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Rozdzial 1.

Cwarangcja przysztego zatrudnienia
- jak zatrzymac kandydata do pracy?

Pracodawcy prowadzac procesy rekrutacyjne na wyspecjalizowane
stanowiska bardzo czesto poszukujg sposobdéw zabezpieczenia swoich
intereséw czy gwarancji, ze dany kandydat nie podejmie zatrudnienia
u jednego z konkurentéw. Przepisy prawa pracy sa w tej materii dosyé
lakoniczne, w zwigzku z czym pojawia sie pytanie, jaki dokument pod-
pisaé, zeby zatrzymac cennego kandydata do pracy?

List intencyjny czy umowa przedwstepna?

Cho¢ list intencyjny nie jest uregulowany w przepisach polskiego pra-
wa pracy, mimo to jest czesto wykorzystywany w praktyce. Jego duza
popularno$é wywodzi sie z paristw anglosaskich oraz globalnych kor-
poracji. Pracodawcy oferujacy ten dokument w momencie pomyslnego
zakoniczenia procesu rekrutacyjnego powinni jednak zwréci¢ uwage na
kilka istotnych kwestii.

List intencyjny - czyli co?

Po pierwsze, list intencyjny to jedynie niewigzaca deklaracja zawarcia
umowy o prace i zawiera niektdre elementy przysztego kontraktu. Jest to
zapewnienie o intencjach, o zamiarze zawarcia w przysztoséci oznaczonej
umowy, bez mozliwos$ci skutecznego dochodzenia jej zawarcia. List inten-
cyjny moze stanowi¢ niejako podsumowanie negocjacji, ktére toczyly sie
miedzy stronami w czasie procesu rekrutacyjnego.

List intencyjny jako dokument niesformalizowany moze by¢ podpisany
przez strony w dowolnej formie. Aby unikngé watpliwosci co do tresci tego
dokumentu, rekomendowane jest jednak sporzgdzenie go w formie pisem-
nej lub e-mailowej. W praktyce listy intencyjne najczesciej wysylane sg e-
-mailem po zakonczonym procesie rekrutacyjnym.

Tres¢ listu
Kolejng kwestia, na ktéra nalezy zwréci¢ uwage, jest tre$é listu inten-
cyjnego. Pracodawcy czesto tworza dlugie listy intencyjne, zawierajgce

miedzy innymi takie elementy umowy o prace jak: rodzaj umowy, wymiar
czasu pracy, stanowisko, wynagrodzenie, premie, miejsce pracy, termin
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rozpoczecia wspdlpracy. Tymczasem, aby korzysta¢ z listu intencyjnego
zgodnie z jego przeznaczeniem, czyli jedynie zadeklarowaé cheé wspét-
pracy, nalezy unika¢ zawierania w jego tresci wszystkich elementéw umo-
wy o prace (patrz rozdzial 6). Gtéwnym zatozeniem listu intencyjnego jest
to, aby nie miat charakteru wigzacego, tak aby zadna ze stron nie miala
skonkretyzowanego roszczenia do drugiej strony o zawarcie negocjowa-
nej umowy. W zwigzku z tym, je$li stronom zalezy na tym, zeby powstato
miedzy nimi zobowigzanie do zawarcia przyszlej umowy o prace, wéwczas
powinny wybra¢ inny dokument, np. umowe przedwstepng. Natomiast
w sytuacji, w ktérej list intencyjny zawiera wszystkie niezbedne elemen-
ty umowy o prace, a pracodawca rozmysla sie co do kandydata i nie chce
zawiera¢ z nim ostatecznej umowy o prace - taki kandydat bedzie mégt
twierdzi¢, Zze umowa o prace zostala zawarta juz w momencie podpisania
listu intencyjnego.

WAZNE

List intencyjny nie powinien zawiera¢ wszystkich niezbednych elementow
umowy O prace.

Zatem co nalezy zawrze¢ w liScie intencyjnym tak, aby faktycznie wyra-
zal jedynie cheé wspélpracy? Wydaje sie, ze wystarczajgca trescia tego do-
kumentu bedzie opis rodzaj zawieranej umowy, stanowisko i proponowa-
na data rozpoczecia wspéipracy. Dzieki temu obydwie strony beda miaty
poczucie bezpieczenistwa i stabilnosci co do kierunku przyszlej wspéipracy,
ale jeszcze z mozliwoscig zmiany zdania w przypadku czy to uzyskania in-
nej oferty pracy przez kandydata, czy znalezienia lepszego kandydata przez
pracodawce,

Umowa przedwstepna

List intencyjny nie powinien by¢ utozsamiany ani stawiany na réw-
ni z umowg przedwstepna. Umowa ta jest $cisle uregulowana w prze-
pisach kodeksu cywilnego, a liczne orzecznictwo (np. postanowienie SN
z13.05.1977 1., 1 PZ 23/77) oraz posrednio sam kodeks pracy dopuszcza stoso-
wanie umowy przedwstepnej w relacjach pracowniczych.

Na podstawie umowy przedwstepnej strony zobowigzujg sie do zawar-
cia oznaczonej umowy w okreslonym terminie w przyszto$ci. Taka umowa



Rozdzial 1. Gwarancja przyszlego zatrudnienia - jak zatrzymac kandydata...

zwyKkle jest zawierana, gdy z réznych przyczyn nie jest jeszcze mozliwe za-
warcie ostatecznej umowy o prace, przykladowo - gdy kandydat - przyszly
pracownik jest juz w trakcie okresu wypowiedzenia swojej obecnej umo-
WY 0 prace, ale jeszcze wykonuje prace w dotychczasowym miejscu pracy
inie moze podja¢ nowej, albo gdy pracownika, ktérego pracodawca zamie-
1za zatrudnié, wigze jeszcze z poprzednim pracodawcg zakaz konkurencji
po ustaniu stosunku pracy. Dzieki zawartej umowie przedwstepnej strony
uzyskujg gwarancje, ze umowa o prace zostanie zawarta w oznaczonym
terminie.

Tre$¢ umowy przedwstepnej

Aby osiggna¢ efekt zobowigzujacy, przedwstepna umowa o prace powin-
na zawieraé takie elementy jak: dane dotyczgce stron umowy, wynagro-
dzenie, stanowisko, rodzaj umowy (umowa na okres probny, czas okreslony
czy nieokre$lony), miejsce pracy. Nie ma przeszkéd, aby taka przedwstep-
na umowa o prace oprécz elementéw niezbednych zawierala takze inne
dodatkowe postanowienia umowne, przykladowo dotyczace benefitéw czy
szczegbtowych obowigzkéw pracowniczych.

WAZNE

Wynagrodzenie w przedwstepnej umowie o prace nie moze by¢ wskazane
w formie widetek czy Sredniej stawki wynagrodzenia na danym stanowisku.
Przyszty kandydat musi mie¢ pewnos¢ co do konkretnej wysokosci swojego
przysztego wynagrodzenia.

Jezeli umowa przedwstepna nie bedzie zawierala tych minimalnych ele-
mentéw tre$ci umowy o prace, wéwczas nie bedzie mozna jej zakwalifiko-
wac jak umowy przedwstepnej, a jedynie da sie jg uznac za list intencyjny.

Termin zawarcia umowy definitywnej

Przy zawieraniu przedwstepnej umowy o prace nalezy takze zwrdécié
uwage na odpowiednie okreSlenie terminu zawarcia umowy przyrzeczo-
nej. Najbardziej adekwatnym terminem jest wskazanie konkretnej daty
kalendarzowej. Data zawarcia umowy o prace moze by¢ okreslona opi-
sowo. Przyktadowo moze sie to odby¢ poprzez wskazanie jakiego$§ wyda-
1zenia, ale musi to by¢ wskazanie na tyle konkretne, aby strony nie miaty
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watpliwosci, do kiedy ma nastapi¢ zawarcie umowy o prace. Nalezy uni-
kac takich okre$len terminu, ktére wywolujg trudnosci interpretacyjne co
do zamiaru stron dotyczacego terminu zawarcia umowy.

Co daje zawarcie umowy przedwstepnej?

W sytuacji, gdy ktéras ze stron bedzie prébowata uchylié sie od zawarcia
przyrzeczonej umowy o prace, wtedy drugiej z nich przystuguje roszczenie
o naprawienie szkody, kt6rg poniosla przez to, ze liczyla na zawarcie umo-
Wy przyrzeczonej - w formie zaplaty odszkodowania. Zgodnie z utrwalo-
nym orzecznictwem wysoko$¢ odszkodowania nie powinna przekraczaé
kwoty 3-miesiecznego wynagrodzenia za prace, na stanowisku uzgodnio-
nym w umowie przedwstepnej. Roszczenie o odszkodowanie przystugu-
je niezaleznie od wystapienia z zgdaniem zawarcia przyrzeczonej umowy
o0 prace.

Co wiecej, jezeli umowa przedwstepna bedzie czynita zado§¢ wymaga-
niom, od ktérych zalezy wazno$¢ umowy przyrzeczonej, w szczegélnosci
wymaganiom co do formy, wéwczas stronie poszkodowanej bedzie przy-
stugiwalo roszczenie o zawarcie umowy przyrzeczonej. W zwigzku z tym
rekomendowang forma zawarcia przedwstepnej umowy zobowigzujgcej
do zawarcia umowy o prace jest forma pisemna lub elektroniczna opatrzo-
na kwalifikowanym podpisem elektronicznym.

Przyjmuje sie tez, ze pracownik moze dochodzi¢ zawarcia przyrzeczonej
umowy o prace takze wtedy, gdy wprawdzie zawarto umowe o prace, jed-
nak jej warunki dotyczace rodzaju pracy i wysokosci wynagrodzenia odbie-
gaja w sposdb istotny od tych ustalonych w umowie przedwstepnej. Na-
tomiast w praktyce, jesli to kandydat - pracownik uchyla sie od zawarcia
umowy o prace, pracodawcy przystuguje jedynie roszczenie o odszkodowa-
nie, poniewaz roszczenie o zawarcie umowy jest niemozliwe do wykona-
nia.

Podsumowujac, pracodawcy nie przystuguje roszczenie o zawarcie umo-
Wy przyrzeczonej, a jedynie o zaplate odszkodowania, a kandydat moze do-
magac sie zar6wno zawarcia umowy przyrzeczonej, jak i zaplaty odszko-
dowania.

WAZNE

Roszczenia z przedwstepnej umowy o prace przedawniajg sie z uptywem
1roku od dnia, w ktérym przyrzeczona umowa o prace miata by¢ zawarta,
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a nie w terminie 3 lat, jak wiekszos¢ roszczen wynikajgcych ze stosun-
ku pracy.

Kara umowna - latwiejszy sposob na uzyskanie odszkodowania

W umowie przedwstepnej mozliwe jest takze zastrzezenie kary umow-
nej na wypadek uchylania sie przez jedng ze stron od zawarcia defini-
tywnej umowy o prace. Przyjmuje sie, ze podobnie jak odszkodowanie
z tytulu niezawarcia umowy przyrzeczonej, wysoko$§¢ kary umownej
nie powinna przekracza¢ 3-miesiecznego wynagrodzenia uzgodnionego
przez strony. Zastrzezenie kary umownej znacznie ulatwia dochodzenie
odszkodowania na drodze sagdowej. W zwigzku z tym strona dochodza-
ca jej zaplaty nie bedzie miala obowigzku wykazania wysoko$ci szkody
i zwigzku przyczynowego miedzy faktem niezawarcia umowy przyrze-
czonej a poniesiong szkoda. Co wiecej, kara umowna w wysokos$ci okre-
$lonej w umowie bedzie przystugiwala nawet jesli strona w ogoéle nie po-
niosta zadnej szkody. Strona dochodzaca zaplaty kary umownej w sadzie
musi wykaza¢ jedynie wystapienie zdarzenia bedgcego podstawg obo-
wigzku zaplacenia kary umownej, czyli niezawarcia umowy o prace oraz
ze wskazania, ze strony zastrzegly obowigzek zaplaty kary umownej na
wypadek zaistnienia takiego zdarzenia.

Mimo wszystko nalezy ostroznie podchodzi¢ do mozliwo$ci zastrzegania
kary umownej w przedwstepnych umowach o prace. Kwestia dopuszczal-
nosci wprowadzania kar umownych w przedwstepnych umowach o prace
nie jest jednoznacznie rozstrzygnieta.

Inne sposoby gwarancji przyszlego zatrudnienia

Zdarza sie, ze pracodawcy zamiast zawierania umoéw przedwstepnych
czy listéw intencyjnych poszukujg innych sposobéw zabezpieczenia swo-
ich intereséw, zanim zaoferujg docelowg umowe o prace. Pracodawcy
czesto proponuja kandydatom zawarcie umowy o prace, ale pod warun-
kiem np. uzyskania wizy czy pozwolenia na prace albo pod warunkiem
pozytywnego przejscia kontroli jego kwalifikacji i danych zawartych w CV
(tzw. background screening). Czy taka praktyka jest w ogdle dopuszczalna?

Umowa o prace zawarta pod warunkiem

Kwestia dopuszczalnosci zawarcia umowy o prace pod warunkiem nie
jest uregulowana wprost w przepisach kodeksu pracy, dlatego ocena legal-
nosci takiego kontraktu jest dokonywana na podstawie przepiséw kodeksu
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cywilnego i orzecznictwa (wyrok SN z 29.03.2011 1., I UK 316/10). W przypad-
ku wprowadzenia do umowy o prace warunku, od ktérego ziszczenia sie
zalezy nawigzanie stosunku pracy, mamy do czynienia z warunkiem za-
wieszajacym. To znaczy, Ze umowa o prace nie zaczyna obowigzywacé mie-
dzy stronami, dopdki nie zaistnieje przyszte i niepewne zdarzenie okreslo-
ne przez strony, przykladowo kandydat cudzoziemiec nie otrzyma wizy na
pobyt w Polsce i nie bedzie mégt tutaj podjaé pracy.

Zgodnie z kodeksem pracy stosunek pracy nawijzuje sie w terminie
okres§lonym w umowie jako dzier rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego
nie okre$lono - w dniu zawarcia umowy. W zwigzku z powyzszym wpro-
wadzenie do umowy warunku, w wyniku ktérego strony nie majg pewno-
$ci co do tego, kiedy stosunek pracy zostanie nawigzany, nalezy ocenié jako
niezgodne z przepisami i niedopuszczalne. Zastrzezenie warunku zawie-
szajgcego skutek czynnos$ci prawnej, jaka jest nawigzanie stosunku pracy,
powoduje wiec, ze strony az do momentu ziszczenia sie warunku pozosta-
ja w niepewnosci, czy dojdzie do nawigzania stosunku pracy. W zwigzku
Z tym zastrzezenie warunku w umowie o prace powoduje, ze taka umowa
jest niewazna jako sprzeczna z zasadami prawa pracy.

WAZNE

Niedopuszczalne jest zawieranie uméw o prace pod warunkiem zawiesza-
jacym, np. uzyskania pozwolenia na prace ani wprowadzanie warunku roz-
wigzujgcego, np. automatycznego rozwigzania umowy o prace w przypadku
utraty pozwolenia na prace.

Co sie stanie, gdy pracodawca zawrze umowe o prace z cudzoziem-
cem, ktéry ostatecznie nie uzyskal wymaganego w danej sytuacji po-
zwolenia na prace? W takiej sytuacji nalezy rozwigza¢ umowe o prace
zgodnie z ogélnymi regutami kodeksu pracy. Nalezy takze podkresli¢, ze
nie jest mozliwe wprowadzenie do umowy o prace warunku rozwigzu-
jacego, zgodnie z ktérym umowa o prace automatycznie ulegnie rozwia-
zaniu, w przypadku gdy kandydat nie uzyska lub utraci odpowiednie ze-
zwolenie na prace.

W sytuacji, w ktérej pracodawca chciatby zaproponowa¢ cudzoziemcowi
zatrudnienie, ale nie ma pewnosci, czy uzyska on odpowiednie zezwole-
nia, moze rozwazy¢ zaproponowanie listu intencyjnego, ktéry wyrazatby
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zamiar rozwazenia nawigzania stosunku pracy, ale dopiero po uzyskaniu
stosownych zezwolern.

Tak samo nalezy oceni¢ umowy o prace, ktére pracodawca zawiera pod
warunkiem pomys$lnego przejécia tzw. background screening. Jest to nic
innego, jak warunek zawieszajgcy zawarcie umowy o prace, ktory jest nie-
dopuszczalny. Natomiast nie oznacza to, ze pracodawca nie moze zwery-
fikowa¢ danych przekazanych przez kandydata, bo takie uprawnienia ma,
ale taka weryfikacja musi odbywac sie za zgoda i wiedzg kandydata.

Termin czy warunek?

Nie mozna natomiast wykluczy¢ sytuacji, w ktérej strony d3za do zawar-
cia umowy o prace, ale wiedza, ze beda te umowe mogly zawrzeé dopiero
po zaistnieniu zdarzenia, ktére dla obu stron jest pewne i mozliwe jest do-
kltadne okreSlenie, kiedy ono zaistnieje. Przykltadowo, strony chcg zawrzeé
umowe o prace po zakorczeniu okresu wypowiedzenia obecnie obowia-
zujacej pracownika umowy o prace. W takiej sytuacji, w zaleznosci od woli
stron - mozna zawrze¢ albo umowe przedwstepng, ktéra bedzie okre$lata
date zawarcia umowy o prace w dacie zaistnienia tego zdarzenia, albo tez
od razu podpisa¢ umowe o prace, ktdra bedzie zawierala pdzniejszg date
nawigzania stosunku pracy. Termin rozumiany jako zdarzenie przyszie
i pewne moze stanowi¢ element umowy o prace i nie oznacza, ze umowa
ta zawarta jest pod warunkiem.

Karolina Stawicka, Olga Dabrowska-Mel
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Rozdzial 2.

Jak zawiera¢ umowy o prace
- wymogi formalne

Praktyka pokazuje, ze niezaleznie od tego, czy mamy do czynienia z pod-
miotami, ktére zatrudniajg niewielkg liczbe 0séb, czy z duzymi spétkami,
obecnymi od wielu lat na rynku i posiadajgcymi liczny personel, wymogi
dotyczace formy uméw niezmiennie sprawiajg pracodawcom trudnosci.
A to z kolei generuje ryzyko po ich stronie.

Bledy w tym zakresie wynikaja w duzej mierze z tego, ze regulacje, ktére
nalezy stosowaé, s3 coraz bardziej zlozone i na przestrzeni lat ulegty licz-
nym modyfikacjom. Przy czym raczkujaca digitalizacja obiegu dokumen-
tacji HR-owej, spopularyzowany w ostatnich latach zdalny modelu pracy
i coraz liczniejsza obecnos$é¢ cudzoziemcédw na polskim rynku pracy, skut-
kujg wiekszg ilodcig opcji i putapek dla pracodawcéw.

Forma i skuteczno$¢ zawarcia umowy
a podpisy elektroniczne

Zasadg jest, ze umowa o prace powinna by¢ zawarta w formie pisemne;j.
Taki wymoég wynika wprost z przepisu art. 29 § 2 kodeksu pracy’.

Zawarcie umowy na pi§mie oznacza konieczno$¢ potwierdzenia przez
strony wlasnorecznymi podpisami warunkéw pracy, bedacych przedmio-
tem umowy. Umowa powinna zosta¢ sporzgdzona w co najmniej dwoch
egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

W przypadku zawierania uméw o prace na odleglo$¢ w praktyce strony
najczesciej wymieniaja sie nimi w taki sposob, ze pracodawca przesyla dwa
egzemplarze podpisanej juz przez siebie umowy do pracownika, a nastep-
nie pracownik po zlozeniu podpiséw odsyla jedng z nich do pracodawcy.

Wymoég zawarcia umowy na pi§mie jest spelniony réwniez w przypad-
ku, gdy umowa zostanie zawarta w formie elektronicznej i opatrzona kwa-
lifikowanymi podpisami elektronicznymi (ang. Qualified Electronic Signa-
ture, QES), spelniajgcymi kryteria okres§lone unijnym rozporzadzeniem
eIDAS?,

! Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2022 r. poz. 1510 ze zm.).

2 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 910/2014 z 23.07.2014 r. w sprawie identyfikacji
elektronicznej i ustug zaufania w odniesieniu do transakgji elektronicznych na rynku wewnetrznym oraz
uchylajgce dyrektywe 1999/93/WE (Dz.Urz. UE L poz. 257, . 73).
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WAZNE

Podpis kwalifikowany to podpis elektroniczny, ktéry ma moc prawng taka
jak podpis wtasnoreczny. Jest poswiadczony specjalnym certyfikatem kwali-
fikowanym, ktéry umozliwia weryfikacje osoby sktadajgcej podpis. Zaréwno
podpis, jak i certyfikat sg przyporzadkowane do danej osoby i tylko ona moze
ich uzywaé. Réwnowaznosé formy pisemnej i elektronicznej umowy o pra-
ce wynika z przepiséw kodeksu cywilnego (art. 78' § 2 k.c?), ktére znajduja
zastosowanie w sprawach nieuregulowanych w kodeksie pracy, jesli nie sg
sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Kwalifikowany podpis elektroniczny jest zaszyfrowany w danym pliku,
ktéry zostal nim opatrzony. Najpopularniejsze jest ztozenie podpisu kwa-
lifikowanego na dokumencie w formacie PDF, ale jest to mozliwe réwniez
przy stosowaniu innego rodzaju plikéw. Pozwala to za kazdym razem na
stwierdzenie, ze dokument zostat opatrzony takim podpisem i zweryfiko-
wanie:

daty i godziny zlozenia podpisu,

identyfikacji (tozsamosci) osoby, ktéra go zlozyla (miedzy innymi jej imie

i nazwisko, zaszyfrowany numer identyfikacyjny),

czy podpis objety certyfikatem nadal jest wazny,

rodzaj certyfikatu - czy ma status kwalifikowanego (w obrocie s3 bo-

wiem réwniez e-podpisy, ktdre nie spelniaja tego wymogu).

W praktyce ostatnia kwestia sprawia pracodawcom najwiekszy kiopot,
w szczegdlnosci tym zagranicznym, ktérzy nie sg §wiadomi koniecznosci
stosowania elektronicznych podpiséw kwalifikowanych lub tego, ze narze-
dzie, ktérym sie postuguja do podpisywania dokumentéw, nie posiada sta-
tusu elektronicznego podpisu kwalifikowanego i jest zwyklym podpisem
elektronicznym.

To, czy dany podpis posiada certyfikat, mozna sprawdzi¢ w odpo-
wiednim rejestrze rzadowym na stronie www.nccert.pl/zaswiadczenia,

W tre$ci umowy opatrzonej kwalifikowanymi podpisami elektroniczny-
mi nie ma potrzeby zawierania informacji o dacie podpisania umowy czy
klauzuli o sporzadzeniu jej w dwéch egzemplarzach dla kazdej ze stron,
gdyz takie informacje s3 ,,zakodowane” w tym podpisie.

3 Ustawa z 23.04.1964 r. — Kodeks cywilny (Dz.U. z 2022 r. poz. 1360 ze zm.).
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Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

Niestety, w praktyce bardzo rzadko zdarza sie, aby pracownik posiadat
elektroniczny podpis kwalifikowany, a niewielu dostawcéw oferuje na-
rzedzia, ktére pozwalaja kazdorazowo uzyskaé dla pracownika taki rodzaj
podpisu, z uwagi na specyficzne wymogi w zakresie potwierdzenia toz-
samosci. Co wiecej, wdrozenie takiego rozwigzania czesto okazuje sie po
prostu dla pracodawcy zbyt drogie i czasochlonne. Dlatego tez w obrocie
czesciej stosuje sie rozwigzanie mieszane, w ramach ktérego pracodawca
podpisuje umowe z wykorzystaniem QES, a pracownik sktada swéj podpis
na podpisanym juz elektronicznie i wydrukowanym egzemplarzu.

Brak zawarcia umowy na pisSmie

Niedochowanie formy pisemnej przy zawarciu umowy o prace nie po-
woduje jej niewazno$ci. Ustawodawca wskazat wprost, co powinien zro-
bié pracodawca, ktéry nie zachowal wymaganej formy. Jezeli z jakiegos po-
wodu pracodawca nie zadbat o zawarcie umowy na pisSmie, wéwczas musi
potwierdzi¢ pracownikowi na piSmie wzajemne ustalenia co do jej tresci
w zakresie stron umowy, jej rodzaju i warunkéw. Co wazne, nalezy to zro-
bié jeszcze zanim pracownik zostanie dopuszczony do pracy.

PRZYKLAD

Pracodawca przedstawit pracownikowi oferte z proponowanymi warun-
kami pracy w e-mailu, a pracownik odpowiedziat, rowniez e-mailem, ze jg
przyjmuje i zgadza sie na zawarcie umowy na zaproponowanych warun-
kach. Taka umowa zostata skutecznie zawarta (pomimo braku odpowied-
niej formy). Jednak konieczne jest jej pisemne potwierdzenie.

Szczegoélnie problematyczne s3 sytuacje, gdy umowa zostala zawarta
z wykorzystaniem podpisu elektronicznego, ktéry nie jest podpisem kwa-
lifikowanym. Pracodawcy najczesciej nie sg bowiem $§wiadomi, ze zawie-
rajac umowe w takiej formie, nie dochowujg wymogu jej pisemnosci, co
nie oznacza, ze taka umowa nie jest wazna (wyrok SN z 05.11. 2003 1., I PK
633/02, takze K. Jaskowski, E. Maniewska, , Kodeks pracy. Komentarz ak-
tualizowany”). Jezeli umowa o prace nie zostala zawarta z zachowaniem
formy pisemnej, pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy
musi na pi$mie potwierdzi¢ pracownikowi ustalenia co do stron umowy,
rodzaju umowy oraz jej warunkow.
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Kolejna wazna kwestia to problem waznosci umowy o prace zawartej
wylgcznie w formie ustnej. Wbrew obiegowej opinii taka umowa jest co
do zasady wazna, jezeli pracodawca i pracownik mieli wole jej zawarcia,
a w szczeg6lnosci, jezeli przystapili do jej wykonania. Pocigga to jednak
za sobg ryzyko dla pracodawcy wynikajgce z braku zawarcia umowy na
pis$mie.

Ryzyko

Dopilnowanie prawidlowego zawarcia umowy w zakresie jej pisem-
nej formy jest szczegélnie istotne wlasnie z perspektywy zagrozenia, ja-
kie generuje po stronie pracodawcy niedopelnienie tego obowiazku lub
brak spelnienia wobec pracownika obowigzkéw informacyjnych, jezeli
umowa zostanie zawarta w innej formie. Przede wszystkim dzialanie
takie moze zostaé uznane za wykroczenie przeciwko prawom pracow-
nika i skutkowa¢ nalozeniem na pracodawce kary grzywny w wysokosci
0d 1000 do 30 000 zt.

Ryzyko wystepuje jednak czesciej. Przyktadowo:

w przypadku oséb spoza UE/EOG/Szwajcarii moze to skutkowaé uzna-

niem ich zatrudnienia za nielegalne ze wszystkimi tego konsekwen-

cjami, w tym na przykiad grzywna, a w niektérych przypadkach na-
wet czasowym zakazem zatrudniania cudzoziemcéw,

umowy (w tym klauzule) o zakazie konkurencji, zaréwno w trakcie

zatrudnienia, jak i po jego ustaniu, sg w takiej sytuacji niewazne.

Zagraza to interesom spo6iki - pracodawcy, szczegélnie w przypad-

ku kluczowych dla niej stanowisk (na przyklad kadry zarzadzajacej

czy handlowcow),

skutek niewaznos$ci moze dotyczy¢ takze przeniesienia praw wlasno-

§ci intelektualnej, w przypadku pracownikéw, w stosunku do ktérych

majg zastosowanie koszty uzyskania przychodu w wysokos$ci 50%.

Wymagane jest bowiem pisemne uzgodnienie szczegdétowych zasad

przeniesienia tych praw.

Kto sklada podpis pod umowa o prace

Za pracodawce podpis pod umowg o prace powinny ztozy¢ osoby upo-
waznione do reprezentacji danego podmiotu zgodnie z umowa spéiki
lub wpisem w CEIDG. Osoby upowaznione do reprezentowania spoétki
moga udzieli¢ pelnomocnictw do dzialania w obszarze HR, w tym za-
wierania umoéw z pracownikami i podpisywania dokumentacji pracow-
niczej.
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Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

WAZNE

Co do zasady Krajowy Rejestr Sgdowy (KRS) jest wiarygodnym Zzrodtem in-
formacji o osobach reprezentujgcych spétke, gdyz cieszy sie domniemaniem
prawdziwosci.

Najczesciej odpowiednimi osobami beda czlonkowie zarzgdu dziatajgcy
samodzielnie lub lgcznie, ewentualnie prokurenci, ktérzy réwniez moga
dziala¢ samodzielnie (prokura samoistna) lub lacznie z innym prokuren-
tem albo czlonkiem zarzadu.

Najczesciej jednak pod dokumentami HR-owymi (w tym umowami
o prace) podpisuje sie w imieniu pracodawcy osoba upowazniona do tego
w mysl art. 3t kodeksu pracy, przewaznie z dzialu HR. Pracodawce moze tez
reprezentowaé osoba umocowana pelnomocnictwem ogdélnym lub upo-
wazniajagcym do dokonania tej konkretnej czynnosci na podstawie przepi-
s6w kodeksu cywilnego.

Przedstawiciel pracodawcy nie musi kazdorazowo okazywaé stosowne-
go umocowania. Pracownik dziala na zasadzie zaufania co do prawidlowej
reprezentacji strony. Moze jednak upewnic sie i poprosi¢ o okazanie pelno-
mocnictwa. Wéwczas pracodawca powinien je przedstawié. W razie braku
nalezytego umocowania ryzyko zwigzane z nieprawidlowg reprezentacja
ijej konsekwencje obcigzaja pracodawce.

Szczegoblowe zasady reprezentacji pracodawcy dotyczg uméw (w tym
umoéw o prace) zawieranych z czlonkami zarzadu. Kwestie te reguluje
art. 210 kodeksu spétek handlowych?*. S3 to sytuacje szczegélne i wymagaja
analizy prawa spétek handlowych oraz uméw poszczegélnych spétek, aby
wskazaé podmiot upowazniony do reprezentacji spéiki wobec cztonka za-
rzadu. W przypadku braku zachowania prawidiowe]j reprezentacji wediug
niektérych pogladéw sankcja moze byé nawet niewazno$é umowy.

WAZNE

W przypadku umow o prace z cztonkiem zarzadu, ktory jest zarazem jedy-
nym wspolnikiem w spétce — nie jest mozliwe zawarcie z takim cztonkiem

4 Ustawa z15.09.2000 r. = Kodeks spétek handlowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 1467 ze zm.).
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zarzadu umowy o prace pomiedzy nim a spotkg (nawet w formie aktu no-
tarialnego), bowiem odpada woéwczas jeden z niezbednych elementéw sto-
sunku pracy, jakim jest podporzadkowanie. Nie mozna méwic o wystepowa-
niu elementu podporzadkowania w przypadku, gdy jedyny cztonek zarzgdu
jest jednoczesnie jedynym wspélnikiem. Oznaczatoby to podporzadkowanie
samemu sobie (wyrok SN z11.09.2013 r., Il UK 36/13).

Pracownik co do zasady osobiScie podpisuje umowe o prace. Moze tez
upowaznié¢ do tego pelnomocnika. Istotne jest, ze dotyczy to takze oséb
o0 ograniczonej zdolnosci prawnej (na przykiad z powodu niepelnospraw-
nosci). Taka osoba réwniez moze osobiscie nawigzaé stosunek pracy i nie
jest potrzebna do tego zgoda przedstawiciela ustawowego. Pozwala na to
przepis szczegdlny kodeksu pracy (art. 22 § 3). Jezeli jednak umowa sprzeci-
wia sie dobru takiej osoby, przedstawiciel ustawowy moze jg rozwigzaé po
uzyskaniu zgody sadu.

Dodatkowy wymog, zgodnie z ktérym do zawarcia umowy o prace wy-
magana jest pisemna zgoda przedstawiciela ustawowego (rodzica lub opie-
kuna), ma zastosowanie w przypadku zatrudniania oséb mlodocianych.
W pewnych przypadkach, wskazanych w kodeksie pracy, konieczna bedzie
takze zgoda innych oséb lub instytuciji.

WAZNE

Umowe o prace pracownik moze zawrze¢ przez petnomocnika. W tym celu
powinien na pismie udzieli¢ stosownego petnomocnictwa (dopuszczalna jest
forma elektroniczna, podpisana kwalifikowanym podpisem elektronicznym).

Podobnie jest w przypadku pracodawcéw, z tym ze w ich imieniu, umo-
wy moze podpisywac osoba upowazniona na ogélnych zasadach do doko-
nywania w imieniu pracownika czynnosci z zakresu prawa pracy, co jest
specyficznym, zawezonym rodzajem ogélnego umocowania, przewidzia-
nym w kodeksie pracy.

Dodatkowa informacja o warunkach zatrudnienia

Dodatkowo, w ciggu 7 dni od dopuszczenia do pracy, pracodawca po-
winien przedstawi¢ réwniez pracownikowi informacje na temat praw
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i obowigzkéw pracownika wyszczegélnionych w kodeksie pracy (art. 29
§ 3 k.p.). Informacja ta powinna dotyczy¢:

obowigzujgcych pracownika dobowej i tygodniowej normy czasu pracy

oraz dobowego i tygodniowego wymiaru pracy,

przystugujacych pracownikowi przerw w pracy oraz dobowego i tygo-

dniowego odpoczynku,

zasad pracy w nadgodzinach i jej rekompensowania,

zasad przechodzenia ze zmiany na zmiane (w przypadku pracy zmiano-

Wej)y

zasad dotyczacych przemieszczania sie pomiedzy miejscami wykonywa-

nia pracy - jezeli jest ich kilka,

przystugujacych pracownikowi sktadnikéw wynagrodzenia i §wiadczen

pienieznych lub rzeczowych, ktére nie zostaly okres§lone w umowie,

wymiaru platnego urlopu lub zasad jego ustalania i przyznawania,

zasad w zakresie rozwigzania stosunku pracy, m.in. wymogéw formal-

nych, dlugosci okreséw wypowiedzenia, terminu na odwolanie sie do

sadu pracy,

prawa do szkolen (jezeli pracodawca takie zapewnia),

stosowanych uktadach Iub porozumieniach zbiorowych,

w przypadku braku regulaminu pracy, terminéw i sposobu wyplaty wy-

nagrodzenia, porze nocnej i przyjetym sposobie potwierdzania obecnosci

w pracy i usprawiedliwiania nieobecnosci.

Dodatkowo w terminie 30 dni nalezy tez poinformowac o wiasciwej in-
stytucji sktadkowej oraz ochronie wynikajacej z zabezpieczenia spolecznego.

Pracodawca moze przekazaé pracownikowi te informacje na papierze lub
elektronicznie, rtéwniez poprzez odestanie do odpowiednich przepiséw pra-
wa oraz powinien zachowa¢ dowdd ich doreczenia. Na pracodawce za nie-
spelnienie powyzszego wymogu moze zosta¢ natozona sankcja w postaci
grzywny od 1000 do 30 000 z} (art. 281 § 1 ust. 2a-b kodeksu pracy).

Czy umowa o prace zawsze musi by¢ po polsku?

Kwestia jezyka, w jakim powinna by¢ sporzgdzona umowa o prace, r6w-
niez nie zostala uregulowana w kodeksie pracy. Regulacje w tym zakresie
znajdziemy jednak w innych aktach prawnych, takich jak ustawa z 7.10.1999r.
0 jezyku polskim?® oraz ustawa z 20.04.2004 1. o promocji za Dz.U. z 2021 1.
poz.672. trudnienia i instytucjach rynku pracy.® Zgodnie z pierwszym z tych

> Dz.U.z2021r. poz. 672.
¢ Dz.U.z2023r. poz.735.
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aktéw zasada jest, ze do wykonywania przepiséw z zakresu prawa pracy uzy-
wa sie jezyka polskiego, jezeli osoba §wiadczgca prace ma miejsce zamiesz-
kania w Polsce w chwili, kiedy zawiera umowe o prace oraz jezeli ta umowa
ma by¢ realizowana w Polsce. Oznacza to, ze sporzadza sie jg w jezyku pol-
skim, gdy wiaze osobe, ktéra §wiadczy prace na terenie Polski i ma w tym kra-
ju miejsce zamieszkania w chwili jej zawarcia lub wykonywania (art. 7 ust. 1
ustawy o jezyku polskim). Nie ma jednak przeciwwskazan, zeby umowa zo-
stala dodatkowo sporzadzona w innym jezyku lub jezykach. U zagranicznych
pracodawcédw bardzo popularne s3 umowy dwujezyczne polsko-angielskie,

Co wiecej, czasami jest wrecz konieczne sporzadzenie umowy w innym
jezyku niz polski. W przypadku gdy zatrudniamy cudzoziemca na jego
wniosek, umowa moze by¢ sporzadzona w jezyku obcym dla niego zrozu-
mialym. Istotne jest w takim przypadku, aby pracownik - cudzoziemiec
faktycznie wladal tym jezykiem - nie musi to by¢ jego jezyk ojczysty. Zale-
cane jest, zeby pracownik ztozyt taki wniosek na piSmie lub elektroniczne
dla celéw dowodowych.

WAZNE

Jezeli pracodawca zatrudnia cudzoziemca, od ktdérego wymagane jest po-
zwolenie na prace, to wowczas jest zobowigzany (bez wniosku cudzoziem-
ca) do zawarcia z nim umowy na pismie i przedstawienia mu jej ttumacze-
nia na jezyk zrozumiaty dla cudzoziemca przed popisaniem umowy (art. 88h
ust. 1 pkt 3 ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).

Czy warto Korzystac z internetowych wzorow?

Zaréwno z perspektywy pracodawcy, jak i pracownika, idealnym roz-
wigzaniem jest, zeby umowa o prace byla ,skrojona na miare”, czyli spo-
rzgdzona z uwzglednieniem indywidualnych warunkéw uzgodnionych
przez strony oraz dostosowana do danej roli zatrudnionego i zajmowa-
nego przez niego stanowiska. Ma to znaczenie w szczegélnosci w przy-
padku Kluczowych stanowisk, a przede wszystkim kadry kierowniczej
lub os6b, ktére majg dostep do szczegdlnie waznych lub poufnych in-
formacji. Nalezy réwniez kazdorazowo rozwazy¢ celowos¢ i zakres sto-
sowania umoéw lub klauzul ograniczajacych konkurencje, dotyczacych
poufnosci lub przeniesienia praw wiasnosci intelektualne;j.
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Niemniej jednak w przypadku pewnych stanowisk i pracodawcéw wy-
starczajgce bedzie wykorzystanie gotowego i dostepnego w internecie wzo-
ru, w ktérym wskazane jest jedynie niezbedne z punktu widzenia przepi-
s6w minimum w zakresie warunkéw pracy i praw i obowigzkéw stron.

Korzystajac z takiego rozwigzania, nalezy jednak mieé na uwadze, ze
takie wzory moga nie spelnia¢ wymogéw formalnych, o ktérych mowa
powyzej, lub nie zawiera¢ wszystkich koniecznych elementéw i klauzul,
w tym zapiséw zabezpieczajgcych interesy stron w dostatecznym zakre-
sie. Dodatkowym ryzykiem jest réwniez skorzystanie ze wzoru opartego na
nieaktualnym stanie prawnym.

Magdalena Zglobica



Rozdzial 3.

Dokumenty i formalnos$ci
towarzyszace zawarciu umowy o prace

Umowa o prace, chociaz stanowi podstawowy i kluczowy dokument
zwigzany z zatrudnieniem, nie jest jedynym, o ktéry musi zadbaé praco-
dawca nawigzujac stosunek pracy. Dodatkowo pracodawca musi pamietaé
o nastepujacych kwestiach:

skierowaniu pracownika na wstepne badania lekarskie,

przeszkoleniu z zakresu bezpieczenistwa i higieny pracy (bhp),

zgloszeniu pracownika do Zakladu Ubezpieczenn Spotecznych i urze-

du skarbowego,

oraz poinformowaniu o mozliwosci uczestnictwa w pracowniczym pla-

nie kapitalowym (PPKY.

Przed nawigzaniem stosunku pracy - wstepne badania
lekarskie

Jednym z pierwszych obowigzkéw pracodawcy zwigzanych z zatrudnie-
niem jest skierowanie nowego pracownika na wstepne badania lekarskie,
Przepisy kodeksu pracy nie precyzujg terminu, w jakim pracodawca ma
skierowa¢ pracownika na takie badanie. Jednak wskazuja one, ze warun-
kiem dopuszczenia do pracy jest uzyskanie przez pracownika zaswiadcze-
nia lekarskiego potwierdzajacego brak przeciwwskazan do wykonywania
pracy na okreslonym stanowisku pracy i w okres§lonych warunkach. Takie
rozwigzanie powoduje w praktyce, ze pracodawcy kieruja nowego pracow-
nika na badanie lekarskie przed dniem wskazanym jako dzier rozpoczecia
pracy. Je$li na badania wstepne jest kierowany kandydat do pracy, to w ta-
kiej sytuacji pracodawca powinien poprosic¢ go o wyrazenie zgody na prze-
kazanie adresu zamieszkania i przetwarzanie tej informacji.

Celem badan wstepnych jest wykluczenie mozliwo$ci powierzenia wy-
konywania pracy osobie, ktéra nie jest do niej zdolna i ktérej wykonywanie
moze by¢ dla niej niebezpieczne. Z tych wzgledéw jednym z kluczowych
zadan pracodawcy na etapie przygotowywania skierowania na badania jest
prawidtowe okreslenie stanowiska i wskazanie m.in. czynnikéw niebez-

7 Publikacja nie opisuje przypadkéw szczeg6lnych, w ktérych z okreslonych powodéw pracodawca nie musi
realizowac okreslonych obowigzkéw.
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piecznych, szkodliwych dla zdrowia lub warunkéw ucigzliwych (np. praca
przy komputerze, praca na wysokosci, reczne prace transportowe).

Orzeczenie lekarskie wydawane jest w dwoéch egzemplarzach: jeden dla
kandydata/pracownika, drugi dla pracodawcy. Egzemplarz orzeczenia le-
karskiego dla pracodawcy nalezy przechowywaé¢ w aktach osobowych
pracownika wraz z kopig skierowania na badanie (cze$¢ A dokumentacji
pracowniczej), w tym celu nalezy réwniez wykona¢ uprzednio kopie wysta-
wionego skierowania na badania.

Przy nawiazaniu stosunku pracy - szkolenie bhp

Analogicznie do badari wstepnych, takze uprzednie odbycie szkolenia
wstepnego bhp jest warunkiem dopuszczenia pracownika do pracy. Na
szkolenia bhp mozna patrze¢ zaréwno jako na wymag formalny, ale takze
jako element szeroko rozumianej polityki prewencyjnej pracodawcy, kté-
rej celem jest zagwarantowanie bezpiecznego wykonywania pracy przez
pracownikéw w normalnych warunkach oraz odpowiedniej reakcji w przy-
padku wystgpienia zagrozen.

Na pelne szkolenie bhp skiada sie instruktaz ogélny oraz instruktaz sta-
nowiskowy. Przepisy nie wymagajg, aby wszyscy pracownicy odbyli in-
struktaz stanowiskowy (w przeciwieristwie do instruktazu ogdlnego). Jest
to jednak rekomendowane dzialanie, zwlaszcza ze w praktyce na wiekszo-
$ci stanowisk (nawet poza produkcja) wystepuja czynniki szkodliwie dla
zdrowia, ucigzliwe lub niebezpieczne, co jest przestanka do obligatoryjnego
przeprowadzenia instruktazu stanowiskowego. Zakres instruktazu i spo-
s6b jego przeprowadzenia nie jest jednakowy dla wszystkich stanowisk
pracy - rézni sie czasem trwania i szczegétowym programem. Instruktaz
ogdlny koncentruje sie gtéwnie na ogdlnych zasadach bhp oraz ich konkre-
tyzacji w warunkach danego zakladu pracy, podczas gdy instruktaz stano-
wiskowy koncentruje sie gléwnie na praktycznych aspektach wykonywa-
nia pracy na danym stanowisku.

Odbycie szkolenia wstepnego powinno zosta¢ potwierdzone na Karcie
Szkolenia Wstepnego w Dziedzinie bhp, ktéra nalezy przechowywac w ak-
tach osobowych (cze$¢ B).

WAZNE

Za brak aktualnych szkoler bhp i badan wstepnych pracodawcy grozg po-
wazne konsekwencje, w tym grzywna od 1000 do 30 000 zt.
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Po nawigzaniu stosunku pracy - zgloszenie do ZUS
1obowiazki wzgledem US 1w zakresie PPK

Nawigzanie stosunku pracy kreuje po stronie pracodawcy takze obo-
wigzki wzgledem instytucji publicznych, tj. Zakladu Ubezpieczeni Spotecz-
nych oraz urzedu skarbowego. Stosunek pracy tworzy bowiem okre$lone
obowigzki publicznoprawne, takie jak obowigzek zaplaty podatku docho-
dowego oraz oplacenia skladek na ubezpieczenia spoleczne. Natomiast
sam pracodawca ma obowigzek realizowania obowiazkéw platnika podat-
ku dochodowego i platnika sktadek.

Zgloszenie do ZUS

Nowy pracownik powinien zosta¢ zgtoszony do ZUS w terminie 7 dni od
nawigzania stosunku pracy.

W tym celu pracodawce obowigzujg nastepujace druki:

ZUS ZUA - jesli zgloszenie dotyczy ubezpieczen spotecznych i ubezpie-

czenia zdrowotnego lub tylko do ubezpieczenia spotecznego,

ZUS ZZA - jeéli zgtoszenie dotyczy tylko ubezpieczenia zdrowotnego.

Wszelkie dane niezbedne do zgloszenia do ZUS nowy pracownik poda-
je w kwestionariuszu osobowym. Pracodawca odpowiada za zgtoszenia do
ZUS bez wzgledu na to, czy korzysta z zewnetrznych firm payrollowych,
czy tez nie. W konsekwencji, w przypadku braku zgloszenia, nietermino-
wego zgloszenia lub btednego zgloszenia, odpowiedzialno$é bedzie ponosi
Zzawsze pracodawca.

Obowigzki wzgledem US

Pracodawca jako platnik nie ma obowigzku zglaszania pracownika do
Urzedu Skarbowego. Jego dwa podstawowe obowigzki podatkowe to: bie-
zace odprowadzanie zaliczek na podatek dochodowy od 0séb fizycznych za
pracownikéw i roczne rozliczanie zaliczek.

Obowigzki w zakresie PPK

Kazdy pracownik, ktéry nie przekroczyt 70. roku zycia, ma prawo uczest-
nictwa w prowadzonym przez pracodawce pracowniczym planie kapitato-
wym (PPK). Nowy pracownik nie jest jednak obejmowany PPK funkcjonu-
jacym u pracodawcy od samego poczatku jego zatrudnienia w spéice, tylko
uprawnienie to powstanie po trzech miesigcach zatrudnienia. W tym cza-
sie pracodawca powinien poinformowaé pracownika o takim uprawnie-
niuy, jak i mozliwos$ci rezygnacji z uczestnictwa w PPK poprzez ztozenie de-
Klaracji o rezygnacji (dotyczy to wylacznie pracownikéw ponizej 55. roku
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zycia). Jesli pracownik zadeklaruje cheé uczestnictwa w PPK poprzez brak
zlozenia rezygnacji albo proaktywnie zlozy deklaracje przystapienia do PPK
(pracownicy w wieku 55-70 lat), pracodawca powinien dokona¢ zglosze-
nia pracownika do PPK w terminie do 10. dnia miesigca nastepujacego po
trzech miesigcach jego zatrudnienia.

Paula Koczara
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Rozdzial 4.

Przetwarzanie danych osobowych
w zatrudnieniu

RODO? obowigzuje juz pieé lat, a mimo to wiele kwestii dotycza-
cych przetwarzania danych kandydatéw i pracownikéw nadal budzi
watpliwosci pracodawcédw. Czy i w jakim zakresie pracodawca moze
weryfikowaé informacje o kandydatach do pracy?

Pracodawca moze sprawdzaé¢ zaréwno podstawowe dane identyfi-
kacyjne kandydata, jak i informacje o wyksztatceniu, kwalifikacjach
zawodowych czy przebiegu dotychczasowego zatrudnienia - o ile s3
niezbedne do wykonywania pracy okre§lonego rodzaju lub na okre-
$lonym stanowisku.

Wedlug kodeksu pracy pracodawca powinien przede wszystkim
zbiera¢ dane bezposrednio od kandydata (np. w formularzu aplikacyj-
nym lub CV). Gdy ma watpliwosci, wéwczas moze poprosi¢ kandyda-
ta o przedstawienie dokumentéw potwierdzajgcych przekazane in-
formacje (np. dowdd osobisty, dyplom ukoriczenia studiéw lub kursu
zawodowego)°. Kopiowanie takich dokumentéw nie bedzie zazwyczaj
zasadne, poniewaz czesto zawierajg dodatkowe dane, ktérych praco-
dawca nie powinien zbiera¢ (np. numer PESEL, zdjecie).

Pracodawca moze takze zweryfikowaé kompetencje merytorycz-
ne, jezykowe lub kompetencje miekkie na podstawie tzw. assessment
center. Moze takze sprawdzi¢ informacje o kandydacie w publicznie
dostepnych Zrédtach, np. na stronie internetowej obecnego praco-
dawcy, na profilu kandydata w portalu spoteczno$ciowym o charak-
terze zawodowo-biznesowym (np. LinkedIn). Pracodawca nie powi-
nien jednak sprawdza¢ profili kandydata o charakterze prywatnym,
np. na Facebooku czy Instagramie.

Wedlug Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych (UODO) uzy-
skanie referencji od poprzednich pracodawcéw dopuszczalne jest je-

& Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony 0s6b
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych) - Dz.Urz. UE L
nrios. 1.

° |. Kowalczuk-Pakuta, E. Stepieri, ,RODO w rekrutacji. Najczesciej zadawane pytania”, s. 38—-40 (https://
go.erecruiter.pl/e-book-RODO-w-rekrutacji-BW; data dostepu: 7 maja 2023 r.).
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dynie na podstawie uprzedniej dobrowolnej zgody kandydata. To
znaczy, ze nie mozna od kandydata wymagac¢ takich referencji.

Pracodawcy jedynie wyjatkowo (np. na stanowiska w zarzadzie lub
w sektorze finansowym) mogg sprawdzac, czy kandydat jest niekarany.

WAZNE

W przypadku gdy rekruter spontanicznie szuka kandydata w mediach spo-
tecznosciowych, w pierwszej wiadomosci do kandydata powinien zatgczy¢
link do polityki prywatnosci obowigzujacej u pracodawcy.

WAZNE

Zasady weryfikacji pracownika obowigzujg przed zawarciem z nim umo-
wy 0 prace. Po zawarciu umowy o prace mozna dodatkowo sprawdzic¢
inne informacje, ktére pracodawca moze przetwarza¢ o pracowniku,

np. numer PESEL.

Ponizsza tabelka wskazuje na podstawy prawne, na podstawie ktérych

mozliwa jest weryfikacja danych kandydata:

Obowigzek prawny

Uzasadniony interes

Zgoda

Dane identyfikacyjne
(imie, nazwisko, data uro-
dzenia) na podstawie do-
wodu tozsamosci
Wyksztatcenie na pod-
stawie dyplomu, przebieg
dotychczasowego zatrud-
nienia, na podstawie np.
wyciggu ze Swiadectwa
pracy

Kwalifikacje zawodowe,
np. poprzez certyfikaty,
testy badajgce kompeten-
cje jezykowe lub meryto-
ryczne

Kwalifikacje zawodowe,
np. kompetencje migkkie
na podstawie tzw. asses-
sment center, testy wer-
balne, testy wskazujgce na
umiejetnos¢ analizy tekstu
lub analitycznego myslenia
Przebieg dotychczasowe-
go zatrudnienia, np. na
podstawie profilu kandy-
data na profesjonalnych
portalach spotecznoscio-
wych

Referencje
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Jak zgodnie z prawem pracodawca moze wykorzystywac
wizerunek pracownika

Pracodawcy czesto wykorzystuja wizerunek (zdjecia) pracownikéw do
tego, aby np. promowaé swoja dzialalno$¢ na stronie internetowej lub
w mediach spotecznos$ciowych, ulatwiaé komunikacje miedzy pracowni-
kami w intranecie lub by zapewni¢ bezpieczenistwo przy korzystaniu z kart
dostepu do biura.

Pracodawcy czesto pytaja, jak wykorzystywac wizerunek (zdjecia) pra-
cownika zgodnie z przepisami oraz czy zawsze konieczna jest zgoda pra-
cownika.

Odpowiedz zalezy od tego, w jakim celu oraz jak - publicznie czy we-
wnetrznie - bedzie wykorzystany wizerunek, a takze jakie stanowisko zaj-
muje pracownik,

Wykorzystanie zdje¢ pracownika uregulowane jest przez RODO (dane
osobowe pracownika) oraz przez ustawe o prawie autorskim - gdy praco-
dawca chce rozpowszechniaé¢ wizerunek, ale takze przez kodeks cywilny
(dobra osobiste).

Wedlug ustawy o prawie autorskim rozpowszechnianie wizerunku pra-
cownika (np. publikowanie go na stronie internetowej) wymaga zezwole-
nia pracownika, ktére, inaczej niz zgoda na przetwarzanie danych osobo-
wych, moze by¢ cze$cig umowy o prace, szczegélnie jesli stanowisko lub
powierzone zadania wymagajg reprezentowania pracodawcy, kontaktéw
stuzbowych z klientami, przedstawiania informacji o $wiadczonych ustu-
gach lub oferowanych produktach w formie nagran (to coraz czesciej sto-
sowana forma dotarcia do klientéw, potencjalnych pracownikéw czy in-
nych interesariuszy).

W naszej ocenie, gdy pracownik udzielit w umowie zezwolenia na roz-
powszechnianie wizerunku w kontekscie wykonywania obowigzkéw shuz-
bowych, podstawg prawng przetwarzania tego wizerunku, w zaleznosci
od okolicznosci, moze by¢ niezbednos¢ do wykonania umowy o prace (gdy
kontakt z mediami i interesariuszami jest jednym z podstawowych obo-
wigzkéw pracownika, np. osoba ds. kontaktu z mediami) lub prawnie uza-
sadniony interes pracodawcy, gdy taki kontakt jest jednym z obowigzkéw
pracownika (np. kierownik ds. sprzedazy, kontaktujacy sie z klientami).
Mozna tez broni¢ stanowiska, ze nawet w tym drugim przykladzie praco-
dawca moégiby bazowac na niezbednosci przetwarzania danych osobowych
do wykonania umowy o prace.

Prezes UODO wasko interpretuje przestanke niezbednosci do wykonania
umowy. Skorzystac z niej moze tylko strona umowy - pracodawca. Zatem
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inne podmioty z grupy spétek, do ktérej nalezy pracodawca, nie beda mogty
na tej podstawie korzystac z wizerunku pracownika.

Wykorzystanie wizerunku powinno by¢ jednak ograniczone do kontek-
stu obowigzkéw pracowniczych i by¢ wzgledem takich obowigzkéw nie-
zbedne, co jest szczegblnie wazne w czasach pracy zdalnej i hybrydowej,
kiedy duza cze$¢ obowigzkdéw stuzbowych wykonywana jest poprzez tele-
konferencje.

Jesli wizerunek wykorzystywany jest jedynie wewnetrznie w ramach
firmy (np. w poczcie elektronicznej czy w intranecie, w celu utatwienia
komunikagcji), to podstawga takiego przetwarzania moze by¢ uzasadniony
interes pracodawcy i innych pracownikéw. Podobnie, jesli zdjecie umiesz-
czane jest na karcie dostepu w celu zabezpieczenia pracodawcy - warto
doda¢ te informacje do regulaminu pracy, dzieki czemu postugiwanie sie
przez pracodawce zdjeciem pracownika w tym celu bedzie mialo umoco-
wanie w wewnetrznych przepisach prawa pracy.

Zgoda pracownika nie jest wymagana, jesli pracodawca chciatby opubli-
kowa¢ zdjecia z publicznego wydarzenia (np. imprezy organizowanej przez
pracodawce), na ktérym wizerunek pracownika stanowi jedynie szczegét
catosci, tj. stanowi jedynie element akcesoryjny i w razie usuniecia takiego
wizerunku nie zmienilby sie przedmiot i charakter przedstawienia. Praco-
dawca moze sie tu powolaé na swéj uzasadniony interes. Natomiast, jeze-
li w kadrze dominuje wizerunek konkretnej osoby (fotograf skupia sie na
jednej osobie, eksponuje j3), rozpowszechnianie wymaga zgody tej osoby
przedstawionej w kadrze.

WAZNE

Odmiennie niz zezwolenie na rozpowszechnianie wizerunku, zgoda na prze-
twarzanie danych w postaci wizerunku pracownika nie moze stanowic tresci
umowy o prace. Powinna by¢ wyraznie oddzielona od tresci umowy o prace.
Zgoda powinna by¢ dobrowolna, tj. pracownik powinien méc jej nie wyrazic,
bez ponoszenia jakichkolwiek negatywnych konsekwendji. Tylko w takiej sy-
tuacji zgoda bedzie zebrana w sposéb zgodny z RODO.

Jesli pracodawca chcialby zamiesci¢ zdjecia z wydarzenia zorganizowa-
nego dla pracownikéw (np. impreza lub integracja stuzbowa) w wewnetrz-
nych kanatach komunikacji, to takie udostepnienie zdje¢ nie wymaga
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zezwolenia z ustawy o prawie autorskim. Pracodawca moze powotaé sie
na swéj uzasadniony interes, a takze uzasadniony interes innych pracow-
nikéw w tym, zeby takie zdjecia zobaczy¢. Jest to szczegdlnie uzasadnione
w przypadku udostepniania zdje¢ 0séb zajmujacych kluczowe stanowiska
w organizacji pracodawcy. Je$li pracodawca zdecyduje sie na takie udostep-
nienie fotografii, powinien zapewnié¢, ze ich przetwarzanie bedzie zgodne
z innymi zasadami ochrony danych, w szczegélnosci udostepnione zdjecia
nie beda naruszaty godnosci pracownikéw, dane bedg udostepnione pra-
cownikom przez krétki okres, a w przypadku zgloszenia sprzeciwu przez
pracownika, pracodawca sprawnie go zrealizuje. Jest to raczej nowatorska
interpretacja, ktéra nie byta sprawdzona przed prezesem UODO, ale wy-
daje sie odpowiadac oczekiwaniom uczestnikéw wydarzen pracowniczych,
wplywajac pozytywnie na integracje i zaangazowanie pracownikéw.

W innych wypadkach pracodawca powinien rozwazy¢ przetwarzanie
wizerunku na podstawie zgody pracownika. To moze by¢ problematyczne,
bowiem zgoda musi by¢ dobrowolna (nie mozna zmusi¢ pracownika do jej
wyrazenia, a w razie jej niewyrazenia nie spotkaja pracownika negatywne
konsekwencje). Jest to takze wyzwanie organizacyjne - m.in. trzeba prowa-
dzi¢ wykaz oséb, ktére te zgode udzielily, i tylko ich zdjecia wykorzystywaé
w celach, na ktére zgody udzielily, a takze odpowiednio modyfikowac zaso-
by IT, gdy pracownik takg zgode wycofa (np. wyszukac i usungé wszystkie
zdjecia pracownika), poniewaz wtedy pracodawca traci podstawe prawng
do dalszego wykorzystywania wizerunku pracownika.

Stanowisko prezesa UODO odno$nie do wykorzystywania wizerun-
ku pracownika, wyrazone jeszcze przed pandemia, wydawalo sie bardziej
zachowawcze i mniej zniuansowane niz powyzsza analiza. Prezes UODO
wskazywatl zasadniczo, ze kodeks pracy nie reguluje wykorzystania wize-
runku pracownika przez pracodawce, stad zasadniczo na korzystanie z wi-
zerunku wymagana jest zgoda pracownika. Miejmy nadzieje, ze w zmie-
niajgcych sie czasach ulegnie ono odpowiedniej modyfikacji.

Aktualizacja polityki prywatnosci dla pracownikow,
czyli ktére zmiany w procesach przetwarzania wymagaja
informowania o tym pracownikéw

Pracodawca ma obowigzek poinformowania, w sposéb zrozumia-
ty, pracownika o okolicznos$ciach przetwarzania jego danych osobowych
w zwiazku z zatrudnieniem. Zakres informacji, ktére nalezy umiesci¢
w takiej klauzuli informacyjnej (czesto zwanej tez politykg prywatnosci),
zawarty jest w art. 13 RODO (dane zebrane bezposrednio od pracownika)
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oraz art. 14 RODO (dane zebrane z innych Zrdédel, np. od klientéw, innych
pracownikéw, dostawcéw). Warto przygotowac kompleksowa polityke pry-
watnosci, aby obejmowata wszystkie procesy, w ktérych uczestniczy¢ moze
pracownik. Pomocna moze by¢ lista zawarta w przyjetych przez Europejska
Rade Ochrony Danych wytycznych w sprawie przejrzysto$ci na podstawie
RODOY,

WAZNE

W praktyce polityka prywatnosci stanowi czesto zatacznik do umowy o pra-
ce (i jako taka przechowywana jest wraz z umowa w czesci B akt pracowni-
czych) lub doreczana jest osobno podczas zawierania umowy o prace. Cze-
sto jest ona na state udostepniana pracownikom w intranecie lub innych
zasobach, gdzie przechowywane s3 polityki dla pracownikow.

Nalezy pamietaé, ze zawsze, gdy pracodawca wprowadza nowy proces
w firmie (np. wprowadza nowego dostawce benefitéw pracowniczych) lub
gdy zachodzg zmiany w przepisach prawa (np. wdrozenie PPK czy pracy
zdalnej), powinien przeanalizowad, czy dotychczasowa polityka prywatno-
$ci opisuje juz ten proces. Jedli nie lub w niewystarczajgcym zakresie, ko-
nieczne moze by¢ jej uzupelnienie, w tym okre§lenie podstawy prawnej
przetwarzania danych osobowych, wskazanie odbiorcéw danych, okresu
retencji itd.

Aktualizacja polityki prywatno$ci zamieszczonej w intranecie nie za-
wsze bedzie wystarczajaca. Jesli zmiany s istotne lub duze (w szczegélno-
$ci, gdy zmienia sie cel ich przetwarzania czy sposéb, w jaki pracownicy
moga wykonywac swoje prawa w zwigzku z przetwarzaniem), nalezy ak-
tywnie zakomunikowa¢ zmiane pracownikom.

Polityka prywatnosci jest zatem zywym i ciggle ewoluujgcym dokumen-
tem, ktéry powinien by¢ dostosowywany na biezaco do zmian w organi-
zacji.

Emilia Stepien, Izabela Tarlowska

0 Petna tre$¢ wytycznych dostepna jest tutaj: https://ec.europa.eu/newsroom/article29/items/622227 (data
dostepu: 29 maja 2023 r.).



Rozdzial 5.

O czym pamigtac zatrudniajgc
cudzoziemca

Zatrudnianie cudzoziemcow to juz staly element polskiego rynku pracy,
przy czym zauwazalna jest tendencja wzrostowa liczby tych oséb. Niejed-
noznaczne przepisy i wielo$¢ regulacji sprawiajg, ze zatrudnianie cudzo-
ziemcow wymaga od pracodawcéw wzmozonej starannosci.

Bez wzgledu na branze, w ktérej przedsiebiorca prowadzi dzialalnosé,
przed dopuszczeniem cudzoziemca do pracy (oraz w calym okresie jej wy-
konywania) powinien on sprawdzi¢:

legalnos¢ pobytu cudzoziemca w Polsce oraz

jego uprawnienia do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy na okre-

§lonych warunkach.

Obywatele krajow UE/EOG/Szwajcarii

Powierzenie zatrudnienia jest bezproblemowe w przypadku oby-
wateli panistw Unii Europejskiej, Europejskiego Obszaru Gospodarcze-
go (Norwegia, Islandia, Liechtenstein) oraz Konfederacji Szwajcarskiej
(dalej: UE/EOG). Obowigzki pracodawcy sprowadzaja sie tu zasadniczo
do weryfikacji, na podstawie paszportu lub innego waznego dokumen-
tu kandydata, ze istotnie legitymuje sie on obywatelstwem jednego ze
wspomnianych krajéw. Co prawda obywatel EU/EOG powinien zareje-
strowaé swodj pobyt w Polsce trwajacy dluzej niz trzy miesigce, ale na-
ruszenie tego obowiazku nie skutkuje nielegalnym zatrudnieniem i nie
obcigza pracodawcy. W zwiazku z brexitem szczeg6lne zasady dotycza
niektérych obywateli Zjednoczonego Krélestwa Wielkiej Brytanii i Ir-
landii Pélnocne;j.

Obywatele krajow spoza UE/EOG

Wiekszym wyzwaniem dla pracodawcy jest zatrudnienie cudzoziem-
ca spoza obszaru UE/EOG i tylko tych cudzoziemcédw dotyczy dalsza czes§é
tego rozdzialu. W tym przypadku niezbedna jest nie tylko weryfikacja sta-
tusu pobytowego pracownika, ale takze - w cze$ci przypadkéw - uprzed-
nie (jeszcze przed powierzeniem mu pracy) uzyskanie dodatkowych do-
kumentéw przez pracodawce, uprawniajacych cudzoziemca do podjecia
pracy u danego pracodawcy.
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WAZNE

Czesto przyjmuije sie, ze pracodawca odpowiada za legalng prace, a nielegal-
ny pobyt obcigza tylko cudzoziemca. Nie jest to prawda. Przeciwnie — konse-
kwencje dla pracodawcy sg powazniejsze, gdy nielegalne zatrudnienie wyni-
ka z braku prawa cudzoziemca do legalnego pobytu w Polsce. Na podstawie
art. 2 i art. 3 ustawy z 15.06.2012 r. o skutkach powierzania wykonywania
pracy cudzoziemcom przebywajgcym wbrew przepisom na terytorium Rze-
czypospolitej Polskigj", pracodawca ma obowigzek zazadaé od cudzoziem-
Ca, jeszcze przed rozpoczeciem pracy, przedstawienia waznego dokumentu
uprawniajgcego go do pobytu na terytorium Polski. Zobowigzany jest takze
przechowywac kopie tego dokumentu przez caty okres wykonywania pracy
przez cudzoziemca.

Z PRAKTYKI

W przypadku zatrudnienia cudzoziemca zazwyczaj jego uprawnienie do
pobytu w Polsce i wykonywania pracy na rzecz pracodawcy jest wery-
fikowane przez dziat prawny lub HR. W praktyce wiekszos¢ przypad-
kéw nielegalnego zatrudnienia wynika z okolicznosci, ktére majg miejsce
juz po rozpoczeciu pracy. Przyktadowo - moze uptynaé waznos¢ doku-
mentu uprawniajacego cudzoziemca do pobytu w Polsce lub do pracy na
rzecz pracodawcy bez podjecia przez cudzoziemca lub pracodawce z wy-
przedzeniem dziatan pozwalajgcych przedtuzy¢ takie uprawnienie. Moze
dojs¢ do rozpoczecia wykonywania przez cudzoziemca pracy na innych
warunkach niz okreslone we witasciwym zezwoleniu (np. na innym sta-
nowisku).

Pracodawca musi zatem wdrozy¢ polityke weryfikowania waznosci i aktu-
alnosci dokumentéw cudzoziemcow. Przyktadowo - jezeli prawo pracow-
nika do pobytu w Polsce wynika z oczekiwania na wydanie zezwolenia na
pobyt, pracodawca powinien co jaki$ czas (np. co dwa miesigce, ale okreslo-
na czestotliwos¢ nie jest wymagana przepisami prawa) prosi¢ pracownika
o0 przedstawienie zaSwiadczenia z urzedu stanowigcego o tym, ze postepo-
wanie w sprawie udzielenia zezwolenia jest nadal w toku. Podobnie, jezeli
prawo do pracy bez uzyskiwania zezwolenia na prace wynika ze statusu stu-

" Dz.U.z2021r. poz. 1745.
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denta studiéw stacjonarnych, pracodaweca co jakis czas (np. co dwa miesigce,
ale okreslona czestotliwos¢ nie jest wymagana przepisami prawa) powinien
poprosi¢ pracownika o dostarczenie nowego zaswiadczenia z uczelni o bie-
zacym statusie studenta.

Prawo do pobytu w Polsce

Katalog dokumentéw, z ktérymi moze zetkna¢ sie pracodawca na etapie
weryfikacji sytuacji pobytowej cudzoziemca, jest obszerny. Do najczesciej
wystepujacych dokumentéw legalizujgcych pobyt cudzoziemca spoza UE/
EOQG zaliczamy:

wazna wize krajowa (D) lub wize Schengen (C),

wazna decyzje o udzieleniu zezwolenia na pobyt czasowy, pobyt staty lub

pobyt rezydenta dlugoterminowego UE,

prawo do dalszego pobytu w okresie do zakoriczenia postepowania

w przypadku zlozenia wniosku o udzielenie zezwolenia na pobyt czaso-

wy, pobyt staty lub pobyt rezydenta dlugoterminowego UE, potwierdza-

ne stemplem w paszporcie cudzoziemca,

ruch bezwizowy,

wazng karte pobytu czlonka rodziny obywatela UE/EOG niebedacego

obywatelem UE/EOG,

prawo do pobytu dla obywateli Ukrainy (w niektérych przypadkach réw-

niez obywateli innych panistw) na podstawie tzw. specustawy®,

WAZNE

Istotna grupa cudzoziemcédw opiera swoje prawo do pobytu lub pracy
w Polsce na przedtuzeniu z mocy prawa waznosci niektérych dokumentéw
na podstawie przepiséw zwigzanych z pandemig koronawirusa. Planowane
jest jednak odwotanie stanu zagrozenia epidemicznego i wtedy te przepisy
przestang obowigzywac (chociaz spodziewana jest pula 30 kolejnych dni na
uregulowanie prawa cudzoziemca do pobytu lub pracy). Pracodawca powi-
nien juz teraz ustali¢, ktérzy pracownicy opierajg swéj pobyt lub prace na
przepisach zwigzanych z pandemig koronawirusa i z wyprzedzeniem podjac

2 Ustawa z 12.03.2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium
tego panstwa (Dz.U. z 2023 r. poz. 103 ze zm.).
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dziatania w celu zapewnienia prawa do kontynuacji pobytu lub pracy row-
niez po odwotaniu stanu zagrozenia epidemicznego.

PRACODAWCY CZESTO PYTAJA:

Cudzoziemiec oczekujgcy obecnie, juz po wygasnieciu wizy, na wyda-
nie decyzji o udzieleniu mu zezwolenia na pobyt czasowy, chce poje-
chaé na narty do Austrii. Czy jego pobyt w Austrii bedzie legalny?
Najprawdopodobnigj nie (przepisy panstwa pobytu mogg by¢ korzystniej-
sze lub bardziej restrykcyjne). W okresie po wygasnieciu wizy i oczekujac
na wydanie zezwolenia na pobyt czasowy (tzw. pobyt na stemplu), cudzo-
ziemiec moze jedynie pozosta¢ w Polsce. Nie moze na tej podstawie praw-
nej podroézowac do innych panstw strefy Schengen. W przypadku wyjazdu
z Polski sam fakt oczekiwania na wydanie zezwolenia na pobyt czasowy
nie bedzie uprawni¢ go do ponownego wjazdu do Polski. Nie wytgcza to
stosowania og6lnych zasad. Przyktadowo - jezeli cudzoziemiec ma nie-
wykorzystane tzw. dni Schengen, moze podrézowac na podstawie ruchu
bezwizowego, o ile jest do niego uprawniony. Zwracamy uwage, ze w in-
nych panstwach strefy Schengen, w tym w przypadku przekraczania grani-
¢y Schengen gdzie indziej niz w Polsce, wyjezdzajac z lub wracajgc do Pol-
ski (istotne w przypadku rezerwowania lotu z przesiadkg wewnatrz strefy
Schengen), przepisy wydtuzajace w Polsce waznosé wiz i innych zezwo-
len w kontekscie pandemii koronawirusa najprawdopodobnigj nie bedg
respektowane. Nalezy tez pamietaé, ze dni pobytu ,na stemplu” w Polsce
wliczajg sie do limitu dni Schengen.

Prawo do pracy - zatrudnienie z dnia na dzien

Jezeli cudzoziemiec jest uprawniony do pobytu w Polsce i dana pod-
stawa pobytu nie wyklucza mozliwosci Swiadczenia pracy (jak w przy-
padku np. wizy turystycznej), mozna go zatrudni¢ z dnia na dzien, o ile
jest zwolniony z obowigzku posiadania zezwolenia na prace i kombina-
cja posiadanych dokumentéw miesci sie w katalogu zawartym w art. 87
ustawy o promocji zatrudnienia. Pracodawca najczesciej zetknie sie
z nastepujacymi dokumentami zwalniajgcymi cudzoziemca z posiada-
nia zezwolenia na prace:

wiza z adnotacjg ,,Poland. Business Harbour”, tzw. wiza PBH,
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wiza wydana w celu przyjazdu ze wzgledéw humanitarnych, z uwagi na
interes panistwa lub zobowigzania miedzynarodowe (D21),

zezwolenie na pobyt staly lub pobyt rezydenta dlugoterminowego UE,
zezwolenie na pobyt czasowy udzielone ze wzgledu na malzeristwo
z obywatelem RP, zezwolenie na pobyt czasowy w celu polgczenia sie
zrodzing (art. 159 ust. 1 ustawy o cudzoziemcach?®),

dyplom lub zaswiadczenie o ukoriczeniu studiéw stacjonarnych (w tym
doktoranckich) na polskiej uczelni wyzszej,

aktualne zaswiadczenie potwierdzajace status studenta na studiach sta-
cjonarnych (w tym doktoranckich) na polskiej uczelni wyzszej,

Karta Polaka.

PRACODAWCY CZESTO PYTAJA:

Czy moge powierzy¢ prace cudzoziemcowi, ktéry przedstawit karte
pobytu z adnotacjg ,Dostep do rynku pracy”?

Taka adnotacja bywa mylgca. Czasami oznacza ona jedynie, ze cudzoziemiec
moze wykonywac prace tylko u (wczesniejszego) pracodawcy wymienio-
nego w decyzji o udzieleniu zezwolenia (a nie u dowolnego pracodawcy).
W celu weryfikacji uprawnien cudzoziemca zazwyczaj konieczne jest popro-
szenie go o okazanie ,papierowej” decyzji, na podstawie ktérej zostata wy-
dana karta pobytu, w celu weryfikagji, czy wynikajgce z niej prawo do pracy
dotyczy kazdego pracodawcy, czy tylko tego wymienionego w decyzji.

Gdy konieczne jest zezwolenie na prace

Jezeli cudzoziemiec zobowigzany jest posiadaé¢ zezwolenie na prace,
z wnioskiem o jego wydanie wystepuje pracodawca.

W przypadku powierzenia cudzoziemcowi pracy na dluzej niz 3 miesigce
pracodawca zaplaci 100 zt optaty skarbowej za wydanie zezwolenia i pocze-

ka na nie od okoto dwéch tygodni do nawet kilku miesiecy, w zaleznosci od

danego urzedu (jego organizacji pracy i oblozenia sprawami). Jezeli wyda-
nie zezwolenia na prace musi zostaé poprzedzone tzw. testem rynku pracy,
dodatkowo wydtuza to proces zatrudnienia cudzoziemca od 1 tygodnia do
nawet 3-4 tygodni.

B Ustawa z12.12.2013 r. o cudzoziemcach (Dz.U. z 2023 r. poz. 547 ze zm.).
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WAZNE

Szczegblnej analizy wymaga powotanie cudzoziemca do zarzadu sp6tki lub
udzielenie mu prokury. W zaleznosci od tego, czy cudzoziemiec przebywa
w tym celu w Polsce oraz czy zawart umowe z pracodawcg (w tym: czy do-
tyczy ona wykonywania tej funkgji czy innych zadan), moze on by¢ zwolnio-
ny z obowigzku posiadania zezwolenia na prace lub tez by¢ zobowigzany do
posiadania jednego lub dwaéch zezwolen (typu A lub typu B).

Nie tak szybko, czyli test rynku pracy

W ramach testu rynku pracy urzad sprawdza, czy na lokalnym rynku
pracy nie ma zarejestrowanych bezrobotnych, ktérych pracodawca mogt-
by zatrudnié, a ktérych kwalifikacje odpowiadajg tym zawartym w zlozo-
nej ofercie pracy. Pracodawca musi ukoniczy¢ procedure testu rynku pra-
cy przed zlozeniem wniosku o zezwolenie na prace (lub przed zlozeniem
przez cudzoziemca niektérych rodzajéw wniosku o zezwolenie na pobyt
czasowy). Test rynku pracy nie jest konieczny m.in.:

w zakresie zawodéw okreslonych w wykazie publikowanym przez wia-

Sciwego wojewode lub

w przypadkach wskazanych w rozporzgdzeniu z 29.01.2009 1. w sprawie

okreslenia przypadkéw, w ktérych zezwolenie na prace cudzoziemca jest

wydawane bez wzgledu na szczegétowe warunki wydawania zezwolerl
na prace cudzoziemcéw* lub

gdy cudzoziemiec spelnia inne warunki zwalniajgce w danym momen-

cie z testu rynku pracy (m.in. te opisane w art. 88c ust. 3 lub ust. 8 ustawy

o promogji zatrudnienia).

Szybsza $ciezka dla wybranych, czyli rejestracja
o$wiadczenia

Krocej niz w przypadku zezwolenia na prace typu A - w praktyce od kilku
dni do 2-3 tygodni - pracodawca bedzie czekaé w sytuacji, gdy chce zatrud-
ni¢ obywatela Armenii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii lub Ukrainy (nie dotyczy
to prac sezonowych). We wiasciwym urzedzie pracy moze wowczas - alter-
natywnie wzgledem wniosku o zezwolenie na prace - zlozy¢ o§wiadczenie

“ DzU.z2019r. poz.154.



Rozdziat 5. O czym pamieta¢ zatrudniajac cudzoziemca

0 powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi (optata wynosi 100 z}).
W tym przypadku nie stosuje sie tez procedury testu rynku pracy.

Zatrudnianie obywateli Ukrainy

W zwiagzku z rosyjskg inwazja na Ukraine, zar6wno do os6b uciekajacych
przed wojna, jak i innych obywateli Ukrainy, zastosowanie maja szczegdl-
ne zasady. Wystarczy, ze pracodawca w terminie 14 dni od rozpoczecia pra-
cy przez obywatela Ukrainy (dotyczy to tez niektdérych kategorii innych cu-
dzoziemcéw bedgcych beneficjentami tzw. specustawy) za posrednictwem
portalu www.praca.gov.pl wysle specjalne powiadomienie, zawierajace
krétka charakterystyke powierzanej cudzoziemcowi pracy. Powiadomienie
to jest zwolnione z oplaty. Nie jest konieczne uprzednie uzyskiwanie ze-
zwolenia na prace lub rejestrowanie o§wiadczenia o powierzeniu wykony-
wania pracy cudzoziemcowi.

Na pracodawcy cigzy nieodmiennie obowigzek weryfikacji statusu poby-
towego obywatela Ukrainy. W przypadku oséb, ktérych pobyt w Polsce nie
jest zwigzany z wojng, nastepuje to na zasadach ogélnych (specustawa do-
tyczaca obywateli Ukrainy zawiera jednak przepisy przedtuzajgce waznosé
okre$lonych dokumentéw).

W przypadku os6b uciekajgcych przed wojng ich prawo do pobytu
w Polsce moze wynikac¢ z postanowieri tzw. specustawy dotyczgcej oby-
wateli Ukrainy. Specustawa gwarantuje im prawo do pobytu w Polsce do
24 sierpnia 2023 r., ale najprawdopodobniej to uprawnienie zostanie wy-
dluzone do 4 marca 2024 r. (trwaja prace legislacyjne). Jezeli prawo cudzo-
ziemca do pobytu w Polsce wynika tylko z regulacji zawartych w specu-
stawie, nie istnieje zazwyczaj dokument potwierdzajacy to uprawnienie.
Cze$¢ pracodawcéw wprowadzila wiec procedure weryfikacji spelniania
przez cudzoziemcédw przestanek prawa do pobytu okre§lonych w specu-
stawie; inni z kolei opieraja sie w tym zakresie na nadaniu cudzoziem-
cowi numeru PESEL ze statusem ,JUKR”. Nadanie tego numeru potwier-
dza zakwalifikowanie przez urzad cudzoziemca jako objetego specustawg
iz prawem do pobytu, chociaz mozna twierdzié, ze nie jest to stanowisko
wigzace dla innych organéw i nie wyklucza potem odmiennej oceny. Jako
ze status ,,UKR” moze by¢ utracony lub cofniety, rekomendowana jest
weryfikacja od czasu do czasu (np. co 2 miesigce, okre§lona czestotliwo$¢
w tym zakresie nie wynika z przepiséw prawa) czy cudzoziemiec dalej
legitymuje sie numerem PESEL ze statusem ,,UKR”, W praktyce zazwy-
czaj wykorzystuje sie w tym celu dokument elektroniczny www.diia.pl
dostepny w aplikacji mObywatel.
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WAZNE

Analizujgc katalog znajdujacy sie w art. 87 ustawy o promogcji zatrudnienia
i wymienione tam kombinacje dokumentéw uprawniajgce cudzoziemca do
pracy, urzad pracy wyprowadzit wniosek, ze w przypadku, gdy prawo oby-
watela Ukrainy do pobytu w Polsce wynika ze specustawy, jego uprawnienie
do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy moze byé zagwarantowane je-
dynie powiadomieniem wysytanym przez portal www.praca.gov.pl.

Thumaczenie dokumentéw

Zatrudniajac cudzoziemca nalezy przedstawié¢ mu tlumaczenie umowy
0 prace na jezyk, ktéry rozumie (nie musi by¢ to jego jezyk ojczysty) przed
jej podpisaniem. W naszej ocenie podobnie nalezy postapié¢ z niektérymi
wewnetrznymi przepisami prawa pracy lub procedurami, np. z regulami-
nem pracy (jezeli ten nie jest dla cudzoziemca zrozumialy, nie moze on
przeciez potwierdzi¢ zapoznania sie z jego tre$cig). W ramach tej samej lo-
giki réwniez inne dzialania wymagajgce zrozumienia komunikatu przez
cudzoziemca (np. szkolenie bhp) wymaga¢ beda ttumaczenia.

Umowy B2B

Jezeli przedsiebiorca stosuje umowy B2B (popularne zwlaszcza w sekto-
rze IT), pomijajac czy jest to w ogéle dopuszczalne z perspektywy przepisow
prawa pracy, musi uwzgledni¢ regulacje przepiséw prawa imigracyjnego.
Zazwyczaj latwiej jest zatrudnié cudzoziemca na podstawie umowy o pra-
ce niz na podstawie umowy B2B, Nie kazdy cudzoziemiec moze zarejestro-
wacé dzialalno$é gospodarczg lub tez moga wystapi¢ przerwy w prawie do
jej prowadzenia (ryzyko to dotyczy zwlaszcza osdb, ktére zarejestrowaly
dzialalno$¢ gospodarczg na podstawie wizy ,,Poland. Business Harbour”).

Siuzan Ali Khaled, Bartosz Abramowicz
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Rozdzial 6.

Minimalne warunki
UIMOWY O prace

Umowa o prace stanowi najbardziej powszechnga forme zatrudnienia.
Na jej podstawie tworzy sie stosunek zobowigzaniowy pomiedzy pra-
cownikiem a pracodawca, tj. pracownik zobowigzuje sie do $wiadczenia
ustalonego rodzaju pracy, a pracodawca do zaplaty na jego rzecz wyna-
grodzenia. Istotne jest, ze strony zawierajac umowe o prace nie maja
pelnej dowolnosci w ksztaltowaniu jej tredci, poniewaz zobowigzane
sg uwzgledni¢ w niej ustawowe minima narzucone przepisami kodek-
su pracy. Ustawodawca okre§lit bowiem wprost, jakie elementy umowy
0 prace sg obligatoryjne i musza znaleZ¢ sie w jej tresci, co ma na celu
ochrone pracownika oraz zapewnienie minimalnych standardéw przy
sporzadzaniu uméw o prace.

Obowigzkowe elementy umowy o prace zostaly wskazane w art, 29
§ 1kodeksu pracy. I tak umowa o prace okresla strony umowy, adres sie-
dziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczna
nieposiadajacego siedziby - adres zamieszkania, a takze rodzaj umowy,
date jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy. W szczegélno$ci w umowie
muszg s3 znaleZé nastepujgce informacje:

1) rodzaj pracy,
2) miejsce lub miejsca wykonywania pracy,
3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskaza-
niem sktadnikéw wynagrodzenia,
4) wymiar czasu pracy,
5) dzien rozpoczecia pracy,
6) w przypadku umowy o prace na okres prébny:
- czas jej trwania lub dzien jej zakoriczenia oraz, gdy strony tak
uzgodnia, postanowienie o przedluzeniu umowy o czas urlopu,
a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika
w pracy, jezeli wystgpia takie nieobecnosci,
- okres, na ktéry strony maja zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas
okreslony po ustaniu umowy na okres prébny oraz postanowienie
o wydhuzeniu umowy na okres prébny,
7) w przypadku umowy o prace na czas okreslony - czas jej trwania lub
dzien jej zakonczenia.
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Elementy wskazane w punkcie 6 i 7 zostaly wprowadzone na podstawie
ostatniej nowelizacji kodeksu pracy, jaka weszla w zycie 26.06.2023 1. Maja
na celu zagwarantowanie pracownikom bardziej przewidywalnych warun-
kéw pracy. Dhugosé okresu, na jaki zostaje zawarta umowa na czas okreslo-
ny, jest bowiem uzalezniona od tego, na jak dtugo po pozytywnym zakon-
czeniu okresu préby pracodawca zamierza dalej zatrudniaé pracownika.

Nowe regulacje dotyczgce umowy na okres prébny:

Umowe o prace na okres prébny zawiera sie na okres nieprzekraczajacy:

1)1 miesigca = w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas
okreslony krétszy niz 6 miesiecy,

2) 2 miesiecy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy 0 prace na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy
(art. 25 § 22 k.p.).

Strony moga, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy, jednokrotnie wy-

dtuzy¢ okres (wskazany powyzej), na jaki zostata zawarta umowa na okres

prébny, nie wiecej jednak niz o 1 miesigc (art. 25 § 2> k.p.).

Maksymalny czas trwania umowy o prace na okres probny wynosi 3 mie-

sigce. Jezeli pracodawca od samego poczatku zamierza po okresie préb-

nym zawrzeé z pracownikiem umowe na czas okreslony przekraczajacy
1rok lub na czas nieokreslony, to od razu moze zawrze¢ umowe na okres
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prébny wynoszgcy 3 miesigce.

Rodzaj pracy

Rodzaj pracy moze zostaé okreSlony poprzez wskazanie stanowiska
pracy, funkcji, zawodu lub nawet opisowo, a takze poprzez wymienienie
rodzaju prac, ktére w ramach stosunku pracy ma wykonywaé pracow-
nik. Wazne jest, aby rodzaj wykonywanej pracy nie budzit watpliwosci.

Nie jest wymagane wskazanie w umowie o prace szczegdtowego zakresu
obowiagzkéw pracownika. Pracodawca jest bowiem i tak na podstawie obo-
wigzujacych przepiséw zobowigzany zapoznaé pracownika z zakresem jego
obowigzkéw, sposobem wykonywania pracy oraz podstawowymi upraw-
nieniami (art. 94 pkt 1 k.p.). Zakres obowigzkow nie musi mie¢ wiec formy
pisemnej, chociaz taka jest rekomendowana dla celéw dowodowych. Szcze-
gblowe pisemne okreslenie obowigzkéw pracownika nie powinno jednak
stanowic czesci sktadowej umowy o prace, poniewaz kazdorazowa zmiana
tego zakresu bedzie wymuszala na stronach zmiane umowy o prace czy to
poprzez zawarcie porozumienia, czy tez dokonanie wypowiedzenia zmie-
niajacego.
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Z ORZECZNICTWA SADU NAJWYZSZEGO

Rodzaj pracy moze by¢ okreslony w sposéb bardziej lub mniej szczegbtowy.
Strony stosunku pracy, okreslajgc rodzaj pracy w sposob ogélny, pozostawiajg
pracodawcy — w ramach jego uprawnien kierowniczych - uszczegétowienie
zakresu czynnosci pracownika. Zakres czynnosci pracownika stanowi konkre-
tyzacje uméwionego rodzaju pracy, stanowi zbiorcze polecenie pracodawcy
i nie wymaga zgody pracownika na jego zmiane. Natomiast w razie poczynie-
nia przez strony stosunku pracy szczegdtowych ustalen co do rodzaju pracy
w treSci umowy o prace, ustalenia te stajg sie z woli stron istotnymi jej ele-
mentami, ktérych zmiana wymaga zgody pracownika, a w razie jej braku -
wypowiedzenia zmieniajacego (wyrok SN z 2.10.2008 r., | PK73/08).

Miejsce lub miejsca wykonywania pracy

Najczesciej jako miejsce §wiadczenia pracy strony wskazuja w umowie

adres pracodawcy, tj. jego siedziby lub innej jednostki organizacyjnej, np.
oddziatu. Takie okre§lenie miejsca pracy bedzie wystarczajace, jesli pra-
cownik ma stale miejsce pracy i faktycznie wykonuje ja tylko w siedzibie
pracodawcy. A co w sytuacji, gdy pracownik §wiadczy prace w kilku miej-
scach lub stale sie przemieszcza?

Z pomocg przychodzi bogate orzecznictwo sagdéw w tym zakresie. I tak

zgodnie z utrwalonym w orzecznictwie pogladem miejsce pracy mozna
okresli¢ na trzy sposoby.

L

2.

Po pierwsze, punktowo (adresowo) jak juz wskazano wyzej, np. siedzi-
ba pracodawcy.

Po drugie, obszarowo, tj. wskazanie w umowie o prace pewnego obsza-
ru geograficznego. Takie obszarowe oznaczenie miejsca wykonywania
pracy bedzie wlasciwe w odniesieniu do prac, ktére ze swej natury wy-
magaja cigglego przemieszczania sie, czyli u pracownikéw mobilnych
(handlowcéw, kierowcdw, maszynistéw itp.). Obszar ten musi by¢ tak
okreSlony, aby odpowiadal rzeczywistemu terenowi, po ktérym pra-
cownik przemieszcza sie w ramach uméwionej pracy. Przykladowo,
jesli kierowca caly czas wykonuje prace na terenie jednego wojewddz-
twa, to ono powinno by¢ wskazane jako miejsce pracy, a jesli jezdzi
po kilku wojewddztwach, woéwczas to one powinny by¢ wpisane (np.
~miejscem wykonywania pracy jest teren wojewoédztwa kujawsko-po-

41



42

Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

morskiego”, ,,miejscem $wiadczenia pracy jest obszar wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego, pomorskiego oraz warminsko-mazurskiego).
Mozliwe jest takze okreSlenie ,,zachodnia Polska”, a takze wskazanie
terytorium calego kraju, jesli faktycznie kierowca wykonuje trasy na
terenie catego kraju.

3. Potrzecie, miejsce pracy moze by¢ ruchome (zmienne). Nalezy przyjacé,
ze istota tak zwanego ruchomego (zmiennego) miejsca pracy, odroz-
niajacg go od obszarowego miejsca pracy, jest jego punktowos¢, z tym
jednak zastrzezeniem, ze punkt ten moze by¢ zmieniany. Zakres moz-
liwych zmian w tym wzgledzie - w uzgodnionych granicach - musi
by¢ determinowany rodzajem pracy §wiadczonej przez pracownika
oraz natura dziatalno$ci prowadzonej przez pracodawce i zwigzang
z nig rzeczywista potrzebg gospodarczg. Ruchome (zmienne) miejsce
pracy moze na przyklad zostaé okre§lone wéwczas, gdy pracodawca
prowadzi budowy lub podobnego rodzaju dziatalnoé¢. Jezeli ruchome
miejsce pracy zostato wlasciwie okreslone w umowie, to stalymi miej-
scami pracy w rozumieniu art. 77° § 1 k.p. beda wéwczas poszczegélne,
konkretne miejsca, do ktérych (w granicach umowy o prace i ramach
okreslonego w niej ruchomego miejsca pracy) pracownik zostaje skie-
rowany w celu statego $§wiadczenia, uméwionego rodzaju pracy (vide
wyrok WSA w Gdarisku z 17.01.2018 1., I SA/Gd 941/17).

WAZNE

Niewazna jest klauzula umowna zawierajgca bezwarunkowg zgode pra-
cownika na czasowg zmiane miejsca pracy w przypadkach uzasadnionych
potrzebami pracodawcy, to jest bez okreSlenia miejscowosci, w ktérej pra-
ca miataby by¢ Swiadczona, jak rowniez okresu, ktérego te zmiany dotyczg
(art.18 § 2 k.p.) (vide wyrok SN z16.12.2008 r., | PK 96/08).

Prawidlowe okreSlenie miejsca pracy ma wplyw takze na dodatkowe
$wiadczenia dla pracownika zwigzane z podrézami stuzbowymi. Zgodnie
bowiem z art. 77° § 1 k.p. pracownikowi wykonujacemu na polecenie praco-
dawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscia, w ktérej znajduje sie siedzi-
ba pracodawcy, lub poza stalym miejscem pracy przystuguja naleznosci na
pokrycie kosztéw zwigzanych z podréza stuzbowa. Nalezy jednak pamieta¢
o incydentalnym charakterze podrézy stuzbowych. W orzecznictwie Sadu
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Najwyzszego ugruntowany zostal poglad, ze nie jest podréza stuzbowg sta-
te wykonywanie zadani w réznych miejscowosciach. Nie majg wéwczas
zastosowania przepisy dotyczgce podrézy stuzbowych, za$ niedogodno-
$ci zwigzane ze stalym podrézowaniem powinny zostaé takim pracowni-
kom zrekompensowane odpowiednim poziomem wynagrodzenia za prace
(por. uzasadnienie uchwaty SN z 19.11.2008 r., Il PZP 11/08).

Wynagrodzenie za prace

Strony musza w umowie o prace okresli¢ wynagrodzenie pracownika,
majac na uwadze rodzaj wykonywanej przez niego pracy, oraz wskazac
wszystkie jego sktadniki.

Wynagrodzenie jest najcze$ciej negocjowanym przez strony elementem
umowy o prace i strony mogg swobodnie ksztaltowac jego wysokos¢ oraz
przystugujace pracownikowi dodatkowe skiadniki wynagrodzenia z tym
zastrzezeniem, ze ustalone wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz mini-
malne wynagrodzenie za prace okre§lone w przepisach prawa. Wysoko§¢
minimalnego wynagrodzenia za prace ustalana jest co roku na podstawie
przepiséw ustawy o minimalnym wynagrodzeniu®.

MINIMALNE WYNAGRODZENIE ZA PRACE W 2023 R.

Minimalne wynagrodzenie za prace obecnie wynosi 3490 zt brutto (stawka
godzinowa 22,80 zt brutto/1h). Pracownik otrzymuje netto kwote 2709,48 zt
(20 zt netto/1h).

Powyzsza stawka wzro$nie od 1 lipca 2023 r. do kwoty 3600 zt brutto (staw-
ka godzinowa 23,50 zt brutto/1h). Zatem wynagrodzenie netto wyniesie
ok. 2784 zt netto (stawka wzrosnie do 21 zt netto/1h).

Pracownik, ktéremu w umowie o prace ustalono wynagrodzenie nizsze niz
ustawowe minimum, przystuguje wyréwnanie do wysokosci tej kwoty. Do-
tyczy to wszystkich pracownikéw niezaleznie od systemu wynagradzania
(np. dziennego, tygodniowego, miesiecznego, godzinowego).

Dodatkowo wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby od-
powiadato rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilo$¢ i jako§¢ pracy. Nie mozna

s Ustawa z10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U. z 2020 r. poz. 2207).
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zapominad, ze pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci.

WAZNE

W 2023 roku ma wejs¢ w zycie dyrektywa Unii Europejskiej o jawnosci wyna-
grodzen majgca na celu redukcje nieréwnosci ptacowych miedzy kobietami
a mezczyznami. Dyrektywa ma przyczynic sie takze do ustalenia transparent-
nych i jednolitych zasad dotyczacych wynagrodzen dla wszystkich. Po wejsciu
w zycie niniejszej dyrektywy panstwa cztonkowskie UE bedg miaty 3 lata na
dostosowanie prawa krajowego do unijnych przepiséw. Dzieki nowym regu-
lacjom pracownicy i przyszli pracownicy uzyskajg swobodne prawo do:
informacji dotyczacej widetek wynagrodzen oraz poczatkowego poziomu
wynagrodzenia na etapie rekrutacji,
informacji w zakresie kryteriéw ustalania wynagrodzenia i rozwoju kariery,
informacji w zakresie ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia,
informacji na temat Sredniego poziomu wynagrodzenia pracownikéw wy-
konujacych takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

Oprécz samego wynagrodzenia w umowie o prace powinny zostaé okre-
$lone jego skladniki. W sklad wynagrodzenia moga wchodzié zaréwno
sktadniki stale, jak i zmienne. Do statych sktadnikéw wynagrodzenia zalicza
sie m.in. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze, state dodatki (np. stazo-
wy, funkcyjny) oraz stale miesieczne premie regulaminowe. Do zmiennych
sktadnikéw wynagrodzenia zalicza sie natomiast m.in. wynagrodzenie
okre$lone prowizyjnie lub stawka godzinowg czy akordowa, wynagrodzenie
za godziny nadliczbowe, a takze premie w zmiennej wysokosci.

Do wynagrodzenia za prace nie zaliczamy $§wiadczerh odszkodowaw-
czych oraz takich §wiadczeni jak, np.: zwroty kosztéw podrozy, diety, ekwi-
walent pieniezny za uzywanie wiasnej odziezy roboczej, ekwiwalent pie-
niedzy za pranie odziezy roboczej, bowiem niniejsze §wiadczenia maja
zrekompensowaé pracownikowi poniesione wydatki w zwigzku z wykony-
waniem czynno$ci stuzbowych.

Wymiar czasu pracy
Przez wymiar czasu pracy nalezy rozumieé rozmiar etatu, na jaki
pracownik jest zatrudniony. Je$li strony nie wskazg w umowie o prace
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wymiaru etatu, to woéwczas przyjmuje sie, ze pracownik jest zatrud-
niony i zobowigzany §wiadczy¢ prace w pelnym wymiarze czasu pra-
cy.

Przepisy nie narzucajg stronom wymiaru etatu i mozliwe jest zatrud-
nienie pracownika w niepelnym wymiarze czasu pracy, jednakze wéwczas
nalezy precyzyjnie okre§li¢ obowigzujacy pracownika wymiar czasu pracy,
wskazujac jego utamkowg cze$¢ np. 1/2 etatu, 1/4 etatu czy 0,7 etatu.

Zmiana okre§lonego w umowie czasu pracy moze zosta¢ dokonana tyl-
ko na mocy porozumienia lub na podstawie wypowiedzenia zmieniajgcego
dotychczasowe warunki pracy.

Okreélenie wymiaru czasu pracy nie wymaga wskazania w umowie
0 prace systemu czasu pracy, w jakim pracownik jest zatrudniony, ani
szczegbtowych godzin pracy.

Dzien rozpoczecia pracy

Zobowigzanie do wskazania w umowie o prace dnia rozpoczecia pracy
zostalo wprowadzone ostatnig wspomniang juz nowelizacjg kodeksu pra-
cy. Do 26 kwietnia 2023 1. strony okreslaly w umowie ,,termin rozpoczecia
pracy”. Nowe brzmienie art. 29 § 1 pkt 5 k.p. jest spéjne ze zmienionym na
mocy tej samej nowelizacji art. 26 k.p. okreslajgcym, kiedy nawigzuje sie
stosunek pracy. W poprzednim brzmieniu tego przepisu, jesli strony sto-
sunku pracy nie wskazaly w umowie o prace terminu rozpoczecia pracy,
woéwczas przyjmowano, ze stosunek pracy zostal nawigzany z chwilg za-
warcia umowy o prace. Rodzilo to juz od tego momentu pewne obowigzki
po stronie obu stron (np. obowigzek zgtoszenia pracownika przez praco-
dawce do ubezpieczenia w ZUS), mimo ze pracownik jeszcze nie rozpoczat
faktycznie pracy, bo strony zawarly umowe 15 maja, a pracownik rozpoczat
prace dopiero 1 czerwca.

WAZNE

Do nawigzania stosunku pracy dochodzi w dacie wpisanej w umowie o pra-
ce jako dzieh rozpoczecia pracy, a nie z chwilg podpisania umowy. Tym sa-
mym nie ma przeciwwskazan, aby jako dzieh rozpoczecia pracy wskazywaé
w umowie dzier ustawowo wolny od pracy (np. 1 stycznia). Dla samego na-
wigzania stosunku pracy nie jest bowiem istotne, czy pracownik w tym dniu
faktycznie stawi sie do pracy, czy tez nie.
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Dodatkowe konieczne postanowienia umowne

Nalezy pamietaé, ze w przypadku zawarcia umowy o prace na czas okre-
§lony w celu:

zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci

W pracy,

wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

wykonywania pracy przez okres kadencji

lub w przypadku, gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace
PO jego stronie uzasadniajace zawarcie umowy terminowej - w umowie
o prace nalezy wskaza¢ cel lub okolicznosci tego przypadku, przez zamiesz-
czenie informacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawarcie
takiej terminowej umowy.

Dla spelnienia powyzszego warunku wystarczajgce bedzie np. wskaza-
nie: ,,Niniejsza umowa zostala zwarta w celu zbioru truskawek, ktéry trwa
od 15 maja do 31 sierpnia” (mozliwe jest takze niewskazywanie konkret-
nych dat, tylko ogdle okreslenie ,w celu zbioru truskawek” - poniewaz pra-
codawca nie wie, kiedy faktycznie zakoriczy sie éw zbiér) albo: ,Niniejsza
umowa zostala zawarta na zastepstwo w trakcie usprawiedliwionej nie-
obecnosci pracownika zatrudnionego na stanowisku protokolanta”.

WAZNE

Dotychczas powszechng praktyka byto wskazywanie wprost imienia i na-
zwiska zastepowanego pracownika. Obecnie z uwagi na przepisy o ochronie
danych osobowych takie wskazanie uwaza sie za niedopuszczalne. Wskaza-
nie imienia i nazwiska konkretnego pracownika nie znajduje bowiem uza-
sadnienia w celu zawarcia umowy na zastepstwo (zasada minimalizmu),
poniewaz nadrzednym celem takiej umowy jest zapewnienie ciggtosci wy-
konywanych obowigzkdw, a nie samo zastgpienie pracownika.

Oczywiscie poza wymienionymi powyzej postanowieniami, w umowie
0 prace moga znalez¢ sie takze inne elementy istotne dla stron przy ksztat-
towaniu laczgcego je stosunku pracy, jednakze nie moga one ksztattowac
praw i obowigzkéw pracownika w sposéb mniej korzystny, niz zostalo to
zagwarantowane w przepisach kodeksu pracy oraz w innych aktach nor-

matywnych.
Barbara Klimczyk



Rozdzial 7.

Jak skutecznie zmienic tresé
UIMOWY O prace

Zawarcie umowy o prace nie oznacza, ze strony nie moga zmienic jej po-
stanowien w trakcie trwania stosunku pracy. W przypadku takiej zmiany
nie ma koniecznosci zawierania nowej umowy. Warunki dotychczasowej
umowy o prace mogg zosta¢ zmodyfikowane przez strony. Nie zawsze jest
to jednak czynno$¢ jednostronna pracodawcy i czesto w zaleznosci od za-
kresu zmiany pracownik musi wyrazi¢ na nig zgode.

Porozumienie zmieniajace

Powszechnie stosowang forma wprowadzenia zmiany w umowie o pra-
ce jest zawarcie przez pracodawce i pracownika porozumienia zmienia-
jacego, ktére najczesciej przybiera forme tak zwanego aneksu do umowy
0 prace.

Porozumienie zmieniajace, podobnie jak kazda inna umowe, zawiera sie
poprzez zlozenie zgodnych o$wiadczeri woli stron. Dzieki temu zaréwno
pracownik, jak i pracodawca majg wplyw na to, jak uksztaltowana bedzie
nowa tre$¢ stosunku pracy i musza sie na nig zgodzié. Celem tego rodza-
ju aneksu jest zmiana warunkéw umowy gtéwnej. Mozna w ten sposéb
zmodyfikowa¢ na przyklad: wysoko$¢ wynagrodzenia, stanowisko, zakres
obowigzkéw, wymiar czasu pracy czy miejsce jej wykonywania. Co wazne,
nowe warunki pracy ustalone w porozumieniu mogg by¢ zaréwno korzyst-
niejsze, jak i mniej korzystne dla pracownika.

WAZNE

Podobnie jak zawarcie samej umowy O prace, porozumienie zmieniajgce
warunki pracy wymaga formy pisemnej, co wynika wprost z kodeksu pracy
(@art.29 § 4 k.p.).

Ten wymég formalny co do formy aneksu zostanie spelniony, gdy stro-
ny podpiszg go odrecznie lub z wykorzystaniem kwalifikowanych podpi-
sow elektronicznych. Brak spelnienia wymogu pisemnos$ci nie powoduje
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automatycznie, ze porozumienie jest niewazne, ale obcigza to pracodaw-
ce dodatkowym obowigzkiem i ewentualnym ryzykiem. Przede wszystkim
nalezy przedstawi¢ pracownikowi pisemna informacje, potwierdzajaca
warunki pracy wynikajace z art. 29 k.p. W przeciwnym razie pracodawcy
grozi kara od 1000 do 30 000 zi. Brak pisemnej formy porozumienia zmie-
niajgcego moze tez powodowaé niewaznosc¢ niektdrych jego postanowier.

W porozumieniu zmieniajacym zazwyczaj wskazuje sie tylko elementy
umowy, ktére strony chca zmodyfikowad, i zamieszcza sie postanowienia
zastepujace ich dotychczasowg tre$¢. Zmiana poszczegdlnych elementéw
stosunku pracy jest ,autonomiczna”. Oznacza to, ze zmiana jednego ele-
mentu nie skutkuje automatyczng zmiang innego. Znajduje to potwier-
dzenie w orzecznictwie (np. wyrok SA w Krakowie z 23.11.2016 r., III AUa
1306/15).

PRZYKLAD

Pracodawca zawart z pracownikiem porozumienie, w ktérym zmniejszyt
wymiar czasu pracy z petnego na 3/4 etatu. Strony nie dokonaty zadnych do-
datkowych ustalen, zaréwno w umowie o prace, jak i w porozumieniu. Taka
zmiana nie prowadzi automatycznie do proporcjonalnego obnizenia wyna-
grodzenia lub zmiany obowigzkéw pracownika, poniewaz wymagatoby to
wyraznego postanowienia stron.

W praktyce najczesciej pracodawca proponuje pracownikowi nowe wa-
runki pracy, na przyktad w zakresie wynagrodzenia, a pracownik o§wiad-
€za, Ze je przyjmuje, co zostaje potwierdzone zawarciem pisemnego po-
rozumienia. Pracownik jak najbardziej réwniez moze zainicjowaé taka
zmiane tresci stosunku pracy. Jest to szczegoélnie istotne ze wzgledu na to,
ze pracownik nie moze skorzystaé z trybu wypowiedzenia zmieniajgcego,
omoéwionego dalej.

Aneks nie zawsze mozliwy

S3 jednak kwestie, ktére nie wymagaja zawierania porozumienia zmie-
niajgcego lub ktérych nie mozna modyfikowa¢ za jego pomoca. Przykla-
dowo, aneks nie jest konieczny w przypadku zmiany wynagrodzenia,
podnoszacej je do wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace, obo-
wigzujacego w danym roku. Istotne jest bowiem to, zeby wynagrodzenie
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faktycznie wyplacane pracownikowi bylo w odpowiedniej wysokoSci.
Mimo to dla celéw dowodowych warto rozwazy¢ podpisanie aneksu, ktéry
odzwierciedli te zmiane.

Co powinno byé oczywiste, porozumienie zmieniajgce nie moze by¢
sprzeczne z obowigzujgcym prawem ani modyfikowaé bezwzglednie obo-
wigzujacych przepiséw prawa pracy. Wszelkie postanowienia tamigce pra-
WO S3 automatycznie niewazne,

PRZYKLAD

Zgodnie z kodeksem pracy taczna liczba umoéw na czas okreslony nie moze
przekroczy¢ trzech — w takim przypadku kazda kolejna umowa zawarta na
czas okreslony przeksztatca sie w umowe na czas nieokreslony. Dodatko-
wo pracownik moze by¢ zatrudniony na czas okreslony maksymalnie przez
okres 33 miesiecy. Po uptywie tego okresu stosunek pracy uwaza sie za za-
warty na czas nieokreslony. Tego ograniczenia nie mozna zmodyfikowac
przez zawarcie porozumienia zmieniajgcego. Taka préba miataby opisane
powyzej skutki, czyli przeksztatcenie umowy o prace w zawartg beztermi-
nowo i jednoczesng niewaznos¢ zapisu przekraczajgcego okres 33 miesiecy
trwania umowy na czas okreslony.

Porozumienie zmieniajgce moze natomiast modyfikowaé pewne usta-
wowe uprawnienia, o ile taka zmiana odbywa sie z korzyscig dla pracowni-
ka (co czasem, wbrew pozorom, moze by¢ problematyczne w ocenie i wy-
magac glebokiej analizy). Dotyczy to miedzy innymi umownego dokonania
zmiany dtugos$ci okresu wypowiedzenia w stosunku do ustawowych limi-
téw. Uznaje sie, ze przepisy w tym zakresie majg funkcje ochronng i wy-
znaczajg pewien minimalny standard. W zwigzku z tym zgodna z prawem
bedzie jedynie zmiana wydluzajgca okres wypowiedzenia w stosunku do
okresu, jaki obowigzywalby strony zgodnie z kodeksem pracy (wyrok SN
z13.09.2018 r., II PK 141/17).

WAZNE

Ze wzgledu na dwustronnos¢ decyzyjna przy zawieraniu porozumie-
nia zmieniajgcego warunki pracy mozna zmieni¢ w ten sposéb w kazdym
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czasie trwania stosunku pracy. Dotyczy to rowniez okresu, w ktérym pra-
cownik podlega szczegblnej ochronie, na przyktad w czasie cigzy czy urlopu
wypoczynkowego (wyrok SN z7.10.2020 r., Il PK 78/19).

Wypowiedzenie zmieniajace

W kodeksie pracy (art. 42 k.p.) przewidziany zostat szczegélny tryb
zmiany warunkéw pracy i pracy w formie ich wypowiedzenia, ktére
moze zostaé zlozone jednostronnie wylgcznie przez pracodawce. Wy-
powiedzenie zmieniajace jest konieczne w przypadku, gdy pracodawca
chce zmieni¢ istotne warunki pracy i ptacy pracownika lub, co zdarza
sie cze$ciej, tylko niektére z nich. Polega na wypowiedzeniu dotych-
czasowych warunkéw pracy i ptacy (lub ich cze$ci) i zaproponowaniu
nowych. Zmiana musi by¢ jednak istotna, poniewaz inne modyfikacje
warunkow zatrudnienia mieszcza sie w zakresie uprawnien kierowni-
czych pracodawcy. Dodatkowo wypowiedzenie nalezy stosowac¢ w ra-
zie, gdy zmiana jest niekorzystna dla pracownika - poprawa warunkéw
pracy i placy nie wymaga zastosowania tego trybu (postanowienie SN
Z 23.03.2021 1., I1I PSK 42/21).

Taka czynnos$¢ powinna by¢ dokonana na piSmie. Do wypowiedzen
zmieniajgcych stosuje sie przepisy prawa pracy w zakresie wypowiada-
nia umoéw o prace, w tym dotyczace okreséw wypowiedzenia.

Pracownik w okresie wypowiedzenia, trwajgcym od momentu otrzy-
mania wypowiedzenia zmieniajacego przez pracodawce, moze zatem
podjaé decyzje, czy chce kontynuowa¢ zatrudnienie na nowo zapropo-
nowanych warunkach czy nie.

WAZNE

Brak ztozenia przez pracownika oswiadczenia o odmowie przyjecia nowych
warunkoéw pracy i ptacy przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia
uznaje sie za wyrazenie przez niego zgody na te warunki (art. 42 § 3 k.p.). Na-
lezy tez pracownika o tym pouczy¢, sktadajac wypowiedzenie.

W sytuacji gdy pracownik nie zgadza sie na propozycje nowych wa-
runkéw, stosunek pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu wypowie-
dzenia.
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PRZYKLAD

Pracodawca wreczyt pracownikowi wypowiedzenie zmieniajgce, w ktdérym
obnizyt wynagrodzenie pracownika z 5000 zt na 4000 zt. Pracownik nie od-
mowit przyjecia tych warunkéw do potowy okresu wypowiedzenia, zatem
z uptywem tego okresu jego wynagrodzenie ulegto obnizeniu.

Pracownicy, ktérych warunki pracy i placy objete sa ochrong (np. pracow-
nica w okresie cigzy), sa chronieni réwniez przed wypowiedzeniem zmie-
niajacym (wyrok SN z 7.10.2020 t., II PK 78/19). Wyjatkiem moze by¢ ochrona
0s6b w wieku przedemerytalnym. Takiemu pracownikowi mozna wypowie-
dzie¢ warunki pracy i ptacy, jezeli zmiana jest konieczna ze wzgledu na:

objecie nowymi zasadami wynagradzania wszystkich pracownikéw lub

ich grupy (do ktérej dany pracownik nalezy), lub

stwierdzenie orzeczeniem lekarskim, ze pracownik utracit zdolnos¢ do

wykonywania dotychczasowej pracy lub utracit uprawnienia potrzebne

do jej wykonywania (bez swojej winy).

Kiedy mozliwa jednostronna zmiana umowy przez
pracodawce

Przepisy przewidujg wyjatek od obowigzkowego zastosowania wypowie-
dzenia zmieniajacego. Dotyczy to sytuacji, w ktérej pracodawca ma uza-
sadniong potrzebe powierzenia pracownikowi innego rodzaju pracy niz
ta, ktéra wynika z umowy o prace. Taka zmiana moze by¢ dokonana jed-
nostronng decyzjg pracodawcy, ale jest ograniczona czasowo i moze trwaé
maksymalnie 3 miesigce w ciggu roku kalendarzowego.

Dodatkowo zmiana rodzaju pracy w tym trybie nie moze powodowac
obnizenia wynagrodzenia pracownika i musi odpowiada¢ jego kwalifi-
kacjom. Przez kwalifikacje zawodowe rozumie sie ogélng przydatnosé do
jej wykonywania. Dotyczy to m.in. zaréwno wyksztalcenia, przygotowa-
nia i doswiadczenia zawodowego oraz umiejetnosci i predyspozycii, ale
tez po prostu fizycznej zdolnosci do podjecia sie danej pracy (wyrok SN
z 4.10. 2000 1., I PKN 61/00).

Z kolei za prace odpowiednig do kwalifikacji pracownika uznaje sie taka,
przy ktdrej te kwalifikacje znajduja zastosowanie (niekoniecznie w peni),
ale ktéra jednoczeénie ich nie przekracza (wyrok SN z 5.02.1998 r., I PKN
515/97). Magdalena Zglobica
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Implementacja dyrektyw UE
a UImMowy o prace

Od 26 kwietnia 2023 r. obowigzuje kolejna nowelizacja kodeksu
pracy, implementujgca lokalnie dwie dyrektywy UE, tj. work-life
balance oraz w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy. Zmiany te nie tylko wptywaja na tre$¢ umowy o prace, ale réw-
niez wprowadzajg liczne ograniczania w zakresie ich zawierania i roz-
wigzywania. Ponizej podsumowanie kluczowych zmian w tym zakre-
sie.

Umowy na okres probny

1. Mozliwos¢ przedluzenia 3-miesiecznego okresu probnego
o czas urlopu, a takze innej usprawiedliwionej nieobecnoé$ci to ewi-
dentnie zmiana w kodeksie pracy zaprojektowana z mys$lg o praco-
dawcy. Niemniej sposéb skorzystania z tej opcji przez niego powinien
by¢ przemys$lany, gdyz moze to by¢ jednak kij, ktéry ma dwa kotice.

Kodeks pracy stanowi, ze skorzystanie z omawianego mechanizmu jest
uzaleznione od wprowadzenia odpowiedniego postanowienia do umowy
o prace. Niemniej ogélna zmiana wzorcdw umownych z przeznaczeniem
dla wszystkich nowo zatrudnianych nie jest rekomendowana. Nie moz-
na bowiem wykluczy¢ przypadku, ze rekrut przeczuwajacy brak zamiaru
szefa kontynuacji zatrudnienia po uptywie okresu prébnego wykorzysta
takie postanowienie jako wentyl dla sztucznego przediuzenia angazu po-
nad trzy miesiace, np. w oparciu o zwolnienie lekarskie.

Sytuacja taka nie niweczy jednak mozliwosci korzystania z przed-
miotowej opcji w sposdb bezpieczny. Mozna i trzeba to robié, ale na
potrzeby pojedynczych sytuacji ocenionych z perspektywy przebiegu
okresu prébnego. Mianowicie, gdy pracodawca pomimo zblizajgcego
sie korica okresu prébnego nie jest w stanie - z uwagi na nieobecno-
$ci podwiladnego - sprawdzié¢ jego kwalifikacji i podja¢ decyzji co do
mozliwosci jego dalszego zatrudnienia. Wéwczas jak najbardziej ce-
lowe i zasadne bedzie wydluzenie okresu prébnego o lgczny okres za-
koniczonych nieobecnosci. To z kolei moze zostaé przeprocesowane na
mocy aneksu do umowy o prace zawartego jeszcze w trakcie trwania
okresu prébnego.

52



Rozdziat 8. Implementacja dyrektyw UE a umowy o prace

2. Dlugo$¢ okresu probnego jest uzalezniona od zamiaru stron co do
kontynuacji wspélpracy po jego zakonczeniu, I tak w przypadku zamia-
TU zawarcia umowy o prace na czas:

a) okreSlony < 6 miesiecy - okres proébny nie moze przekroczy¢ 1 miesia-
ca,

b) okreslony > 6 miesiecy < 12 miesiecy - okres prébny nie moze przekro-
czy¢ 2 miesiecy,

c) okredlony >12 miesiecy lub czas nieokreslony - okres proébny nie moze
przekroczy¢ 3 miesiecy.

W opdji a) i b) zamiar w zakresie okresu, na ktéry strony planuja potem
zawrze¢ umowe, musi by¢ réwniez wskazany w umowie o prace na okres
prébny (art. 29 § 1 pkt 6 k.p.).

»~Zamiar”, ktéry pojawil sie po raz pierwszy w kodeksie pracy, nie docze-
kat sie legalnej definicji. Podobnie polski ustawodawca nie okre§lit skutkéw
zmiany ,zamiaru”. Tematyka ta zapewne bedzie przedmiotem licznych
orzeczen sgdowych, ale na razie zaklada¢ nalezy, ze ,,zamiar”:

nie powinien by¢ utozsamiany z ,deklaracjg woli” pracodawcy co do

kontynuacji zatrudnienia po okresie prébnym i to na okreS§lonych wa-

runkach,

moze ulec zmianie w zalezno$ci od przebiegu okresu prébnego, jak i zda-

rzen obiektywnych majacych miejsce w okresie préby (np. wybuch pan-

demii, zmiana w sytuacji finansowej pracodawcy).

Nie ulega watpliwosci, ze skuteczna bedzie zmiana ,zamiaru” na korzyscé
pracownika. Przykladowo, strony zgodzily sie na miesigc okresu prébne-
go z okreS§lonym zamiarem kontynuacji zatrudnienia na czas okreSlony
5 miesiecy. Po uplywie miesigca szef zmienit zamiar i zaproponowat pod-
wladnemu dalszy angaz na czas nieokreslony z uwagi na jego wyjatkowe
wyniki pracy w okresie préby.

Moze mieé¢ miejsce odwrotna sytuacja, gdy pracodawca zmienia pier-
wotny zamiar i przestaje by¢ zainteresowany zawarciem dalszej umowy,
albo proponuje jg na okres krdtszy od zamierzonego. I tu moga pojawic sie
schody, gdyz pracodawca powinien mie¢ przygotowany materiat dowodo-
wy uzasadniajacy zmiane zamiaru (np. na potwierdzenie negatywnej oce-
ny co do przydatnos$ci pracownika na danym stanowisku lub tez zaistnie-
nia innych okoliczno$ci od pracownika niezaleznych).

Nie mozna bowiem wykluczy¢ zarzutéw ze strony pracownika co do fik-
cyjnosci pierwotnego zamiaru szefa (celem obejécia przepiséw prawa ogra-
niczajacych dlugosé okresu préby) i dochodzenia przed sgdem ustalenia
istnienia stosunku pracy na pierwotnie zamierzony czas. Tu jednak mozna
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wypracowac linie argumentacyjng potwierdzajgcg zasadnos$¢ i legalnosc
dzialania szefa.

WAZNE

Pracodawcom zostata zagwarantowana mozliwos¢ jednokrotnego wydtu-
zenia 1-miesiecznego lub 2-miesiecznego okresu prébnego nie wiecej niz
0 jeden miesigc, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

3. Ograniczono mozliwo$¢ ponownego zawarcia umowy na okres
probny z tym samym pracownikiem. Usunieto mozliwosci zawarcia jesz-
cze raz takiej umowy w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy po
uplywie co najmniej 3 lat, zostawiajgc jedynie mozliwo$¢ ponownego an-
gazu na prébe w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

Umowy na czas okreslony

Aby rozwigzaé umowe na czas okreslony za wypowiedzeniem, praco-
dawca musi przedstawi¢ uzasadnienie oraz przeprowadzié¢ konsultacje
zwiazkowg takiego zamiaru. Ta zmiana jest okreslana jako najbardziej do-
tkliwa dla pracodawcéw. Stosowanie uméw terminowych cieszyto sie duza
popularnos$cia ze wzgledu na swa elastycznosé. Pracodawca czesto ofero-
wat zatrudnienie terminowe zwilaszcza w sytuacji, gdy po okresie prébnym
nie byt zdecydowany na bezterminowy angaz.

Nowo wprowadzony obowigzek uzasadniania przyczyn wypowiedzenia
takich uméw negatywnie wplynie na ich popularnosé, co wiecej, jest wyso-
ce prawdopodobne, ze przyniesie skutek odwrotny do zamierzonego przez
ustawodawce. Czyli zamiast wzmacnia¢ ochrone pracownika, skloni pra-
codawcéw do zamiennego stosowania uméw cywilnoprawnych. Zwilasz-
cza jezeli sprawdza sie obawy podnoszone przez specjalistéw prawa pracy,
Ze wypowiedzenie umowy terminowej moze w praktyce by¢ trudniejsze
niz uméw bezterminowych z uwagi na koniecznos¢ istnienia , kwalifiko-
wanej” przyczyny wypowiedzenia oraz szersze mozliwo$ci przywrécenia
do pracy.

Zakaz zakazywania dodatkowego zatrudnienia

Na koniec, ale nie mniej wazny art. 26! k.p. dodany w zwigzku z imple-
mentacjg dyrektyw UE. Zgodnie z jego dyspozycja pracodawca nie moze
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zakaza¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy lub
cywilnoprawnym z innym podmiotem. Regulacja ta zwigzana jest z bra-
kiem mozliwo$ci ingerencji pracodawcy w prywatno$¢ pracownika, skoro
jego dzialalnos¢ uboczna moze by¢ realizowana w czasie wolnym.

Wyjatki od tej zasady s3 dwa:

umowa o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy, czyli or-

ganicznie powyzszego zakazu tylko odnosnie do dziatalnosci obiektyw-

nie zbieznej z przedmiotem dziatalnos$ci pracodawcy,

przepisy szczegodlne (gtéwnie sektorowe), np. art. 80 ustawy o stuzbie cy-

wilnej'é, zgodnie z ktérym cztonek korpusu shuzby cywilnej nie moze po-

dejmowa¢ dodatkowego zatrudnienia bez pisemnej zgody dyrektora ge-
neralnego urzedu.

Tak wiec ci pracodawcy, ktérzy §$wiadomie rezygnowali z umownej re-
gulacji zakazu konkurencji w okresie zatrudnienia (bazujgc na ustawowym
obowigzku pracownika dbatosci o dobro zakladu pracy), powinni dokona¢
rewizji tej praktyki oraz wzorcéw umownych celem zapewnienia wtasci-
wej ochrony swoich intereséw w nowych ramach prawnych.

Paulina Grotkowska

6 Ustawa z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2022 r. poz. 1697).
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Dodatkowe zabezpieczenia umowne
InteresOw pracodawcy

Tajemnice przedsiebiorstwa, know-how oraz wlasnos¢ intelektualna de-
cydujg dzi§ w nie mniejszym stopniu niz dobra materialne o powodzeniu
biznesu. Jednak aby z nich korzystaé, trzeba skutecznie naby¢ je od twor-
céw, w tym od wlasnych pracownikéw. Domyslne rozwigzania ustawowe,
ktére - w teorii - zapewniajg pracodawcy odpowiednie prawa, to jednak za
malo. W praktyce konieczne s3g réwniez dodatkowe klauzule pozwalajace
zabezpieczy¢ prawa i interesy pracodawcéw, zaréwno przed konkurencja,
jak i niekiedy, przed bylymi pracownikami.

Wilasnos¢ intelektualna, czyli pozorny automatyzm

Zaréwno ustawa o prawie autorskimV, jak i regulacje dotyczace wlasno-
$ci przemystowej'® okre$lajg domyslne warunki i zakres ,,automatycznego”
przejscia praw na pracodawce. Jednak w praktyce brak uscislajacych regu-
lacji umownych moze by¢ zarzewiem sporéw z podwladnym. Przepisom
ustawy brakuje wszak precyzji. Dodatkowo przyznajg one pracownikom
kilka dodatkowych, domyslnych uprawnien, czesto nie§wiadomie pomija-
nych przez strony stosunku pracy, co réwniez moze generowac konflikty.

Pula pulapek

W mysl art. 12 ust. 1 ustawy o prawie autorskim, pracodawca, ktére-
go pracownik stworzyl, w wyniku wykonywania obowigzkéw ze sto-
sunku pracy utwér, nabywa - z chwilg przyjecia utworu - autorskie
prawa majgtkowe do niego w granicach wynikajgcych z celu umowy
o prace i zgodnego zamiaru stron. Przywolana regula, cho¢ pozornie
jednoznaczna, moze powodowaé praktyczne problemy interpretacyj-
ne, nawet gdy strony zasadniczo zgadzajg sie, ze prawa autorskie maja
przej$¢ na pracodawce.

Pierwsza pulapke stanowi juz kryterium ,,stworzenia utworu w wyniku
wykonywania obowigzkéw ze stosunku pracy”. Bez precyzyjnej, umow-
nej definicji obowigzkéw pracownika, zawierajacej nadto wyjasnienie, ze

7 Ustawa z 4.02.1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych (Dz.U. z 2022 r. poz. 2509).
'8 Ustawa z 30.06.2000 r. — Prawo wiasnosci przemystowej (Dz.U. z 2021 r. poz. 324 ze zm.).
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obejmuja one prace tworcza, status efektéw jego pracy moze by¢ niejasny.
Nie kazdy utwoér powstaly w czasie pracy lub na stuzbowym sprzecie be-
dzie bowiem efektem realizacji obowiazkéw stuzbowych.

Problemem moze by¢ tez warunek (oraz chwila) przej$cia praw, jakim
jest przyjecie utworu. W umowie warto wiec ustali¢, jak owo ,,przyjecie”
ma przebiegaé lub, alternatywnie, zmienic te regule (przewidujac na przy-
kiad przejscie praw w chwili dostarczenia utworu, bez szczegélnej proce-
dury akceptacyjnej). Przy okazji warto uregulowaé¢ wymog raportowania
tworczych rezultatéw pracy.

Najwieksze problemy rodzi jednak koricéwka cytowanego przepisu. Przy-
pomnijmy, ze pracodawca nabywa prawa ,,w granicach wynikajacych z celu
umowy o prace i zgodnego zamiaru stron”, co nie definiuje jednak wcale za-
kresu tych praw. W przeciwienistwie do art. 12 ust. 1 ustawy o prawie autor-
skim, standardem (i wymogiem) dla , niepracowniczych” umoéw autorskich
jest natomiast okreSlenie tzw. pdl eksploatacji. Wskazujg one zakres praw na-
bywcy (np. tworzenie kopii utworéw, wprowadzanie ich do obrotu, publikacja
czy rozpowszechnianie w inny sposéb). W teorii zatem umowy o prace nie
muszg spelniaé tego wymogu. Jednak w praktyce zdecydowanie powinny.
Strony muszg wszak wiedzie¢, jakie prawa (i w jakim zakresie) przechodza na
pracodawce, bez koniecznos$ci poszukiwania niejednoznacznych ,,granic wy-
nikajacych z celu umowy” i bez powtarzajacych sie dyskusji na temat ,,zgod-
nego zamiaru stron” (zwlaszcza gdy nie zostat on wyraZnie opisany).

Przepisy o utworach pracowniczych nie regulujg takze kwestii praw oso-
bistych, w tym prawa do wprowadzania w utworach zmian ani zasad ko-
rzystania przez pracodawce z praw zaleznych do ich opracowari. Strony po-
winny wiec same uregulowac i te kwestie.

WAZNE

Nieco tatwiej uzgodnié¢ zasady przejscia praw w umowach o prace z pro-
gramistami. Artykut 74 ust. 3 ustawy o prawie autorskim przewiduje, ze
wszystkie prawa majatkowe do programu stworzonego w wyniku wyko-
nywania obowigzkéw pracowniczych przystuguja pracodawcy (bez ko-
niecznosci jego przyjecia).

Tym samym ustawa ta jednoznacznie wskazuje zakres i moment przej-
$cia praw. Nadal konieczne jest jednak precyzyjne zdefiniowanie ,,obowigz-
kéw ze stosunku pracy”.

57



Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

Nie mozna zapomnie¢ o honorarium

Wiele podobnych, domy$lnych zasad przechodzenia praw na pra-
codawce zawierajg réwniez przepisy prawa wiasnosci przemystowej
dotyczace wynalazkéw oraz wzordéw uzytkowych i przemystowych.
Oznacza to, ze takze warto je uzupelni¢ o wlasne, precyzyjne zasady
dotyczgce momentu, zakresu czy innych istotnych okolicznosci doty-
czacych nabycia praw od twércéw.

W przypadku wilasnosci przemystowej szczegélnej uwagi wymaga-
ja jednak takze postanowienia o wynagrodzeniu twércéw. Zgodnie
z art. 22 ust. 112 oraz art. 23 tej ustawy - Prawo wlasnos$ci przemysto-
wej, tworcy nalezy sie bowiem odrebne wynagrodzenie za Korzysta-
nie z jego wynalazku lub wzoru (jezeli strony nie uzgodnia wysokosci
takiego wynagrodzenia, ustala sie je w stusznej proporcji do korzysci
osigganych przez pracodawce). Co wiecej, wynagrodzenie to powinno
by¢é podwyzszone, jezeli korzy$ci osiggniete przez przedsiebiorce oka-
z3 sie znacznie wyzsze niz przewidywane. Regute te mozna umownie
wylaczyé lub zmodyfikowaé. Strony moga ustalié, ze calo§¢ wynagro-
dzenia twdrcy to jego pensja. Musza to jednak wyraznie zapisac.

Ustawowa ochrona know-how rowniez ograniczona

Przepisy ustawowe wprowadzajg wiele zabezpieczeni dla ochrony
przedsiebiorcéw - pracodawcédw przed nieuczciwym wykorzystaniem
ich poufnych informacji pozyskanych przez pracownikéw w czasie za-
trudnienia. Podobnie jak w przypadku wiasnosci intelektualnej, opie-
ranie sie wylgcznie na ustawowych rozwigzaniach jest jednak ryzy-
kowne i dalece niewystarczajace.

Wszak tylko jeden przepis kodeksu pracy, zresztg bardzo ogdlnie,
odnosi sie do nakazu poufnos$ci. Artykut 100 § 2 pkt. 4 k.p. wskazuje
bowiem, ze pracownik ma obowigzek ,,zachowaé w tajemnicy infor-
macje, ktérych ujawnienie mogtoby narazié¢ pracodawce na szkode”.
Juz jednak z samego sformutowania tej regulacji wynika wiele proble-
moéw interpretacyjnych.

Po pierwsze, nie wiadomo, przed kim nalezy dochowa¢ tajemni-
cy. Po drugie, nie okres§lono w nim, jak dlugo ma trwac ten obowig-
zek. Nie wiadomo takze, a z pewno$cia zdarza sie, ze nie wie tego pra-
cownik, ktére konkretnie informacje majg dla pracodawcy szczegblna
wartosc.
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Z ORZECZNICTWA

Obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy i ochrony jego mienia ma charak-
ter potencjalny oraz abstrakcyjny, wymaga aktualizacji i konkretyzacji. Dobro
zaktadu ma zas wiele aspektoéw i niekoniecznie trzeba je oceniac chwilowg
i jedynie ekonomiczng (finansowa) miara.

Wyrok SN z16.11.2000 ., | PKN 44/00

Antidotum w postaci wewnetrznych regulacji

Remedium na powstajgce watpliwosci jest oczywiscie ich doprecyzowa-
nie na poziomie:

catej organizacji (np. w regulaminie pracy okreslajgcym obowigzki zato-

gi, w tym w zakresie dbatosci o dobro pracodawcy i jego intereséw), oraz

indywidualnym, poprzez odpowiednie postanowienia umowy o prace.

Waznym elementem takich klauzul bedzie jednoznaczne zdefiniowanie
informacji poufnych, ktére pracodawca chce szczegélnie chronié. Precy-
zja takiej definicji usunie watpliwosci, jakie informacje s3 objete tajemnica
iszczegdlnym obowigzkiem ochronnym w organizacji.

Zaréwno regulaminy itp. regulacje, jak i umowy powinny takze okresli¢
standard postepowania z takimi informacjami czy tez ich no$nikami.

WAZNE

Od 7 kwietnia 2023 r. kazdy pracodawca korzystajacy z pracy zdalnej ma
obowigzek wewnetrznego okreslenia zasad kontroli przestrzegania wy-
mogbw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym procedur
ochrony danych osobowych (art. 672 § 6 pkt 7 k.p.). Ustawodawca zaczat
wiec dostrzegaé koniecznos¢ dodatkowych dziatan po stronie pracodawcy
w tym zakresie.

O czym pamietac, opracowujac wewnetrzne procedury

Tworzac i wdrazajac wewnetrzne regulacje w zakresie ochrony tajemni-
cy nalezy dazy¢ do realizacji wymog6éw stawianych przez przepisy o zwal-

59



60

Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

czaniu nieuczciwej konkurencji®®. Zgodnie z nimi, aby dana informacja mo-
glaby¢ uznad za tajemnice przedsiebiorstwa, musi spelniaé trzy przestanki:
posiada¢ warto$¢é gospodarczg dla pracodawcy,
by¢ poufna (nie moze by¢ powszechnie znana ani latwo dostepna), a takze
powinna by¢ wiasciwe zabezpieczona przed nieuprawnionym dostepem
lub ujawnieniem (co dysponent tej informacji musi umie¢ wykazac).
Tym samym, aby prawo chronilo tajemnice danego przedsiebiorstwa,
pracodawca musi podjaé szczegdlne dziatania w celu ich ochrony, dokla-
dajac w tym celu nalezytej staranno$ci. Przykladem takich dziatan fak-
tycznych moze by¢ okreslenie procedury zapisywania plikéw na nosnikach
oraz przesylania ich droga elektroniczng (np. wylgcznie w ramach VPN),
szyfrowania, terminowego ich usuwania z pamieci komputeréw, obowig-
zek wykorzystywania niszczarek i zakaz wynoszenia pewnych kategorii
dokumentéw poza siedzibe pracodawcy.

W trakcie zatrudnienia, jak i po jego ustaniu

Obowiazek poufnosci w umowie o prace moze by¢ wprowadzony na czas
trwania angazu, jak i po jego rozwigzaniu lub wygasnieciu. Do niedaw-
na ustawowy obowigzek zachowania przez pracownika tajemnicy trwat
w okresie zatrudnienia i do 3 lat po jego zakoriczeniu. Obecnie taki limit
czasowy juz nie obowigzuje i aby informacje byly pod ochrona réwniez po
ustaniu stosunku pracy, nalezy to wyraznie zastrzec w umowie, w tym po-
przez okre$lenie czasu obowigzywania zakazu. W braku takich regulacji
umownych istnieje ryzyko, ze pracownik bedzie mégt wykorzystaé zdobyte
informacje w zasadzie bez konsekwencji.

Zarazem przy okre§laniu zasad poufno$ci obowigzujacych po wygasnie-
ciu umowy konieczna jest jednak doza ostroznodci. Zdarza sie, ze praco-
dawcy, skuszeni przyznang przez ustawodawce swobodg, zobowigzujg
umownie podwtadnych do zachowania poufnosci ,,przez okres zatrudnie-
nia oraz czas nieokre$lony po jego ustaniu”. Takie rozwigzanie zdecydowa-
nie nie jest jednak rekomendowane, gdyz pracownik w kazdej chwili moze
uchyli¢ sie od takiego bezterminowego zobowigzania, wypowiadajac je na
mocy przepiséw kodeksu cywilnego?. Artykut 3651 k.c. pozwala wszak wy-
powiedzieé¢ kazde bezterminowe zobowigzanie. Umowa o prace powinna
zatem wskazywaé, w miare mozliwosci, precyzyjnie okreslony czas, przez
ktéry informacja ma by¢ chroniona.

1 Ustawa z 16.04.1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz.U. z 2022 r. poz. 1233).
20 Ustawa z 24.04.1964 r. - Kodeks cvwilny (Dz.U. z 2022 r. poz. 1360 ze zm.).



Rozdzial 9, Dodatkowe zabezpieczenia umowne intereséw pracodawcy

PRACODAWCY CZESTO PYTAJA:

Czy mozna zabronic¢ rozméw o wynagrodzeniach?

Nie mozna ustanowi¢ takiego zakazu miedzy pracownikami. Informacja
o wysokosci wynagrodzenia to dobro osobiste pracownika, objete jego pra-
wem do prywatnosci. Pracownik moze swobodnie podzieli¢ sie takg infor-
macja z pozostatg zatoga, weryfikujgc tym samym obowigzek pracodaw-
cy do réwnego traktowania pracownikéw przy ustalaniu ich wynagrodzen.
Rozmowy o wynagrodzeniach pozwalajg pracownikom ocenié, czy praco-
dawca, przy ustalaniu wysokosci pensji, stosuje sie do tej zasady. Postano-
wienia umowne obejmujgce warunki wynagrodzenia klauzulg poufnosci
beda wiec nieskuteczne (w relacji miedzy pracownikami). Wysokos$¢ wyna-
grodzenia pozostanie jednak informacjg, ktérej pracownik nie mozne ujaw-
ni¢ na zewnatrz przedsiebiorstwa, zwtaszcza konkurentom.

Dodatkowe zakazy ochronne

Dbajac o kontraktowg ochrone pracodawcy nie mozna réwniez pomi-
ng¢ zakazu konkurencji oraz zakazu pozyskiwania pracownikéw (a takze
wspolpracownikéw czy klientéw). Kwestie te zdecydowanie zastlugujg na
wyczerpujace regulacje wewnetrzne,

Co prawda do tej pory pracodawcy, ktérzy pomineli umowne uregu-
lowanie tych kwestii, mogli poszukiwa¢ ochrony w art. 100 k.p. i ko-
rzystnym orzecznictwie sgdowym, wskazujgcym, ze dzialalnos$¢ kon-
kurencyjna pracownika moze by¢ uznana za naruszenie obowigzku
dbatosci o dobro zaktadu pracy. Wyroki wskazywaty réwniez, ze pra-
cownik nie powinien podejmowacé pracy u konkurencji swojego praco-
dawcy w zadnej sytuacji, niezaleznie od tego, czy wigzaly go umowne
klauzule o zakazie konkurencji.

Od kwietnia biezgcego roku sytuacja prawna pracodawcéw rezygnuja-
cych z umownych zakazéw konkurencji ulegla znacznemu pogorszeniu.

WAZNE

Zmiany do kodeksu pracy wdrazajgce dyrektywy work-life balance i przej-
rzyste warunki zatrudnienia umozliwiajg teraz zakazywanie pracownikom
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dodatkowego zatrudnienia tylko poprzez zawarcie umowy o zakazie konku-
rencji w czasie trwania stosunku pracy (art. 26' k.p.).

Tym samym w przypadku braku takiej umowy dodatkowe zatrudnienie —
nawet u konkurenta — nie bedzie mogto stanowi¢ zasadnej przyczyny wy-
powiedzenia angazu.

Pracownik musi wiedzie¢, czego mu nie wolno

Zakaz konkurencji to tylko cztery artykuly w kodeksie pracy, ale tu istota
jest orzecznictwo sgdowe, ktére latami wypracowalo warunki skutecznosci
umownych klauzul konkurencyjnych, przy kluczowym znaczeniu zakresu
przedmiotowego i terytorialnego tego zakazu.

Wysoce ryzykowny jest zatem brak wskazania zakresu zakazanej dzia-
lalnoscilub tez jedynie ogélne postanowienia w tym wzgledzie. Pracownik
musi wiedzie¢, czego mu nie wolno. Co wiecej, uszczegbtowienie zakazu
powinno by¢ dokonane przez pryzmat przedmiotu dziatalnosci pracodaw-
cy, jak i zakresu informacji poufnych, do ktérych pracownik ma lub moze
mieé dostep w zwigzku z pelniong funkcjg lub zajmowanym stanowi-
skiem. Zalecanym rozwigzaniem jest réwniez wyliczenie podmiotéw kon-
kurencyjnych, o ile jest to mozliwe.

W praktyce postanowienia umowne czesto wskazujg réwniez, ze ,zakaz
obejmuje terytorium Polski oraz zagranice”. Takie ,globalne” zakazy kon-
kurendji s3 jednak nieskuteczne. Konieczna jest ich indywidualizacja i na-
wigzanie do terytorium, na ktérym pracownik dziala, realizujac obowigzki
stuzbowe, w tym poprzez wskazanie kluczowych obszaréw (np. krajéw) ak-
tywno$ci podwtadnego.

Kolejnym warunkiem skuteczno$ci zakazu konkurencji, ale tylko tego
w okresie po rozwigzaniu angazu, jest sprecyzowanie odszkodowania dla
bylego pracownika za powstrzymywanie sie od dziatalno$ci konkurencyj-
nej. O ile 25% wynagrodzenia pracownika to ustawowe minimum, orzecz-
nictwo sgdowe wypracowato szczegdlne zasady kalkulacji takiego §wiad-
czenia.

Jak nie wyla¢ dziecka z kapiela

Pracodawcy chetnie siegajg tez po umowne zakazy pozyskiwania (pra-
cownikéw/wspotpracownikdow, klientéw/kontrahentéw) w obawie przed
dzialaniami pracownikéw okredlnymi niekiedy jako ,klusownicze”
(zwlaszcza po ich odejsciu z organizacji). Ponownie wiec istniejgce regulacje
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ustawowe (w tym wypadku art. 12 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej kon-
kurencji) moga postuzy¢ jako podstawa prawna egzekwowania takie-
go zakazu, nie okre$lajac obowigzku kompensowania tego ograniczenia
pracownikowi, jak to ma miejsce przy zakazie konkurencji po ustaniu za-
trudnienia, o czym powyzej.

Tu jednak znéw konieczna ostroznos¢. O ile zobowigzania pracowni-
ka w przedmiocie zakazu pozyskiwania s3a odrebng instytucjg od zakazu
konkurencji, o tyle istnieje pewne ryzyko uznania, ze zakaz pozyskiwania
Klientéw/kontrahentéw bylego pracodawcy kwalifikuje sie w danym przy-
padku pod zakaz dzialalnosci konkurencyjnej. Wéwczas podwladny moze
wystapi¢ o uznanie bezskutecznos$ci takiego zobowigzania jako zakazu
konkurencji zastrzezonego bez obowigzkowego odszkodowania. Alterna-
tywnie, w przypadku udowodnienia faktycznego powstrzymywania sie od
dziatalnosci konkurencyjnej na rzecz bytego pracodawcy mégtby on zaza-
da¢ wyplaty minimalnego odszkodowania.

Piotr Zawadzki, Paulina Grotkowska, Bartosz Mazurek
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Rozdzial 10.

Podwyzszone koszty uzyskania
przychodow dla twoércoéw

Standardowe odliczenie kosztéw uzyskania przychodéw dla pracowni-
kéw wymnosi 250 zt lub 300 zt miesiecznie, w zaleznosci od miejsca zamiesz-
kania pracownika. Istnieje jednak mozliwo$¢ korzystniejszego traktowa-
nia pracownikéw, ktérzy uzyskuja przychody zwigzane z przeniesieniem
na pracodawce praw autorskich do tworzonych przez nich utworéw. Twor-
cy moga woéwczas zastosowac koszty uzyskania przychodéw w wysokosci
50% uzyskanego przychodu z tytulu rozporzadzania prawami autorskimi
do utwordw (,50% KUP”). Mozliwos$¢ ta dotyczy tez przychodéw z przenie-
sienia innych praw, np. wlasnosci przemystowej, ale dla uproszczenia dalej
omawiamy jedynie przypadek przeniesienia praw autorskich. Stosowanie
podwyzszonych kosztéw uzyskania przychodéw jest czestym sposobem na
zmniejszenie obcigzenl podatkowych, w szczegdlnosci w branzy IT, gdzie
50% KUP stajg sie standardem rynkowym. Z tych przyczyn dalsza cze$¢ do-
tyczy przykltadéw dotyczacych branzy IT, ale 50% KUP mogg by¢ tez stoso-
wane w innych przypadkach (np. branza wydawnicza, dziennikarska, dzia-
lalno$¢ badawczo-rozwojowa itp.)

Jakie s3 przeslanki zastosowania 50% KUP?

Czesto przyjmuje sie, ze aby skorzystaé z 50% KUP, pracownik musi wy-
konywac prace twércza. Nie jest to jednak jedyna przestanka i nie wszyscy
pracownicy wykonujacy prace twoérczg mogg skorzystaé z 50% KUP. Aby za-
stosowaé preferencyjne 50% KUP, musz3 by¢ spelnione lgcznie nastepujg-
ce warunki:

1. Efekt pracy pracownika musi by¢ przedmiotem praw wiasnosci inte-
lektualnej w rozumieniu ustawy o prawie autorskim (utwor) i jedno-
cze$nie zosta¢ wytworzony w zwigzku z dzialalno$ciag wymieniong
w ustawach podatkowych (m.in. dziatalno$¢ tworcza w zakresie pro-
gramoéw komputerowych, gier komputerowych, badan i rozwoju).

2. Pracownik powinien przenie$¢ prawa wiasnosci intelektualnej do
utworu na pracodawce. Koszty uzyskania przychodéw ustala sie w od-
niesieniu do wynagrodzenia pracownika za to przeniesienie praw.
50% KUP nie mozna stosowa¢ do przychodu osiggnietego z tytulu wy-
konywania pozostatych obowigzkéw pracowniczych.
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3. Pracodawca powinien przechowywaé dowody potwierdzajgce powsta-
nie utworu bedgcego przedmiotem praw autorskich.,

WAZNE

Samo wykonywanie dziatalnosci tworczej nie jest wystarczajgce do stoso-
wania 50% kosztow uzyskania przychodu.

Co to znaczy, ze efekt prac musi stanowi¢ utwor?

Zgodnie z art. 1 ust. 1 ustawy o prawie autorskim przedmiotem prawa
autorskiego jest kazdy przejaw dziatalno$ci twoérczej o indywidualnym
charakterze, ustalony w jakiejkolwiek postaci, niezaleznie od warto$ci,
przeznaczenia i sposobu wyrazenia (utwér). Co moze by¢ utworem? Przy-
ktadowo moze to by¢ program komputerowy (lub jego cze$¢), artykut, do-
kument, grafika.

Charakterystyka utworu

Stworzony przez cztowieka Przejaw dziatalnosci tworczej

Indywidualny charakter Ustalony w jakiejkolwiek formie

W dobie rozwoju sztucznej inteligencji nalezy uwazaé, czy wynik pra-
cy zostal stworzony przez sztuczng inteligencje, czy przez pracownika, bo
w tym pierwszym przypadku nie bedzie on kwalifikowat sie do 50% KUP.

Co to znaczy, ze przychod powinien by¢ uzyskiwany
z tytulu dzialalnosci tworczej zwigzanej z programami
komputerowymi?

Podatnik moze stosowac 50% KUP jedynie do przychodéw uzyskiwa-
nych z enumeratywnie wymienionych w ustawie o PIT? tytutéw. Jesli cho-
dzi o tytuly zwigzane z branzg IT, to jest to: dzialalnos¢ tworcza w zakresie
programéw komputerowych, gier komputerowych, twérczosci audialnej
iaudiowizualnej, sztuk plastycznych, a takze dziatalnosé badawczo-rozwo-
jowa.

2 Ustawa z 26.07.1991 r o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (Dz.U. z 2022 r. poz. 2647 ze zm.).

65



66

Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

Dzialalno$¢ twércza w zakresie programoéw komputerowych jest obec-
nie rozumiana przez organy podatkowe bardzo szeroko i dotyczy korzy-
stania i rozporzgdzania prawami autorskimi do wszelkich utworéw, kté-
Te powstaja w zwigzku z dzialaniami podejmowanymi w celu stworzenia
programu komputerowego. Z ostroznosci zwracamy jedynie uwage, ze ta-
kie szerokie rozumienie dzialalnosci twoérczej w zakresie programéw kom-
puterowych (np. obejmujace przygotowywanie specyfikacji rozwigzan)
moze sie zmieni¢ w przyszlo$ci. W tym znaczeniu nie tylko samo progra-
mowanie stanowi takg dzialalnos$¢, lecz takze wytwarzanie utworéw po-
wstajgcych w procesie tworzenia programu komputerowego, tj. m.in.:

kody Zrédlowe programéw komputerowych lub aplikacji mobilnych

lub webowych,

prototypy systemoéw, bazy oraz struktury danych,

strony internetowe,

dokumentacja techniczna, specyfikacje (w tym specyfikacje architektury

projektowanych rozwigzan informatycznych),

publikacje naukowe,

plany, analizy, raporty oraz rekomendacje,

projekty graficzne (np. interfejs uzytkownika), materiaty reklamowe

i marketingowe, materialy audio-wideo, a takze prezentacje.

Ponizej prezentujemy rodzaje utworéw, ktére mogg badz nie zostaé za-
kwalifikowane jako wytworzone w ramach dzialalnodci tworczej zwig-
zanej z oprogramowaniem, Ponizsze odpowiedzi s3 udzielane na duzym
poziomie ogblnosci, a kazdy konkretny stan faktyczny nalezy analizowacé
oddzielnie.

Czy wynik prac stanowi utwor wytwo-
Zakres prac rzony w ramach dziatalnosci twoérczej
zwigzanej z oprogramowaniem?

Rozwoj oprogramowania poprzez dodanie | TAK
nowych modutéw czy funkcjonalnosci

Opracowanie zautomatyzowanych scena- TAK
riuszy testowych w formie kodu zrédtowe-
go

Opracowanie scenariuszy testowych dla te- | TAK
sterow manualnych w formie dokumentacji

Przeprowadzanie testéw automatycznych NIE
lub manualnych
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Napisanie skryptéw w formie kodu Zrédto- | NIE
wego zgodnie z doktadng instrukcja krok

po kroku

Przeprowadzenie szkoler NIE
Zarzadzanie zespotem projektowym (pro- NIE
duktowym)

W jakKi sposob pracownik moze przenies¢ prawa
autorskie do wytworzonych utworow?

W tym zakresie na strony stosunku pracy czeka ,,podatkowa putapka”
w zakresie praw autorskich do programéw komputeréw. Jest to szczeg6l-
nie wazne dla branzy IT.

Zgodnie z art. 74 ust. 3 ustawy o prawie autorskim prawa majatkowe do
programu komputerowego stworzonego przez pracownika w wyniku wy-
konywania obowigzkéw ze stosunku pracy przystuguja pracodawcy, o ile
umowa nie stanowi inaczej. Innymi stowy, pracodawca programisty naby-
wa autorskie prawa majgtkowe juz z chwilg ich powstania (nabycie pier-
wotne) i prawa te nie przyshuguja pracownikowi nawet przez tzw. sekunde
jurydyczna. Zgodnie ze stanowiskiem organéw podatkowych, jezeli zasto-
sowanie znajdzie art. 74 ust. 3 ustawy o prawie autorskim, poniewaz pra-
cownikowi nigdy nie przystugiwaly prawa autorskie do programu kompu-
terowego, nie moze on ich przenies§¢ za wynagrodzeniem na pracodawce,
a co za tym idzie - nie moze skorzysta¢ z 50% KUP w tym zakresie.

WAZNE

Aby stosowac 50% KUP w przypadku programistéw, konieczne jest zatem
wyrazne wytgczenie w umowie o0 prace stosowania art. 74 ust. 3 ustawy
0 prawie autorskim i uzgodnienie, ze majgtkowe prawa autorskie do pro-
gramu komputerowego bedg przystugiwac pracownikowi i dopiero nastep-
nie bedg przenoszone na pracodawce w zakresie uzgodnionym w umowie
0 prace.

Wiekszo$¢ pracodawcdw nie jest w pelni §wiadoma zwigzanego z tym
ryzyka. Norma wynikajgca z art. 74 ust. 3 ustawy o prawie autorskim
jest dla pracodawcy bardzo korzystna. Jej wylgczenie i przywroécenie
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przeniesienia praw autorskich na podstawie postanowienn umownych
wiaze sie z ryzykiem popelnienia bledu czy przyjecia przez sad zaweza-
jacej wykladni (w zakresie przeniesienia praw autorskich) w przypad-
ku sporu. Przepisy ustawy o prawie autorskim ograniczajg tez zakres
praw, ktére mogg by¢ przedmiotem przeniesienia na podstawie umowy
(np. art. 41 ustawy o prawach autorskich). Takich ograniczen nie stosuje
sie, gdy prawa autorskie powstajg na rzecz pracodawcy zgodnie z art. 74
ust. 3 tej ustawy.

Obserwujemy tez, zwlaszcza u pracodawcédw nalezacych do grup kapi-
tatowych z kapitatem z USA, ze umowy o prace czasami podpisywane s3
zwykltym podpisem elektronicznym lub w inny sposéb niz podpisami wia-
snorecznymi lub kwalifikowanymi podpisami elektronicznymi. Stanowi to
nie tylko naruszenie przepiséw prawa pracy, ale moze tez mie¢ wplyw na
mozliwo$¢ stosowania 50% KUP.

Wyodr]g]l(apienie honorarium autorskiego od innych
skladnikow wynagrodzenia pracownika

50% KUP dotycza jedynie wynagrodzenia za przeniesienie majatkowych
praw autorskich. Oznacza to, ze koszty te nie sg liczone od wynagrodzenia
za prace, a od uzgodnionego przez strony wynagrodzenia z tytutu rozpo-
rzadzenia majatkowymi prawami autorskimi.

WAZNE

Wyrazne wyodrebnienie w umowie o prace honorarium autorskiego od in-
nych sktadnikbw wynagrodzenia pracownika jest niezbedne do zastosowa-
nia 50% KUP.

Co prawda orzecznictwo, jak i doktryna prawa podatkowego nie dajg od-
powiedzi na pytanie o to, jaki jest wlasciwy sposéb tego wyodrebnienia (nie
wynika to tez z przepiséw), jednakze wskazuja na kilka elementéw, na kté6-
re nalezy zwrdci¢ uwage przy okreslaniu wysoko$ci honorarium. Miedzy
innymi pracodawca powinien wyodrebnié¢ w ramach wynagrodzenia ho-
norarium oraz pozostate sktadniki wynagrodzenia. Wysoko§¢ honorarium
moze wynikaé z umowy o prace lub z innych regulacji obowigzujacych
u pracodawcy. Niewystarczajgce jest natomiast procentowe okreSlenie
W umowie o prace czasu przeznaczonego na prace tworczg lub ustalenie go
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na podstawie ewidencji czasu pracy. Mozna natomiast uzalezni¢ honora-
rium od czasu pracy po§wieconego na prace kreatywna, jednak samo okre-
§lenie czasu pracy w umowie jest niewystarczajace. Dlatego tak wazne dla
stosowania 50% KUP jest zamieszczenie w umowach o prace postanowien
0 wyodrebnieniu z wynagrodzenia kwoty naleznej za przeniesienie praw
autorskich.

Z praktyki

W praktyce sposobdéw wyodrebnienia honorarium od pozostatego wy-
nagrodzenia pracowniczego jest kilka. Przy wyborze jednego z nich na-
lezy zwrdci¢ uwage na to, aby sposéb ten w jak najmniejszym stopniu
obcigzat administracyjnie pracodawce (warto uzgodnié¢ sprawe z dzia-
tem lub dostawcg ustug payroll) oraz byt dostosowany do faktycznej
warto$ci wytwarzanych przez pracownika utwordéw w ramach stosun-
ku pracy.

Kazdy z tych sposobéw ma tez swoje wady i zalety. Przykladowo w za-
kresie metody polegajgcej na uzgodnieniu statej kwoty miesiecznej wy-
odrebnionej z wynagrodzenia jako honorarium autorskie nalezy zwré-
ci¢ uwage na to, czy ta kwota jest rozsadna nie tylko na moment jej
uzgadniania, ale tez w przyszto$ci, uwzgledniajgc m.in. zmiane zakresu
obowigzkéw pracownika (np. awans i szerszy zakres zadan administra-
cyjno-menedzerskich kosztem pracy tworczej). W przypadku wyodreb-
nienia wynagrodzenia za przeniesienie praw autorskich wedlug przed-
kladanych regularnie przez pracownikéw raportéw dotyczacych czasu
pracy poswieconego na prace tworcza i inne obowigzki, powstaje ko-
nieczno$¢ zbierania i weryfikowania raportéw przez pracodawce.

W wyniku wyodrebnienia honorarium autorskiego pracownik otrzy-
muje przychdd z dwéch réznych zrédet w rozumieniu podatkowym: ze
stosunku pracy (art. 12 ustawy o PIT) oraz z praw majatkowych (art. 18
ustawy o PIT). Przy rozliczaniu pracownika korzystajacego z 50% KUP
nalezy zatem pamietaé o réznicach w rozliczaniu podatkowym przy-
chodéw z tych dwbéch Zrédetl. Przykltadowo zwolnienie podatkowe dla
0séb ponizej 26. roku zycia (tzw. PIT-0 dla mtodych) nie ma zastosowa-
nia do przychodéw z praw majatkowych.

Wynagrodzenie z tytulu przeniesienia praw majatkowych nie bedzie
tez uznane za wynagrodzenie za prace z perspektywy prawa pracy, dla-
tego nalezy zwrdci¢ uwage na to, czy pozostate po wyodrebnieniu ho-
norarium wynagrodzenie jest wyzsze od ustalonej w przepisach ptacy
minimalne;j.
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WAZNE

Sprawdz, czy po wyodrebnieniu honorarium wynagrodzenie za prace spetnia
wymogi ptacy minimalnej!

Dokumentowanie wysokosci honorarium
dla zastosowania 50% KUP

Uzyskanie przychodu z praw autorskich lub z tytulu rozporzadzania
tymi prawami i jego wysoko$§¢é wymaga odpowiedniego udokumen-
towania. Zgodnie z art. 180 § 1 ordynacji podatkowej? jako dowdéd na-
lezy dopusci¢ wszystko, co moze sie przyczyni¢ do wyjasnienia spra-
Wy, a nie jest sprzeczne z prawem. W praktyce czestym rozwigzaniem
tej kwestii przez podatnikéw jest dokumentacja oparta na trzech ele-
mentach: ewidencji czasu pracy, zestawieniu wytworzonych utwo-
réw, ktére jest weryfikowane przez menedzera, oraz repozytorium
wytworzonych utwordw z dostepem do plikéw Zrédiowych. Tak przy-
gotowana dokumentacja powinna skutecznie udowodnié¢ wytworze-
nie utworu.

Limity stosowania 50% KUP

Wysoko$¢ preferencji podatkowej nie jest nieograniczona. Zgodnie
z art. 22 ust. 9a ustawy o PIT wysoko$¢ kosztéw uzyskania przychodéw
wynikajacych z 50% KUP dla twdércéw nie moze przekroczy¢ ustawo-
wego limitu (w 2023 1. jest to 120 000 z1).

W przypadku pracownikéw, ktérzy jednoczednie korzystajg z 50%
KUP dla twércéw oraz ulgi dla mtodych lub ulgi abolicyjnej, lub ulgi
dla rodzin 4+, lub ulgi dla aktywnych senioréw to suma:

tacznych 50% KUP oraz

przychodéw zwolnionych od podatku na podstawie wyzej wymie-

nionych ulg w zakresie przychodéw ze stosunku stuzbowego, sto-

sunku pracy, pracy nakladczej, spétdzielczego stosunku pracy,

- nie moze w roku podatkowym przekroczyé kwoty stanowigcej
gbérna granice pierwszego przedziatu skali podatkowej (w 2023 1. jest to
120 000 z1).

2 Ustawa z 29.08.1997 r. - Ordynacja podatkowa (Dz.U. z 2022 r. poz. 2651 ze zm.).
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Ryzyko po stronie pracodawcy zwigzane
ze stosowaniem 50% KUP

Z naszych doswiadczeri wynika, ze pracodawcy traktujg 50% KUP jako
zamieszczenie kilku postanowienl w umowie o prace, ktére spowodu-
j3, ze zmniejszy sie zakres obcigzen podatkowych i pracownicy otrzy-
maja wyzsze pensje netto. Jest to zrozumiale podejscie, z uwzglednie-
niem tego, ze oferowanie pracownikom 50% KUP staje sie standardem
na rynku (zwtaszcza w branzy IT). Pracodawca musi by¢ jednak swiado-
my ryzyka zwigzanego ze stosowaniem 50% KUP i by¢ gotowy na istot-
ny zakres obcigzent administracyjnych niezbednych dla prawidtowego
ich stosowania. Pracodawcy powinni rozwazy¢ m.in.:

konieczno$¢ wylaczenia stosowania art. 74 ust. 3 ustawy o prawie au-

torskim i prawach pokrewnych i zwigzane z tym ryzyko (zob. powy-

zej);

dodatkowe obowiazki administracyjne obcigzajgce zaréwno pracow-

nikéw (twdrcéw), jak i ich przetozonych (zbieranie i weryfikowanie

raportéw dotyczacych tworzonych utworéw, okre§lanie czy efekty
pracy pracownika w istocie stanowia utwér w ramach dziatalnosci
twérczej w zakresie programéw Komputerowych itp.);

mozliwo$¢ przyjecia odrebnych pogladéw do warunkéw stosowania

50% KUP przez organy podatkowe w przypadku kontroli. Przyktado-

wo, w zakresie mozliwosci stosowania 50% KUP do niektérych ele-

mentéw ,wynagrodzeniowych”, jak np. wynagrodzenie za urlop,
wynagrodzenie chorobowe, premie i tym podobne; dopuszczalnosci
stosowania 50% do niektdrych stanowisk (np. menedzer projektu) czy
rodzajéw pracy (dokumentacja funkcjonalno$ci programu kompute-
rowego); prawidtowosci naliczania 50% KUP w danym miesiacu, jezeli

w trakcie tego miesigca pracownik nie stworzyt zadnego utworu;

zgloszenie stosowania 50% KUP jako schematu podatkowego.

Michal Olszewski, Mateusz Bednarski
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Opcje na akcje i inne Swiadczenia
kapitatowe oferowane pracownikom

Wraz z zagranicznymi inwestycjami w Polsce zwieksza sie popularno$é
instrumentéw partycypacji kapitatowej pracownikéw. Jest to wzglednie
nowe zjawisko na naszym rynku pracy i dotyczy zwlaszcza kadry mene-
dzerskiej oraz sektora IT. Pracownikom zwykle oferowane s3 opcje na ak-
cje, tzw. Restricted Stock Units (RSU), restricted shares (akcje o ograniczo-
nej zbywalno$ci) i inne instrumenty o réznym charakterze (np. employee
stock purchase plan). W ramach podobnych programéw pracownik moze
otrzymac¢ tez mozliwo$¢ nabycia akcji pracodawcy (lub innej spétki z grupy
kapitatlowej pracodawcy) nieodplatnie lub po obnizonej cenie.

Takie rozwigzania sg korzystne dla obu stron stosunku pracy. Pracow-
nik ma szanse uzyskania znacznej korzys$ci majatkowej w przypadku
wzrostu wartosci akcji. Dla pracodawcy jest to instrument o charakte-
rze motywacyjnym. Sukces firmy przekiada sie na wzrost wartosci akcji
pracownika. Istotna jest tez retencja pracownikéw. Nabycie akcji naste-
puje zazwyczaj partiami po uplywie pewnego okresu zatrudnienia, tzw.
vesting. Rezygnacja pracownika z pracy lub rozwigzanie z nim umowy
przez pracodawce z powodéw dyscyplinarnych moze mieé dla pracow-
nika negatywne konsekwencje finansowe. Czasami oferta nabycia akcji
jest na tyle interesujaca, ze przekona pracownika do podjecia zatrudnie-
nia mimo nizszej podstawowej pens;ji niz ta, ktérej inaczej by oczekiwat.

Zazwyczaj podobne §wiadczenia oferowane s przez przedsiebior-
cOw z zagranicznym kapitatem (zwlaszcza z USA lub Wielkiej Brytanii).
Umowy dotyczace opcji na akcje (lub innych podobnych §wiadczen) za-
wierane sg miedzy pracownikiem a zagraniczng spétky (spétka matka
polskiego pracodawcy), bez udziatu polskiego pracodawcy, poddane s3
prawu obcemu oraz sg formulowane wedlug wzoréw i praktyki kra-
jéw anglosaskich. Zazwyczaj umowa o prace z polskim pracodawca nie
wspomina o opcjach na akcje (lub innych podobnych $§wiadczeniach).
Mimo wzrostu znaczenia tych instrumentéw w praktyce, w tym zakre-
sie nie wyksztalcilo sie jeszcze orzecznictwo. Dorobek pi§miennictwa
tez jest ograniczony. Uwazamy, ze warto oméwi¢ wybrane ponizej za-
gadnienia, ktére na ten moment nie s3 jednoznacznie rozstrzygniete
i mozliwe s3 rézne opcje interpretacyjne.
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Jakie prawo jest wlasciwe i czy stosowaé prawo pracy?

Uwazamy, ze uImowy przyznajace pracownikom opcje na akcje i inne
$wiadczenia kapitalowe moga by¢ poddane prawu obcemu (gdy umo-
wa jest podpisywana z zagraniczng spéika, co jest dominujgcym rozwia-
zaniem). Co do zasady, nie stosuje sie do nich i nie podlegajg one ocenie
polskiego prawa pracy. Dotyczy to réwniez braku obowigzku, co do zasady,
uwzglednienia norm polskiego prawa pracy w przypadku umoéw zawiera-
nych bezposrednio z polskim pracodawca, jezeli to ten oferuje akcje swoim
pracownikom.

Zdarza sie jednak, ze pewne instytucje lub terminologia umowy nie
przystaja do zasad polskiego prawa lub praktyki rynkowej i wtedy zalecane
jest ich dostosowanie do polskich warunkéw (np. postanowienia zwigzane
z zakonczeniem wspdtpracy tzw. good oraz bad leaver).

Ponadto jakkolwiek ten problem nie byt do tej pory przedmiotem oceny
sgdowej, w naszej ocenie, cho¢ kontrowersyjne warunki oferowania opcji
na akcje lub innych podobnych §wiadczen podlegaja ocenie na podstawie
przepiséw o réwnym traktowaniu i niedyskryminacji, w tym takze gdy ak-
cje oferuje spétka matka. Do poréwnywalnych pracownikéw nalezy stoso-
wac podobne warunki, réwniez w zakresie programéw akcyjnych. Nie na-
lezy stosowa¢ dyskryminujacych warunkéw (np. wylaczenie z programu
pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw na czas okreslony, o ile
nie jest to odpowiednio uzasadnione, co nie jest rzadko$cig w programach
przygotowanych w USA).

Nie wykluczamy, ze w przyszlodci przedmiotem sporu moze by¢ zgdanie
pracownika uwzglednienia wartosci opcji na akcje (lub innych $§wiadczer)
przy obliczaniu odprawy, odszkodowania, wynagrodzenia urlopowego lub
innych §wiadczen ze stosunku pracy. W naszym przekonaniu takie zgda-
nia bylyby nieuprawnione, ale sprawa nie jest na ten moment przesadzo-
na. W praktyce programy akcyjne juz teraz sg istotne przy rozwigzywaniu
uméw o prace, w tym m.in. przy negocjowaniu porozumien o rozwigza-
niu umowy o prace lub przy ocenie zakresu obowigzku odszkodowawczego
pracodawcy w przypadku uznania rozwigzania stosunku pracy przez pra-
codawce za wadliwe,

Co z przepisami o ofercie publicznej (prospekt,
memorandum informacyjne, wpis do ewidencji akcji
w KNF i podobne)

Analiza tego aspektu czasami umyka pracodawcom. W przypadku
wiekszo$ci programéw, na podstawie ktérych pracownicy otrzymujg
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opcje na akcje i inne §wiadczenia kapitatowe, wiekszo$¢ lub wszystkie
obowigzki wynikajgce z przepiséw o ofercie publicznej sg wylaczone.
Nie jest to jednak uniwersalna reguta. W zaleznosci od konstrukcji da-
nego programu akcyjnego niektére obowigzki prawne w tym zakresie
znajdg zastosowanie,

Upraszajac ten bardziej rozbudowany problem, w praktyce najwie-
cej watpliwosci i potencjalnych obowigzkéw zwigzanych jest z progra-
mami przewidujacymi ,bezposrednie” nabycie papieréw wartos$cio-
wych, tj. programoéw opartych przyktadowo na ,restricted shares” czy
~employee stock purchase plan” czy na warrantach subskrypcyjnych
w przypadku programéw oferowanych przez polskiego pracodawce.
Mniej probleméw dotyczy za$ programéw dotyczacych opcji na akcje
lub tzw. RSU.

Opodatkowanie i oskladkowanie

W tym zakresie istotne jest to, czy program prowadzony przez pra-
codawce (lub spétke matke) spelnia warunki do zakwalifikowania go
jako program motywacyjny w rozumieniu ustawy o PIT. R6znice obra-
zuje tabela ponizej. Zagadnienie jest kontrowersyjne. Mozna znalez¢
autoréw przedstawiajgcych odmienne poglady.

Skorzystanie
z prawa do otrzy-

Otrzymanie prawa

mania akgji/wy-
konanie opcji na

cyjny

prawa tonabyca | Skcielwykonanie | JCC R E)
R onpode: | nabycieakciiod | Podlega opodatic-
niu? pracodawcy czy )
) spotki matki - czy
podlega opodat-
kowaniu?
Program motywa- | NIE NIE TAK, Zzrédtem prze-

choddw s3 kapitaty
pieniezne; opodat-

kowanie nastepuje

na podstawie staw-
ki 19%
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Program inny niz
motywacyjny

NIE

TAK, opodatko-
wanie nastepuje

w momencie, gdy
dochodzi do prze-
niesienia wtasnosci
akgcji. Opodatko-
wanie nastepuje
wedtug wartosci
godziwej nabytych
akcji pomniejszonej
0 wczesniejsze wy-
datki na nabycie ak-
¢ji. Stawka podatku
jest ustalana na za-
sadach ogblnych, tj.
12/32/36%. Dochod
osiggniety z tego
tytutu jest tgczony
z innymi dochoda-
mi opodatkowa-
nymi na zasadach
ogdlnych (skala
podatkowa), w tym
z dochodem ze sto-
sunku pracy.

TAK, zrodtem prze-
chodéw sg kapitaty
pieniezne; opodat-
kowanie nastepuje
na podstawie stawki
19%; podstawa do
obliczenia po-
datku wyraza sie

w cenie sprzeda-

Zy pomniejszo-

nej o wczesdniejsze
wydatki na nabycie
akgji powiekszone
o dochéd podlega-
jacy opodatkowaniu
na wczesniejszym
etapie (poprzednia
kolumna).

Definicje programu motywacyjnego i warunki, ktére musza by¢ spet-
nione, by stosowac korzystniejsze zasady dotyczace go, okresla art. 24
ust. 11 do ust. 12b ustawy o PIT. Z tej definicji i warunkéw wynika

w praktyce kilka problemoéw:

by dany program zostat zakwalifikowany jako program motywacyj-
ny, musi dochodzié do faktycznego objecia lub nabycia akcji. Przykla-
dowo zatem - programy oparte na akcjach ,fantomowych” nie beda
programami motywacyjnymi i stosowaé sie bedzie mniej korzystne
zasady opodatkowania;

program musi dotyczyé akcji pracodawcy bedacego spéika akcyjna
(prosta spotka akcyjna) lub akcji spéiki akcyjnej (prostej spoiki akeyj-
nej) bedgcej jednostky dominujaca wobec pracodawcy w rozumieniu
art. 3 ust. 1 pkt 37 ustawy o rachunkowosci®. Jezeli zatem w ramach
grupy kapitalowej dla pracownikéw polskiej spéiki oferowane sg akcje
spolki siostry w ramach grupy kapitatowej (zdarzaja sie takie przy-
padki), to nie bedzie mozliwos$ci stosowania korzystniejszych zasad.
Nie mozna tez skorzystac z korzystniejszych zasad, jezeli oferowane

# Ustawa z 29.09.1994 r. o rachunkowosci (Dz.U. z 2023 r. poz. 120).
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s3 udzialy w spdlce z ograniczong odpowiedzialnoscia (lub podobne
prawa udzialowe w spdtce zagranicznej);

zasady dotyczgce programu motywacyjnego majg zastosowanie do
dochodu uzyskanego z tytulu objecia lub nabycia akcji spétek akeyj-
nych (prostych spétek akcyjnych), ktérych siedziba lub zarzad znajduja
sie na terytorium panstwa czlonkowskiego Unii Europejskiej, pafistwa
nalezgcego do Europejskiego Obszaru Gospodarczego lub paristwa,
z ktérym Polska zawarla umowe o unikaniu podwéjnego opodatko-
wania;

korzystniejsze reguly dotyczgce programu motywacyjnego moga mie¢
zastosowanie (jezeli s spelnione pozostate warunki) jedynie wtedy,
gdy ten zostal utworzony na podstawie uchwaty walnego zgromadze-
nia.

Pomijajac trudne do zrozumienia wzgledy, ktére zdecydowaly o za-
mieszczeniu w ustawie o PIT ostatniego z wymienionych wyzej wa-
runkéw, powoduje on problemy w przypadku programéw utwo-
rzonych przez spéiki zagraniczne. W podobnych planach spotkamy
postanowienia o ich przyjeciu przez zarzad sp6iki zagranicznej i na-
stepnym zatwierdzeniu przez akcjonariuszy spéiki zagranicznej. Takie
zatwierdzenie najczesciej (m.in. w USA) nie jest wymogiem przepiséw
korporacyjnych, lecz warunkiem dopuszczenia akcji do obrotu na giet-
dzie lub tez stosowania korzystniejszych regut podatkowych w pan-
stwie siedziby spétki zagranicznej. Podobne postanowienia powodujg
watpliwosci co do tego, czy program przyjety przez zarzad i zatwier-
dzony przez akcjonariuszy spoétki zagranicznej jest ,utworzony na
podstawie uchwaly walnego zgromadzenia” w rozumieniu ustawy
o PIT. Do tej pory nie wyklarowato sie jednolite stanowisko organéw
podatkowych w tym zakresie. Zgodnie z literalnym brzmieniem prze-
pisu wydaje sie, ze samo zatwierdzenie planu przez akcjonariuszy jest
niewystarczajace, jednakze mozna znaleZ¢ réwniez interpretacje po-
datkowe, ktére rozstrzygajg te kwestie korzystnie dla podatnika;

w zakresie programéw oferowanych bezposrednio przez polskich
pracodawcéw (a nie spétke zagraniczna) bardzo czesto oparte s3 one
na warrantach subskrypcyjnych, tj. pracownicy otrzymujg warran-
ty uprawniajgce ich w przysztosci do zakupu akcji. W tym zakresie
w najnowszym (kontrowersyjnym) orzecznictwie, opartym na bardzo
restryktywnej wykladni literalnej, sgdy administracyjne przyjely, ze
obejmowanie akcji na podstawie warrantéw subskrypcyjnych nie jest
programem motywacyjnym w rozumieniu ustawy o PIT.



Rozdzial 11, Opcje na akcje i inne $wiadczenia kapitalowe oferowane pracownikom

Jezeli dany program nie stanowi programu motywacyjnego, poza bra-
kiem mozliwo$ci stosowania korzystniejszych regut podatkowych po-
wstaje ryzyko uznania pracodawcy za ptatnika PIT (ryzyko dotyczy gtéw-
nie programéw prowadzonych przez polskie sp6iki), a takze naliczania
sktadek ZUS od przychodéw pracownikéw.

W zakresie sktadek ZUS to ryzyko jest mocno ograniczone w przypad-
ku programoéw, gdy akcje oferowane s3 przez spotke matke (aczkolwiek
sprawa nie jest catkowicie jednoznaczna). W przypadku programu nie-
stanowigcego programu motywacyjnego, oferowanego bezposrednio
przez polsky spéike, zazadanie skladek przez ZUS jest bardziej praw-
dopodobne, o ile przychéd pracownika zostanie zakwalifikowany jako
przychéd ze stosunku pracy w rozumieniu ustawy o PIT. Przyktadowo,
w orzecznictwie dotyczacym warrantéw subskrypcyjnych sady admini-
stracyjne uznaly, ze tak nie bedzie, ale wynikalo to ze specyfiki argu-
mentacji dotyczgcej programéw opartych na warrantach.

Reguly dotyczace programu motywacyjnego nie znajda zastosowania
do o0s6b wspolpracujacych z pracodawcg na podstawie umoéw B2B (cze-
sty przypadek zwlaszcza w sektorze IT). Jakkolwiek wyrazane sg w tym
zakresie r6zne poglady. Uwazamy, ze wtedy juz w momencie otrzyma-
nia akeji wystapi przychéd, ktéry nalezy zakwalifikowaé jako uzyskany
w ramach dziatalnos$ci gospodarczej (ze wszystkimi tego konsekwencja-
mi, zaréwno w PIT, jak i w rozliczaniu sktadek ZUS). Jakkolwiek zatem
umowy B2B s3 w praktyce czesto stosowane w sektorze IT (czy prawidlo-
wo w kontekscie zastepowania nimi uméw o prace jest odrebng sprawa),
w tym z powodéw podatkowo-sktadkowych, moze sie okazaé w zalezno-
$ci od dalszych szczegdtéw (w tym wybranej formy opodatkowania), ze
w przypadku opcji na akcje i podobne $§wiadczenia w niektérych przy-
padkach dalej korzystniejszy bedzie status przedsiebiorcy, a w innych,
o0 ile program pracodawcy spelnia warunki uznania za program moty-
wacyjny, bardziej optacalny moze by¢ status pracownika.

Przetwarzanie danych osobowych

Oferowanie opcji na akcje (lub innych $wiadczen) wigzaé sie bedzie
z przetwarzaniem danych osobowych. Dokumentacja dotyczaca progra-
méw akcyjnych musi to uwzgledniaé. W szczegélnosci, gdy program ofe-
ruje spétka matka (np. z USA) i dochodzi do transferu danych osobowych.

Michal Olszewski, Mateusz Bednarski
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Rozdzial 12.

Jak bezpiecznie rozwigzac
uImowe o prace?

Zaréwno pracodawca, jak i pracownik mogg wyjs¢ z inicjatywa zakorni-
czenia laczacego ich stosunku pracy. Sposéb jego rozwigzania, terminy oraz
formalno$ci temu towarzyszace zaleza od rodzaju zawartej umowy o prace
oraz okresu zatrudnienia pracownika u pracodawcy. Jednak ze wzgledu na
kodeksowa ochrone stosunku pracy przystugujaca pracownikowi swoboda
stron w tym zakresie jest mocno ograniczona.

Zgodnie z art. 30 § 1 k.p. stosunek pracy rozwigzuje sie poprzez:

o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia,

o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia,
porozumienie stron,

uplyw czasu, na jaki zawarto umowe.,

Wypowiedzenie umowy - podstawowy sposdb rozstania
sie z pracownikiem

Oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem zlozyé
moze zaréwno pracodawca, jak i pracownik. Rozwigzanie umowy nastepu-
je po uplywie okresu wypowiedzenia. W przypadku umowy o prace zawar-
tej na okres prébny wynosi on:

3 dni robocze, jesli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,

1tydzien, jesli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,

2 tygodnie, jesli okres prébny wynosi 3 miesigce.

Natomiast w przypadku umowy o prace zawartej na czas okreslony i nie-
okreslony dlugos¢ okresu wypowiedzenia jest zalezna od okresu zatrudnie-
nia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:

2 tygodnie, jesli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,

1 miesigc, jesli pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,

3 miesigce, jesli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Z ORZECZNICTWA

Mozliwos¢ umownej zmiany okresu wypowiedzenia umowy o prace doty-
czy jedynie jego umownego wydtuzenia, a takze wymaga zgody obu stron
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stosunku pracy. Ponadto zgodnie z ugruntowanym orzecznictwem Sadu
Najwyzszego, mozliwos¢ zastrzezenia dtuzszego okresu wypowiedzenia
uzalezniona jest od oceny ,korzystnosci” takiego rozwigzania dla pracownika
(m.in. wyrok SN z10.01. 2006 1., | PK 97/05).

Konieczne podanie przyczyny

NOWOSC

Zgodnie nowelizacjg kodeksu pracy obowigzujgcg od 26 kwietnia 2023 r. pra-
codawca, wypowiadajac umowe o prace zawartg na czas okreslony, réwniez
obowigzany jest wskazaé przyczyne uzasadniajgca wypowiedzenie umowy.

Tym samym w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy na
czas okreslony oraz umowy na czas nieokre§lony musi zosta¢ wskazana
przyczyna uzasadniajgca jej wypowiedzenie.,

Prawidlowe skonstruowanie przez pracodawce przyczyny rozwigzania
umowy jest kluczowe, Zgodnie z wypracowanym orzecznictwem s3gdéw
przyczyna ta powinna by¢ prawdziwa, konkretna i zrozumiata dla pracowni-
ka (m.in. wyrok SN z 15.02.2000 r., I PKN 514/99, wyrok SN z 12.07.2012 r., Il PK
305/11). To pracownik jako adresat o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy ma
rozumied, co jest istotg zarzutu stawianego mu przez pracodawce. Skonkre-
tyzowanie przyczyny nie oznacza jednak konieczno$ci bardzo szczegétowego
powolywania wszystkich faktéw i zdarzen stojgcych za decyzjg o rozstaniu
z pracownikiem. Niemniej samo lakoniczne stwierdzenie, iz ,,pracodawca
utracit zaufanie do pracownika”, czy wskazanie, ze ,,pracownik nie spelnia
oczekiwan pracodawcy”, bez konkretyzacji, co doprowadzito do utraty zaufa-
nia, czy o jakie niespelnione oczekiwania chodzilo, nie moze by¢ uznane za
spelnienie wymogu podania konkretnej przyczyny rozwigzania umowy (wy-
1ok SN z12.12.2001 1., I PKN 726/00, wyrok SN z 21.11.2006 r., IT PK 41/06).

Podobnie wskazanie przyczyny nieprawdziwej czy pozornej jest réwno-
znaczne z niewskazaniem tej przyczyny w ogole.

Przykltadowo, podanie przez pracodawce w o$wiadczeniu, iz przyczy-
N3 rozwigzania umowy z pracownikiem jest likwidacja jego stanowiska
pracy, podczas gdy w rzeczywistos$ci nie istniejg zadne plany jego zlikwi-
dowania, a faktyczng przyczyng rozstania sie z pracownikiem s3 stabe
wyniki jego pracy, bedzie przyczyna pozorng i nieprawdziwg pozwalajaca
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pracownikowi na jej skuteczne zakwestionowanie przed sgdem (np. wyrok
SN z7.04.1999 1., I PKN 645/98).

Pracodawca moze chcieé rozstaé sie z pracownikiem zaréwno z przyczyn
dotyczacych pracownika (np. niskie wyniki pracy, naruszenie obowigzkéw
pracowniczych) lub z przyczyn lezacych wylacznie po stronie pracodawcy
(np. wewnetrzna restrukturyzacja). W tym drugim przypadku, jezeli do pra-
codawcy ma zastosowanie ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
z13.03.2003 1., tj. pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw, pra-
cownikom przystuguje prawo do jednorazowej odprawy pienieznej w wyso-
kosci uzaleznionej od stazu pracy pracownika u pracodawcy.

Kiedy mozliwe jest rozwigzanie z pracownikiem umowy
ze skutkiem natychmiastowym

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia stanowi nadzwyczajng
forme zakoniczenia stosunku pracy i powinno by¢ stosowane w wyjatko-
wych sytuacjach.

Oswiadczenie o rozwigzaniu umowy w tym trybie moze zosta¢ zlozone
zaréwno przez pracodawce, jak i pracownika.

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika (tzw. dyscyplinarka) w razie ciezkiego naruszenia podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych, popelnienia przez pracownika w czasie
trwania umowy przestepstwa uniemozliwiajagcego dalsze zatrudnienie czy
W razie zawinionej utraty uprawnien potrzebnych do wykonywania pracy
na zajmowanym stanowisku. W takiej sytuacji podstawg rozwigzania sto-
sunku pracy bedzie art. 52 § 1 k.p.

WAZNE

W oSwiadczeniu pracodawcy o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia ko-
nieczne jest wskazanie przyczyny (prawdziwej, konkretnej i zrozumiatej dla
pracownika), uzasadniajgcej rozwigzanie umowy w tym trybie.

Ponadto pracodawca moze rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia (po
uptywie terminéw wskazanych z kodeksie pracy) z powodu dlugotrwatej

24 Dz.U.z 2018 r. poz. 1969 ze zm.
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nieobecnosci pracownika wynikajacej z choroby lub z powodu innej uspra-
wiedliwionej nieobecno$ci, na podstawie np. art. 53 § 1k.p.

Porozumienie stron - najlepszy sposob zakonczenia
stosunku pracy

Z inicjatywg rozwigzania umowy o prace za porozumieniem moze wyj§é
zaréwno pracodawca, jak i pracownik. Zaletg tego sposobu rozwigzania
umowy jest duza swoboda stron w zakresie uksztaltowania warunkéw za-
koriczenia zatrudnienia.

Przede wszystkim w porozumieniu pracodawca i pracownik majg moz-
liwo$é dowolnego okre§lenia terminu rozwigzania umowy. Strony moga
postanowid, ze umowa rozwigze sie w dniu zawarcia porozumienia lub
w innym uzgodnionym terminie przypadajacym nawet po uptywie kodek-
sowego okresu wypowiedzenia.

W drodze porozumienia mozliwe bedzie takze rozwigzanie umowy
z pracownikiem, ktéry podlega szczegélnej ochronie przed zwolnieniem.

W porozumieniu strony moga ustali¢ takze inne kwestie zwigzane z za-
koriczeniem zatrudnienia pracownika, np. uzgodni¢ termin zwrotu sprze-
tu pracodawcy, zawrze¢ (lub rozwigza¢ zawarta) umowe o zakazie kon-
kurencji po ustaniu zatrudnienia (pod warunkiem zachowania formy
pisemnej porozumienia) czy tez, co szczegdlnie istotne dla pracodawcéw,
potwierdzi¢ brak jakichkolwiek roszczeri pracowniczych wynikajgcych
ze stosunku pracy, jak réwniez potwierdzié¢ obowigzywanie po zakoricze-
niu stosunku pracy poszczeg6lnych postanowien wynikajacych z zawar-
tej umowy o prace, wewnetrznych regulacji pracodawcy czy powszechnie
obowigzujacych przepiséw prawa.

W celu zachecenia pracownika do podpisania porozumienia pracodaw-
cy czesto decyduja sie zaoferowaé pracownikowi preferencyjne warunki
rozstania, np. zwolnié pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy w okre-
sie wypowiedzenia bez wysylania go na przymusowy urlop wypoczynko-
wy (i tym samym wyplaci¢ pracownikowi ekwiwalent pieniezny za urlop
niewykorzystany), czy tez proponujg dodatkowg dobrowolna odprawe pie-
niezna (np. w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia).

WAZNE

Gdy umowa rozwigzuje sie ha mocy porozumienia stron, ale jej pier-
wotng przyczyng byty powody niedotyczace pracownika, pracodawca
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zatrudniajacy ponad 20 pracownikéw w dalszym ciggu powinien wy-
ptaci¢ pracownikowi odprawe wynikajacg z ustawy o zwolnieniach
grupowych.

Kto i w jakiej formie powinien podpisac oswiadczenie
0 wypowiedzeniu umowy o prace

Odpowiednie przygotowanie pracodawcy do zwolnienia pracowni-
ka, w tym zadbanie o wszelkie kwestie formalne, jest bardzo istotne.
W pierwszej kolejnosci pracodawca powinien przygotowaé odpowied-
nie dokumenty, ktére zostang przedstawione pracownikowi na spo-
tkaniu, tj. o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy za wypowiedzeniem
(lub bez wypowiedzenia) i ewentualne porozumienie stron.

Os$wiadczenie o rozwigzaniu umowy (bez wzgledu na jego tryb)
powinno by¢ ztozone pracownikowi na piSmie. Wymoég ten zostanie
spelniony zaré6wno w przypadku podpisania przez pracodawce doku-
mentu wlasnorecznym podpisem, jak i kwalifikowanym podpisem
elektronicznym.

Forma pisemna nie zostala jednak w tym przypadku zastrzezo-
na pod rygorem niewaznosci. Oznacza to, ze wypowiedzenie umowy
zlozone pracownikowi bez zachowania tej formy (np. ustnie) bedzie
skuteczne i wywola efekt w postaci wypowiedzenia umowy. Takie
o$wiadczenie pracodawcy bedzie natomiast wadliwe i bedzie mogto
zostaé¢ zakwestionowane przez pracownika w drodze odpowiedniego
powddztwa do sadu pracy (wyrok SN z 7.10.2008 t., II PK 56/08).

WAZNE

Pracodawca powinien w tresci oSwiadczenia o rozwigzaniu umowy po-
uczy€ pracownika o przystugujgcym mu prawie do wniesienia odwotania do
sadu pracy.

Warto pamieta¢, ze oSwiadczenie o rozwigzaniu umowy, jak i porozumienie
moze by¢ podpisane zarbwno przez samego pracodawce, jak i osobe dziata-
jaca w organizacji w jego imieniu w sprawach z zakresu praca pracy na pod-
stawie odpowiedniego petnomocnictwa (np. HR manager, kierownik dzia-
tu kadr).
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Co bada sad pracy podczas postepowania sgdowego

W razie ewentualnego sporu s3d pracy ocenia¢ bedzie zaréwno kwestie
formalne (m.in. realizacje obowigzku pouczenia pracownika o prawie do
wniesienia odwolania czy zastosowanie przez pracodawce odpowiednich
przepiséw i procedur zwolnienia), jak rowniez prawdziwo$¢ i konkretno$é
przyczyny rozwigzania umowy wskazana przez pracodawce.

WAZNE

Podanie przez pracodawce w dokumencie wypowiedzenia rzeczywistej
i konkretnej przyczyny jest istotne, bo w trakcie postepowania sgdowego
pracodawca nie bedzie mogt przedstawic¢ pracownikowi nowej (niewskaza-
nej uprzednio w o$wiadczeniu) przyczyny rozwigzania z nim umowy (wyrok
SN z 24.06.2013 1., Il PK 324/12).

W razie ustalenia przez s3d, ze wypowiedzenie umowy jest nieuzasadnione
lub zostalo dokonane z naruszeniem przepiséw, sad orzeka o bezskutecznosci
wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywréceniu pra-
cownika do pracy albo o odszkodowaniu. Pracownik ma prawo wyboru rosz-
czenia, a sad zwyKkle orzeka zgodnie z jego zadaniem. Natomiast w sytuacji,
gdy pracownik domaga sie przywrdcenia go do pracy lub uznania wypowie-
dzenia za bezskuteczne, a uwzglednienie takiego zadania byloby niecelowe
lub niemozliwe - s3d zasadza odszkodowanie na rzecz pracownika.

Wazny employer branding

Odpowiednie przygotowanie dokumentéw do zwolnienia, a takze prze-
prowadzenie rozmowy, na ktérej zostanie pracownikowi zakomunikowa-
na decyzja o rozwigzaniu z nim umowy, jest kluczowe, nie tylko ze wzgledu
na ograniczenie ryzyka prawnego zwijzanego z rozstaniem sie z pracow-
nikiem, ale jest takze istotne z perspektywy kreowania pozytywnego wize-
runku pracodawcy na rynku (tzw. employer branding), zaréwno wérdd jego
Klientéw, jak i potencjalnych przysztych pracownikéw. Sposéb przeprowa-
dzania zwolnietl ma takze wplyw na postawe i motywacje pracownikéw po-
zostajacych w firmie, a takze na ogdlng atmosfere panujacg w zespole. Dlate-
go tym bardziej wazne jest prawidlowe przeprowadzanie procesu rozstania
sie z pracownikami, przy zastosowaniu jednoczes$nie odpowiedniej i trans-
parentnej komunikacji wewnetrznej zaréwno wzgledem zwalnianego pra-
cownika, jak i reszty zatogi. Martyna Barabas
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Umowa zlecenia
— podstawowe informacje

Umowa zlecenia nalezy do uméw o $§wiadczenie ustug i zostata
uregulowana w kodeksie cywilnym, a tym samym w przeciwienistwie
do umowy o prace jest formg zatrudnienia cywilnoprawnego. Ozna-
cza to, ze nie ksztaltuje ona miedzy stronami stosunku pracy, a je-
dynie inny okres§lony stosunek prawny. Zwykle jest ona zawierana
pomiedzy przedsiebiorca a osoba nieprowadzaca wiasnej dziatalnoSci
gospodarczej - nie jest to jednak regulg. Nalezy pamietad, ze sama
nazwa - umowa zlecenia - uzywana jest w znaczeniu szerokim, dla-
tego moze obejmowac réwniez inne nienazwane umowy, ktére po-
siadaja jej cechy.

WARTO WIEDZIEC

Stosunek prawny to wiez lub relacja prawna pomiedzy dwoma podmio-
tami, regulujaca ich uprawnienia i obowigzki. Powstanie, ustanie i zmia-
na stosunku prawnego sg okreslone przepisami obowigzujgcego prawa.

Zgodnie z przepisami ksztaltujacymi umowe zlecenia, przyjmuja-
cy zlecenie (zleceniobiorca) zobowiazuje sie do dokonania okreslonych
czynno$ci prawnych na rzecz dajgcego zlecenie (zleceniodawca). Co do
zasady, dokonywanie okre§lonej czynno$ci prawnej wyznacza zakres
przedmiotowy tej umowy, ktéry w przeciwieristwie np. do cech charak-
terystycznych dla umowy o dzieto moze polega¢ na wykonywaniu wielu
okreslonych, powtarzajgcych sie czynnosci, bez wzgledu na to, jaki jest
ich ostateczny rezultat.

Stosunek prawny na podstawie umowy zlecenia jest konsensualny
i dwustronnie zobowigzujacy, ponadto wyraza sie brakiem podporzad-
kowania jednej ze stron wzgledem drugiej. W przypadku zawarcia umo-
wy zlecenia nie jest mozliwe zastrzezenie, ze to zleceniodawca okre$la
godziny pracy zleceniobiorcy lub zastrzega realizacje przez zlecenio-
biorce zadan wedlug szczegdtowych, wydawanych na biezgco wytycz-
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nych co do sposobu pracy. Takie cechy s3 bowiem charakterystyczne dla
stosunku pracy. Strony moga takze postanowi¢, ze zlecenie jest nieod-
platne.

Interpretacja woli stron - przelamanie cywilnej zasady
swobody umow?

Zasadniczo umowe zlecenia, jak kazdg umowe cywilnoprawna, ce-
chuje mozliwo$¢é swobodnego ksztaltowania jej tresci oraz celu, dla ja-
kiego zostala ona zawarta, byleby nie sprzeciwiato sie to wiasciwosci
(naturze) stosunku prawnego, jaki ksztaltuje, ustawie czy tez zasadom
wspétzycia spotecznego. Jednakze, co charakterystyczne dla tego rodza-
ju stosunku prawnego, cywilna zasada swobody uméw doznaje w tym
przypadku przelamania i nie jest stosowana w sposéb bezwzgledny.
Umowa zlecenia nie moze bowiem posiada¢ cech charakterystycznych
dla stosunku pracy, gdyz wéwczas istnieje ryzyko jej reklasyfikacji oraz
przeksztalcenia w umowe o prace. W takim przypadku konsekwencje
dla stron umowy, a zwlaszcza dla zleceniodawcy, ktéry stanie sie praco-
dawcg, beda dojmujace (np. obowigzek zaplaty dodatkowych §wiadczen,
réwniez wstecznie).

Jezeli umowa zlecenia bedzie posiada¢ postanowienia, ktére upo-
dabniajg ja do umowy o prace, bedzie ona traktowana wlasnie w ten
sposéb. Kodeks pracy przewiduje bowiem, Ze stosunek pracy moze za-
istnie¢ niezaleznie od rodzaju zawartej przez strony umowy (nazwa
umowy jest bez znaczenia), jesli sposéb wykonywania pracy odpowiada
stosunkowi pracy.

WAZNE

Jesli dosztoby do weryfikacji, jakiego rodzaju umowa zostata faktycznie
zawarta przez strony na etapie postepowania sgdoweqgo, to co do za-
sady sad bada wole stron przy zawieraniu umowy. Czasami jednak wola
stron pozostanie bez znaczenia, zgodnie bowiem z utrwalonym poglg-
dem judykatury: ,Jezeli w umowie przewazaja cechy pracownicze, takie
jak podporzadkowanie pracodawcy czy brak realnej mozliwosci wykony-
wania umowy przez inng osobe niz zatrudniony, to mamy do czynienia
z umowa o prace. Nawet jezeli wolg stron byto zawarcie umowy cywil-
noprawnej" (wyrok SN z 7.06.2017 r., | PK 176/16).
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Odplatnos¢ umowy zlecenia

Strony - przedsiebiorca oraz osoba fizyczna, zawierajagc umowe zlece-
nia, zwigzang bezposrednig z wykonywang przez przedsiebiorce dzia-
Ialno$cia, nie przewidzialy w jej tresci postanowien dotyczacych wyna-
grodzenia za wykonywanie zlecenia, nie zastrzegajac jednoczesnie, ze
jest ona nieodplatna. Po zakoniczeniu umowy zleceniobiorca wystawit
zleceniodawcy rachunek z tytutu wykonywania czynnosci prawnych na
jego rzecz. Zleceniodawca zakwestionowat wysoko$¢ rachunku, powo-
hujac sie na tre§¢ umowy zlecenia w tym - braku odpowiednich posta-
nowien w tym zakresie. Kto ma racje?

Regulg jest, ze umowa zlecenia jest odplatna. Istnieje jednak mozli-
wo$é, w przeciwienistwie do uméw o prace, aby umowa zlecenia byla
nieodptatna. Musi to wynika¢ z okolicznosci sprawy badz tez z ustalen
pomiedzy stronami. Niestety ustawodawca nie wskazal w przepisach,
jak rozumie¢, ze nieodplatno$¢ wynika z okolicznosci sprawy, zatem dla
pewnosci, jesli strony chca, aby umowa zlecenia miata charakter nieod-
platny, powinny to uregulowaé wprost w umowie.

W przywolanym wyzej przykladzie nalezy zatem przyjaé, ze skoro
z okolicznosci sprawy ani tre$ci samej umowy nie wynika nieodplat-
no$¢ zlecenia, to zleceniobiorca miat prawo wystawié rachunek i ocze-
kiwac jego zaplaty. Istotne jest, ze w przypadku umoéw zlecenia oraz
umoéw o §wiadczenie ustug zgodnie z przepisami ustawy z 10 pazdzier-
nika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace zastosowanie znaj-
da przepisy o minimalnej stawce godzinowej za prace.

MINIMALNA STAWKA GODZINOWA

Obecnie, do 30 czerwca 2023 r., minimalna stawka godzinowa wynosi
22,80 zt brutto. Od 1 lipca wzrosnie ona do 23,50 zt brutto.

Odpowiedzialnos¢ na gruncie umowy zlecenia

Umowa zlecenia jest umowa starannego dzialania, a nie rezultatu. To
oznacza, ze biorgcy zlecenie nie bierze na siebie ryzyka za wynik wyko-
nywanej czynnosci - co do zasady bowiem, nie posiada on konkretnie
wyznaczonego celu.
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W jakiej formie zawrze¢ umowe zlecenia i czy ustnie
zawarta umowa bedzie wigzaca

Co do zasady, umowe zlecenia mozna zawrze¢ w dowolnej formie.
Przepisy kodeksu cywilnego nie regulujg bowiem tej kwestii, w prze-
ciwienistwie np. do przepiséw kodeksu pracy, ktére wprost wskazuja na
obowigzek zawarcia umowy o prace w formie pisemnej. Oznacza to tak-
ze, ze mozliwe jest zawarcie umowy zlecenia w formie dokumentowej,
czyli podpisanej zwyklym, a nie kwalifikowanym podpisem elektronicz-
nym.

Powyzsze oznacza, ze té6wniez forma ustna zawarcia umowy zlecenia
jest jak najbardziej dopuszczalna i bedzie dla stron wigzaca. Oczywiscie
taka forma umowy moze powodowaé ewentualne trudnosci dowodo-
we, w przypadku sporu miedzy stronami, ale nie zmienia to faktu, ze
zawarcie umowy w takiej formie nie uchybia jej wazno$ci oraz skutecz-
nosci i kazda ze stron powinna wywigzac¢ sie z ptynacych z tak zawartej
umowy obowigzkéw.,

WAZNE

W przypadku gdy strony umowy zlecenia zawrg w umowie postano-
wienia dotyczace przejscia praw autorskich, a umowa nie zostanie
sporzagdzona w formie pisemnej (tj. podpisana przez obie strony tra-
dycyjnym podpisem lub w przypadku formy elektronicznej kwalifiko-
wanym podpisem elektronicznym), nie dojdzie do skutecznego prze-
niesienia praw autorskich, nawet jesli zleceniodawca przyjat utwér
(art. 53 ustawy o prawie autorskim) — umowa o przeniesienie praw
bedzie bowiem niewazna.

Wypowiedzenie umowy zlecenia

Wypowiedzenie umowy zlecenia mozliwe jest w kazdej chwili - nieza-
leznie od czasu, na jaki ta umowa zostala zawarta i przez kazda z jej stron.
Co do zasady, w przypadku wypowiedzenia rozwigzanie umowy zlecenia
moze nastgpié ze skutkiem natychmiastowym, jednak strony moga za-
wrzel réwniez dodatkowe postanowienia umowne dotyczace okresu wy-
powiedzenia.
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WAZNE

Wypowiedzenie umowy zlecenia jest wytgcznie jednym ze sposobdw na
ustanie tego stosunku prawnego. Stosunek zlecenia moze ustac réwniez
w wyniku wygasniecia z przyczyn przewidzianych w umowie badz usta-
wie albo poprzez wykonanie umowy.

Jezyk umowy zlecenia

W przeciwieristwie do umowy o prace, umowa zlecenia nie musi zo-
staé zawarta w jezyku polskim. Co do zasady nie ma bowiem przeszkéd,
aby spisa¢ umowe w innym jezyku, ktérym porozumiewaja sie strony
UImowy.

Korzystanie z gotowych wzorcow umow

Czy warto korzystaé z gotowych wzoréw umoéw zlecenia, jakie fatwo
znalez¢ w internecie? Nie ma na to pytanie jednoznacznej odpowie-
dzi - wszystko bowiem zalezy od tego, jak skomplikowana i zindywi-
dualizowana ma by¢ zawarta miedzy stronami umowa zlecenia. To, co
sprawdzi sie w jednym przypadku, nie zawsze bedzie odpowiednie dla
innego. Nalezy pamieta¢, ze postanowienia takich uméw powinny by¢
precyzyjne oraz jasne, tak aby w przypadku ewentualnego sporu miedzy
stronami nie bylo, albo byto jak najmniej, watpliwo$ci co do woli stron
i charakteru prawnego umowy. Pamietajmy takze, ze niektére posta-
nowienia, chociaz korzystne dla zleceniobiorcy, z uwagi na swoje po-
dobienistwo do regulacji zawartych w kodeksie pracy moga ostatecznie
stronom przyczyni¢ wiele probleméw.

Barbara Klimczyk, Magdalena Profic



Rozdziat 14.
Minimalne warunki umowy zlecenia

Jak juz zostalo wspomniane w poprzednim rozdziale dotyczacym
zawarcia umowy zlecenia (str. 85), co do zasady, uksztaltowanie tresci
umowy zlecenia w duzej mierze zaleze¢ bedzie od woli stron tej umo-
wy. Istniejg jednak minimalne warunki, ktére nalezy uregulowac, aby
umowa zlecenia spelniala swojg funkcje - a wiec mozliwie elastycznie
ksztaltowala stosunek zlecenia Igczacy obie strony, regulujac ich prawa
i obowigzki.

Jest to zadanie o tyle zlozone, ze czesto elementy konstrukcyjne umo-
wy zlecenia (np. dostepne w internecie gotowe wzorce) oraz umowy
0 prace pozostaja tozsame w zakresie swoich podstawowych elemen-
tow. Nieprawidtowe uregulowanie postanowienn umowy zlecenia, jak
zresztg zostato wskazane to wczesniej, moze prowadzi¢ do okre$lonych
konsekwencji prawnych, w tym m.in. reklasyfikacji tej umowy na umo-
we o prace.

Jak uregulowac umowe zlecenia tak,
aby spelniala ona swoja funkcje

Istotnymi elementami umowy zlecenia s3 przede wszystkim strony
umowy, a wiec - przyjmujacy zlecenie (zleceniobiorca) i dajacy zlecenie
(zleceniodawca) oraz przedmiot tego §wiadczenia. Przedmiotem $wiad-
czenia w przypadku umowy zlecenia jest dokonanie okre§lonej w umo-
wie czynnosci prawnej dla dajacego zlecenie. Trescig stosunku zlece-
nia jest natomiast zobowigzanie zleceniobiorcy do dokonania czynnosci
prawnej na rzecz zleceniodawcy. W umowie zlecenia nie wskazuje sie
zatem ,,stanowiska pracy”, ale wymienia czynnosci, ktére majg by¢é wy-
konywane.

PRZYKEAD 1

Okreslenie stron umowy

UMOWA ZLECENIA
zawarta w Poznaniu 30 maja 2023 r. (dalej ,Umowa") pomiedzy:
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,Ustugi Blacharskie” - J. Kowalski, B. Kwiatek Spétka jawna z siedzibg w Po-
znaniu przy ul. Malwowej 15, 60-179 Poznan, wpisang do Rejestru Przedsie-
biorcéw w Krajowym Rejestrze Sgdowym przez Sad Rejonowy Nowe Miasto
i Wilda w “Poznaniu, VIl Wydziat Gospodarczy Krajowego Rejestru Sgdowe-
go pod numerem ..., posiadajgcg NIP: ...... REGON: ......

reprezentowang przez|.........]

zwang dalej ,Zleceniodawcg”

a

Janem Btawatkiem, prowadzacym dziatalno$¢ gospodarczg pod firmg Jan-
POL Jan Bfawatek ul. Bolestawa Krzywoustego 10, 60-757 Poznan, posiada-
jacym NIP ... PESEL ....,

zwanym dalej ,Zleceniobiorcg”

Zleceniodawca i Zleceniobiorca zwani sg w dalszej tresci Umowy tgcznie
Stronami, a kazdy z osobna Strona.

()

Przedmiot umowy zlecenia

Przedmiotem zlecenia jest dokonanie dla dajacego zlecenie czynno-
$ci prawnej, okre§lonej w umowie. Zgodnie wiec z literalnym brzmie-
niem przepisu kodeksu cywilnego umowa zlecenia moze wylgcznie do-
tyczy¢ dokonania np. czynnos$ci prawnej zwigzanej z zawarciem umowy
sprzedazy samochodu dla dajacego zlecenie, czy tez prowadzenia spra-
wy sgdowej przez adwokata/radce prawnego. Jednakze praktyka rynko-
wa wprost pokazuje, ze czesto przedmiotem umowy zlecenia sg réw-
niez czynnos$ci o charakterze faktycznym. W takim wypadku okazuje
sie jednak, ze méwimy o umowie o §wiadczenie ustug, do ktérej stosuje
sie odpowiednio przepisy o zleceniu.

WAZNE

Katalog uméw o Swiadczenie ustug jest w zasadzie nieograniczony, ale do
najpopularniejszych naleza:

umowa B2B,

kontrakt menedzerski,

umowa deweloperska.
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PRZYKLEAD 2

Okreslenie przedmiotu umowy zlecenia
§ 1. Przedmiot Umowy

1. Przedmiotem niniejszej umowy jest wykonywanie przewozu towaréw
(metalowe czesci i blacha) przez Zleceniobiorce na rzecz Zleceniodawcy
na terenie Polski z siedziby Zleceniodawcy do siedziby jego klientéw lub
w inne wskazane przez Zleceniodawce miejsce, a takze uprzednie przygo-
towanie towaru do zatadunku w spos6b umozliwiajgcy jego prawidtowy
przewd6z oraz zatadunek i roztadunek towaru.

PRZYKLAD 3

Okreslenie obowigzkow zleceniobiorcy
§ 2. Obowigzki Zleceniobiorcy
1. Zleceniobiorca zobowigzany jest w czasie trwania niniejszej Umowy do:

1.1. kazdorazowo dostarczenia przewozonego towaru w terminie i na zasa-
dach okreslonych przez Zleceniodawce;

1.2. zatadowania, zabezpieczenia i roztadowania towaru, oraz ewentualnie
nadzoru nad zatadunkiem i wytadunkiem towaru;

1.3. informowania Zleceniodawcy o kazdej przeszkodzie zaistniatej w trak-
cie wykonywanego przewozu (np. awarii samochodu, czasowym za-
mknieciu drogi, stosowaniu objazdu) oraz kazdej sytuacji mogacej po-
wodowac nieterminowe wykonywanie przewozu;

14. wykonywania przedmiotu Umowy z w spos6b zgodny z obowigzujgcy-
mi przepisami prawa oraz z zachowaniem starannosci przyjetej w tego
rodzaju dziatalnosci.

Ponadto podstawowymi elementami umowy zlecenia s3 réwniez data
zawarcia oraz okreSlenie czasu trwania umowy a ponadto - okreSlenie wy-
nagrodzenia.

Czas trwania umowy zlecenia

Czas trwania umowy zlecenia nie jest limitowany przepisami kodeksu
cywilnego. Moze by¢ to zatem dowolny okres - w zaleznos$ci od potrzeb
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stron danej umowy. Mozliwe jest takze zwarcie aneksu do umowy w trak-
cie jej trwania i zmiana za zgodg obu stron czasu obowigzywania umo-
wy. Ponadto nic nie stoi na przeszkodzie, aby zaraz po zakonczeniu jednej
umowy zlecenia zawrze¢ kolejna.

Zawarcie umowy zlecenia na czas nieokres§lony moze wzbudzi¢ uzasad-
nione podejrzenia organéw kontrolnych, co do rzeczywistej treéci tego sto-
sunku i generowac ryzyko reklasyfikacji takiej umowy na umowe o pra-
ce. Dlatego tez, pomimo tego, ze kodeks cywilny nie wyznacza ograniczen
czasowych co do trwania umowy zlecenia, z punktu widzenia ryzyka re-
Klasyfikacji warto jest nada¢ stosunkowi zlecenia okres§lone ramy czasowe
- moga by¢ one zakre§lone dowolnie przez strony - jako dni, tygodnie czy
nawet lata.

Wynagrodzenie

Jesli strony postanowily, ze umowa bedzie umowg odplatng (a taka jest
co do zasady), wéwczas stawka wynagrodzenia nie moze by¢ nizsza niz
stawka wynagrodzenia ustalona w przepisach ustawy z 10 pazdzierni-
ka 2002 1. 0 wynagrodzeniu minimalnym za prace. Ponadto w przypadku
umoéw zawartych na czas diuzszy niz 1 miesigc wyplata wynagrodzenia
w wysoko$ci wynikajacej z wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej na-
stepuje co najmniej raz w miesigcu.

WAZNE

Kare za wyptate zleceniobiorcy wynagrodzenia nizszego niz minimalne po-
niesie nie tylko przedsiebiorca. Dlatego w przypadku umoéw pomiedzy dwie-
ma osobami fizycznymi stawki wynagrodzenia mogg ksztattowaé sie od-
miennie.

PRZYKLAD 4

Okreslenie czasu trwania umowy i wynagrodzenia
§ 3. Czas obowigzywania Umowy
Strony zawierajg niniejszg umowe na okres od 1 czerwca 2023 r.
do 31grudnia 2023r.
§ 4. Wynagrodzenie
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1. Z tytutu wykonania przedmiotu Umowy wskazanego w § 1 ust. 1 powy-
zej Zleceniobiorca otrzyma wynagrodzenie miesieczne w wysokosci XXX zt
(stownie: XXXX ztotych) powiekszone o podatek VAT 23%.

2. Wynagrodzenie okreslone w ust. 1 powyzej ptatne bedzie na podstawie
wystawianej co miesigc faktury VAT oraz dotgczonego do niej oswiad-
czenia o liczbie godzin wykonania zlecenia w danym miesigcu, w terminie
7 dni od dnia wystawienia faktury przelewem na rachunek bankowy Zlece-
niobiorcy wskazany na fakturze. Faktura VAT wystawiana bedzie w ostat-
nim dniu kazdego miesigca obowigzywania niniejszej Umowy.

Co jeszcze powinno znaleZ¢ sie¢ w umowie zlecenia

Zgodnie z przepisami ustawy o placy minimalnej strony okre$lajg w umo-
wie sposéb potwierdzania liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiadczenia
ustug. W przypadku gdy strony w umowie nie okreslg sposobu potwierdza-
nia liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug, przyjmujacy
zlecenie lub §wiadczacy ustugi przedklada w formie pisemnej, elektronicz-
nej lub dokumentowej informacje o liczbie godzin wykonania zlecenia lub
$wiadczenia ustug, w terminie poprzedzajgcym termin wyplaty wynagro-
dzenia. Jezeli umowa nie zostala zawarta z zachowaniem formy pisemnej,
elektronicznej lub dokumentowej, przedsiebiorca albo inna jednostka orga-
nizacyjna, przed rozpoczeciem wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug,
potwierdza przyjmujgcemu zlecenie lub §wiadczgcemu ustugi w formie pi-
semnej, elektronicznej lub dokumentowej ustalenia co do sposobu potwier-
dzania liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug. To ozna-
cza, ze przedsiebiorca dajacy zlecenie powinien dysponowaé¢ dokumentem
wskazujacym dokiadng liczbe godzin realizowania danego zlecenia.

WAZNE

W przeciwienstwie do stosunku pracy, gdzie pracodawca automatycznie (tj.
z mocy prawa) nabywa z chwilg przyjecia utworu autorskie prawa majat-
kowe do tego utworu, bez koniecznosci stosowania odpowiednich posta-
nowien umownych w tym zakresie w przypadku umowy zlecenia taki au-
tomatyzm prawny nie nastepuje, dlatego konieczne bedzie wprowadzenie
w umowie odrebnej klauzuli regulujgcej nabycie praw autorskich do utwo-
réw zleceniobiorcy. Wynika to z réznych charakteréw tych uméw. Z tego
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wzgledu kwestie zwigzane z przeniesieniem praw autorskich w przypadku
umowy zlecenia mogg okazac sie najbardziej ztozone.

Z uwagi na to, ze umowa zlecenia jest umowg o charakterze cywilno-
prawnym, istotne moze by¢ réwniez uregulowanie kar umownych za
nienalezyte lub nieterminowe wykonanie umowy lub zapisanie kwestii
zwigzanych z okresem nie§wiadczenia ustugi, tj. quasi-urlopem. Przepi-
sy kodeksu cywilnego nie przewiduja bowiem odpowiednich postano-
wienl w tym zakresie, dlatego tez w przypadku gdy umowa zlecenia o tym
nie wspomina, zleceniobiorcy co do zasady nie przystuguja uprawnienia
urlopowe przewidziane w kodeksie pracy dla pracownikéw. Podobnie jest
z dniami ustawowo wolnymi od pracy - kodeks cywilny ich bowiem nie
wyréznia. By¢ moze dobrym rozwigzaniem byloby wskazanie w umowie
zlecenia postanowien umozliwiajgcych zastepstwo za zleceniobiorce, bo-
wiem przy umowie zlecenia dopuszczalne jest powierzenie wykonanie
niektérych lub nawet wszystkich czynnosci osobie trzeciej. Wprowadze-
nie zapisu dopuszczajacego zastepstwo przy umowie zlecenia dodatkowo
przesadza o jej cywilnoprawnym charakterze, poniewaz przy umowach
0 prace zastepstwo tego rodzaju jest niedopuszczalne.

WAZNE

Przy przyznaniu puli dni wolnych w umowie zlecenia warto réwniez uregu-
lowac to, czy zleceniobiorcy bedzie przystugiwac zaptata za ten czas.

Co z zakazem konkurencji

Dodatkowo, konstruujac umowe zlecenia, dobrze jest sie zastanowic, czy
w konkretnym przypadku nie zawrzeé w niej dodatkowych klauzul o zaka-
zie konkurencji. Z uwagi na zasade swobody uméw strony umowy zlece-
nia mogga ustali¢, ze na zleceniobiorcy cigzy¢ bedzie zakaz konkurencji za-
réwno w czasie trwania stosunku zlecenia, jak i po jego ustaniu. Pomimo
braku odpowiednich uregulowan prawnych w tym zakresie przyjmuje sie,
ze zakaz konkurencji po ustaniu stosunku zlecenia powinien by¢ odptat-
ny, chyba ze wystepujaca przy tym nierdwnos¢é stron pozostaje z jakiego$
wzgledu uzasadniona. Magdalena Profic
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Kiedy zawrzec¢ umowe o prace,
a kiedy zlecenie

Umowa o prace to preferowany (z perspektywy polityki paristwa i orga-
néw kontrolnych) stosunek prawny regulujgcy wspéiprace podmiotu zle-
cajgcego wykonywanie okresSlonej pracy z podmiotem podejmujacym sie
jej wykonania.

Z punktu widzenia pracownika umowa o prace gwarantuje najwiek-
sz3 stabilno$¢ zatrudnienia i wiele uprawnien pracowniczych, jednocze-
$nie kreujgc po stronie pracodawcy liczne obowiazki, ktére niejednokrotnie
generuja dodatkowe koszty. Istota stosunku pracy jest bowiem zalozenie
o nieréwnosci stron, w przeciwienistwie do stosunkéw cywilnoprawnych,
gdzie obydwie strony sg traktowane jako réwne sobie,

Ta okoliczno$é¢, jak i wieksza swoboda ksztaltowania tresci stosunku cy-
wilnoprawnego, prowadzi do tego, ze w praktyce czesto strony rezygnu-
ja z zawarcia umowy o prace na rzecz zatrudnienia cywilnoprawnego na
podstawie umowy zlecenia.

Umowa o prace a umowa zlecenia - gléwne réznice

Pracodawcy powinni pamietaé, ze decyzja o wyborze umowy zlecenia
w miejsce umowy o pracy nie jest dowolna. Strony decydujac, ktérag umowe
zawrze(, musza bra¢ pod uwage nie tylko rodzaj pracy, ale przede wszyst-
kim sposéb, w jaki ta praca ma by¢ wykonywana. To wiasnie te okoliczno-
$ci moga by¢ przedmiotem szczegélnej uwagi w przypadku ewentualnych
roszczen reklasyfikacyjnych, ktére zmierzaja do uznania umowy cywilno-
prawrnej za umowe o prace.

Zatem jezeli praca ma by¢ §wiadczona osobiécie, a takze w miejscu
iw godzinach wskazanych przez podmiot zatrudniajacy, ktéry bedzie spra-
wowac biezacy nadzér nad procesem jej wykonywania, m.in. poprzez wy-
dawanie poleceni stuzbowych, to w takiej sytuacji strony powinny zdecydo-
wa( sie na zawarcie umowy o prace.

Je$li natomiast podmiot podejmujacy sie wykonania pracy bedzie
dysponowal swoboda w zakresie ustalenia czasu, miejsca jej §wiad-
czenia, ewentualnego wyboru zastepcy, a takze sposobu wykonywa-
nia zadan, strony moga rozwazy¢ zawarcie umowy zlecenia (umowy
o $wiadczenie ustug).
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Umowa o prace powinna byé zawarta w formie pisemnej, a takze musi
by¢ odplatna - wynagrodzenie z tytutu umowy o prace podlega szczegdl-
nej ochronie (tj. gwarancja minimalnego wynagrodzenia oraz brak mozli-
wosci zrzeczenia sie prawa do niego). Pracownik jest takze uprawniony do
dodatkéw do wynagrodzenia (np. za prace w godzinach nadliczbowych czy
W porze nocnej), jak réwniez przystuguje mu wiele uprawnien wypoczyn-
kowych (np. prawo do corocznego platnego urlopu wypoczynkowego, urlo-
péw okolicznosciowych), a takze uprawnien i urlopéw zwigzanych z rodzi-
cielstwem.

Umowa zlecenia z kolei nie musi by¢ odptatna. Podobnie zleceniobiorcy
nie bedzie przystugiwaé prawo do rekompensaty za dodatkowe godziny re-
alizacji zlecenia czy tez dodatek za wykonywanie go w niestandardowych
godzinach, o ile w umowie nie zostalo wskazane takie zastrzezenie.

Kolejng istotnga réznica pomiedzy umowg o prace a umowg zlecenia
jest ochrona stosunku pracy przystugujaca tylko pracownikowi. Roz-
wigzanie umowy o prace musi odby¢ sie zgodnie z zasadami okreslo-
nymi w kodeksie pracy, w szczegélnosci z zachowaniem okreséw wy-
powiedzenia i z obowigzkiem wskazania przez pracodawce przyczyny
uzasadniajacej jej wypowiedzenie (dotyczy umoéw zawartych na czas
okreslony i nieokreslony). Jednocze$nie mozliwo$¢ rozwigzania stosun-
ku pracy z pracownikiem podlegajacym szczegélnej ochronie (np. ze
wzgledu na ciaze, korzystanie z uprawnien rodzicielskich, wiek przed-
emerytalny) jest mocno ograniczona.

Takich ograniczen nie ma natomiast w przypadku zawarcia umowy zle-
cenia, ktéra moze by¢ wypowiedziana w kazdym czasie (zgodnie z okresem
wypowiedzenia uzgodnionym przez strony w umowie).

Swoboda uméw - tak, ale z pewnymi ograniczeniami

W mysl ogdlnej zasady swobody umdw, strony zawierajgce umowe moga
ulozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania, pod warunkiem ze jego
tre$¢ lub cel nie sprzeciwiajg sie wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie
ani zasadom wspélzycia spotecznego.

Zasada swobody uméw na gruncie prawa pracy doznaje jednak ograni-
czerl - umowa o prace nie moze zosta¢ zastgpiona umowsg zlecenia, jesli
wykonywanie pracy odbywa sie w warunkach charakterystycznych dla
stosunku pracy, tj. wystepuje state miejsce i godziny pracy, podporzadko-
wanie pracownicze, wydawanie polecen stuzbowych, obowigzek osobiste-
go wykonywania obowigzkéw, regularno$é i ciggtosé §wiadczenia pracy czy
wyplata stalego wynagrodzenia.
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Umowa zlecenia powinna by¢ zawierana w przypadku checi powierze-
nia przez zlecajacego do wykonania okre§lonego zlecenia (ustugi), ktére-
g0 sposdb, czas i miejsce realizacji powinien zosta¢ ustalony samodziel-
nie przez zleceniobiorce. Co do zasady umowa zlecenia mozna uregulowaé
m.in. ustugi outsourcingowe, informatyczne, ksiegowe czy prawne.

Z czego wynika popularnos¢ umow zlecenia

Umowa zlecenia gwarantuje wiekszg elastyczno$é dla obydwu stron sto-
sunku prawnego. Ponadto zawierajac umowe zlecenia zatrudniajacy nie
wigze sie ze zleceniobiorcg tak $cisle, jak w przypadku umowy o prace. Roz-
stanie sie ze zleceniobiorcg nie jest obwarowane zadnymi szczegélnymi
wymogami i moze zosta¢ dokonane praktycznie w kazdej chwili.

Umowa zlecenia moze by¢ korzystniejsza takze dla zleceniobiorcy, np. ze
wzgledu na brak $cistego nadzoru czy tez wiekszga elastyczno$é w ustala-
niu miejsca i czasu pracy. Umowa ta moze by¢ réwniez bardziej optacalna
finansowo dla zleceniobiorcy - dotyczy to zwlaszcza uméw zlecenia zawie-
ranych ze studentami do 26. roku zycia, ktére nie podlegajg osktadkowaniu
i opodatkowaniu, albo freelanceréw prowadzacych dziatalno$¢ gospodar-
cz3, ktérzy przychéd z zawieranych uméw o §wiadczenie ustug rozliczaja
podatkiem liniowym lub ryczalttem. Kilka lat temu umowy zlecenia cieszy-
ly sie niechlubng stawg tzw. uméw $mieciowych, jednak zmiana na rynku
pracy doprowadzita do tego, ze obecnie to wlasnie mozliwo$¢ swiadczenia
pracy na podstawie uméw o §wiadczenie ustug jest czesto warunkiem na-
wigzania wspélpracy przez freelanceréw.

Ryzyko reklasyfikacji

W przypadku umowy zlecenia zawartej w celu ukrycia rzeczywistego
stosunku pracy, zaréwno sam zleceniobiorca, jak i Paistwowa Inspekcja
Pracy mogg wystapi¢ do sgdu pracy z zadaniem ustalenia stosunku pracy.
W przypadku uwzglednienia takiego powddztwa pracodawca bedzie mu-
siat wyptaci¢ wszystkie (nieprzedawnione) §wiadczenia pracownicze (wraz
z odsetkami). Pracodawca musi takze liczy¢ sie z konsekwencjami podat-
kowo-sktadkowymi.

W celu unikniecia negatywnych konsekwencji pracodawcy powinni pa-
mietad, ze nie majg pelnej dowolnosci i swobody w zamiennym stosowaniu
umoéw zlecenia i uméw o prace, a wybdr konkretnego stosunku prawnego
wymaga uprzedniej analizy rodzaju pracy i zdeterminowania okolicznos$ci
i sposobu ich wykonania.

Paula Koczara, Martyna Barabas
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Rozdzial 16.

Co z umowa o Swiadczenie ustug
- popularne B2B

Skrét B2B oznacza wprost ,business-to-business” i jest to szczegdl-
ny rodzaj relacji cywilnoprawnej, charakteryzujacej sie tym, ze obie-
ma stronami tego stosunku prawnego s3 przedsiebiorcy - podmioty
profesjonalnie wykonujace dziatalnos¢ gospodarcza. Strong kontraktu
gospodarczego nie moze wiec by¢ osoba fizyczna nieprowadzaca dzia-
talnos$ci gospodarczej.

WAZNE

Umowa B2B moze byé zawarta zarbwno pomiedzy przedsiebiorcami pro-
wadzacymi jednoosobowag dziatalnos¢ gospodarczg, jak i spétkami prawa
handlowego.

Fakt, ze umowa zostaje zawarta pomiedzy przedsiebiorcami, powo-
duje, ze sam stosunek prawny laczacy strony moze zostaé uksztalto-
wany w sposéb bardziej elastyczny niz w przypadku umowy o prace
- zgodnie z zasadg swobody uméw (por. m.in. wyrok SN z 18.11.2011 1.,
I PK 63/11).

Umowa B2B jest bowiem umowg o §wiadczenie ustug, o $cisle cywil-
noprawnym charakterze. Jest ona zakotwiczona w przepisach umowy
zlecenia (art. 734 k.c.), ktérej przedmiotem moze by¢ w zasadzie kazde
zobowigzanie lub ustuga, ktére z kolei nie s3 zakazane prawem (np.
$wiadczenie ustug informatycznych lub prawnych) albo s3 zastrze-
zone dla podmiotéw o szczegdlnej formie prawnej (np. §wiadczenie
ushug ubezpieczeniowych).

Ogo6lne ramy prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej okreslajg usta-
wa z 6.03.2018 r. - Prawo przedsiebiorcéw?, a takze ustawy szczegblne,
regulujace i ustanawiajgce nadzér nad §wiadczeniem bardziej skom-
plikowanych, strategicznych lub wymagajgcych gwarancji ustug.

% Dz.U.z2023r. poz. 221 ze zm.
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WARTO ZAPAMIETAC

Przed zawarciem umowy B2B warto sprawdzi¢ status kontraktora w Cen-
tralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalnosci Gospodarczej (https://aplikacja.
ceidg.gov.pl/CEIDG/CEIDG.Public.Ul/Search.aspx) — jesli kontraktor nie jest
zarejestrowany, ryzyko reklasyfikacji umowy B2B na umowe o prace znacz-
nie wzrasta.

Ograniczenia zastosowania B2B

Z uwagi jednak na szczeg6lny rodzaj tego stosunku prawnego, jego
- w zasadzie nieprzekraczalne - granice bedg wyznaczane i kontrolo-
wane przez elementy charakterystyczne dla stosunku pracy. Miedzy
innymi chodzi o podporzadkowanie osobowe pracodawcy, wykonywa-
nie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce czy tez
obowiazek osobistego §wiadczenia pracy przez pracownika. Wynika to
ze specyfiki polskiego rynku zatrudnienia, w tym z jednej strony prak-
tyk stosowanych przez pracodawcéw, ale tez duzego nasycenia rynku
wolnymi zawodami (informatycy, architekci, prawnicy czy innego ro-
dzaju specjalici), ktérzy cenig sobie swobode i elastycznos$¢ §wiadcze-
nia pracy oraz brak uzaleznienia sie od jednego podmiotu.

To jednak nie wszystko. Polskie przepisy podatkowe (art. 5b ustawy
o PIT) podajg réwniez negatywnga definicje dzialalnosci gospodarczej.
Zgodnie z nimi dzialalno$cig gospodarcza nie bedzie dziatalno$¢, kté-
ra lacznie bedzie spetnia¢ trzy warunki, tj. gdy:

odpowiedzialno$¢ wobec oséb trzecich za rezultat czynnosci oraz

ich wykonywanie ponosi zlecajacy wykonanie tych czynnosci,

czynnosci wykonywane sg pod kierownictwem oraz w miejscu i cza-
sie wyznaczonym przez zlecajacego te czynnosci,

wykonujacy czynno$ci nie ponosi ryzyka gospodarczego zwigzanego

z prowadzong dzialalnos$cia.

W zwiazku z tym, decydujac sie na uksztaltowanie wspéipracy na
zasadach B2B, a nie umowy o prace, strony muszg nie tylko jasno i do-
browolnie wyrazié¢ taka wole, ale tez zapewnié, ze okoliczno$ci wy-
lgczajace dzialalno$é gospodarcza albo powodujace uznanie takiej
wspoélpracy za stosunek pracy nie beda miaty miejsca.
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Forma ijezyk umowy B2B

Przedsiebiorcy czesto zastanawiajg sie, w jakiej formie zawrze¢ umo-
we B2B. Co do zasady, przepisy nie przewidujg w tym zakresie specjal-
nych wymogéw, co oznacza, ze standardowa umowe o §wiadczenie
ustug mozna zawrzeé¢ w dowolnej formie, w tym ustnie, poprzez wy-
miane wiadomos$ci e-mail czy poprzez uzycie podpisu elektroniczne-
go (niekwalifikowanego lub kwalifikowanego). Jesli jednak umowa B2B
bedzie zawiera postanowienia dotyczace np. przeniesienia praw au-
torskich albo inne wymuszajgce dla swojej wazno$ci forme pisemna,
wéwczas niezbedne bedzie wlasnoreczne podpisanie przez strony takiej
umowy albo zlozenie elektrycznego podpisu kwalifikowanego. Przepisy
nie przewidujg réwniez obowigzku zawarcia umowy B2B w jezyku pol-
skim, dlatego nie ma przeszkdd, aby sporzadzié jg w innym jezyku, kté-
rym obie strony sie postuguja.

WAZNE

Nie kazdy podpis elektroniczny spetnia warunki elektronicznego podpi-
su kwalifikowanego. Rowniez nie jest nim profil zaufany. Liste zarejestro-
wanych w Polsce dostawcow elektronicznego podpisu mozna znalezé na:
https://www.nccert.pl/uslugi.htm.

Co powinna zawiera¢ umowa B2B

Oprécz standardowych postanowien, zwigzanych z zasadami
i warunkami swiadczenia przez kontraktora ustug, czy tez terminem,
na jaki zawarta jest umowa B2B, konieczne jest réwniez uregulowa-
nie kwestii wynagrodzenia oraz obowigzku zorganizowania przez
kontraktora odpowiednich narzedzi, niezbednych do $§wiadczenia
ushug.

Dobra praktyka

Dobra praktyka rynkowg stosowang w ramach B2B jest okreSlenie
zakresu prac, stanowigcego szczeg6towy zakres ustug, do §wiadczenia
ktérych zobowiazuje sie kontraktor. W ramach zakresu prac mozna
réwniez dodatkowo uregulowaé warunki ptatnosci kontraktorowi wy-
nagrodzenia.
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WAZNE

Umowa B2B moze eksponowac ponoszone przez kontraktora ryzyko gospo-
darcze w ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej, np. poprzez uza-
leznienie wysokosci osigganego wynagrodzenia od osigganych rezultatéw
lub spetnienia okreSlonych w zakresie prac celéw.

Czy kontraktor musi przestrzega¢ wewnetrznych polityk

Co do zasady status kontraktora B2B, w przeciwieristwie np. do statusu
pracownika, jest autonomiczny wzgledem przedsiebiorcy. Jednakze czesto
posiada on dostep do systeméw informatycznych, materiatéw poufnych,
informacji przedsiebiorcy oraz spétek z grupy kapitalowej przedsiebiorcy.
Z tego wzgledu nie ma przeszkdd, aby uregulowaé w umowie obowigzek
przestrzegania przez kontraktora udostepnionych mu polityk obowigzuja-
cych wewnetrznie u przedsiebiorcy.

Réwnie istotne bedzie takze zawarcie w umowie kwestii zwigzanych
z poufnoscia oraz ponoszeniem przez kontraktora odpowiedzialnosci za
szkody wynikile z niewykonania lub nienalezytego wykonania umowy.

Czy mozna przej$¢ z umowy o prace na B2B
bez zmiany podmiotu zatrudniajacego

TAK. Nie ma bowiem przepiséw, ktére zabranialyby stronom umowy
o0 prace na zmiane Igczacego ich stosunku prawnego. Co do zasady przyj-
muje sie réwniez, ze zmianie nie musi ulec takze przedmiot umowy. Istot-
na bedzie jednak zmiana sposobu wykonywania pracy - nie moze bowiem
nosi¢ ona znamion stosunku pracy.

Klauzule ograniczajace dzialalno$é¢ konkurencyjna w B2B

Z uwagi na zasade swobody uméw strony umowy B2B mogg wprowa-
dzi¢ do I3czacego ich stosunku prawnego odpowiednie postanowienia lub
klauzule, ktére beda ogranicza¢ dzialalno$¢ konkurencyjna kontraktora
zaréwno w czasie trwania stosunku B2B, jak i po jego ustaniu. Do takich
klauzul mogg naleze¢ m.in. non-solicitation (zakaz przejmowania klien-
téw lub wspélpracownikow), non-disclosure (klauzula poufnosci) czy tez
- non-competition (zakaz konkurencji). Przyjmuje sie jednak, pomimo bra-
ku odpowiednich uregulowan prawnych w tym zakresie, ze zaréwno zakaz
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konkurencii, jak i przyktadowo - zakaz przejmowania klientéw lub wspét-
pracownikéw po ustaniu B2B powinny by¢ odplatne. Chyba ze wystepujaca
przy tym nieréwnos¢ stron pozostaje z jakiego$§ wzgledu uzasadniona.

WARTO ZAPAMIETAC

Jesli strony umowy B2B sg konkurentami (tj. prowadzg dziatalnos¢ gospo-
darczg, w tym samym lub takim samym zakresie przedmiotowym, skierowa-
ng do tego samego kregu odbiorcéw), wprowadzenie do umowy B2B zakazu
konkurencgji jest niewazne.

Szczegblowe poréwnanie umowy o §wiadczenie ustug (B2B) z umowa
0 prace, zlecenia i dzieto znajduje sie w rozdziale 20.
Karolina Stawicka, Magdalena Profic
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Rozdzial 17.
Zawarcie umowy o dzieto

Umowa o dzieto nalezy do grupy uméw nazwanych, czyli takich, ktére
prawo cywilne definiuje oraz ustala ich podstawowe warunki. Te warunki
to tzw. przedmiotowo istotne elementy czynnos$ci prawnej, ktére determi-
nuja to, czy faktycznie dojdzie do zawarcia okres§lonej umowy nazwanej.
W przypadku umowy o dzieto do tych elementéw naleza:

wskazanie stron umowy (zamawiajacy i przyjmujacy zaméwienie),

oznaczenie dziela (rezultatu),

zobowiazanie sie przyjmujacego zamoéwienie do wykonania okre§lonego

dziela (osiggniecia rezultatu),

okre§lenie terminu, jaki ma przyjmujacy zaméwienie na wykona-

nie dziela,

okre§lenie wynagrodzenia,

zobowigzanie sie zamawiajacego do wyplaty wynagrodzenia i odebra-

nia dziela.

Istota umowy o dzielo jest ujeta w art. 627 k.c. Stanowi on, ze: ,,Przez
umowe o dzielo przyjmujacy zamdwienie zobowigzuje sie do wykonania
oznaczonego dziela, a zamawiajgcy do zaplaty wynagrodzenia”.

Opieranie sie na samej definicji umowy o dzielo w wielu przypadkach
nie pozwoli na przesgdzenie, czy mamy do czynienia z kontraktem tego
typu. Mozna jednak wyréznic jej elementy charakterystyczne. Umowa
o dzieto powinna:

zawiera¢ oznaczenie dziela,

nakiadaé obowiazek osiggniecia rezultatu, jakim jest wykonanie dziela,

zapewnia¢ przyjmujacemu zamoéwienie niezalezno$¢ podczas wykony-

wania dziela, ale z zachowaniem prawa do kontroli jego wykonania,
oznaczy¢ czas trwania umowy, ktéry wyznacza termin realiza-
cji dzietla.

WAZNE

W jakiej formie mozna zawrze¢ umowe o dzieto
Przepisy prawa nie okreslajg zadnej formy wymaganej do zawarcia
umowy o dzieto. Oznacza to, ze mozna jg zawrze¢ w dowolny sposéb
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ujawniajacy wole przyjmujgcego zamowienie i zamawiajgcego, w tym
ustnie, a nawet w sposdb dorozumiany.

W przypadku prostych umoéw - zawieranych w szczegdlnosci pomie-
dzy osobami nieprowadzacymi dziatalnosci gospodarczej — forma ust-
na zwykle wystarcza (np. drobna poprawka krawiecka, umycie samo-
chodu). Jednak w umowach, ktérych strong jest przedsiebiorca, warto
- choéby dla celéw dowodowych - postuzyé sie przynajmniej forma
dokumentowa (tj. zawrze¢ umowe na dokumencie bez koniecznosci
ztozenia pod nim wtasnorecznych podpiséw, poprzez np. wymiane ma-
ili, skanéw/fotografii podpisanej umowy).

Kiedy umowa o dzieto musi by¢ zawarta na pismie

W bardziej zaawansowanych umowach moze sie okazac, ze koniecz-
na bedzie forma szczegélna zawarcia umowy o dzieto, aby niektore jej
postanowienia byty skuteczne. Jest tak np. w sytuacji, gdy dzieto bedg-
ce przedmiotem umowy stanowi utwér w rozumieniu ustawy o prawie
autorskim, a majgtkowe prawa autorskie maja przejsé na zamawiajgce-
go. Postanowienia w tym zakresie muszg by¢ zawarte na pismie (wia-
snorecznych podpiséw stron umowy/ich reprezentantéw).

Czy mozna uzyc podpisu elektronicznego

Wtedy gdy dla skutecznosci niektérych postanowiehA w umowach wy-
magana jest forma pisemna (np. przy przejsciu autorskich praw ma-
jatkowych do dzieta bedgcego utworem), mozna postuzyc¢ sie kwalifi-
kowanym podpisem elektronicznym, ktory jest rownowazny podpisowi
wtasnorecznemu. Jednak kwalifikowany podpis elektroniczny to nadal
w Polsce rzadkosé, wykorzystywana gtownie przez cztonkéw zarzgdow
spotek i ksiegowych. Zwykty podpis elektroniczny ani podpis zaufany
ePUAP nie sg kwalifikowanymi podpisami elektronicznymi.

Odpowiedzialnos¢ stron umowy

Zamawiajgcy odpowiada za zaplate wynagrodzenia i odbiér dzieta.
Natomiast duzo wieksza odpowiedzialno$¢ spoczywa na przyjmuja-
cym zamoéwienie,

Im bardziej skomplikowane zaméwienie, tym wieksze wyzwanie
przed wykonawcg. Z tego wzgledu moze on dobraé sobie pomocnikéw
(podwykonawcéw) lub nawet zleci¢ innym osobom wykonanie cato-
§ci lub cze$ci dziela. Nie zmienia to faktu, Ze to wylacznie on ponosi
odpowiedzialno$¢ za wykonanie dziela przed zamawiajacym. On tez
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musi zorganizowac prace w taki sposéb, aby wytworzy¢ dzieto w umé-
wionym terminie (chyba ze bedzie postepowaé wedlug wskazéwek lub
instrukcji zamawiajgcego).

Niezgodnos¢ dziela z umowa

Samoistno$¢ dzieta skutkuje tym, ze odpowiedzialno$¢ wykonawcy
nie ustaje w momencie wydania zamawiajgcemu przedmiotu umowy.
Wykonaweca ponosi odpowiedzialno$é za wady dostarczonego dzie-
la, wskazujac jednocze$nie, ze obowigzujg w tym przypadku przepisy
umowy sprzedazy.

WAZNE

Od 1stycznia 2023 r. wada dzieta nie jest jedynie jego wadg fizyczng lub
prawnga, ale kazda niezgodnoscig dzieta z umowa. Dlatego szczegéto-
we opisanie oczekiwanego rezultatu odgrywa jeszcze istotniejszg role.

W praktyce, poza niewtasciwym wykonaniem przedmiotu umo-
wy, wykonawca musi ttumaczy¢ sie ze uzytych materiatéw. Dotyczy
to zaréwno ich jakosci, jak i pochodzenia. Wada prawng jest przy-
kladowo wykonanie dzieta z materialéw pochodzacych z przestep-
stwa. Wade prawng stanowi réwniez wykonanie strony internetowej,
w ktérej wykorzystane zostang fotografie, do ktérych wykonawca nie
nabyl praw.

Wykonaweca nie ponosi odpowiedzialnosci z tytutu rekojmi za wady
rzeczy, gdy:

wada dziela powstala z przyczyny tkwigcej w materiale dostarczo-

nym przez zamawiajacego,

zamawiajacy wiedzial o wadzie w chwili zawarcia umowy,

zamawiajacy wiedzial o wadzie w chwili wydania dziela.

O tym, czy zamawiajgcemu przystuguje rowniez gwarancja, decydu-
je przyjmujgcy zaméwienie, ktéry powinien okre$li¢ jej warunki. Naj-
cze$ciej gwarancja rozszerza rekojmie, stanowigc zachete do zawar-
cia umowy i zapewnienie o wysokiej jako$ci wykonania zaméwionego
dziela. Do gwarancji stosuje sie rowniez odpowiednio przepisy doty-
czace umowy sprzedazy.
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Odpowiedzialnos¢ za wady dzieta

wyszczegOlnienie

rekojmia

gwarancja

Zastosowanie

zawsze z mocy prawa

wytgcznie w wyniku decyzji
przyjmujgcego zlecenie

Kto jest odpowiedzialny
za wady

przyjmujacy zlecenie

przyjmujacy zlecenie

Czas trwania

2 lata od wydania dzieta,
a jesli za dzieto uznana jest
nieruchomos¢ - 5 lat

tyle, ile okresli dajacy gwa-
rancje; w braku postano-
wien - 2 lata

Zakres zadan

- usuniecie wady dzieta albo

okresla to gwarancja

- wymiana dzieta na nowe,
wolne od wad, albo

- obnizenie ceny dzieta, albo
- odstgpienie od umowy

i zgdanie zwrotu wynagro-
dzenia (wyjatkowo)

Termin na zgtoszenie
wady

W ciggu roku od stwierdze-
nia wady (przyjmujacy zle-
cenie odpowiada do dwoch
lat od dostarczenia dzieta)

termin okredla gwarancja

Rozwiazanie umowy o dzielo

Zamawiajgcy moze odstgpi¢ od umowy w kazdym czasie przed ukoni-
czeniem dzieta. Nie musi nawet wskazywac przyczyn takiej decyzji. Jed-
nak nie dzieje sie to bez zadnych konsekwencji - nadal konieczne jest
zaplacenie wynagrodzenia w czesci, w jakiej zamoéwiony przedmiot zo-
stal juz wykonany.

Od umowy o dzielo mozna odstgpi¢, ale nie mozna jej wypowiedziec.

Gdy nie wida¢ Konca pracy

Jezeli zamawiajgcy stwierdzi, ze dzielo jest wykonywane w sposéb wa-
dliwy albo sprzeczny z umowg, moze wezwaé przyjmujacego zamoéwienie
do zmiany sposobu jego wykonania. Musi wtedy wyznaczy¢ odpowied-
ni termin na wdrozenie uwag. Dopiero po jego bezskutecznym uplywie
moze odstapi¢ od umowy albo powierzy¢ poprawienie lub dalsze wyko-
nanie dziela innej osobie na koszt i niebezpieczenistwo przyjmujacego za-
moéwienie. Wyznaczony termin musi dawaé wykonawcy realng szanse na
uwzglednienie uwag zamawiajgcego. Ponadto zamawiajacy ma prawo za-
zadaé zwrotu materiatu i wydania rozpoczetego dziela, jezeli sam dostar-
czyt wykonawcy niezbedne materialy.
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Smier¢ lub choroba wykonawcy

Jesli wykonawca umrze, to jego obowigzki przechodzg, co do zasady, na
spadkobiercéw, ktérzy powinni dokoniczyé dzieto. Od tej reguly istniejg jed-
nak wyjatki. Po pierwsze, w umowie mozna zastrzec, ze je$li wykonawca
umrze przed ukoriczeniem pracy, umowa ulegnie rozwigzaniu. Po drugie,
jesli wykonanie dziela zalezy od osobistych cech przyjmujacego zaméwie-
nie - to umowa rozwiazuje sie z mocy prawa.

Taka sama regula dotyczy sytuacji, gdy wykonawca stanie sie niezdolny
do dalszej pracy z powodu choroby.

Kacper Podplomyk, Bartosz Mazurek
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Rozdziat 18.
Minimalne warunki umowy o dzieto

Po pierwsze: oznaczenie

Umowa o dzieto powinna zawieraé¢ oznaczenie dziela, ktére powi-
nien wykonaé przyjmujacy zaméwienie. Umowa ta zawsze dotyczy
dziela przyszlego, tj. nieistniejgcego w chwili jej zawarcia.

Dzieto powinno by¢ zindywidualizowane i samoistne, czyli ta-
kie, ktére w momencie jego oddania staje sie niezalezne od dalszego
dzialania twoércy. Moze ono przybra¢ zar6wno postaé¢ materialng, jak
i niematerialna.

Oznaczenie dziela to inaczej precyzyjne okre§lenie rezultatu, jaki
ma zostaé osiggniety. Strony musz3 jednoznacznie scharakteryzowac
dzielo, okreslajac cechy, ktére pozwolg je odréznié. Taka indywiduali-
zacja nie oznacza, ze dzieto musi by¢ unikatowe. Jeéli dzieto ma by¢
oryginalne i by¢ przejawem dzialalno$ci twérczej, bedzie ono dodat-
kowo stanowié utwér w rozumieniu ustawy o prawie autorskim.

Sposéb oznaczenia dzieta w umowie jest w zasadzie dowolny, ale
musi by¢ mozliwe ustalenie zindywidualizowanego wytworu jako re-
zultatu pracy. Z perspektywy odpowiedzialno$ci za wady dziela (re-
kojmia) w interesie zamawiajgcego lezy jednak, jak najbardziej pre-
cyzyjne okreSlenie dziela, ktére ma powstaé. W praktyce najczesciej
umowa zawiera szczegélowy opis cech dziela (tzw. specyfikacje). Do-
puszczalne jest takze okre$lenie, oznaczenie dzieta w inny sposéb,
np. poprzez catkowite lub cze$ciowe odwolanie sie do zewnetrznych
norm, standardéw czy wzoréw.

CZY SPOSOB WYKONANIA JEST WAZNY

W umowie o dzieto nie trzeba okreslaé¢ sposobu jej wykonywania, bo nie
wptywa to na rezultat, jaki ma zostac osiggniety. Wyjagtkiem moze by¢ jedy-
nie okreslenie metody albo techniki wykonania dzieta, jesli ma to wptyw na
indywidualng ceche, jaka dzieto powinno posiadac (np. namalowanie obrazu
technikg olejng, napisanie kodu komputerowego w danym jezyku).
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Po drugie: rezultat

W odréznieniu od umowy zlecenia albo umowy o prace, celem
umowy o dzieto nie jest sama czynnos¢, lecz osiggniecie rezultatu. Na
odpowiedzialno$¢ przyjmujgcego zamoéwienie nie wplywaja wiec ta-
kie okoliczno$ci, jak rodzaj i intensywnos$¢ §wiadczonej pracy czy sta-
ranno$¢ w jej Swiadczeniu. Moze on sie zwolnié¢ od odpowiedzialnosci
za nieosiggniecie uméwionego rezultatu jedynie wtedy, gdy wykaze,
ze powodem byty niezalezne od niego okoliczno$ci, uniemozliwiajace
osiggniecie uméwionego rezultatu.

Zatem strony umowy o dzielo muszg mieé obopélne przekonanie,
oparte na obiektywnych kryteriach - takie jak dotychczasowe do-
$wiadczenie, obowigzujgca praktyka i stan wiedzy - ze jest co naj-
mniej wysoce prawdopodobne, iz przyjmujacy zamoéwienie bedzie
w stanie osiggna¢ zakladany rezultat.

CO WTEDY, GDY REZULTAT NIE JEST ZNANY

Niezbednym elementem umowy o dzieto jest okreslenie konkretnego,
indywidualnie oznaczonego rezultatu. Umowa, ktorej rezultatu wyko-
nania nie mozna przewidzie¢, nie stanowi umowy o dzieto. Wykonaw-
ca odpowiada bowiem wowczas za dochowanie nalezytej starannosci,
a nie za osiggniecie umoéwionego rezultatu (ktéry w momencie zawie-
rania umowy nie jest znany).

Przyktadowe przedmioty umoéw, ktorych rezultat nie jest z gory znany:
przeprowadzenie i opracowanie wywiadéw sondazowych,
sedziowanie na zawodach sportowych,
przeprowadzenie spisu inwentaryzacyjnego.

Po trzecie: niezaleznos$¢ wykonawcy

Wazng cecha umowy o dzielo jest autonomia przyjmujacego zamé-
wienie w wykonaniu dziela. Skoro bowiem odpowiada on za rezultat,
a nie tylko dolozenie nalezytej starannosci, to od jego decyzji zalezy
dobér odpowiednich srodkéw do realizacji dzieta. Oznacza to réwno-
rzedno$¢ stron umowy o dzieto i brak podporzadkowania organiza-
cyjnego wykonawcy wzgledem zamawiajacego.
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W szczegélnosci to wykonawca decyduje o miejscu i czasie wyko-
nywania dziela, z uwzglednieniem terminu jego ukoniczenia. Zama-
wiajgcy moze udzielaé instrukcji co do sposobu wykonania dziela, ale
nie s3 one wigzace.

Przyjmujacy zaméwienie moze postuzy¢ sie pomocg innych
0s6b w wykonywaniu dzieta, ponoszac przy tym skutki ich dzialan
lub zaniechan. Postanowienia umowy o dzieto moga jednak zobo-
wigzaé go do osobistego wykonania dzieta. Taki obowigzek moze tez
wynikaé z wlasciwosci umoéwionego dziela, ktérych zaistnienie za-
lezy od osobistych przymiotéw wykonawcy. Dotyczy to w szczegdl-
nosci dziet o charakterze artystycznym albo $cisle specjalistycznym,
kiedy to szczegblne kwalifikacje, zdolnosci czy umiejetnosci przyj-
mujacego zamoéwienie sg decydujace przy powierzeniu wykonania
dziela.

PRZYKLAD

Przedmiotem umowy 0 dzieto jest przygotowanie sesji fotograficznej
przez cieszgcego sie renomg fotografa. Nawet mimo braku wyraznego
postanowienia umownego, nalezy przyjac, ze sesje zdjeciowa ma wy-
kona¢ osobiscie tenze fotograf. W zamoéwieniu sesji zdjeciowej u tego
konkretnego fotografa decydujgce bowiem mogty by¢ jego indywidu-
alne wtasciwosci, takie jak niepowtarzalny styl i ponadprzecietny ta-
lent.

Czy mozna kontrolowaé wykonawce

Zamawiajgcy moze kontrolowaé sposéb wykonywania dzieta. Gdy-
by sie okazato, ze dzieto jest wykonywane w sposéb wadliwy albo
sprzeczny z umowa, zamawiajgcy moze zadaé zmiany sposobu wyko-
nania i wyznaczyé w tym celu odpowiedni termin. Po bezskutecznym
jego uptywie moze odstgpi¢ od umowy albo powierzyé poprawienie
lub dalsze wykonanie dzieta innej osobie na koszt i niebezpieczenstwo
przyjmujgcego zamowienie.

Kontrola zamawiajgcego stuzy minimalizacji ryzyka powstania dzieta
wadliwego oraz - jesli ma to zastosowanie — przeciwwadze ograni-
czeniom odpowiedzialnosci przyjmujacego zamowienie za wady dzieta
wynikajgce z instrukgji udzielonych przez zamawiajgcego lub przyczy-
ny tkwigcej w materiale dostarczonym przez zamawiajgcego.
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Po czwarte; termin wykonania

Cechg umowy o dzielo - w szczegdlnosci w zestawieniu z umo-
wg zlecenia i umowg o prace - jest takze jej terminowy charakter.
Przedmiotem umowy o dzielo jest osiggniecie jednorazowego rezul-
tatu. Ma ona wiec nietrwaly charakter wyznaczony przez moment
wykonania dziela i jego odebrania przez zamawiajacego. Takiego
warunku nie spetnia umowa jednorazowego rezultatu, na mocy kté-
rej przyjmujacy zaméwienie bedzie zobligowany do ciggtego wyko-
nywania czynno$ci skutkujacych powstaniem okre§lonych wytwo-
réw,

Po piate: zaplata

Umowa o dzielo jest odplatna. Prawo nie przewiduje od tej zasa-
dy zadnych wyjatkéw. Sposéb zaplaty wynagrodzenia powinien by¢
okre§lony w umowie. Nawet brak takich postanowienl nie pozbawia
wykonawcy naleznych mu pieniedzy. W takiej sytuacji nalezy zapta-
ci¢ zwykle wynagrodzenie za dzieto danego rodzaju.

W trzech sytuacjach nalezy zaptaci¢ wykonawcy wynagrodzenie
nawet wtedy, gdy dzielo nie zostato wykonane:

gdy wykonanie dzieta uniemozliwily przyczyny lezgce po stronie

zamawiajgcego, a wykonawca byt w gotowos$ci do jego wykonania,

gdy dzieto uleglo zniszczeniu wskutek dostarczenia przez zama-
wiajgcego wadliwych materiatéw do wykonawcy lub podania nie-
wiasciwych wskazéwek dotyczacych wykonawstwa,

gdy zamawiajacy zechce odstgpi¢ od umowy bez wyraZznej i uzasad-

nionej przyczyny. Wynagrodzenie zostaje zmniejszone odpowied-

nio do oszczednosci po stronie przyjmujgcego zamoéwienie.

Podstawowym sposobem obliczenia wynagrodzenia jest postuzenie
sie przez strony kosztorysem. Przed przystapieniem do prac wyko-
naweca ustala ich zakres oraz koszt, w tym koszt materiatéw niezbed-
nych do wykonania dzieta. Strony umowy moga sie takze uméwié na
wynagrodzenie ryczaltowe. Niewatpliwg zaletg metody ryczaltowej
jest jej prostota. Jednak, poniewaz ryczaltu nie mozna zmienié, to
ten sposéb rozliczenia jest ryzykowny dla obu stron, a szczegélnie dla
przyjmujacego zamoéwienie,

Nie ma jasnosci, czy wynagrodzenie w umowie o dzieto musi by¢
wyrazone w pienigdzu.
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Wynagrodzenie w umowie o dzieto

Kosztorysowe

Ryczattowe

oznaczona kwota okreslona z gory

kwoty oznaczone w jednostkach cenowych
w kosztorysie

niewielkie mozliwosci zmiany wynagrodze-
nia (konieczno$¢ uruchomienia drogi sado-
wej, jesli poniesione koszty byty niemozliwe
do przewidzenia i grozg wykonawcy razg-
3 stratg)

wynagrodzenie obliczane po zakorfczeniu
prac na podstawie kosztorysu, ktéry mozna
aktualizowac

brak rozliczen

rozliczenia (np. ze zuzytych materiatéw,
ktére dostarczyt zamawiajacy)

rzeczywiste koszty wykonania nie maja
znaczenia

rzeczywiste koszty moga wptywac na kosz-
torys w trakcie prac, a nawet uzasadni¢ od-
stapienie od umowy
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Rozdziat 19.
Kiedy zawrzec¢ umowe o dzieto

Umowa o dzielo i umowa zlecenia to dwie umowy cywilnoprawne, kt6-
Te czesto s3g wykorzystywane przez strony jako alternatywa wobec umowy
o prace. Kazda z tych uméw nalezy do tzw. grupy uméw nazwanych, czyli
takich, ktére przepisy prawa cywilnego szczegétowo definiujg oraz ustalajg
ich podstawowe warunki. Te warunki to tzw. przedmiotowo istotne ele-
menty czynnosci prawnej. To ich spelnienie, a nie nazwa umowy czy sama
obopdlna wola stron, determinuje, czy faktycznie dojdzie do zawarcia okre-
§lonej umowy nazwanej.

Z ORZECZNICTWA

Wola stron nie moze zmienia¢ ustawy, a wiec strony nie mogg nazwaé umo-
wa o dzieto zobowigzania, ktérego przedmiotem nie jest dzieto w rozumie-
niu art. 627 k.c.

Postanowienie SN z12.04.2018 r., Il UK 281/17

Czesto strony blednie zawierajg umowe o dzieto, gdy o wykonaniu dziela
nie ma mowy. Nalezyta staranno$¢ w doborze wiasciwej formy wspétpracy
jest szczegdlnie istotna, biorgc pod uwage, ze ZUS ma prawo zweryfikowaé
zawarta umowe o dzielo. Jesli ZUS stwierdzi, ze dana umowa o dzielo fak-
tycznie stanowi umowe zlecenia albo umowe o §wiadczenie ustug, umowa
taka zostanie osktadkowana z moca wsteczng do 5 lat (co odpowiada termi-
nowi przedawnienia naleznos$ci skladkowych) wraz z naliczeniem odsetek
od dnia wymagalno$ci sktadek.

Oméwienie réznic pomiedzy wyzej wymienionymi rodzajami umoéw za-
miesciliSmy w tabeli na stronie 120.

Obowijzek raportowania dziel

Od 1 stycznia 2021 1. ptatnicy sktadek i osoby fizyczne majg obowigzek
zgloszenia do ZUS umowy o dzieto w ciggu 7 dni od jej zawarcia. Od tego
obowiazku obowigzuje kilka wyjatkéw. Po pierwsze, raportowac nie trzeba
umoéw o dzieto, ktore:
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wykonawca zawarl ze swoim pracodawca,

wykonawca zawart z podmiotem trzecim, ale na jej podstawie realizuje

prace na rzecz swojego pracodawcy.

Obowiazek zglaszania nie dotyczy takze uméw o dzielo zawartych z oso-
bami prowadzacymi dziatalno$é gospodarcza na wykonanie przez nie
ustug, ktére wchodzg w zakres ich dzialalno$ci. Kolejny wyjatek dotyczy
sytuacji, gdy zlecajacym sg osoby prawne, ktére nie maja statusu platnika
sktadek (nie zatrudniajg pracownikéw ani zleceniobiorcéw). Warto tez pa-
mietad, ze jesli strony zawarly umowe ramowa okres$lajacg ogélne zasady
wykonywania dziel, to taka umowa nie podlega zgloszeniu. Konieczne be-
dzie natomiast zgloszenie kazdej umowy jednostkowej zawartej na podsta-
wie takiej umowy ramowse;j.

Zgloszenia nalezy dokonywaé na formularzu RUD i sklada¢ elektro-
nicznie, za posrednictwem Platformy Ustug Elektronicznych (PUE) ZUS
albo papierowo. Dla kazdego wykonawcy nalezy wypelni¢ odrebny formu-
larz RUD.

Umowa o dzielo z wlasnym pracownikiem

Przepisy prawa dopuszczajg mozliwo$¢ zawierania uméw o dzielo mie-
dzy pracodawcg a wlasnym pracownikiem, w tym z pracownikiem przeby-
wajacym na urlopie macierzynskim, rodzicielskim albo wychowawczym.
Co istotne, pracownik podejmujacy sie realizacji dziela w trakcie urlopu
macierzynskiego albo rodzicielskiego nie traci tytutu do otrzymywanego
zasitku.

Umowa o dzielo powinna jednak dotyczy¢ innego rodzaju pracy niz ten,
ktéry jest przedmiotem umowy o prace. Praktyka naruszajgca to ograni-
czenie moze zosta¢ uznana za obejscie przepiséw o czasie pracy, w szcze-
golnosci przepiséw o pracy w godzinach nadliczbowych.

Z ORZECZNICTWA

Zatrudnianie pracownikéw poza normalnym czasem pracy na podstawie
umoéw cywilnoprawnych przy pracach tego samego rodzaju - co objete sto-
sunkami pracy — stanowi obejscie przepiséw o czasie pracy w godzinach
nadliczbowych, nawet gdyby pracownicy byli doraznie zainteresowani wy-
konywaniem tego zatrudnienia w ramach uméw cywilnoprawnych.

Wyrok SN z216.121998 r., I UKN 392/98
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PRZYKLAD

Informatyk zatrudniony na podstawie umowy o prace w firmie IT, prywatnie
zajmujacy sie produkcjg i montazem filmow, moze zawrze¢ z pracodawcg
umowe o dzieto, ktorej przedmiotem jest realizacja filmu z firmowej imprezy
okolicznosciowe;.

Przepisy nie stoja na przeszkodzie temu, aby pracownik zawarl umowe
o dzielo z innym podmiotem, niepowigzanym z aktualnym pracodawca,
chyba ze obowigzujaca pracownika umowa o prace zawiera zakaz prowa-
dzenia dzialalnosci konkurencyjnej czy $§wiadczenia jakichkolwiek ustug
uznawanych za konkurencyjne wobec dziatalnosci pracodawcy.

Skladki ZUS w umowach o dzielo

Umowa o dzielo nie stanowi tytulu do objecia ubezpieczeniami spotecz-
nymi. Jednak ta zasada nie obowigzuje w kazdej sytuacji.

W przypadku umowy o dzieto zawieranej przez pracodawce z wlasnym
pracownikiem bedzie ona oskladkowana na takiej samej zasadzie jak przy-
chéd z umowy o prace. Tak samo ubezpieczeniom spolecznym podlegaé
bedzie przychéd z umowy o dzielo zawartej z podmiotem trzecim, jesli wy-
konawca, w ramach tej umowy, wykonuje dzieto na rzecz swojego praco-
dawcy. W tej drugiej sytuacji to pracodawca, a nie podmiot trzeci, bedzie
miat obowigzek oplaci¢ sktadki na ubezpieczenia spoteczne z uwzglednie-
niem wynagrodzenia za dzielo wykonane przez pracownika.

Kiedy nie trzeba oplaca¢ ZUS w umowach o dzielo
zawartych z pracownikiem

Jesli pracownik wykonuje to dzielo w ramach prowadzonej dziatalno$ci
gospodarczej. Tu réwniez przedmiotem umowy o dzielo muszg by¢ pra-
ce innego rodzaju niz te objete stosunkiem pracy, a wykonawca dziela
nie powinien podlegaé w tym zakresie kierownictwu pracodawcy. W ta-
kiej sytuacji przychéd z umowy o dzieto stanowi przychéd z dziatalnosci.
Jesli pracownik przebywa na urlopie bezplatnym. Wynika to z faktu, ze
w trakcie takiego urlopu obowiazki pracodawcy i pracownika sg zawie-
szone. W szczegdlnosci za takiego pracownika nie s3 oplacane skladki na
ubezpieczenia spoleczne,
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Jesli pracownik przebywa na urlopie macierzynskim, rodzicielskim czy
wychowawczym. Jest to konsekwencja tego, ze takie urlopy stanowia od-
rebny od umowy o prace tytut do ubezpieczen spotecznych.

Opodatkowanie umow o dzielo

W zaleznosci od Klasyfikacji Zrédia przychodu (tj. osiagnietego wynagro-
dzenia w ramach umowy o dzieto) jako:

dziatalno$¢ wykonywana osobiscie albo

pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza,

wystapia réznice w sposobie opodatkowania osiggnietych przychodéw
przez wykonawce oraz w obowigzkach zlecajacego w zakresie funkcji plat-
nika zaliczek na podatek dochodowy od 0séb fizycznych.

Definicja pozarolniczej dzialalnosci gospodarczej

Definicja dzialalno$ci gospodarczej zawarta w ustawie o PIT przewi-
duje, ze dzialalnoé¢ ta musi by¢ prowadzona we wlasnym imieniu bez
wzgledu na jej rezultat, w sposéb zorganizowany i ciggly, z ktérej uzy-
skane przychody nie sg zaliczane do innych Zrédet przychoddéw. Jest to
definicja bardzo ogélna, ktéra w praktyce moze rodzi¢ pewne réznice
interpretacyjne. Warto wiec postuzyé¢ sie definicjg negatywng zawartg
w art. 5b ustawy o PIT, ktéra wskazuje, jakich czynno$ci nie uwaza sie
za dziatalno$¢ gospodarcza.

Jezeli Iacznie zostang spelnione ponizsze przestanki, dane czynnosci nie
bedg uwazane za dziatalno$¢ gospodarcza, co przelozy sie na sposéb opo-
datkowania i obowigzki platnika:

odpowiedzialno$¢é wobec oséb trzecich za rezultat tych czynnosci oraz

ich wykonywanie, z wylaczeniem odpowiedzialnos$ci za popelnienie czy-

néw niedozwolonych, ponosi zlecajgcy wykonanie tych czynnosci,

s3 one wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyzna-

czonych przez zlecajacego te czynnosci,

wykonujacy te czynnosci nie ponosi ryzyka gospodarczego zwigzanego

z prowadzong dzialalnoscia.

Dodatkowo, zgodnie z art. 13 pkt 8 lit. a ustawy o PIT, za przychody z dzia-
Ialnosci wykonywanej osobiscie uwaza sie przychody z tytulu wykonywa-
nia ustug na podstawie umowy o dzielo, z wyjatkiem przychodéw uzy-
skanych na podstawie umoéw zawieranych w ramach prowadzonej przez
podatnika pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej.



Rozdzial 19. Kiedy zawrze¢ umowe o dzielo

Umowa o dzielo w ramach biznesu

Cdy wykonawca zawarl umowe o dzielo w ramach prowadzonej dzia-
talno$ci gospodarczej (w rozumieniu wyzej wskazanych przepiséw), przy-
chéd z niej nalezy zakwalifikowaé do Zrédia przychodéw z tej dziatalnosci.
Przedsiebiorca musi wéwczas samodzielnie rozliczyé podatek dochodowy
wedlug jednego z dostepnych dla przedsiebiorcy sposobéw opodatkowania,
tj. m.in.:

19% stawki liniowej,

stawki progresywnej (12, 32, lub 36% z uwzglednieniem daniny solidar-

nosciowej),

ryczattu od przychodéw ewidencjonowanych,

karty podatkowej (od 1 stycznia 2022 r. brak mozliwosci wyboru tej for-

my opodatkowania).

Umowa o dzielo w ramach biznesu a ptatnik

W przypadku gdy umowa o dzielo zawierana jest w ramach prowadzo-
nej dziatalnosci gospodarczej, zamawiajgcy nie bedzie pelnit funkcji ptatni-
ka. Ale jak ustali¢, ze dana osoba zawiera umowe w ramach tej dzialalnosci?
Otéz w zwigzku z podpisaniem umowy o dzieto moze pojawic sie problem
dotyczacy zaliczek na podatek. Z jednej strony na podstawie art. 41 ust. 1
ustawy o PIT platnik bedgcy w tym przypadku zamawiajagcym ma obowig-
zek pobierania zaliczki na podatek dochodowy, z drugiej strony wykonaw-
ca jako przedsiebiorca réwniez ma obowigzek zaplaty miesiecznej zaliczki
na podatek w ramach prowadzonej pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej.

Oswiadczenie dotyczace Klasyfikacji przychodu

Z pomoca przychodzi ustawodawca, ktéry w artykule 41 ust. 2 ustawy
o PIT wskazuje, ze platnicy nie sg obowigzani do poboru zaliczek od m.in.
umowy o dzieto, jezeli podatnik ztozy o§wiadczenie, ze wykonywane przez
niego ustugi wchodza w zakres prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej.

Umowa o dzielo - wykonawca nieprowadzacy dzialalnosci
gospodarczej

Gdy kwota naleznosci okreslona w umowie o dzieto nie przekracza 200 z,
a wykonawca nie jest pracownikiem zamawiajgcego, przychéd moze zo-
sta¢ opodatkowany zryczalttowanym 12% podatkiem (bez odliczania kosz-
téw). Platnik podatku - zamawiajgcy - potraca jego kwote z honorarium
imusi ztozy¢ do korica stycznia roczng deklaracje PIT-8AR we wiasciwym
urzedzie skarbowym.
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Jezeli wynagrodzenie okres§lone w umowie o dzieto przekracza 200 zi,
stosuje sie zasady ogdlne opodatkowania. Stawka podatku wynosi 12% lub
32% (po przekroczeniu 120 000 z}) lub 36% (po przekroczeniu 1 miliona zt
- danina solidarno$ciowa). Zamawiajacy pelni wéwczas funkcje platnika.

Podstawg opodatkowania jest dochdd, tj. réznica pomiedzy przychodem
podatkowym a kosztami. Koszt uzyskania przychodu obliczamy zgodnie
zjedna z trzech metod:

~domys$lng metodg” jest ta, w ktérej koszty ryczattowe wyliczane s3 jako

20% przychodu pomniejszonego o skiadki na ubezpieczenia spoteczne

w czedci finansowanej przez podatnika,

50%, liczone od przychodu brutto, ale tylko w przypadku uméw o okre-

§lone rodzaje dziel, np. z tytutu zaplaty tworcy za przeniesienie prawa

wiasno$ci wynalazku, topografii uktadu scalonego, wzoru uzytkowego,

wzoru przemystowego, znaku towarowego lub wzoru zdobniczego (do
wysoko$ci 120 000 zb),

jezeli wykonawca udowodni, ze koszty uzyskania przychodéw byty wyz-

sze niz wynikajace z zastosowania normy procentowej, koszty uzyskania

przyjmuje sie w wysokosci kosztéw faktycznie poniesionych.

Podatek VAT

Jesli podatnik zawiera umowe o dzielo w ramach prowadzonej dziatal-
nosci gospodarczej, wystepuje jako podatnik od towaréw i ustug. Czynno-
$ci, ktére nie mieszczg sie w zakresie dzialalno$ci gospodarczej, nie podle-
gaja opodatkowaniu tym podatkiem.

W konsekwencji w zakresie podatku VAT nie mieszczg sie przychody
uzyskiwane na podstawie umowy o dzieto i jednocze$nie kwalifikowane
jako przychéd z dziatalnos$ci wykonywanej osobiscie.

Dodatkowo w przypadku opodatkowania przychodéw z tej umowy po-
datkiem VAT istnieje mozliwo$¢ zastosowania przedmiotowego lub pod-
miotowego zwolnienia z VAT, np. zwolnienia z VAT, gdy warto$¢ sprzedazy
ushug nie przekroczyla w roku podatkowym 200 000 zt.

Kacper Podplomyk, Bartosz Mazurek, Bartlomiej Sikora
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Rozdzial 20.

Tabela podsumowujgca roznice:
umowa o prace, umowa o dzieto,
umowa zlecenia

Artykut 22 § 1' kodeksu pracy wyraZnie stanowi, ze bez wzgledu na
nazwe zawartego kontraktu jest on umowg o prace, jesli ma cechy sto-
sunku pracy. Nalezy do nich zobowigzanie pracownika do starannego
dziatania, odptatno$é za wykonywane zadania, zobowigzanie do pracy
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy, swoboda wyboru ofert pra-
cy, ciggto$¢ wykonywania pracy czy wreszcie podporzadkowanie pra-
cownika wobec zatrudniajacego go podmiotu. Niektére te cechy maja
takze umowy cywilnoprawne np. zlecenie czy umowa o dzielo. Dlatego
prezentujemy tabelke, ktéra pozwala poréwnac umowy i rézne aspekty
wykonywania zadan na ich podstawie (w tym takze na podstawie kon-
traktu B2B), tak zeby przed wyborem jednej z nich mozna bylo sie zo-
rientowaé czy przypadkiem nie dochodzi w rzeczywisto$ci do zawarcia
UImowy o prace.

Autorzy tabeli: Karolina Stawicka,
Olga Dabrowska-Mel, Katarzyna Bajorska
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umowa o prace, umowa o dzielo...

wujaca réznice

Rozdziat 20, Tabela podsumo
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