,
art. 50, art. 67°, art. 67°, art. 67'%, art. 87, art. 877, art. 942, art. 97 § 1, art. 129, art. 132, art. 133, art. 140, art. 140’
art. 142, art. 143, art. 144, art. 148, art. 149 § 2, art. 150, art. 151, art. 152, art. 154, art. 174, art. 177 § 3, art. 180,
art. 182'° art. 1867, art. 237%, art. 300, art. 304 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2020 .
poz. 1320),

art. 112, art. 353, art. 355 § 1, art. 471, art. 473, art. 508, art. 627-646, art. 734-746, art. 750 ustawy z 23 kwiet-
nia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2020 r. poz. 1740; ost. zm. Dz.U. z 2020 r. poz. 2320),

art. 2, art. 8, art. 13 ust. 3-3a, art. 20 ustawy z 9 lipca 2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (j.t. Dz.U.
22019, poz. 1563),

art. 3 ustawy z 2 marca 2020 r. o szczegllnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuaciji kryzysowych (j.t. Dz.U. z 2020 r.

poz. 1842; ost. zm. Dz.U. 2 2021 r. poz. 159).

POWOLANE ORZECZENIA SADOW

wyrok Sadu Najwyzszego z 27 stycznia 2016 . (I PK 21/15),

wyrok Sadu Najwyzszego z 7 maja 1998 r. (I PKN 71/98, OSNP 1999/8/282),
wyrok Sadu Najwyzszego z 2 kwietnia 1998 r. (I PKN 559/97),

wyrok Sadu Najwyzszego z 21 marca 2014 r. (Il PK 174/13),

wyrok Sadu Najwyzszego z 4 sierpnia 1999 . (I PKN 181/99, OSNP 2000/22/810),
wyrok Sadu Najwyzszego z 27 czerwca 1977 r. (I PRN 86/77),

wyrok Sadu Najwyzszego z 14 grudnia 2004 r. (Il PK 104/04),

postanowienie Sadu Najwyzszego z 20 pazdziernika 2015 r. (I PK 9/15),

wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z 20 maja 2014 r. (Il AUa 146/14).
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