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Wstep

Od wielu lat na rynku pracy obserwujemy wystepujace réwnoczesnie
zatrudnienie na podstawie uméw o prace oraz umoéw cywilnopraw-
nych. W ostatnich latach znaczgco rosty tendencje do zawierania uméw
cywilnoprawnych. Ubiegly rok pokazatl jednak, ze zatrudnienie na pod-
stawie tradycyjnej umowy o prace na czas nieokreslony jest dla pracow-
nika najbezpieczniejsze, a sytuacja pandemiczna zwigzana z COVID-19
pozwolila bardziej docenié przez pracownikéw te forme zatrudnienia,
mimo nizszych poboréw netto uzyskiwanych na jej podstawie.

Niepewna sytuacja na rynku pracy zmusza jednak pracodawcéw
do zawierania terminowych uméw o prace, a w niektérych przypad-
kach firmy decydujg sie na umowy cywilnoprawne. Nadal do$¢ liczna
jest grupa, zwlaszcza wsérdéd wolnych zawoddw, ktéra chce korzystaé
z cywilnoprawnego zatrudnienia. Z tego powodu w tym opracowaniu
szczegblowo omawiamy zasady zawierania nie tylko uméw o prace, ale
takze umow zlecenia i uméw o dzieto. Przedsiebiorcy musza bowiem
liczy¢ sie z kontrolami Panistwowej Inspekcji Pracy, podczas ktérych za-
réwno tre$¢ umoéw cywilnoprawnych, jak i ich stosowanie poddawane
jest weryfikacji. Réwniez sgd, prowadzac postepowanie o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy, bada postanowienia zawartej umowy oraz spo-
séb jej wykonywania. Stosowanie uméw cywilnoprawnych rodzi za$ ry-
zyko ustalenia istnienia stosunku pracy, a wraz z tym skutki podatkowe
iubezpieczeniowe.

Niestety, w czasach spowolnienia gospodarczego wywolanego pan-
demig COVID-19 obserwujemy zmniejszenie liczby zawieranych uméw,
a zwiekszenie liczby zwolnieni. Decyzje o rozwigzaniu umowy zapadaja
teraz szybko i s3 wywolane przyczynami niedotyczacymi pracownika,
wynikajacymi ze wzgledéw ekonomicznych. Najczesciej na tym etapie
popelnianych jest wiele btedéw. Prawidtowe przeprowadzenie proce-
su zwolnienia stanowi bowiem duze wyzwanie dla pracodawcy. Trzeba
dopilnowa¢ wielu szczeg6tdéw, m.in. prawidtowo ustali¢ i opisaé przy-
czyne rozwigzania umowy o prace, uwzgledni¢ ewentualng szczegélng
ochrone pracownika przed zwolnieniem, a w niektérych przypadkach
przeprowadzi¢ konsultacje zwigzkowg lub prawidtowo procedure zwol-
nienn grupowych. Wiasnie na etapie planowania i przygotowywania
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dokumentédw rozwigzujacych umowe o prace pracodawcy popelniaja
najwiecej btedéw, a w konsekwencji w przysztosci przegrywaja procesy
sadowe. Zaniedbania w tej fazie moga uwikla¢ ich w dlugoletnie spory
z bylymi pracownikami i by¢ powodem sporych kosztéw (np. koniecz-
no$é zaplaty odszkodowan z powodu nieuzasadnionego lub btednego
pod wzgledem formalnym wypowiedzenia lub rozwigzania umowy,
koszty przywrécenia do pracy w wyniku wyroku sgdowego). Warto wiec
poswiecic¢ wiecej uwagi i czasu zwolnieniom na etapie ich planowania.
Omoéwimy je dokladnie w tym opracowaniu. Wskazemy réwniez, jakimi
regulami rzgdzi sie rozwigzywanie uméw cywilnoprawnych.

Przedstawimy takze §wiadczenia, jakie pracodawcy mogg oferowaé
swoim pracownikom w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace. Prze-
analizujemy je dla Czytelnikéw nie tylko z perspektywy prawnej, lecz
takze podatkowo-ubezpieczeniowej.

Wskazemy ponadto, jak przeprowadzaé zwolnienia zdalnie. Z tg for-
ma rozwigzywania uméw mamy bowiem do czynienia obecnie najcze-
$ciej. Pandemia wymusila taki sposéb postepowania, a rodzi on w prak-
tyce wiele nowych wyzwan. Odpowiemy w tym opracowaniu, jak
sprosta¢ niektérym z nich.

Zapraszamy Panstwa do lektury.

dr Iwona Jaroszewska-Ignatowska
Katarzyna Sarek-Sadurska



Rozdziat 1.
Zawieranie umow o prace

1. Strony umowy o prace

Stronami umowy o prace s3 pracodawca i pracownik. Pracodawca
moze by¢ zaréwno osoba prawna, jak i osoba fizyczna. Zgodnie z defi-
nicjg kodeksowg pracodawcg jest jednostka organizacyjna, choéby nie
posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg
one pracownikow (art. 3 k.p. - ustawa z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pra-
cy, t.j. Dz.U. z 2020 1. poz. 1320). Pod pewnymi warunkami pracodawcg
moze by¢ np. oddziatl spéiki. Istotne jest to, by ten podmiot zatrudniat
w ramach stosunku pracy przynajmniej jednego pracownika.

Zmiane podmiotu zatrudniajagcego moze spowodowaé wiele zdarzen,
takich jak np. sprzedaz przedsiebiorstwa czy fuzja spétek. W przypad-
ku oséb zatrudnionych na podstawie uméw o prace zdarzenia te spo-
woduja przejscie zakladu pracy, tj. automatyczne wstapienie nowego
podmiotu w dotychczasowe stosunki pracy, (art. 23! § 1 k.p.). Nowy pod-
miot stanie sie pracodawcg wobec pracownikéw, ktérzy przejda do nie-
go z warunkami zatrudnienia, ktére obowigzywaly u dotychczasowego
pracodawcy. Ponadto, w odniesieniu do pracownikéw przejscie zaktadu
pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce nie moze stanowi¢ przy-
czyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy
(art. 23' § 6 k.p.).

Pracownikiem co do zasady moga by¢ tylko osoby fizyczne, ktére
ukoniczyly 18 lat (art. 22 § 2 k.p.). Szczeg6lng kategorie stanowig tzw.
pracownicy mtodociani, czyli osoby, ktére ukoniczyty 15 lat, a nie ukon-
czyly 18 lat. Moga one by¢ zatrudnione na umowe o prace w celu przy-
gotowania zawodowego, pod warunkiem ze ukoniczyly co najmniej
oSmioletnig szkote podstawowg i przedstawig Swiadectwo lekar-
skie stwierdzajace, ze praca danego rodzaju nie zagraza ich zdrowiu
(art.191 § 1 k.p.). Osoba, ktora ukonczyta 18 lat w trakcie nauki w o§mio-
letniej szkole podstawowej, moze by¢ zatrudniona na zasadach okre-
§lonych dla mtodocianych w roku kalendarzowym, w ktérym ukon-
czyla te szkote (art. 191' k.p.).

Dopuszczalne jest réwniez zatrudnienie mltodocianych w innym
celu niz przygotowanie zawodowe - na podstawie Umowy o prace przy
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wykonywaniu lekkich prac (art. 200 § 1 k.p.). Praca mtodocianych podle-
ga wielu rygorom i ograniczeniom.

Z osobg, ktéra ukonczyta 15 lat i nie ukoriczyla o§mioletniej szko-
ly podstawowej, pod pewnymi warunkami moze by¢, na wniosek jej
przedstawiciela ustawowego lub opiekuna, zawarta umowa o prace
w celu przygotowania zawodowego odbywanego w formie przyucze-
nia do wykonywania okres§lonej pracy. Jest to mozliwe, jezeli osoba taka
zostala przyjeta do oddziatu przysposabiajacego do pracy utworzonego
w o$mioletniej szkole podstawowej albo jezeli uzyskata zezwolenie dy-
rektora o$mioletniej szkoly podstawowej, w ktérej obwodzie mieszka,
na speinianie obowigzku szkolnego poza szkolg i jednoczesnie uzyska-
fa pozytywng opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej (art. 191
§ 25k.p.).

Z osobag, ktéra ukoniczyta 15 lat i nie ukoniczyta o§mioletniej szko-
ly podstawowej, speiniajgcg obowigzek szkolny poza szkolg, moze by¢
zawarta umowa o prace w celu przygotowania zawodowego w formie
nauki zawodu, po ukoniczeniu przez nig przygotowania zawodowego
w formie przyuczenia do wykonywania okre§lonej pracy. Wymagane
jest jednak uzyskanie zezwolenia dyrektora o§mioletniej szkoty podsta-
wowej, w ktérej obwodzie mieszka, na spelnianie obowigzku szkolnego
poza szkolg oraz uzyskala pozytywna opinie poradni psychologiczno-
-pedagogicznej (art. 191 § 27 k.p.).

Od 2018 1. pod pewnymi warunkami dopuszcza sie mozliwo$¢ zatrud-
niania os6b niemajgcych 15 lat. Osoba ta, pod warunkiem, ze ukonczyla
o$mioletnig szkole podstawowg, moze by¢ zatrudniona w roku kalen-
darzowym, w ktérym koniczy 15 lat, na zasadach okre§lonych dla mtodo-
cianych (art. 191 § 2! k.p.). Pozostale osoby, ktére ukoriczyty o§mioletnig
szkote podstawowg, a niemajace 15 lat, mogg by¢ zatrudnione na zasa-
dach okreslonych dla mtodocianych w celu przygotowania zawodowe-
go w formie nauki zawodu (art. 191 § 22 k.p.), pod warunkiem wyrazenia
na to zgody przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawne-
go tej osoby oraz uzyskania pozytywnej opinii poradni psychologiczno-
-pedagogicznej (art. 191 § 2* k.p.). Z kolei osoby niemajgce 15 lat, ktére
nie ukoniczyly o§mioletniej szkoly podstawowej, mogg by¢ zatrudnio-
ne na zasadach okreslonych dla mitodocianych w celu przygotowania
zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy
(art. 191 § 2 k.p.) - réwniez pod warunkiem wyrazenia na to zgody przez
przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego takiej osoby oraz
uzyskania pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogicznej
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(art. 191 § 2% k.p.), ale takze pod warunkiem uzyskania zezwolenia dy-
rektora oSmioletniej szkoty podstawowej, w ktérej obwodzie miesz-
ka ta osoba, na spelnianie obowigzku szkolnego poza szkolg (art. 191
§25k.p.).

Jeszcze istotniejsze obwarowania dotyczg pracy dzieci ponizej 16. roku
zycia, ktéra dozwolona jest wylacznie na rzecz podmiotu prowadzacego
dzialalno$¢ kulturalng, artystyczng, sportowg lub reklamowg i wymaga
uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub opiekuna tego dziec-
ka, a takze zezwolenia wtasciwego inspektora pracy (art. 3045 § 1 k.p.).

2. Reprezentacja przy zawieraniu umowy

Zgodnie z art. 3! § 1 k.p. za pracodawce bedacego jednostka organi-
zacyjna czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje oso-
ba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego
osoba. Oprécz os6éb uprawnionych do reprezentacji oraz pelnomocni-
kéw umowe o prace mogg zatem w imieniu pracodawcy zawieraé takze
»inne wyznaczone osoby”. Przepisy nie przewiduja formy tego wyzna-
czenia. Mogg to by¢ np. osoby wskazane w przepisach porzgdkowych
danej jednostki (regulaminie organizacyjnym), osoby posiadajgce doku-
ment wskazujacy na takie wyznaczenie lub tez osoby wyznaczone ust-
nie bgdZ w sposéb dorozumiany (wyrok Sadu Najwyzszego z 10 czerwca
2014 r., sygn. akt II PK 207/13).

Szczegélna sytuacja dotyczy zawarcia umowy o prace przez spoét-
ke z ograniczona odpowiedzialnoscig lub spéike akcyjng z cztonkiem
jej zarzgdu. Wéwczas spdtke powinna reprezentowaé rada nadzorcza
lub pelnomocnik powotany uchwala zgromadzenia wspé6lnikéw spo6tki
z 0.0. lub walnego zgromadzenia sp6iki akcyjnej (art. 210 § 1 k.s.h. oraz
art. 379 § 1k.s.h. - ustawa z 15 wrze$nia 2000 r. - Kodeks spétek handlo-
wych, t,j. Dz.U. z 2020 1. poz. 1526).

Pelnoletni pracownik co do zasady zawiera umowe samodzielnie.
Osoby, ktére ukonczyly 13 lat i osoby czeSciowo ubezwlasnowolnione
(s3 to osoby, ktére maja ograniczong zdolnos$¢ do czynnos$ci prawnych),
co do zasady dokonujg czynnosci za zgoda przedstawiciela ustawowe-
go (np. rodzic, kurator), jednak umowe o prace moga zawrzec bez zgo-
dy takiego przedstawiciela. Jednakze gdy stosunek pracy sprzeciwia sie
dobru tych os6b, przedstawiciel ustawowy moze rozwigzaé stosunek
pracy. Musi jednak najpierw uzyskac na to zezwolenie sadu opiekun-
czego (art. 22 § 3 k.p.). Zgoda przedstawiciela ustawowego jest rowniez
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wymagana w przypadkach zatrudniania oséb niemajgcych 15 lat (opisa-
nych wyzej). Dodatkowo, jak rowniez wskazano powyzej, zgody przed-
stawiciela ustawowego wymaga réwniez zawarcie umowy, w ramach
ktoérej aktywnos$¢ zawodowa na rzecz podmiotu prowadzacego dziatal-
nos$¢ kulturalna, artystyczng, sportowg lub reklamowg podjg¢ ma dziec-
ko ponizej 16. roku zycia.

WAZNE

Mtodociany moze zawrze¢ umowe o prace bez zgody rodzica.

W sytuacji, gdy umowa o prace zostanie zawarta przez osoby, ktére
nie mialy ku temu uprawnieni (np. nie miaty pelnomocnictwa, upo-
waznienia, uprawnienia do reprezentacji osoby prawnej), moze to po-
wodowacé skutek niewazno$ci, czyli uznanie, Zze umowa ta nie two-
rzyla zobowigzan stron w momencie jej zawarcia. Jednakze nawet
gdyby umowa o prace okazala sie niewazna, to zobowigzania stron
powstaja wraz z dopuszczeniem pracownika do pracy na warunkach
tej umowy (wyrok Sgdu Najwyzszego z 5 listopada 2003 r., sygn. akt
I PK 633/02).

WAZNE

Do nawigzania umowy o prace dojdzie nawet, gdy nie zostanie zachowana
forma pisemna. Wystarczy dopuszczenie pracownika do pracy.

3. Forma i rodzaje umowy o prace

Umowa o prace powinna zostaé zawarta w formie pisemnej. Jednak
nawet je$li umowa nie zostanie zawarta na pis§mie, to nie spowoduje to
jej niewazno$ci. Samo wykonywanie przez pracownika pracy uznawa-
ne jest za zawarcie umowy o prace w tzw. sposéb dorozumiany (wyrok
Sadu Najwyzszego z 4 listopada 2009 r., sygn. akt I PK 105/09), a w ra-
zie braku okre$lenia rodzaju zawartej umowy przyjmuje sie, ze doszto
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do zawarcia umowy na czas nieokres§lony (uchwata Sgdu Najwyzszego
z 21 listopada 1978 r., sygn. akt I PZP 28/78).

Jezeli umowa o prace nie zostala zawarta z zachowaniem formy pi-
semnej, pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy ma
obowiazek potwierdzi¢ pracownikowi na pi§mie ustalenia co do stron
umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw (art. 29 § 2 k.p.). Niewypel-
nienie tego obowigzku stanowi wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika. Pracodawca moze zosta¢ ukarany za to karg grzywny w wyso-
kosci od 1000 zt do 30 000 zt (art. 281 pkt 2 k.p.).

PRZYKEAD

Strony umowity sie, ze pracownik rozpocznie prace 1 grudnia na stanowi-
sku kasjera sprzedawcy w sklepie w Warszawie z wynagrodzeniem mie-
siecznym 3500 zt brutto w wymiarze petnego etatu. Strony ustality jedno-
czesnie, ze umowa zostanie podpisana 1 grudnia, gdy pracownik stawi sie
do pracy. Pracownik stawit sie w tym dniu do pracy, jednak nie otrzymat
pisemnej umowy, poniewaz nie zostata ona prawidtowo przygotowana,
ale rozpoczat wykonywanie pracy. Umowa o prace zostata zawarta i obo-
wigzuje.

Kodeks pracy wyréznia kilka rodzajéw uméw o prace, tj. umowe na
okres prébny, na czas okre§lony i na czas nieokreslony (art. 25 § 1 k.p.).
Od 22 lutego 2016 1. z katalogu rodzajéw umoéw o prace zniknela umowa
o prace na czas wykonywania okre$lonej pracy.

Umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajgcy 3 miesiecy, zawie-
ra sie, by sprawdzié¢ kwalifikacje pracownika i mozliwo$¢ jego zatrud-
nienia w celu wykonywania okre§lonego rodzaju pracy (art. 25 § 2 k.p.).
Zazwyczaj po umowie na okres prébny strony zawieraja umowe na czas
okre$lony. Mogg takze wybra¢ od razu umowe o prace na czas nieokre-
§lony.

Zawieranie umow o prace na czas okreslony jest limitowane. W tym
zakresie od 22 lutego 2016 r. obowigzuja nowe zasady. Okres zatrudnie-
nia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze lgczny okres
zatrudnienia na podstawie uméw o prace na czas okre$lony zawiera-
nych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy nie moze prze-
kracza¢ 33 miesiecy, a 1gczna liczba tych uméw nie moze przekraczaé

11



12

Umowy o prace, zlecenia, o dzielo - zawieranie i rozwigzywanie

trzech (art. 25' § 1 k.p.). Oznacza to, Ze te same strony moga zawrzec np.
jedna umowe o prace na czas okreslony na 33 miesigce, a potem umowe
na czas nieokreslony lub trzy umowy na czas okreslony, ktére po zsu-
mowaniu (niezaleznie od przerw pomiedzy nimi) nie bedg trwatly dluzej
niz 33 miesiace. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace
na czas okre$lony bedzie dluzszy niz 33 miesiace lub jezeli liczba uméw
o prace na czas okre§lony przekroczy 3, to wéwczas z mocy prawa od
nastepnego dnia po uptywie 33 miesiecy lub od dnia zawarcia czwartej
umowy o prace na czas okres§lony pracownik jest zatrudniony na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony (art. 25! § 3 k.p.). Od 1 czerw-
ca 2017 r. zasad tych nie stosuje sie w przypadku przediuzenia umowy
o0 prace na czas okreslony do dnia porodu (art. 25 § 41 k.p.).

W powyzszym zakresie istotne znaczenie bedzie mialo to, czy pra-
cownik byt zatrudniony u tego samego pracodawcy na podstawie umo-
wy na czas okre$lony 22 lutego 2016 r., tj. w dniu wejscia w zycie prze-
piséw nowelizujacych zasady korzystania z uméw terminowych, a jesli
tak, to nalezy ustali¢, jak w jego przypadku dokonuje sie obliczeri, ma-
jac na uwadze przepisy przejsciowe (zob. ustawa z 25 czerwca 2015 r.
o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz.U.
z 2015 1. poz. 1220).

Szczegdlnym rodzajem umowy na czas okre$lony jest umowa zawie-
rana w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecno$ci w pracy, wykonywania pracy o charakterze dorywczym
lub sezonowym lub wykonywania pracy przez okres kadencji (art. 25!
§ 4 k.p.). Te umowy nie podlegajg ograniczeniom ani co do liczby, ani co
do czasu ich trwania, o ile ich zawarcie w danym przypadku stuzy za-
spokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbed-
ne w tym zakresie w $wietle wszystkich okoliczno$ci zawarcia umo-
wy. Moze ich byé zatem zawartych miedzy tym samym pracodawcg
a tym samym pracownikiem wiecej niz trzy i moga obejmowac okres
przekraczajacy lacznie 33 miesigce. To samo dotyczy umowy na czas
okreS$lony, ktorg strony zawierajg, wskazujac, ze powodem zawarcia
tego rodzaju kontraktu sg obiektywne przyczyny lezgce po stronie pra-
codawcy, jednak w tym przypadku pracodawca ma obowiazek zawia-
domié o tym wlasciwego okregowego inspektora pracy, w formie pi-
semnej lub elektronicznej, o zawarciu takiej umowy o prace i wskazaé
przyczyny jej zawarcia (art. 25! § 5 k.p.). Termin na dokonanie takiego
zawiadomienia jest krétki - wynosi 5 dni roboczych liczonych od dnia
zawarcia umowy.
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Szczegdlnym rodzajem umowy o prace jest umowa zawierana w celu
przygotowania zawodowego (art. 194 k.p.), do ktérej odpowiednio stosu-
je sie przepisy dotyczace umowy o prace na czas okre$lony.

4. Elementy umowy o prace

Elementami obligatoryjnymi przy zawarciu umowy o prace s3. okre-
§lenie stron umowy, wskazanie rodzaju umowy, daty jej zawarcia oraz
warunkoéw pracy i ptacy, w szczegélnosci: rodzaju pracy, miejsca jej wy-
konywania, wynagrodzenia za prace, wymiaru czasu pracy oraz ter-
minu rozpoczecia pracy. Z prawnego punktu widzenia elementem ko-
niecznym do zawarcia umowy o prace jest okre$lenie rodzaju pracy,
ktéra na podstawie tej umowy ma byé wykonywana. Ponizej zostang
oméwione elementy umowy o prace, co do ktérych w praktyce pojawia
sie najwiecej watpliwosci.

4.1. Wysokos¢ wynagrodzenia

Wynagrodzenie pracownika powinno zostaé¢ okre§lone w umowie
o prace wraz ze wskazaniem skladnikéw tego wynagrodzenia (art. 29
§ 1 pkt 3 k.p.). Brak odplatnosci za wykonywang prace, przy jednocze-
snym partycypowaniu w dochodach z dziatalnosci gospodarczej, wyklu-
cza zatrudnienie w ramach stosunku pracy (wyrok Sgdu Apelacyjnego
w Gdansku z 4 kwietnia 2013 r., sygn. akt III AUa 1637/12). Pracownik nie
moze wykonywac pracy w ramach stosunku pracy nieodptatnie.

Wiele przepiséw prawa pracy reguluje kwestie zwigzane z wynagro-
dzeniem pracownika. Wynagrodzenie to powinno by¢ tak okres§lone, by
odpowiadato w szczegélnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifi-
kacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilo§é
ijako$¢ $§wiadczonej pracy (art. 78 § 1 k.p). Nie moze by¢ ono nizsze niz
wynagrodzenie minimalne okre§lone w przepisach prawa.

Od 1 stycznia 2020 r. minimalne wynagrodzenie za prace wynosito
2600 zt brutto, natomiast minimalna stawka godzinowa 17 zl brutto
(§ 11§ 2 rozporzadzenia Rady Ministréw z 10 wrzeénia 2019 r. w spra-
wie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci
minimalnej stawki godzinowej w 2020 1. - Dz.U. z 2019 1. poz. 1778). Od
1 stycznia 2021 r. kwoty te wzrosng do 2800 zi brutto jako minimalnej
placy miesiecznej oraz 18,30 zt brutto jako minimalnej stawki godzi-
nowej (§ 11i § 2 rozporzgdzenia Rady Ministréw z 15 wrze$nia 2020 r.
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w sprawie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wy-
soko$ci minimalnej stawki godzinowej w 2021 r. - Dz.U. z 2020 r.
poz. 1596).

W umowie o prace dla pracownika zatrudnionego na pelen etat mi-
nimalne wynagrodzenie nie moze zatem by¢ nizsze od wskazanych po-
wyzej (art. 6 ust. 1 ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wy-
nagrodzeniu za prace - t.j. Dz.U. z 2020 1. poz. 2207). Jezeli pracownik
zatrudniony jest na cze$¢ etatu, minimalne wynagrodzenie oblicza sie
proporcjonalnie do liczby godzin pracy przypadajacej do przepracowa-
nia przez pracownika w danym miesigcu (art. 8 ustawy z 10 pazdzierni-
ka 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace).

4.2, Termin i sposob platnosci wynagrodzenia

Kodeks pracy $cisle okre$la obowigzki pracodawcy zwigzane z wy-
platg wynagrodzenia. Pracodawca jest obowigzany wypltacaé je w miej-
scu, terminie i czasie okre§lonym w regulaminie pracy lub w innych
przepisach prawa pracy (art. 86 § 1 k.p.). Wybér terminu wyptaty wyna-
grodzenia jest ograniczony, poniewaz termin ten musi by¢ staly i usta-
lony z géry, wystepowac co najmniej raz w miesigcu, nie p6ézniej niz do
10. dnia nastepnego miesigca kalendarzowego po miesigcu przepraco-
wanym przez pracownika (art. 85 § 1 oraz § 2 k.p.).

Wyplata nastepuje w formie pienieznej, a czeSciowe spelnienie wy-
nagrodzenia w innej formie niz pieniezna jest dopuszczalne tylko
wéwczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy lub uktad
zbiorowy pracy (art. 86 § 2 k.p.). Termin, miejsce i czas wyptaty wynagro-
dzenia powinny by¢ okreslone w regulaminie pracy.

Od 1 stycznia 2019 r. pracodawca ma obowigzek wyplaty wynagrodze-
nia w formie przelewu na rachunek platniczy wskazany przez pracow-
nika, chyba ze pracownik ztozyt w postaci papierowej lub elektronicznej
wniosek o wyplate wynagrodzenia do rak wiasnych (art. 86 § 3 k.p.). Do-
tychczasowy obowigzek wyplaty wynagrodzenia do rak wtasnych pra-
cownika zastapiono zatem obowigzkiem przelewu wynagrodzenia na
rachunek platniczy.

4.3, Termin rozpoczecia pracy

Przyszly pracownik zyskuje status pracownika dopiero z dniem okre-
$lonym w umowie o prace jako dzienl rozpoczecia pracy. Jezeli nie zostat
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on okreslony, osoba taka staje sie pracownikiem w dniu zawarcia umo-
wy (art. 26 k.p.).

Przed przystgpieniem do pracy pracownik musi zostaé zapoznany
z obowigzujacym u pracodawcy regulaminem pracy (art. 1043 § 2 k.p.),
z przepisami i zasadami bezpieczenistwa i higieny pracy dotyczacymi
wykonywanych przez niego prac (art. 237¢ k.p.) oraz zakresem swo-
ich obowigzkéw (art. 94 pkt 1 k.p.), a w przypadku pracownika mto-
docianego takze z wykazem lekkich prac (art. 200! § 5 k.p.). Musi tak-
ze posiadac¢ zaswiadczenie o zdolnosci do pracy wydane w wyniku
wstepnych badan lekarskich przez lekarza profilaktyka (lekarza me-

dycyny pracy).

4.4. Rodzaj pracy i zakres obowigzkow

W umowie o prace oznacza sie jedynie rodzaj pracy (stanowisko pra-
cy). Zapoznanie pracownika z zakresem obowiazkéw stanowi obowig-
zek pracodawcy. Obowigzek ten moze zostaé zrealizowany poprzez
przekazanie pracownikowi zakresu obowigzkéw ustnie lub w formie
pisemnej. Szczegdtowosé instrukeji dotyczacych pracy powinna byé
przy tym adekwatna do jej charakteru i stopnia ztozonosci, a takze wy-
ksztalcenia pracownika i jego zawodowego dos§wiadczenia. Im praca
jest mniej skomplikowana, a pracownik nie nalezy do oséb podejmu-
jacych pierwsze zatrudnienie i wymagajacych spoteczno-zawodowej
adaptacji w zakladzie, tym prostszy i bardziej ogélny moze by¢ wspo-
mniany instruktaz (wyrok Sadu Najwyzszego z 7 stycznia 1998 1., sygn.
akt I PKN 457/97).

Pracodawca moze wydawac pracownikowi polecenia, ktére nie wyni-
kaja z zakresu obowigzkoéw, ale dotyczg pracy, jezeli nie s3a one sprzecz-
ne z przepisami prawa lub umowg o prace, a pracownik ma obowigzek
je wykonac (art. 100 § 1 k.p.).

WAZNE

Zakres obowigzkéw pracownika nie musi by¢ sformutowany szczeg6-
towo. Pracodawca moze wydawac pracownikowi polecenia, ktére do-
tyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg
o prace.
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4.5, Klauzula konkurencyjna

Klauzulg konkurencyjng nazywa sie umowe o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy. Zawierana jest ona z pracownikiem ma-
jacym dostep do szczegdlnie waznych informacji, ktérych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkode (art. 101' § 1 oraz art. 1012 § 1
k.p.). W umowie okre$la sie okres obowigzywania zakazu konkurencji
oraz wysoko$¢ odszkodowania naleznego pracownikowi z tego tytu-
hu od pracodawcy, ktére nie moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia
otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez
okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji
(art. 1012 § 1 oraz § 3 k.p.).

Wymagane jest, aby zakaz zostal ustanowiony w odrebnej umowie,
zawartej w formie pisemnej pod rygorem niewaznosci (art. 101! § 1 oraz
art. 101° k.p.). Wymoég ,,odrebnej umowy” nie oznacza jednak, ze umowa
o prace i klauzula konkurencyjna musza znalezé sie w osobnych doku-
mentach (wyrok Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2003 r., sygn. akt
I PK 453/02). Klauzula konkurencyjna moze zosta¢ umieszczona w do-
kumencie umowy o prace. W sensie prawnym bedzie jednak odrebng
umowg. Kluczowe jednak jest to, by zostala zachowana forma pisemna.
W przeciwnym razie, klauzula konkurencyjna bedzie niewazna.

Wskutek zawarcia klauzuli konkurencyjnej po zakoriczeniu stosunku
pracy pracownik nie bedzie mégt prowadzi¢ dziatalno$ci konkurencyj-
nej wobec pracodawcy ani tez §wiadczy¢ pracy w ramach stosunku pra-
cy lub na innej podstawie na rzecz podmiotu prowadzacego taka dzia-
talnoé¢ (art. 101* § 1 k.p.).

4.6. Dodatkowe postanowienia

W umowie o prace mozliwo$§¢ wprowadzania postanowien dodat-
kowych jest istotnie ograniczona. Ograniczenie to wynika w pierw-
szej kolejnosci z tzw. zasady uprzywilejowania pracownika, zgodnie
z ktérg postanowienia uméw o prace nie mogg by¢ mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy (art. 18 § 1 k.p.). Nalezy przy
tym pamieta¢, ze pojecie ,,przepisy prawa pracy” oznacza nie tylko nor-
my kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych,
okre$lajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcéw, lecz takze
postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumieni zbiorowych, regulaminéw i statutéw okreslajacych prawa
i obowiazki stron stosunku pracy (art. 9 § 1k.p.).
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Jezeli zatem strony umowy wprowadza do niej postanowienia mniej
korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy, bedg one niewazne,
a zamiast nich zastosowanie znajdg odpowiednie przepisy prawa pracy
(art. 18 § 2 k.p.). Niewazne beda takze wszelkie postanowienia narusza-
jace zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 18 § 3 k.p.). Za-
miast takich postanowien stosowane beda odpowiednie przepisy prawa
pracy, a w razie braku takich przepiséw - nalezy je zastgpi¢ odpowied-
nimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego
(art. 18 § 3 k.p.).

Kolejnym elementem ograniczajgcym mozliwos$¢ stosowania w umo-
wie o prace postanowien dodatkowych jest to, Ze postanowienia te
z reguly zaczerpniete s3 z prawa cywilnego, ktérego zastosowanie do
stosunkéw pracy podlega okre§lonym rygorom. Zgodnie z art. 300 k.p.
w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku
pracy stosuje sie odpowiednio przepisy kodeksu cywilnego, jezeli nie s3
one sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Ciekawym przykladem obrazujacym dzialanie powyzszych zasad jest
mozliwo$é wprowadzenia do umowy o prace postanowienia dotyczacego
kary umownej (art. 484 k.c.) - ustawa z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cy-
wilny, tj. Dz.U. z 2020 1. poz. 1740. O ile bowiem kara umowna nie moze
by¢ zastrzezona na rzecz pracodawcy na wypadek wyrzadzenia praco-
dawcy przez pracownika szkody wskutek niewykonania lub nienalezy-
tego wykonania obowigzkéw pracowniczych (wyrok Sadu Najwyzszego
z 8 stycznia 2008 1., sygn. akt II PK 120/07), o tyle zastrzezenie jej na rzecz
pracownika, w razie rozwigzania umowy o prace przez pracodawce naru-
szajacego jej warunki nie jest sprzeczne z zasadami prawa pracy (wyrok
Sadu Najwyzszego z 8 listopada 2012 1., sygn. akt II PK 103/12).

5. Skierowanie na badania lekarskie
oraz na szkolenie bhp

Pracodawca ma obowigzek skierowaé nowego pracownika na wstep-
ne badania lekarskie przed dopuszczeniem go do pracy (art. 229 § 4a k.p.),
a pracownik ma obowigzek sie im poddac (art. 211 pkt 5 k.p.). Pracodawca
nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym
stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania le-
karskie (art. 229 § 4 k.p.). Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegaj3 je-
dynie osoby przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy
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na to samo stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach
pracy w ciaggu 30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego
stosunku pracy z tym pracodawca albo przyjmowane do pracy u inne-
go pracodawcy na dane stanowisko w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub
wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy (lub pozostajgce jednoczesnie
w stosunku pracy z innym pracodawca), jezeli posiadaja aktualne orze-
czenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy w warun-
kach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca
ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadaja warunkom wystepujacym na
danym stanowisku pracy, z wylgczeniem oséb przyjmowanych do wyko-
nywania prac szczegdélnie niebezpiecznych (art. 229 § 1'i § 12 k.p.). W tym
ostatnim przypadku pracodawca ma obowigzek zazgdaé¢ aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy
na danym stanowisku oraz skierowania na badania bedgce podstawa wy-
dania tego orzeczenia (art. 229 § 3 k.p.).

Przed dopuszczeniem pracownika do pracy pracodawca obowigza-
ny jest zapewni¢ mu réwniez przeszkolenie w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Szkolenie nie jest wymagane w przypadku podje-
cia przez pracownika pracy na tym samym stanowisku, ktére zajmowat
u danego pracodawcy bezposrednio przed nawigzaniem z tym praco-
dawcg kolejnej umowy o prace (art. 237° § 2 k.p.).

WAZNE

W okresie epidemii lub stanu zagrozenia epidemicznego zostat zawieszony
obowigzek przeprowadzania badan okresowych pracownikow.

W toku zatrudnienia pracownicy podlegajg okresowym i kontrolnym
badaniom lekarskim na podstawie skierowania wydanego przez praco-
dawce (art. 229 § 4a k.p.). Okresowo powtarzane musza by¢ takze szkole-
nia bhp (art. 2373 § 2! k.p.). Od 1 stycznia 2019 r. zakres obowigzku kiero-
wania pracownikéw na szkolenia okresowe zostal ograniczony. Szkolenie
bhp nie jest obecnie wymagane w przypadku pracownika na stanowisku
administracyjno-biurowym, gdy rodzaj przewazajacej dziatalno$ci praco-
dawcy znajduje sie w grupie dzialalnosci nalezgcej do niskiej kategorii ry-
zyka, chyba ze z oceny ryzyka przeprowadzonej przez pracodawce wynika,
Ze jest to konieczne (art. 2373 § 22 k.p.).
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6. Dokumenty zwijzane z zatrudnieniem

6.1. Informacja o warunkach zatrudnienia

Pracodawca powinien nie péZniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawarcia
umowy o prace poinformowac¢ pracownika na pismie o:

m obowiagzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
= czestotliwo$ci wyplat wynagrodzenia za prace,

= wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,

= obowigzujgcej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy

0 prace,
= ukladzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety (art. 29

f3kp.).

Ponadto pracodawca jest obowigzany zapoznac¢ pracownika z tre$cig
regulaminu pracy przed dopuszczeniem go do pracy (art. 1043 § 2 k.p.),
a jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy, ma
on obowigzek poinformowania pracownika dodatkowo o:
= pOrze nocnej,
= miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia oraz o
m przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia

i obecnos$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy

(art. 29 § 3 k.p.). Poinformowanie pracownika o jego warunkach za-

trudnienia moze nastgpi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich

przepis6w prawa pracy (art. 29 § 3' k.p.).

Inny obowigzek informacyjny, ktéry mozna wypelni¢, przekazujac
pracownikowi wydruk odpowiednich przepiséw, dotyczy réwnego trak-
towania w zatrudnieniu. Pracodawca moze przekazaé¢ pracownikowi
informacje w formie pisemnej lub zapewni¢ mu dostep do tych przepi-
séw w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy (art. 94' k.p.), np. w in-
tranecie albo poprzez zacytowanie tych przepiséw w tresci regulaminu
pracy, z ktérym nowo zatrudniany pracownik musi by¢ zapoznany.

Kolejna informacja, ktérg pracodawca udostepnia pracownikowi,
okresla¢ powinna cel, zakres oraz sposéb zastosowania przez pracodaw-
ce monitoringu (art. 22> § 8 k.p.).

Pracodawca obowigzany jest takze zaznajamia¢ pracownikéw podej-
mujacych prace z zakresem ich obowigzkéw, sposobem wykonywania
pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi upraw-
nieniami (art. 94 pkt 1 k.p.). Zakres obowiazkéw moze, cho¢ nie musi,
zosta¢ przekazany pracownikowi w formie pisemnej.

W formie pisemnej wymagane jest natomiast potwierdzenie zapo-
znania sie pracownika z przepisami oraz zasadami bezpieczenistwa
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i higieny pracy (art. 237* § 3 k.p.). W ramach obowigzkéw dotyczacych
obszaru bhp pracodawca powiadamia pracownika takze o ryzyku zawo-
dowym, ktére wigze sie z wykonywang praca, oraz o zasadach ochrony
przed zagrozeniami (art. 226 pkt 2 kK.p.).

Wskazane powyzej obowigzki wynikajg z kodeksu pracy i majg za-
stosowanie jedynie do pracownikéw, zatem nie obcigzajg podmiotu za-
trudniajgcego w przypadku zatrudnienia osoby na umowie zlecenia lub
umowy o dzielo.

Szczeg6blny rodzaj dokumentéw towarzyszacych zawarciu umowy do-
tyczy sytuacji, w ktérej zatrudnionym jest cudzoziemiec. Pod tym poje-
ciem kryja sie osoby niebedace: obywatelami panistwa cztonkowskiego
Unii Europejskiej; obywatelami panstwa cztonkowskiego Europejskie-
go Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) - strony umowy o Europej-
skim Obszarze Gospodarczym; obywatelami Konfederacji Szwajcarskiej
lub cztonkami rodziny cudzoziemcéw, o ktérych mowa powyzej, ktérzy
do nich dolaczaja lub z nimi przebywaja (art. 1 ust. 2 ustawy z 15 czerw-
ca 2012 r. o skutkach powierzania wykonywania pracy cudzoziemcom
przebywajacym wbrew przepisom na terytorium Rzeczypospolitej Pol-
skiej - Dz.U. z 2012 1. poz. 769). W tej sytuacji podmiot zatrudniajacy jest
obowigzany zgdaé od cudzoziemca przedstawienia przed rozpoczeciem
pracy waznego dokumentu uprawniajgcego go do pobytu na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (art. 2 ww. ustawy), a nastepnie ma obowig-
zek przechowywania przez caly okres wykonywania pracy przez cudzo-
ziemca kopii owego dokumentu (art. 3 ww. ustawy). Obowigzki zwig-
zane z zatrudnieniem cudzoziemcéw znajduja zastosowanie zaréwno
w przypadku zatrudnienia na podstawie umowy o prace, jak i w przy-
padku zatrudnienia na podstawie umowy zlecenia lub umowy o dzieto.

WAZNE

Zatrudniajgc nowego pracownika, pracodawca musi dopetni¢ wzgledem
niego wielu obowigzkéw informacyjnych.

6.2, Dokumenty zwiazane z ochrona danych osobowych

Pierwsze dokumenty zwigzane z ochrona danych osobowych po-
tencjalnego pracownika powinny pojawic sie juz na etapie rekrutacji.
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Pracodawca, ktéry zamierza zatrudnié kandydata na umowe o prace,
zada od niego podania nastepujacych danych osobowych:
imie (imiona) i nazwisko,
data urodzenia,
dane kontaktowe wskazane przez taka osobe,
wyksztalcenie,
kwalifikacje zawodowe,
przebieg dotychczasowego zatrudnienia (art. 22! § 1 k.p.).
Zadanie podania danych osobowych dotyczacych wyksztalcenia, kwa-
lifikacji zawodowych oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia
jest uprawnione, wylacznie gdy jest to niezbedne do wykonywania pra-
cy okres§lonego rodzaju lub na okre§lonym stanowisku (art. 22! § 2 k.p.).
Mozliwo$é zgdania innych danych osobowych uzalezniono natomiast
od konieczno$ci zrealizowania uprawnienia lub speinienia obowigzku
wynikajgcego z przepisu prawa (art. 22! § 4 k.p.). Owe inne dane moga
by¢ przetwarzane przez podmiot zatrudniajgcy takze na podstawie zgo-
dy kandydata (art. 22= § 1 k.p.). Istnieja jednak pewne ograniczenia doty-
czace przetwarzania przez pracodawce danych osobowych szczegélnej
kategorii (np. dotyczacych stanu zdrowia lub orientacji seksualnej kan-
dydata). Jest to mozliwe wylgcznie w przypadku, gdy ich przekazanie
nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracow-
nika. Nalezy jednak mieé¢ na uwadze, ze brak zgody kandydata na udo-
stepnienie danych lub jej wycofanie nie moze powodowaé wobec niego
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, zwlaszcza nie moze stano-
wié przyczyny uzasadniajacej odmowe zatrudnienia (art. 22 § 2 k.p.).
Potencjalny pracodawca ma obowigzek przedstawi¢ kandydatowi
klauzule informacyjng dotyczaca przetwarzania danych osobowych,
w ktérej nalezy wskazaé informacje dotyczace: tozsamosci i danych
kontaktowych potencjalnego pracodawcy lub jego przedstawiciela, da-
nych kontaktowych inspektora ochrony danych; celu przetwarzania
danych osobowych oraz podstawy prawnej ich przetwarzania; odbior-
cédw lub kategorii odbiorcéw danych osobowych, jezeli istnieja; zamia-
ru przekazania danych do panistwa trzeciego lub organizacji miedzyna-
rodowej (o ile potencjalny pracodawca ma taki zamiar); okresu, przez
ktéry dane osobowe beda przechowywane, a gdy nie jest to mozliwe,
kryteriéw ustalania tego okresu; prawa do zadania od administratora
dostepu do danych osobowych dotyczacych osoby, ktorej dane dotycza,
ich sprostowania, usuniecia lub ograniczenia przetwarzania lub o pra-
wie do wniesienia sprzeciwu wobec przetwarzania, a takze prawa do
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przenoszenia danych; prawa do cofniecia zgody w dowolnym mo-
mencie bez wplywu na zgodnos$é z prawem przetwarzania, ktérego
dokonano na podstawie zgody przed jej cofnieciem, prawa wniesienia
skargi do prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych oraz informa-
cji dotyczacych tego, czy podanie danych osobowych jest wymogiem
ustawowym lub umownym lub warunkiem zawarcia umowy oraz czy
osoba, ktérej dane dotyczg, jest zobowigzana do ich podania i jakie s3
ewentualne konsekwencje niepodania danych (art. 13 rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem da-
nych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE - ogdlne rozporzgdzenie o ochro-
nie danych).

Po zatrudnieniu pracownika pracodawca zada dodatkowych danych
dotyczacych:

m adresu zamieszkania;

= numeru PESEL, a w przypadku jego braku - rodzaju i numeru doku-
mentu potwierdzajacego tozsamosé;

» innych danych osobowych pracownika;

= danych osobowych dzieci pracownika i innych cztonkéw jego najbliz-
szej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu
na korzystanie przez pracownika ze szczegélnych uprawnien przewi-
dzianych w prawie pracy;

m wyksztalcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie
istniata podstawa do ich zgdania na etapie rekrutacji;

= numeru rachunku platniczego, jezeli pracownik nie zlozyl wniosku

o wyplate wynagrodzenia do rak wilasnych (art. 22! § 3 k.p.).

W praktyce dane te najczesciej pozyskiwane sg za pomoca kwestiona-
riusza osobowego.

Po zatrudnieniu wymagane jest réwniez przekazanie pracowniko-
wi kolejnej klauzuli informacyjnej, poniewaz zmianie ulega cel prze-
twarzania danych pracownika oraz grupa odbiorcéw owych danych.
Wymoég ten nie znajduje zastosowania, jezeli w klauzuli informacyj-
nej dotyczacej rekrutacji zawarto juz odpowiednie postanowienia.

Kolejnym istotnym dokumentem dotyczacym danych osobowych,
jaki nalezy wreczyé przy zatrudnieniu nowego pracownika, jest pisem-
ne upowaznienie do przetwarzania danych osobowych innych oséb, je-
zeli charakter pracy pracownika zwigzany jest z koniecznos$cig ich prze-
twarzania (art. 22" § 3 zdanie pierwsze k.p.). Nalezy podkre§li¢, Zze osoby
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dopuszczone do przetwarzania takich danych s3 obowigzane do zacho-
wania ich w tajemnicy (art. 22% § 3 zdanie drugie k.p.).

6.3. Dokumentacja pracownicza

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest prowadzenie
i przechowywanie w postaci papierowej lub elektronicznej dokumen-
tacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akt osobowych
pracownika (art. 94 pkt 9a k.p.). Owe dwa zbiory dokumentéw tworza
lgcznie dokumentacje pracownicza.

Akta osobowe prowadzi sie oddzielnie dla kazdego pracownika (§ 2 roz-
porzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia
2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej - Dz.U. z 2018 . poz. 2369).
Skiadaja sie one z czterech czesci oznaczonych literami A, B, C oraz D
(§ 3 ww. rozporzadzenia).

W czeSci A przechowywane sg o§wiadczenia lub dokumenty doty-
czace danych osobowych, zgromadzone w zwigzku z ubieganiem sie
o zatrudnienie, a takze skierowania na badania lekarskie i orzeczenia
lekarskie dotyczgce wstepnych, okresowych i kontrolnych badan le-
karskich.

W czeSci B - o§wiadczenia lub dokumenty dotyczace nawiazania
stosunku pracy oraz przebiegu zatrudnienia pracownika, w tym m.in.
dokumenty wymienione w odpowiedzi na pytanie umieszczone po-
WYZej.

W czesci C - o§wiadczenia lub dokumenty zwigzane z rozwiazaniem
albo wygasnieciem stosunku pracy (m.in. o§wiadczenia zwigzane z roz-
wigzaniem umowy o prace oraz kopia wydanego §wiadectwa pracy).

W cze$ci D - odpisy zawiadomieri o ukaraniu oraz inne dokumenty
zwigzane z ponoszeniem przez pracownika odpowiedzialnosci porzad-
kowej lub odpowiedzialno$ci okre§lonej w odrebnych przepisach, ktére
przewiduja zatarcie kary po uptywie okreslonego czasu. Cze$¢ D musi
ponadto zawiera¢ podczesci D1, D2, D3 itd. przeznaczone odrebnie dla
kazdej kary porzadkowej.

Druga kategoria dokumentéw wchodzacych w sktad dokumentacji
pracowniczej to dokumentacja w sprawach zwigzanych ze stosunkiem
pracy obejmujaca:

» dokumenty dotyczace ewidencjonowania czasu pracy,
» dokumenty zwigzane z ubieganiem sie i korzystaniem z urlopu wy-
poczynkowego;
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= karte (liste) wyplaconego wynagrodzenia za prace i innych swiadczen
zwiazanych z pracg oraz wniosek pracownika o wyplate wynagrodze-
nia do ragk wiasnych;

= karte ewidencji przydziatu odziezy i obuwia roboczego oraz srodkéw
ochrony indywidualnej, a takze dokumenty zwigzane z wyplatg ekwi-
walentu pienieznego za uzywanie wiasnej odziezy i obuwia oraz ich
pranie i konserwacje (§ 6 ww. rozporzadzenia).
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Rozdziatl 2.

Zawieranie umow
cywilnoprawnych

1. Strony umowy

Pracodawca i pracownik to pojecia typowe dla stosunku pracy. Na-
tomiast w przypadku uméw cywilnoprawnych nazewnictwo stron
umowy zalezne bedzie od rodzaju zawieranej umowy. W przypadku
umowy zlecenia jako strony wystepuja: przyjmujacy zlecenie (zlecenio-
biorca) i dajacy zlecenie (zleceniodawca). W przypadku umowy o dzieto
mamy do czynienia z przyjmujacym zaméwienie (wykonawcg) i zama-
wiajacym. W ramach wykonywania uméw o §wiadczenie ustug stro-
nami umowy s3 ustugodawca i ustugobiorca. Swego rodzaju umowg
o $wiadczenie ustug, a szerzej - umowg zlecenia, jest réwniez kontrakt
menedzerski (umowa o zarzgdzanie), ktéry zawierajg ,,powierzajacy”
i ,menedzer” czy ,zarzadzajacy”. Pojeciem zbiorczym, obejmujacym
pracownika, ustugobiorce, menedzera, przyjmujgcego zlecenie (zlece-
niobiorce) oraz przyjmujgcego zamoéwienie (wykonawce), jest ,zatrud-
niony”, a jego odpowiednikiem wystepujacym po drugiej stronie wy-
mienionych powyzej uméw - ,,podmiot zatrudniajacy”.

Podmiotem zatrudniajgcym w przypadku uméw cywilnoprawnych
moze by¢ zaréwno osoba fizyczna (cztowiek), osoba prawna (np. spétka
z ograniczona odpowiedzialno$cig, spétka akcyjna), jak i tzw. jednost-
ka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej (np. spétka jawna,
spotka partnerska). Wszystkie te podmioty moga réwniez wystepowaé
w roli zatrudnionego na podstawie uméw cywilnoprawnych. Nie moga
by¢ jednak zatrudnionymi na podstawie umowy o prace.

W odréznieniu od pracownikéw sytuacja oséb zatrudnionych na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej w przypadku zmiany podmiotu za-
trudniajgcego zalezy od tego, jakie zdarzenie wywolalo owa zmiane.
Istniejg bowiem takie zdarzenia, ktére sprawiaja, ze wszystkie prawa
i obowigzki danego podmiotu przechodza na inny podmiot, np. pola-
czenie spétek. Wowczas umowy cywilnoprawne beda wigzace dla pod-
miotu, ktéry wstgpil w miejsce podmiotu zatrudniajacego. Ow automa-
tyzm nie nastapi jednak w kazdym przypadku, np. dalsze zatrudnienie
0s6b $§wiadczacych prace na umowach cywilnoprawnych po sprzedazy
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przedsiebiorstwa zalezne bedzie od zawarcia z nimi nowych uméw lub
skorzystania z odpowiednich mechanizméw okre§lonych w kodeksie
cywilnym.

2. Reprezentacja przy zawieraniu umowy

Zatrudniony co do zasady zawiera umowe samodzielnie. Wyjatek do-
tyczy os6b ubezwlasnowolnionych cze$ciowo oraz mlodziezy w wieku
od 13 do 18 lat. Ich zdolno$¢ do samodzielnego zawierania umoéw jest
bowiem ograniczona poprzez wymog uzyskania zgody przedstawiciela
ustawowego, ktérym najcze$ciej bedzie kurator lub rodzic.

Opisane powyzej reguly zawierania umoéw cywilnoprawnych znaj-
dg réwniez zastosowanie do zatrudniajgcego, ktéry jest osoba fizyczna.
W imieniu osoby prawnej i jednostki organizacyjnej nieposiadajacej oso-
bowosci prawnej umowe cywilnoprawng moze natomiast zawrze¢ osoba,
ktéra zostata upowazniona do reprezentacji danego podmiotu na zewnatrz.
Upowaznienie to wynika z przepiséw prawa i statutu danej osoby praw-
nej. W praktyce informacji o osobach upowaznionych do reprezentacji pod-
miotéw zatrudniajgcych wpisanych do Krajowego Rejestru Sgdowego nale-
zy szukaé w owym rejestrze (dostepnym online). Osobami upowaznionymi
do zawierania uméw cywilnoprawnych sg najczesciej wsp6lnicy, cztonko-
wie zarzadu lub prokurenci spétek. Mogg oni by¢ uprawnieni do reprezen-
towania spéiki samodzielnie lub 13cznie - czesto spotykanym wymogiem
jest wspotdziatanie dwéch czlonkéw zarzadu spéiki przy zawarciu umowy,
co w przypadku umowy pisemnej przekiada sie na konieczno$¢ zlozenia
dwéch podpiséw. Umowe cywilnoprawng mozna réwniez zawrzec przez
pelnomocnika, ktéremu pelnomocnictwa udzielity osoby upowaznione.

Tak, jak w przypadku umoéw o prace, szczegélna sytuacja dotyczy za-
warcia umowy cywilnoprawnej przez spétke z ograniczong odpowie-
dzialno$cig lub spétke akcyjna z czlonkiem jej zarzadu. Woéwczas spot-
ke powinna reprezentowac rada nadzorcza lub pelnomocnik powotany
uchwata zgromadzenia wspélnikéw spéiki z o.0. lub walnego zgroma-
dzenia spétki akcyjnej (art. 210 § 1 k.s.h. oraz art. 379 § 1 k.s.h.).

Jezeli umowe cywilnoprawna zawarla osoba, ktéra nie byta do tego
upowazniona lub przekroczyla zakres pelnomocnictwa, np. pelnomoc-
nik, ktéry uprawniony jest wylacznie do zawierania uméw innego ro-
dzaju, wazno$¢ umowy zalezy od jej potwierdzenia przez osobe, w ktd-
rej imieniu umowa zostata zawarta (art. 103 § 1 k.c.). Podobna sytuacja
bedzie miala miejsce, gdy naruszone zostang zasady reprezentacji osoby
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prawnej, np. umowe podpisze jeden cztonek zarzadu w sytuacji, gdy wy-
magane jest wspoétdziatanie dwdch. Réwniez wéwczas waznosé umowy
zalezy od jej potwierdzenia przez osobe prawna, w ktérej imieniu umo-
wa zostata zawarta (art. 39 § 1k.c.).

3. Forma i rodzaje umoéw cywilnoprawnych

Zawarcie umowy cywilnoprawnej moze nastgpi¢ w dowolnej formie.
Umowy te mogg zostaé spisane, ale do ich zawarcia wystarcza zgodne
o$wiadczenia stron zlozone ustnie. Wystarczg nawet okre$lone zacho-
wania stron, jezeli w sposéb dostateczny ujawniajg one wole zawarcia
umowy. Nie ma zatem przeszkod, by do zawarcia umowy doszto zdal-
nie. Wystarczy, ze osoba uprawniona wysle mail z zalgczong propozycja
umowy, a druga strona mailowo zgodzi sie na jej tresc.

Umowy zlecenia i umowy o $§wiadczenie ustug, do ktérych stosuje
sie przepisy o zleceniu, moga zostaé zawarte na czas nieoznaczony, jak
réwniez na czas oznaczony - okreslony przez strony umowy. Czas trwa-
nia umowy o dzielo uzalezniony jest natomiast od czasu potrzebnego
na wykonanie zamoéwienia. Je§li dzieto jest podzielne, mozna w umowie
wskazaé terminy realizacji poszczeg6lnych jego czesci.

W odréznieniu od uméw o prace zawieranie umoéw cywilnoprawnych
nie jest limitowane. Strony mogga zatem umoéwic sie, ze umowa zostaje
zawarta na czas oznaczony diuzszy niz 33 miesigce. Umowy te nie pod-
legaja przepisom prawa pracy, w tym przepisom kodeksu pracy. Przepi-
sy dotyczace umowy zlecenia stosuje sie odpowiednio do wielu uméw
o $wiadczenie ustug, ktére nie sg wprost uregulowane w kodeksie cywil-
nym (tzw. umowy nienazwane). Umowa zlecenia w czystej postaci doty-
czy bowiem wylgcznie zobowigzania do wykonania czynnosci prawnej,
podczas gdy umowy o §wiadczenie ustug obejmuja réwniez zobowigza-
nie do wykonania czynno$ci faktycznych. Ma to istotne znaczenie prak-
tyczne, gdyz na podstawie uméw o §wiadczenie ustug nieuregulowanych
wprost w kodeksie cywilnym prace wykonuje znaczna grupa zatrudnio-
nych, np. osoby §wiadczace ustugi doradcze czy menedzerowie zatrud-
nieni na cywilnoprawnych kontraktach menedzerskich. Do uméw tych
stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczgce umowy zlecenia, co oznacza,
ze zastosowanie konkretnego przepisu uzaleznione jest od specyfiki da-
nej sytuacji (wyrok Sadu Najwyzszego z 23 stycznia 2008 1., sygn. akt V
CSK 377/07). Pewne przepisy zastosowane beda wprost, inne poddane zo-
stang modyfikacji, a niektére wcale nie znajdg zastosowania.
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4. Elementy umow cywilnoprawnych

Jedyny wymagany element umowy zlecenia stanowi okreslenie czyn-
nosci prawnej, ktérg przyjmujacy zlecenie ma wykonaé. W przypadku
umowy o §wiadczenie ustug owym obligatoryjnym elementem bedzie
odpowiednio okreslenie ustugi badz ustug, jakie ustugodawca ma wy-
konac¢ dla ustugobiorcy.

Przy umowie o dzielo wymaganymi elementami s3: oznaczenie dzie-
1a, ktére ma wykonaé przyjmujacy zamoéwienie, oraz okreslenie wyna-
grodzenia, do zaplaty ktérego zobowigzany jest zamawiajacy.

4.1. Wysokos§¢ wynagrodzenia

Pomimo ze wynagrodzenie nie jest elementem, ktéry musi zostac
okreslony w umowie zlecenia, przyjmuje sie, iz za wykonanie zlece-
nia wynagrodzenie sie nalezy. Jezeli przyjmujacy zlecenie zobowigzuje
sie wykona¢ je bez wynagrodzenia, strony powinny wskazaé to wprost
w umowie (art. 735 § 1 k.c.). W przypadku gdy nie uméwiono sie na wy-
soko$¢ wynagrodzenia, przyjmujgcemu zlecenie nalezy sie wynagro-
dzenie odpowiadajace wykonanej pracy (art. 735 § 2 k.c.).

Wymoég oznaczenia wynagrodzenia ma istotne znaczenie w umo-
wie o dzielo, ale nie oznacza, ze wynagrodzenie musi zosta¢ wskaza-
ne kwotowo. Wystarczajace jest okreslenie w umowie podstaw do jego
wyliczenia. Jezeli strony tego nie zrobily, w razie watpliwosci uznaje
sie, ze mialy na mys$li zwykle wynagrodzenie za dzielo tego rodzaju.
Jezeli takze w ten sposéb nie da sie ustali¢ wysoko$ci wynagrodzenia,
nalezy sie wynagrodzenie odpowiadajace uzasadnionemu naktado-
wi pracy oraz innym nakladom przyjmujacego zamoéwienie (art. 628
§ 1k.c.). Wynagrodzenie przy umowie o dzieto moze by¢ okreslone na
podstawie zestawienia planowanych prac i przewidywanych kosztéw
(wynagrodzenie kosztorysowe), a takze w spos6b ryczattowy (art. 629
oraz 632 §1k.c.).

Ciekawie prezentuje sie natomiast kwestia zastosowania przepisow
o wynagrodzeniu minimalnym do umoéw zlecenia oraz uméw o §wiad-
czenie ustug, do ktérych odpowiednio stosuje sie przepisy o zleceniu.
Stawki minimalnego wynagrodzenia znajduja do nich zastosowanie
w sytuacji, gdy zleceniobiorcy lub przyjmujacy zamédwienie, niezatrud-
niajacy pracownikéw, wykonuja to zlecenie lub dzieto na rzecz innej
jednostki organizacyjnej, w ramach prowadzonej przez te podmioty
dzialalnosci (art. 1 ust. 1b ustawy o wynagrodzeniu minimalnym).
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Istnieja dwie grupy uméw wylgczonych spod powyzszego obowigz-
ku. Pierwsza to wybrane umowy dotyczace sprawowania opieki np.
nad osoba niepelnosprawng lub dzieckiem w ramach rodziny zastep-
czej. Druga dotyczy umoéw, w ramach ktérych o miejscu i czasie wy-
konania zlecenia lub §wiadczenia ustug decyduje przyjmujacy zlecenie
lub $wiadczacy ustugi i przystuguje mu wylacznie wynagrodzenie pro-
wizyjne.

Istotne watpliwosci powstajg w odniesieniu do nieodplatnej umowy
zlecenia. Umowe taka mozna zawrzed, lecz w przypadku kontroli Pan-
stwowej Inspekcji Pracy to inspektor zbada, czy jej zawarcie nie stuzylo
obejsciu przepiséw o wynagrodzeniu minimalnym.

Kwoty minimalnego wynagrodzenia nie majg zastosowania do umo-
wy o dzielo, w odniesieniu do ktérej najwazniejszy jest rezultat, a nie
to, ile czasu i zaangazowania przyjmujacy zamoéwienie po§wiecit w celu
jego realizacji.

WAZNE

Przepisy o wynagrodzeniu minimalnym nie majg zastosowania do
umowy o dzieto.

4.2, Termin i sposob platnosci wynagrodzenia

Przy umowie o dzielo oraz umowie zlecenia termin i sposéb plat-
nosci wynagrodzenia wynika przede wszystkim z ustalen stron. Jezeli
w umowie zlecenia nie wskazano terminu, to przyjmuje sie, ze za-
trudniony powinien je otrzymac po wykonaniu zlecenia lub w chwi-
li oddania dziela (art. 744 oraz art. 642 § 1 k.c.). W przypadku dziela,
ktére ma by¢ oddawane czesciami, a wynagrodzenie zostato obliczo-
ne za kazda cze$¢ z osobna, wynagrodzenie nalezy sie z chwilg wy-
konania kazdej z czedci (art. 642 § 2 k.c.). Przepisy kodeksu cywilnego
nie narzucajg okreslonego sposobu zaplaty wynagrodzenia. Powinien
on zatem wynikaé z tre$ci umowy, w ktérej trzeba rozstrzygnaé, czy
platnosci dokonuje sie gotéwka do rak zleceniobiorcy lub przyjmuja-
cego zamoéwienie, czy tez przelewem na wskazany przez nich rachu-
nek bankowy.
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4.3. Zakres obowigzkow

Zakres obowigzkéw zatrudnionego na podstawie uméw cywilno-
prawnych wynika z tresci zawartej umowy i stanowi jej istotny ele-
ment. Inaczej niz w przypadku uméw o prace, strony powinny szczegé-
towo okre§li¢ zasady wspoétdzialania i wzajemne obowigzki.

4.4, Dodatkowe postanowienia

W umowach cywilnoprawnych dopuszczalne jest zawarcie wielu do-
datkowych postanowien stuzacych doprecyzowaniu sytuacji prawnej
stron. Strony zawierajace umowe moga utozyé stosunek prawny wedtug
swego uznania, byleby jego tre§é lub cel nie sprzeciwialy sie wtasciwo-
$ci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspotzycia spotecznego
(art. 3531 k.c.).

Dodatkowe postanowienia w umowie zlecenia moga dotyczy¢ m.in.
standardu starannos$ci wymaganej od zleceniobiorcy lub okreslenia
przestanek i terminéw wypowiedzenia umowy, o ile nie doprowadzi to
do zrzeczenia sie z géry uprawnienia do wypowiedzenia zlecenia z waz-
nych powodéw (art. 746 { 3 k.c.). Wprowadzajac klauzule dodatkowe do
umowy o dzielo, strony uprawnione s3 natomiast m.in. do zmodyfiko-
wania zakresu odpowiedzialno$ci przyjmujgcego zaméwienie z tytutu
rekojmi za wady dziela, jak réwniez do wprowadzenia gwarancji na wy-
konane dzielo. Inne popularne klauzule zawierane w umowach cywil-
noprawnych dotyczg np. poufnosci lub kwestii zwigzanych z nabyciem
przez podmiot zatrudniajgcy autorskich praw majatkowych do utwo-
ré6w tworzonych przez zatrudnionego.

4.5, Klauzula konkurencyjna

Nie ma przeszkdd, zeby zakaz konkurencji ustanowi¢ w umo-
wie cywilnoprawnej (wyrok Sadu Najwyzszego z 11 stycznia 2007 r.,
sygn. akt II CSK 400/06). Opisane powyzej wymogi, wynikajgce z ko-
deksu pracy, nie znajda woéwczas zastosowania. Oznacza to, ze strony
moga uksztaltowaé zakaz konkurencji wedlug swego uznania, byleby
jego tresc¢ lub cel nie sprzeciwialy sie wlasciwos$ci (naturze) stosunku,
ustawie ani zasadom wspoéizycia spotecznego. Istnieje spér co do do-
puszczalnosci ustanowienia w umowie cywilnoprawnej nieodptatne-
go zakazu konkurencji po ustaniu stosunku prawnego wynikajacego
z umowy. Z jednej strony uznaje sie, ze w umowach cywilnoprawnych
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istnieje przyzwolenie na nieréwnosé stron, wiec nieodptatny zakaz
konkurencji jest dopuszczalny (wyrok Sadu Apelacyjnego w Warsza-
wie z 21 wrze$nia 2018 1., sygn. akt VII AGa 38/18). Z drugiej strony,
w okre$lonych przypadkach sgd moze uzna¢ taki zakaz za naruszaja-
cy zasady wspoéizycia spotecznego, a w konsekwencji niewazny (wyrok
Sadu Najwyzszego z 11 wrze$nia 2003 1., sygn. akt III CKN 579/01).

WAZNE

Zawarcie klauzuli konkurencyjnej w umowie cywilnoprawnej nie wymaga
przestrzegania rygoréw okreslonych w kodeksie pracy, ale tres¢ i cel klau-
zuli nie moze narusza¢ zasad wspotzycia spotecznego.

5. Badania lekarskie oraz szkolenie bhp

W odniesieniu do zleceniobiorcéw i przyjmujgcych zlecenie kwestia
obowigzku odbycia szkolenia bhp oraz poddania sie badaniom lekar-
skim nie zostala uregulowana w przepisach prawa. Zasadniczo zatem
osoby te nie podlegaja ani obowigzkowym szkoleniom bhp, ani bada-
niom z zakresu medycyny pracy. Istnieje jednak pewien wyjatek wyni-
kajacy z uregulowanego w art. 304 k.p. obowigzku zapewnienia przez
pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy osobom fi-
zycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy
w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce,

Zdaniem Gléwnej Inspekcji Pracy przepis ten nie rozstrzyga, w jaki
sposéb obowigzek zostanie zrealizowany. JeSli rodzaj wykonywanej
pracy, stopien zagrozen zwigzanych z warunkami pracy lub przebie-
giem procesow jest tak znaczny, ze wskazane jest, aby nawet do doraz-
nego wykonywania tych prac lub przebywania w tych warunkach byty
dopuszczone wytgcznie osoby fizyczne majace odpowiedni stan zdro-
wia i przeszkolone w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy - praco-
dawca lub inny podmiot organizujgcy prace moze wymagac od osoby,
z ktéra zawiera umowe cywilnoprawna, poddania sie badaniu lekar-
skiemu lub szkoleniu w zakresie bhp. Wéwczas osoba ta na podsta-
wie art. 211 k.p. ma obowigzek odby¢ szkolenie bhp i poddaé sie bada-
niom lekarskim (pismo departamentu prawnego GIP nr GNP/426/4560
- 364/07/PE).
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WAZNE

W okreslonych przypadkach obowigzek poddania sie wstepnym badaniom
lekarskim oraz odbycia szkolenia bhp dotyczy takze oséb zatrudnionych
na umowach cywilnoprawnych.

6. Dokumenty zwigzane z zatrudnieniem

Inaczej niz w przypadku uméw o prace, w zakresie uméw cywilno-
prawnych przepisy nie nakazujg zatrudniajgcemu informowania go
o przystugujacych mu uprawnieniach. W przypadku oséb zatrudnio-
nych na umowach cywilnoprawnych przepisy nie reguluja wprost réw-
niez zakresu danych, jakich moze zada¢ podmiot zatrudniajgcy. Nie
oznacza to jednak, ze moze on zgdaé od kandydata czy osoby zatrudnio-
nej dowolnych danych. Powinny to by¢ jedynie dane osobowe niezbed-
ne do wykonania umowy oraz obowigzkéw prawnych cigzacych na pod-
miocie zatrudniajgcym w zwiazku z jej zawarciem (art. 6 ust. 11it. b oraz
c RODO). Podmiot zatrudniajacy ma ponadto obowigzek poinformowa-
nia kandydatéw, a nastepnie zleceniobiorcéw i przyjmujacych zamé-
wienie o przetwarzaniu ich danych osobowych. Obowigzek ten wynika
wprost z RODO, zatem ma zastosowanie do wszystkich grup zatrud-
nionych. Zatrudnieni na umowach cywilnoprawnych, ktérzy w ramach
wykonywania umowy bedg przetwarzac dane osobowe innych oséb, po-
winni takze otrzymac stosowane upowaznienie.

Dla os6b zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych nie trzeba
réwniez tworzy¢ dokumentacji i prowadzi¢ pracowniczej.

7.Jak odrozni¢, z ktéra umowa mamy do czynienia:
o prace, zlecenie czy o dzielo

Praca moze by¢ wykonywana na podstawie réznych umoéw (wyrok
Sadu Najwyzszego z 9 grudnia 1999 r., sygn. akt I PKN 432/99). Przed
wyborem wtasciwej umowy nalezy postawié¢ sobie pytanie, na ile pre-
cyzyjnie zatrudniajgcy jest w stanie okre§li¢ prace, ktéra ma zostaé wy-
konana przez zatrudnionego. Jezeli zatrudniajacy potrafi wskazaé jedy-
nie rodzaj pracy i dopiero w toku jej wykonywania chcialby na biezgco
decydowadé o przydzielaniu zatrudnionemu konkretnych obowigzkéw,
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najwiekszg swobode w tym zakresie daje mu umowa o prace. Zawierajac
taka umowe, pracownik zobowigzuje sie bowiem do wykonywania pra-
cy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce (art. 22 § 1k.p.).
Umowa o prace okre§la pewne ramy wykonywania przez pracowni-
kéw obowigzkéw, takie jak czas i miejsce oraz ich rodzaj, pozostawiajgc
pracodawcy istotng swobode w ich wyznaczaniu oraz w ksztattowaniu
sposobu, w jaki codzienna praca jest przez pracownikow wykonywana.

WAZNE

Umowa o prace wymaga jedynie okreslenia rodzaju pracy.

Jezeli natomiast zatrudniajacy z géry wie, jakie czynnos$ci ma wyko-
nywac zatrudniony i nie potrzebuje narzuca¢ mu czasu, miejsca oraz
sposobu ich wykonania, adekwatnym wyborem bylaby umowa zlece-
nia. Zgodnie z kodeksowga definicja przez umowe zlecenia przyjmuja-
cy zlecenie zobowigzuje sie do dokonania okreslonej czynno$ci prawnej
dla dajacego zlecenie (art. 734 § 1 k.c.). To, ze czynno$¢ prawna musi by¢
okreslona, nie oznacza jednak, ze ma to by¢ jedna, konkretna czynno$c.
Strony moga sie umoéwic, ze przyjmujacy zlecenie (zleceniobiorca) wy-
kona wiele czynno$ci okre§lonego rodzaju lub czynnosci powtarzaja-
cych sie, a ich liczba nie musi by¢ przez nie z géry wskazana.

Najdalej idgcej precyzji w oznaczeniu pracy, ktérag ma wykonac za-
trudniony, wymaga zawarcie umowy o dzieto. Na jej podstawie przyj-
mujacy zamoéwienie zobowigzuje sie bowiem do wykonania oznaczo-
nego dzieta (art. 627 k.c.). Umowa o dzieto moze zatem zosta¢ zawarta
jedynie w sytuacji, gdy zatrudniajacy nie tylko wie, jaka praca ma zo-
sta¢ wykonana przez zatrudnionego, ale réwniez juz w chwili zawie-
rania umowy potrafi okresli¢ pozadany i mozliwy do osiggniecia efekt
owej pracy.

WAZNE

Umowa o dzieto wymaga okreslenia rezultatu pracy.
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7.1. Osobiste swiadczenie pracy

Pracownik zobowiazany jest §wiadczy¢ prace osobiscie. Jest to ce-
cha charakterystyczna stosunku pracy. Nie moze stawic sie do wyko-
nywania pracy w ramach umowy o prace inna osoba wskazana przez
pracownika (np. maz lub kolezanka), cho¢by nawet pracownik chciat
ponies$¢ odpowiedzialnosé za sposéb wykonywania przez nich pracy.

Zleceniobiorca moze natomiast powierzy¢ wykonanie zlecenia 0so-
bie trzeciej, ale wylgcznie wtedy, gdy to wynika z umowy lub ze zwy-
czaju albo gdy jest do tego zmuszony przez okoliczno$ci. W takim
przypadku obowigzany jest zawiadomié niezwlocznie dajacego zlece-
nie o osobie i o miejscu zamieszkania swego zastepcy i w razie za-
wiadomienia odpowiedzialny jest tylko za brak nalezytej starannosci
w wyborze zastepcy (art. 738 § 1 k.c.). Zawierajgc umowe zlecenia, war-
to pamietaé o tym istotnym elemencie pozwalajagcym odr6zni¢ umo-
we zlecenia od umowy o prace i zapisaé¢ mozliwo$¢ takiego zastepstwa
w tre$ci umowy. Mozna jg obwarowaé konieczno$cig wczesniejszego
powiadomienia zleceniodawcy o zastepstwie lub uzyskania uprzed-
niej zgody zleceniodawcy na proponowang przez zleceniobiorce oso-
be zastepcy.

Przyjmujacy zamoéwienie nie musi wykonywa¢ dziela osobiscie, chy-
ba ze taki obowigzek wynika z umowy lub wiasciwos$ci danego dzie-
1a (art. 356 § 1 k.c.). Jezeli jednak powierzy wykonanie dzieta podwyko-
nawcy, odpowiada za jego dziatania i zaniechania jak za wlasne (art. 474
zdanie pierwsze k.c.).

7.2. Rezultat pracy

W przypadku umowy zlecenia i umowy o prace punkt ciezkosci sta-
nowi nie rezultat, lecz staranne wykonywanie pracy. W przypadku
tych umoéw zatrudnieni nie s3 rozliczani z rezultatu, lecz ze staran-
nego wykonywania swoich obowigzkéw. Z tego powodu pracodawca
nie moze przerzuci¢ na pracownika ryzyka gospodarczego, jakie po-
nosi, prowadzac swojg dziatalno$é. Kodeks pracy zobowigzuje pracow-
nika do wykonywania pracy w sposéb staranny i postepowania zgod-
nie z tre$cig wydawanych w toku pracy polecen przetozonych (art. 100
f1k.p.).

Jedynie przy umowie o dzieto wymagane jest okreSlenie rezulta-
tu wykonywanej przez zatrudnionego pracy. Rezultat wyznacza sie
za pomocg wskazania parametréw dziela, ktére po jego wykonaniu
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beda mogtly stuzy¢ do sprawdzenia, czy ma ono wady. Przyjmujacy
zamoéwienie jest rozliczany z rezultatu niezaleznie od staran i sta-
rannos$ci, jakg wykazatl sie w toku prac zmierzajacych do jego osia-
gniecia.

7.3. Czynnosci powtarzalne

Jezeli praca ma polega¢ na wykonywaniu czynnosci powtarzalnych,
zastosowanie znajdujg umowa o prace oraz umowa zlecenia. Umowa
o dzielo nie powinna by¢ w takiej sytuacji stosowana, poniewaz nie-
dopuszczalne jest istnienie ciggu tzw. malych dziet skladajgcych sie
na koricowy efekt (wyrok Sgdu Apelacyjnego w Krakowie z 15 listopada
2017 1., sygn. akt III AUa 695/16). Nie ma natomiast przeszkéd, aby reali-
zacje dziela podzieli¢ na etapy.

7.4. Praca twércza

Kazda z uméw moze dotyczy¢ pracy tworczej. Zazwyczaj jednak do
tego rodzaju pracy zastosowanie znajduja w szczegdélnos$ci umowy
o dzieto, ktérych wynikiem moze by¢ powstanie np. rzezby, obrazu czy
programu komputerowego. Jezeli zatrudniony ma wykonywaé prace
tworcze, w szczegblnosci tworzy¢ utwory w rozumieniu prawa autor-
skiego, to zawarcie umowy o prace wigze sie z pewnym ulatwieniem
dla podmiotu zatrudniajgcego. Zgodnie z art. 12 ust. 1 ustawy o prawie
autorskim (ustawa z 4 lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach po-
krewnych - t,j. Dz.U. z 2019 1. poz. 1231 ze zm.), jezeli ustawa lub umowa
o prace nie stanowia inaczej, pracodawca, ktérego pracownik stworzyt
utwor w wyniku wykonywania obowigzkéw ze stosunku pracy, naby-
wa z chwilg przyjecia utworu autorskie prawa majatkowe w granicach
wynikajgcych z celu umowy o prace i zgodnego zamiaru stron. Nabycie
autorskich praw majatkowych oznacza, ze to pracodawca bedzie mogt
przenie$¢ owe prawa na inny podmiot, korzysta¢ z utworu lub udzieli¢
licencji na korzystanie z niego.

Ulatwienie to nie znajduje zastosowania w przypadku zatrudnionych
na umowach cywilnoprawnych. Podmiot zatrudniajacy bedacy strong
umowy cywilnoprawnej powinien uregulowac kwestie zwigzane z na-
bywaniem autorskich praw majgtkowych w umowie z zatrudnionym
zawartej na piSmie pod rygorem niewaznosci.
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WAZNE

W przypadku umowy o prace pracodawca nabywa autorskie prawa majat-
kowe do utwordw, ktore stworzyt pracownik podczas wykonywania obo-
wigzkoéw pracowniczych.

7.5. Biezace Kierownictwo

Biezace kierowanie sposobem wykonywania obowigzkéw jest cecha
charakterystyczng umowy o prace. Jak wczes$niej wspomniano, pra-
codawca na biezgco kieruje praca pracownika (jest to tzw. podporzad-
kowanie kierownicze), co oznacza, ze moze mu wydawac na bieza-
co polecenia dotyczace pracy. Zar6wno umowe zlecenia, jak i umowe
o dzielo charakteryzuje natomiast znaczaca samodzielno$¢ oséb za-
trudnionych.

W przypadku umowy zlecenia podmiot zatrudniajacy nie moze wy-
dawaé biezgcych polecenl. Moze jedynie udzielaé zleceniobiorcy wska-
zéwek co do sposobu wykonywania zlecenia. U podstaw umowy zle-
cenia lezy bowiem obowigzek zleceniobiorcy do dzialania w interesie
zleceniodawcy. Wskazéwki te moga wynikaé z tresci umowy, mogg byé
réwniez wydawane po jej zawarciu. O ile zleceniobiorca jest obowigzany
przestrzegac wskazéwek nalezgcych do pierwszej grupy, o tyle te nale-
z3ace do drugiej nie zawsze beda dla niego wigzace. Oceniajac, czy zlece-
niobiorca musi przestrzega¢ wskazéwek, nalezy bra¢ pod uwage rodzaj
czynnosci, do jakiej sie zobowigzal, oraz szczeg6towo$¢ opisu owej czyn-
nosci w tre$ci umowy zlecenia. W przypadku gdy w umowie zlecenia
nie wskazano sposobu realizacji zlecenia, to zleceniobiorca sam decydu-
je, jak bedzie je wykonywal. Samodzielno$¢ zleceniobiorcy przejawia sie
réwniez w mozliwos$ci odstapienia od wskazanego przez zleceniodaw-
ce sposobu wykonywania zlecenia w sytuacji, gdy nie ma on moznosci
uzyskania jego zgody, a zachodzi uzasadniony powdd do przypuszcze-
nia, ze zleceniodawca zgodzilby sie na zmiane, gdyby wiedziat o istnie-
jacym stanie rzeczy (art. 737 k.c.).

Umowa o dzielo jest umowa rezultatu. Ten rezultat musi zatem zo-
sta¢ w umowie przez strony uzgodniony. Przedmiotem umowy o dzie-
o nie moze by¢ osigganie kolejnych, biezaco wyznaczanych rezultatéw
(wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z 15 listopada 2017 r., sygn. akt
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I1I AUa 695/16). Cho¢ zamawiajacy nie kieruje sposobem wykonywania
dziela przez przyjmujgcego zaméwienie, przystuguja mu pewne upraw-
nienia w sytuacji, gdy przyjmujacy zaméwienie wykonuje je w sposéb
wadliwy albo sprzeczny z umowa. Wéwczas zamawiajacy moze wezwac
go do zmiany sposobu wykonania dzieta i wyznaczy¢é mu w tym celu
odpowiedni termin. Po bezskutecznym uplywie wyznaczonego termi-
nu zamawiajgcy moze od umowy odstgpi¢ albo powierzyé poprawienie
lub dalsze wykonanie dzieta innej osobie na koszt i niebezpieczenistwo
przyjmujacego zamoéwienie (art. 636 § 1 k.c.).

WAZNE

Zleceniobiorca nie zawsze bedzie obowigzany postepowac zgodnie ze
wskazéwkami zleceniodawcy. Przyjmujgcemu zamdwienie w ramach
umowy o dzieto nie mozna na biezgco wyznaczac kolejnych rezultatow,
jakie zobowigzany jest osiggnaé.

7.6. Umowa zlecenia lub o dzielo z juz zatrudnionym
pracownikiem

Zaréwno pracodawca, jak i spétka z nim powigzana moga zawrzeé
umowe zlecenia lub umowe o dzielo z obecnym pracownikiem praco-
dawcy. Istotne jest, by czynnosci realizowane przez pracownika w ra-
mach umowy cywilnoprawnej byly czynnos$ciami innego rodzaju niz te
wykonywane w ramach umowy o prace, np. pracownik biurowy w cza-
sie wolnym rzeZbi w drewnie i zawiera z pracodawcg umowe o dzie-
to, moca ktérej zobowigzuje sie do wyrzezbienia drewnianych ozd6b na
impreze firmowa.

Jezeli jednak pracownik wykonuje na podstawie umowy cywilno-
prawnej te same czynnos$ci co wynikajace z umowy o prace, umowa cy-
wilnoprawna moze zostaé¢ uznana za umowe zawarta w celu obejscia
przepiséw o czasie pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z 12 kwietnia 2018 r.,
sygn. akt II PK 32/17). Ryzyko to pozostaje aktualne takze w przypadku
zawarcia umowy cywilnoprawnej ze spétka powigzang z pracodawca.
Zgodnie bowiem z orzecznictwem sgdowym ocena, czy umowa zlecenia
ze sp6ika zalezng zostala zawarta w celu obej$cia prawa w zakresie prze-
piséw o wynagradzaniu za prace w godzinach nadliczbowych w spéice
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dominujacej (art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.), moze wymagac
wykladni art. 3122 § 1 k.p., z uwzglednieniem koncepcji ,,przebicia za-
stony korporacyjnej” (wyrok Sagdu Najwyzszego z 17 marca 2015 ., sygn.
akt I PK 179/14).

WAZNE

Zawierajgc umowe zlecenia lub umowe o dzieto z wtasnym pracownikiem,
nalezy sie upewni¢, ze dotyczy ona innego rodzaju czynnosci niz te, ktore
pracownik realizuje w ramach umowy o prace.

7.7. Ustalenie istnienia stosunku pracy przez sad

Sady s3 uprawnione do badania, jaki charakter miata w istocie umo-
wa zawarta przez strony. Kwestia ta doczekala sie kilku tysiecy orze-
czen sgdowych. Punktem wyjscia do badania przez sgdy zawartych
umow jest stwierdzenie, ze nazwa umowy nie ma decydujacego zna-
czenia przy ustaleniu, jaka umowa rzeczywiscie taczyla strony (wyrok
Sadu Najwyzszego z 20 czerwca 2018 1., sygn. akt I PK 48/17). Nastepnie
sad przystepuje do badania, czy praca nie byta wykonywana w warun-
kach okres§lonych w art. 22 § 1 k.p., tj. pod kierownictwem pracodaw-
cy oraz w miejscu i czasie przez niego wyznaczonym (cechy stosunku
pracy). Jezeli byla, to zawsze nalezy uznaé, ze umowa kreuje stosunek
pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z 20 czerwca 2018 r., sygn. akt I PK
48/17).

Trzeba przy tym pamietad, ze nie jest mozliwe jednoczesne zakwali-
fikowanie umowy jako umowy prawa cywilnego i umowy prawa pracy
(wyrok Sgdu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2018 r., sygn. akt I PK 127/17).
W kazdym przypadku nalezy zatem wyodrebnié cechy charakterystycz-
ne odrézniajgce umowe o prace od innych uméw oraz rozwazyé, czy
cechy te s3 przewazajace i czy uzasadniaja uznanie istnienia stosunku
pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z 16 maja 2019 r., sygn. akt II PK 27/18).

Najistotniejszym kryterium warunkujacym uznanie kontraktu za
umowe o prace jest istnienie podporzgdkowania w procesie wykonywa-
nia pracy. Przejawia sie ono na wiele sposob6w, m.in. poprzez to, ze:

m pracodawca wyznacza pracownikowi zadania i wskazuje proces
ich realizacji;
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m pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy, czyli jest zobowigzany
do podejmowania zadan wedlug jego wskazan;

m pracownik nie ma samodzielnosci w okre§laniu biezacych zadan, po-
niewaz to nalezy do sfery pracodawcy organizujacego proces pracy
(wyrok Sgdu Najwyzszego z 10 maja 2018 r., sygn. akt I PK 60/17).

Podporzagdkowanie pracownicze przejawia sie takze w sferze organi-
zacyjnej, tj. w wyznaczaniu przez pracodawce miejsca i czasu pracy pra-
cownika (wyrok Sgdu Najwyzszego z 29 listopada 2017 r., sygn. akt I PK
358/16).

Podporzadkowanie pracownicze bywa trudne do odr6znienia od
nadzoru nad realizacja zlecenia sprawowanego przez zleceniodawce.
Z jednej bowiem strony pracowniczego podporzadkowania nie moz-
na utozsamia¢ z permanentnym nadzorem (obserwacja) przetozonego
nad sposobem lub wiasciwym tempem wykonywanych przez pracow-
nika czynnosci (wyrok Sadu Najwyzszego z 10 maja 2018 r., sygn. akt
I PK 60/17), z drugiej ogélna kontrola osoby zatrudnionej na podstawie
umowy zlecenia, dokonywana przez zleceniodawce z punktu widzenia
rezultatéw dzialalnos$ci, nie §wiadczy o podporzadkowaniu pracowni-
czym (wyrok Sgdu Najwyzszego z 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt II PK
153/14).

Nieco latwiej odr6zni¢ umowe o prace od umowy o dzielo. Istnienie
tej drugiej zalezy bowiem od tego, czy zatrudniony zobowiazany byt do
osiggniecia okres§lonego rezultatu. Dla przykladu sprzatanie obiektow
budowlanych nie nosi istotnych elementéw dziela (postanowienie Sadu
Najwyzszego z 10 kwietnia 2018 r., sygn. akt II UK 265/17). Nawet jednak
na tej plaszczyzZnie pojawiaja sie trudnosci w sformutowaniu kryteriéw
odrézniajgcych réznego rodzaju umowy, np. okreSlenie godzinowej
stawki wynagrodzenia w umowie o dzielo nie przesadza o tym, ze stro-
ny lgczyta umowa o prace (wyrok Sadu Najwyzszego z 5 grudnia 2000 r.,
sygn. akt I PKN 133/00).

WAZNE

Najistotniejsze kryterium brane przez sady pod uwage przy ustalaniu ist-
nienia stosunku pracy stanowi kryterium podporzadkowania.
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7.8. Kwestionowanie wyboru umowy przez ZUS

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych wydaje decyzje w zakresie indywi-
dualnych spraw dotyczgcych w szczegélnosci ustalania ptatnika skia-
dek (art. 83 ust. 1 pkt 1a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spotecznych - t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 266 ze zm.). Na potrze-
by ustalenia obowigzkéw zwigzanych ze statusem platnika skladek Za-
ktadowi przystuguje uprawnienie do stwierdzenia, ze umowa o dzielo
byla w istocie umowsg o prace. Szerzej zagadnienie to zostanie opisane
w kolejnej czesci tego opracowania.

7.9. Kwestionowanie wyboru umowy przez Panistwowa Inspekcje
Pracy (PIP)

Panistwowa Inspekcja Pracy jest bowiem organem powotanym do
sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy, a zawarcie
umowy cywilnoprawnej w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawar-
ta umowa o prace, stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracowni-
ka zagrozone kara grzywny od 1000 zt do 30 000 zi. Kare naklada sie
na osobe odpowiedzialng za podjecie takiej decyzji. Inspektorowi pracy
przystuguje réwniez mozliwo$¢ wniesienia do sgdu powédztwa w spra-
wach o ustalenie istnienia stosunku pracy (art. 10 ust. 1 pkt 11 ustawy
z 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy - t.j. Dz.U. z 2019 1.
poz. 1251). W praktyce dzieje sie to jednak stosunkowo rzadko.
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Rozdziatl 3.

Sposoby rozwigzywania
umow o prace

1. Uwagi ogoélne

Zgodnie z art. 30 k.p. umowa o prace moze zostac rozwigzana w jeden

z ponizszych sposobéw:

1) namocy porozumienia stron;

2) przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypo-
wiedzenia (rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

3) przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia (rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia);

4) zuplywem czasu, na ktéry byta zawarta.

Kazdy z tych sposob6éw rzadzi sie swoimi zasadami, a na pracodaw-
cy cigza inne obowigzki i ryzyko, w zalezno$ci od tego, w jakim trybie
umowa o prace zostanie rozwigzana. Sposobem najlatwiejszym i nio-
sacym najmniejsze ryzyko dla pracodawcy jest oczywiscie zawarcie po-
rozumienia miedzy zainteresowanymi stronami. Wymaga to obopélnej
zgody pracodawcy i pracownika na rozwigzanie umowy, a strony nie
musza podawac szczegblowego uzasadnienia podjetej decyzji.

Podobnie wyglada sytuacja, jezeli umowa rozwiazuje sie z upty-
wem czasu, na jaki zostata zawarta (art. 30 § 1 pkt 4 k.p.). Z oczywistych
wzgledéw ten sposéb rozwigzania dotyczy jedynie uméw terminowych
ijest jednym z wielu powodéw, dla ktérych takie umowy sg wybierane
przez pracodawcéw. Pracodawca nie ma obowigzku uzasadniaé decyzji
o nieprzedtuzaniu umowy tego typu. Kolejnym, istotnym powodem po-
pularno$ci umoéw terminowych jest brak obowigzku podawania przez
pracodawce uzasadnienia wypowiedzenia umowy terminowej przez
pracodawce. Warto jednak zaznaczy¢, ze jest wiele przyczyn pozapraw-
nych (np. Employer Branding polegajacy na budowaniu pozytywnego
wizerunku pracodawcy), dla ktérych warto oméwié¢ z pracownikiem
podjeta decyzje.

Wyjatkiem od zasady automatyzmu rozwiazania uméw terminowych
jest art. 177 § 3 k.p., ktéry przediuza trwanie umowy terminowej do dnia
porodu. Przedtuzenie dotyczy umowy zawartej na czas okres§lony lub
okres prébny przekraczajacy jeden miesiac, ktéra uleglaby rozwiazaniu
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po uplywie trzeciego miesigca cigzy pracownicy. Powyzszy wyjatek nie
dotyczy jednak umowy zawartej w celu zastepstwa pracownika w cza-
sie jego nieusprawiedliwionej nieobecnosci (art. 177 § 31 k.p.).

Jezeli rozwigzanie umowy o prace nastepuje z woli pracownika, to
sktada on wéwczas pracodawcy oswiadczenie o rozwigzaniu umo-
wy o prace. Wymogi stawiane pracownikowi co do tresci sktadanego
przez niego o§wiadczenia rézng sie w zaleznosci od tego, czy sktada on
o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace czy oswiadczenie o roz-
wigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia. Wylacznie w tym drugim
przypadku pracownik musi podaé przyczyne uzasadniajacg rozwigzanie
umowy (art. 55 § 2 k.p.). Sankcjg za brak jej podania moze by¢ nawet za-
sadzenie na rzecz pracodawcy odszkodowania za nieuzasadnione roz-
wigzanie umowy w wysoko$ci wynagrodzenia pracownika za okres wy-
powiedzenia (art. 61! § 1k.p.).

Najczestszym trybem rozwigzania umowy jest jej wypowiedzenie
przez pracodawce, o czym bedzie mowa w kolejnych punktach niniej-
szego rozdziatu.

2. Mozliwe przyczyny rozstania z pracownikiem

Decydujac sie na rozstanie z pracownikiem, pracodawca przygotowu-
jacy sie do rozwigzania z nim umowy na czas nieokreslony powinien
w pierwszej kolejnosci zada¢ sobie pytanie o przyczyny takiej decyzji.

Odpowiedz na to pytanie pozwala okresli¢ przepisy, na ktére nalezy
zwr6cié¢ uwage w procesie zwolnierl. Umozliwia tez okreslenie obowigz-
kéw pracodawcy w tym procesie (np. wyplata odpraw, obowigzek po-
nownego zatrudnienia pracownika, przeprowadzenie procesu zwolnient
grupowych) oraz trybéw, w jakich zwolnienie moze by¢ przeprowadzo-
ne (wypowiedzenie, rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okre-
su wypowiedzenia). Pomimo ze w dalszej czesci opracowania bedziemy
skupia¢ sie na sytuacji pracownika zatrudnionego na czas nieokres$lony,
to zaznaczymy, ktdre aspekty s3 istotne réwniez dla pracownikéw cza-
sowych.

Zasadniczo przyczyny zwolnienia dokonywanego przez pracodaw-
ce dziela sie na dwie gléwne grupy ze wzgledu na to, czy okolicznosci
zwolnienia dotycza pracownika (przyczyny dotyczace pracownika) czy
s3 od niego niezalezne (przyczyny niedotyczace pracownika). Zdarza sie
jednak, ze przyczyn jest wiecej niz jedna i ze maja one charakter mie-
szany - cze$¢ z nich dotyczy pracownika, a cze$¢ nie.
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2.1, Przyczyny dotyczace pracownika

Przyczyny dotyczace pracownika odnosza sie do wszelkich powo-
déw zwolnienia zwigzanych z osoba pracownika. Bedg to wiec przede
wszystkim okoliczno$ci majace zwigzek ze sposobem, w jaki pracow-
nik wywigzuje sie ze swoich obowigzkéw, badZ zwigzane z jego oso-
ba. W tym pojeciu mieszczg sie zatem wszystkie okolicznos$ci zwig-
zane z psychiczna, fizyczng i prawng mozliwo$cig §wiadczenia pracy
przez pracownika (por. wyrok SN z 10 pazdziernika 2019 r., sygn. akt I PK
196/18, i wyrok SN z 10 marca 2016 r., sygn. akt III PK 81/15).

Nie jest mozliwe stworzenie wyczerpujacego katalogu przyczyn do-
tyczacych pracownika, ale przyktadowo mozna wskaza¢ na okoliczno$ci
pojawiajgce sie w praktyce najczesciej. Naleza do nich:

1) niewlasciwe wywiazywanie sie ze swoich obowigzkéw pracowni-
czych - naruszenie tych obowigzkéw lub zaniechanie ich wypet-
nienia;

PRZYKEAD

Pani Anna jest zatrudniona jako recepcjonistka. Jej obowigzkiem jest co-
dzienne przekazywanie poczty przychodzacej do pracodawcy do wskaza-
nych osob. Niestety, pani Anna w wyniku zaniedbania i braku porzadku na
jej stanowisku pracy nie przekazata gtéwnej ksiegowej listu z urzedu skar-
bowego.

2) naruszenie porzadku i organizacji w procesie pracy oraz dyscypli-
ny pracy, np. w zakresie czasu pracy (np. nieusprawiedliwiona nie-
obecnos$¢ badz istotne spéznienia), w zakresie bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy badZz regulaminéw i procedur wewnetrznych;

PRZYKEAD

Pan Jan jest zatrudniony na stanowisku brygadzisty w firmie produkcyjnej.
Jest odpowiedzialny za prace maszyny i 20-osobowego zespotu. Czesto
sp6znia sie do pracy (nawet kilka razy w tygodniu), co ttumaczy tym, ze nie
dziata mu budzik. W wyniku jego sp6Znien brygadzista poprzedniej zmiany
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musiat zostawac w pracy nawet pét godziny dtuzej, niz wynikato to z jego
harmonogramu czasu pracy.

3) niezadowalajgca jakos$¢ lub efektywno$¢ pracy;

PRZYKLEAD

Pani Joanna jest przedstawicielem handlowym. Co kwartat ma do wykona-
nia plan sprzedazy. Wszyscy przedstawiciele w regionie poza nig wykonali
plan kwartalny w co najmniej 85%. Pani Joanna, pomimo przepracowania
petnego kwartatu, wykonata plan w 40%.

4) zachowania godzgce w dobro zakladu pracy, w tym w dobre imie
pracodawcy, np. publiczne pomawianie pracodawcy, naruszanie za-
kazu prowadzenia dziatalno$ci konkurencyjnej, naruszenie tajem-
nicy przedsiebiorstwa;

PRZYKLEAD

Pan Marek pracuje w salonie samochodowym jako mechanik samocho-
dowy. Ma podpisang umowe o zakazie konkurencji w trakcie trwania sto-
sunku pracy. Po godzinach pracy dorabia w warsztacie swojego szwagra,
do ktérego kieruje klientdw swego pracodawcy, oferujgc im swoje ustugi
taniej.

5) sytuacje, w ktérych dalsze zatrudnienie pracownika prowadzi do
dezorganizacji pracy, np. z powodu jego czestych nieobecno$ci
W pracy;

PRZYKLEAD

Pan Krzysztof pracuje w ksiegowosci. W ciggu p6t roku 10 razy byt na
2-3-dniowych zwolnieniach lekarskich ze wzgledu na niepowigzane
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ze sobg schorzenia. Juz trzy razy inni pracownicy dziatu ksiegowosci, ze
wzgledu na nagtg nieobecnos¢ kolegi, musieli w nadgodzinach przygoto-
wywac raporty i deklaracje, ktérych przygotowanie lezy w zakresie jego
obowigzkdw.

6) brak umiejetnosci niezbednych do prawidlowego swiadczenia pra-
cy na danym stanowisku, np. brak umiejetnosci zarzadzania zespo-
lem przez osobe zatrudniong na stanowisku kierowniczym.

PRZYKEAD

Pani Zofia jest menedzerkg dziatu obstugi klienta. Bardzo chciataby
dostac coroczng nagrode dla najlepszego oddziatu obstugi klienta
w firmie. W zwigzku z tym jest niezwykle wymagajacg przetozong, na
co od roku w rozmowach exit interview (wywiadach przeprowadza-
nych z odchodzacymi pracownikami) zwracajg uwage jej podwtadni,
ktérzy rezygnuja z pracy. Konsekwencja jej postawy jest trzykrotnie
wyzsza rotacja w jej zespole w poréwnaniu z innymi biurami obstugi
klienta. Pomimo dwoch rozmow z przetozonym i wsparcia profesjo-
nalnego coacha pani Zofia nie zmienita swojego stylu zarzgdzania ze-
spotem.

2.2, Przyczyny niedotyczace pracownika

Przyczyny niezwigzane z pracownikiem powinny byé rozwaza-
ne w kategoriach przyczyn niedotyczacych pracownika, niezaleznie
od tego, czy pracodawca, ktéry zwalnia pracownika, ponosi jakgkol-
wiek odpowiedzialno$¢ za taki stan rzeczy, czy tez przyczyna jest od
pracodawcy zupelnie niezalezna. Do tej kategorii bedg wiec naleza-
ly r6wniez przyczyny, ktére nie dotyczg ani pracownika, ani praco-
dawcy.

Pojecie ,,przyczyny niedotyczace pracownika” jest wiec niezmier-
nie szerokie. Za zwolnieniem z tych przyczyn mogg sta¢ decyzje po-
lityczne (np. ograniczenia wydatkow w administracji panstwowej,
sankcje ekonomiczne nalozone na panstwa ograniczajgce import lub
zbyt towardéw), decyzje biznesowe (np. reorganizacja lub potgczenie
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przedsiebiorstwa), zdarzenia losowe (np. stan epidemii, pozar fabryki),
zmiany w prawie (np. ograniczenia w przemieszczaniu sie, doraz-
ne zakazy prowadzenia dziatalno$ci okreslonych branz, np. dyskotek
i klubéw nocnych), sytuacja na rynku finansowym (np. wysokie kosz-
ty pozyskania kredytéw dla firm) lub trudnos$ci gospodarcze na rynku
(np. zmniejszenie liczby klientéw) - por. wyrok SN z 10 marca 2016 1.,
sygn. akt III PK 81/15. W tej grupie przyczyn mieszczg sie wszelkie
zwolnienia zwigzane z obecng trudng sytuacjg ekonomiczng przed-
siebiorstw.

Przyczyny niedotyczace pracownika wynikajg czesto np. z poniz-
szych okoliczno$ci:
1) likwidacji sklepu;

PRZYKLEAD

Pani Maria pracuje w osiedlowym sklepie na stanowisku kasjer sprze-
dawca. Wtasciciel sklepu zdecydowat sie zamkng¢ sklep. W zwigzku
z tym ztozy wypowiedzenia wszystkim zatrudnionym przez siebie 0so-
bom ze wzgledu na likwidacje sklepu powodujaca likwidacje ich stano-
wisk pracy (wtasciciel nie prowadzi zadnych innych sklepéw).

2) cie¢ etatéw w zakladzie pracy z powodu zmniejszonej liczby zamé-
wien;

PRZYKLEAD

Pan Tomasz pracuje w firmie zajmujgcej sie organizacjg wystaw i konfe-
rencji. Z uwagi na COVID-19 nastgpito drastyczne ograniczenie aktywno-
Sci gospodarczej spotki X. W zwigzku z tym spo6tka podjeta decyzje o re-
dukgji zatrudnienia ze wzgledu na mniejszg liczbe zamowien, co dotkneto
pana Tomasza.

3) zmian organizacyjnych polegajgcych na polgczeniu pewnych ob-
szardéw i funkcji w przedsiebiorstwie;
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PRZYKEAD

Pani Agnieszka zarzadza regionem Polski pétnocnej w firmie farmaceu-
tycznej, ktory jest jednym z 12 regiondw. Firma postanowita zmniejszy¢
liczbe regiondéw do szesciu i potgczy¢ funkcje zarzadzajgcych regionami.
Teraz w firmie jest tylko szes¢ takich stanowisk. To spowodowato redukcje
zatrudnienia i zwolnienie pani Agnieszki.

4) zmiany profilu obstugi klienta na tryb online i zwigzane z tym
ograniczenie personelu pracujacego bezposrednio w punktach sta-
cjonarnych.

PRZYKEAD

Pan Stawomir pracuje w placéwce banku. Na rynku ustug bankowych od
wielu lat jest silna tendencja odchodzenia od Swiadczenia ustug banko-
wych w placéwkach na rzecz bankowosci internetowej. Pandemia pogte-
bita ten trend i placéwka, w ktorej pracuje pan Stawomir, zostaje zlikwido-
wana, co spowodowato jego zwolnienie.

3. Rozwijzanie umowy z przyczyn dotyczacych
pracownika

3.1. Przyczyny dotyczace pracownika - sposoby rozwigzania
umowy

W przypadku wystapienia przyczyn dotyczacych pracownikéw praco-
dawca moze wypowiedzie¢ umowe o prace albo w przypadkach najciez-
szych naruszen rozwiazacé jg bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Najczesciej pracodawcy wybieraja te pierwszg opcje - wypowiedzenie
umowy jest bowiem typowym sposobem rozwigzania stosunku pracy.
Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sgdéw przyczyna wypowiedze-
nia nie musi mie¢ szczegélnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci. Na-
tomiast rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia odnosi sie do
okolicznodci, ktére maja znaczna wage i s3 zawinione (art. 52 k.p.) badz
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tez sytuacji, w ktérej pracownik dtugotrwale nie §wiadczy pracy, nawet

jezeli temu nie zawinit (art. 53 k.p.). Kodeks pracy zawiera zamknieta

liste okolicznosci, w ktérych jest dopuszczalne zwolnienie pracownika
bez zachowania okresu wypowiedzenia - bedzie to mozliwe, jezeli do-
szto do:

1) razacego naruszenia przez pracownika jego podstawowych obo-
wiagzkéw pracowniczych;

2) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace
przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku;

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Przyczyny rozwigzania umowy omawiamy w dalszej cze$ci niniejsze-
go opracowania, w podrozdziale dotyczacym rozwigzania umowy bez
zachowania okresu wypowiedzenia.

W kazdym przypadku mozliwe jest zawarcie z pracownikiem poro-
zumienia o rozwigzaniu umowy o prace, ktére zastapi jednostronne
oswiadczenie woli pracodawcy. Zaletg rozwigzania polegajacego na roz-
staniu z pracownikiem na podstawie porozumienia jest istotne zmniej-
szenie ryzyka odwotania sie przez pracownika do sgdu.

3.2. Sformulowanie przyczyny wypowiedzenia

W sytuacji, w ktérej pracodawca zdecyduje sie jednak na wypowie-
dzenie umowy o prace pracownikowi zatrudnionemu na czas nieokre-
$lony, obowigzany jest on do wskazania w tresci wypowiedzenia jego
przyczyn. Wbrew pozorom nie jest to zadaniem prostym, a pracodaw-
cy czesto popelniajg tutaj bledy. Prawidlowe sformulowanie przyczyny
wypowiedzenia jest niezwykle istotne z tego wzgledu, ze potem pod-
czas procesu s3d bedzie skupial sie prawie wylacznie na tej przyczynie
ina tym, w jaki sposéb zostata ona sformutowana. Zgodnie z wymoga-
mi narzuconymi przez kodeks pracy i orzecznictwo przyczyny wskaza-
ne w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu wypowiedzenia po-
winny by¢:

1) prawdziwe,

2) rzeczywiste,

3) Kkonkretne,

4) wystarczajace - tj. na tyle powazne, by uzasadniaty one zakoncze-
nie stosunku pracy (zwolnienie pracownika).
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3.2.1. Prawdziwos$¢ przyczyny

Przyczyny prawdziwe to po prostu takie, ktére faktycznie miaty miej-
sce. To wlasnie na etapie formutowania wypowiedzenia (lub o§wiadcze-
nia o rozwigzaniu umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedze-
nia) najlepiej zebra¢ i przeanalizowaé wszystkie dostepne dokumenty
dotyczace przyczyn rozwigzania umowy, majac na uwadze ewentual-
ny spor sadowy z pracownikiem. Weryfikacja prawdziwo$ci przyczyny
dopiero na etapie odpowiedzi na pozew moze prowadzi¢ do przegrania
sprawy.

3.2.2, Rzeczywistos¢ przyczyny

Przyczyny rzeczywiste to takie, ktére faktycznie staly za zwolnie-
niem pracownika. Bardzo czesto w procesie sgdowym pracownicy pod-
nosza, ze prawdziwe powody rozstania z nimi byly inne niz te wpisane
w o$wiadczeniu pracodawcy, a te wskazane w wypowiedzeniu byty je-
dynie pretekstem do zwolnienia ich z pracy. Ponadto proces z odwota-
nia pracownika od zlozonego mu o$wiadczenia o wypowiedzeniu lub
natychmiastowym rozwigzaniu umowy toczy sie tylko w granicach po-
wodéw wskazanych w o§wiadczeniu pracodawcy. Z tych wzgledéw nie-
zmiernie wazne jest uchwycenie istoty uchybienl pracownika i wpisanie
jej do oswiadczenia woli wyrazajacego cheé rozstania z tg osobg.

3.2.3. Konkretnos$¢ przyczyny

W praktyce wielu pracodawcé4w ma duzy problem z tym wymogiem
iz naszej praktyki wynika, Ze jest to czestsza przyczyna przegrywania
sporéw sadowych z pracownikami. Przyczyna powinna zosta¢ opisana
w sposéb pozwalajgcy pracownikowi na jej zidentyfikowanie i odniesie-
nie sie do niej juz na etapie zapoznawania sie z o§wiadczeniem woli
pracodawcy, a nastepnie na etapie odwotania od wypowiedzenia. Nie
oznacza to koniecznosci kazuistycznego wypisywania wszystkich prze-
winien pracownika - wystarczy, zeby na podstawie otrzymanego doku-
mentu pracownik byt w stanie rozpoznac przyczyny i przyporzgdkowaé
do nich swoje konkretne zachowania. Niestety w praktyce wciaz zda-
1zaj3 sie wypowiedzenia zbyt ogélnikowe, np. z powodu utraty zaufania
ze wzgledu na niewlasciwe wykonywanie obowigzkéw. Tak sformuto-
wana przyczyna nie pozwala pracownikowi dowiedzie¢ sie z pisma pra-
codawcy, co zrobit Zle. Mozna j3 jeszcze uratowaé w procesie sgdowym,
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jezeli pracodawca udowodni, ze pracownik doskonale wiedzial, jakie za-
rzuty mu stawiano, a o szczegétach zostat poinformowany np. podczas
T0ZmMowy w sprawie zwolnienia przy §wiadkach.

3.2.4. Waga przyczyny

Przyczyna musi mie¢ tez odpowiedni ciezar gatunkowy, pozwalajacy
na zwolnienie pracownika w danym trybie. Oceniajac, czy dane zacho-
wanie pracownika jest wystarczajace do zltozenia mu wypowiedzenia,
musimy wzig¢ pod uwage to, ze wypowiedzenie umowy jest zwyklym
sposobem rozwigzania stosunku pracy. W zwigzku z tym, zgodnie
z utrwalonym orzecznictwem s3gdéw, przyczyna wypowiedzenia nie
musi mie¢ szczegdlnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci (por. wyrok
SN z 11 stycznia 2011 r., sygn. akt I PK 152/10, i wyrok SN z 20 stycznia
2014 ., sygn. akt II PK 116/13). Uchybienia pracownika bedgce podstawa
wypowiedzenia mu umowy o prace nie muszg byé powazne, zawinione
ani grozi¢ szkoda dla pracodawcy lub jg powodowaé. Przyczynami wy-
powiedzenia mogg by¢é réwniez zwykle okoliczno$ci, ktére rzutuja na
jakos¢ pracy pracownika lub utrudniajg z nim wspétprace. Uzasadnione
moze by¢ tez wypowiedzenie umowy ze wzgledu na wiele z pozoru bla-
hych uchybien, ktére jednak ze wzgledu na ich liczbe i specyfike §wiad-
cz3 o lekcewazacym podej$ciu pracownika do jego obowigzkéw i prze-
sadzaja o jego zwolnieniu.

Okolicznosci dotyczace pracownika, ktére prowadza do wypowie-
dzenia mu umowy, nie muszg by¢ tez zawinione przez pracownika.
Moze by¢ tak, ze pracownik mimo najlepszych checi nie spetnia wy-
magan pracodawcy i nie osigga stawianych przed nim celéw. Praco-
dawca moze tez wypowiedzieé umowe w zwiagzku z tym, ze pracow-
nik nawet nie ze swojej winy utracit uprawnienia do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku. Zgodnie z utrwalonym orzecz-
nictwem podstawa do wypowiedzenia umowy moga by¢ tez uspra-
wiedliwione, ale liczne absencje pracownika, jezeli dezorganizujg one
prace zespotu.

3.3. Przyklady przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie umowy

Ponizej przedstawiamy pojawiajace sie w praktyce zagadnienia doty-
czace powoddw wypowiedzenia umowy o prace.
1. Brak wlasciwego wykorzystania dnia pracy
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Coraz cze$ciej pracodawcy borykajg sie z problemem nienalezytego
wykonywania obowigzkéw pracowniczych, zwlaszcza przez osoby pra-
cujace zdalnie. Niektérzy pracownicy w godzinach pracy nie pracuja
w ogdle, obok pracy wykonuja czynnosci niezwigzane z pracg (np. sa
aktywni na portalach spoteczno$ciowych) czy tez w matym stopniu an-
gazuja sie w wykonywanie zadan. Te okoliczno$ci mogg by¢ podstawa
do wypowiedzenia pracownikowi jego umowy o prace (zob. wyrok SN
z 5 czerwca 2007 1., sygn. akt I PK 5/07).

2. Nieefektywnos$¢

Powodem wypowiedzenia umowy moze by¢ nieefektywna praca pra-
cownika lub nieosigganie przez niego postawionych mu celéw, o ile
obiektywnie mozliwe bylo ich zrealizowanie. Wypowiedzenie jest tez
zasadne, jezeli pracownik na stanowisku samodzielnym (tj. takim, na
ktérym sam organizuje wykonywanie swoich obowigzkéw) nie osigga
odpowiednich wynikéw (wyrok SN z 20 stycznia 2014 r., sygn. akt II PK
116/13). Nie ma przy tym znaczenia to, czy pracownik wykonuje swoje
obowiazki niestarannie czy tez brak odpowiednich wynikéw jest efek-
tem jego niezorganizowania. Pracodawcy przystuguje bowiem prawo
doboru pracownikéw w sposéb zapewniajacy najlepsze wykonywanie
realizowanych zadan. W tym celu pracodawca moze zwolni¢ pracowni-
ka, ktéry nie wykonuje pracy wystarczajaco dobrze, i zatrudni¢ takiego,
ktéry daje nadzieje na poprawe wynikéw (por. wyrok SN z 2 pazdzierni-
ka 1996 1., sygn. akt I PRN 69/96).

Dokonujac oceny efektywnosci pracy pracownika, nalezy jednak roz-
wazyé, czy wplywu na jego obnizong efektywnos$¢ nie maja czynniki od
niego niezalezne. Moze okaza( sie, ze nieefektywna praca jest wyni-
kiem nieodpowiednich warunkéw do pracy (np. w domu, pracujac zdal-
nie, pracownik musi wykonywaé prace przy ekranie matego laptopa,
podczas gdy w biurze mial do dyspozycji dwa duze monitory). Podob-
nie nie mozemy wyciggac¢ wobec pracownika konsekwencji z powodu
niezrealizowania przez niego planéw sprzedazowych, jezeli w wyniku
zalamania popytu na dany rodzaj produktéw lub ustug wykonanie tego
planu nie bylo mozliwe. Czesto tez wobec zmiany modelu pracy pra-
cownikéw (np. przejscie na prace zdalng, brak kontaktu bezposrednie-
go z klientem), cele roczne czy okresowe stawiane pracownikom stajg
sie nieaktualne. Tu réwniez nie mozemy czyni¢ pracownikom zarzu-
tu z powodu ich realizacji. Jezeli pracodawca podejmuje decyzje o zwol-
nieniu w takich okoliczno$ciach, powinien zastanowic sie nad tym, czy
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jego decyzja nie jest powodowana przyczynami niedotyczacymi pra-
cownika.

3. Korzystanie ze sprzetu stuzbowego niezgodnie z jego przeznacze-
niem

Do przewinien pracownikéw pracujacych zdalnie nalezy tez niewat-
pliwie korzystanie ze sprzetu stuzbowego w sposéb niezgodny z jego
przeznaczeniem, np. do celéw prywatnych. To, czy takie zachowanie
pracownika moze by¢ sankcjonowane przez pracodawce, zalezy od ca-
toksztaltu okolicznosci sprawy, dotychczasowej praktyki w firmie oraz
tre$ci regulaminu pracy i wewnetrznych polityk, a takze wytycznych
obowigzujacych w firmie.

4, Utrata zaufania do pracownika

Niezmiernie wazne jest zaufanie pracodawcy do pracownika. Jest
ono oparte na zalozeniu, ze pracownik bedzie efektywnie wykorzy-
stywal swoéj czas pracy i przeznaczat go na wykonywanie zadan zle-
conych mu przez pracodawce. Utrata takiego zaufania do pracowni-
ka moze uzasadniaé¢ wypowiedzenie umowy, jezeli np. pracodawca
odkryje, ze pracownik przeznacza znaczng cze$¢ swojego dnia pracy
na wykonywanie prywatnych czynnosci na stuzbowym komputerze.
Innym przyktadem naduzycia tego zaufania jest korzystanie przez
pracownika z komputera stuzbowego w wymiarze znaczenie mniej-
Szym niz wymiar jego czasu pracy, w sytuacji, kiedy nie jest mozliwe
wykonywanie przez pracownika jakiejkolwiek pracy bez zuzycia tego
komputera.

W wyzej opisanych przyktadach w wypowiedzeniu nalezy wskazaé
nie tylko na utrate zaufania do pracownika (ktéra jest w zasadzie skut-
kiem zachowania pracownika), ale tez opisa¢ okoliczno$ci, ktére dopro-
wadzily do takiego stanu.

Na marginesie jedynie zaznaczamy, ze monitoring aktywnosci pra-
cownika (np. odwiedzanych stron, czasu przeznaczonego na prace) jest
mozliwy tylko w sytuacji, kiedy pracodawca ureguluje kwestie monito-
rowania tej aktywnosci i poinformuje o niej pracownika. Nie dopelniajgc
tych wymogdw, a jednocze$nie monitorujac pracownikéw i wyciagajac
wobec nich stuzbowe konsekwencje z tym zwigzane, pracodawca nara-
za sie na zarzut naruszenia przepiséw z zakresu prawa pracy i ochrony
danych osobowych.
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4. Rozwijzanie umowy z przyczyn niedotyczacych
pracownika

W przypadku wystapienia przyczyn niedotyczacych pracownikow
pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ umowe o prace. Nie ma moz-
liwosci rozwigzania umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia.
Mozliwe jest ewentualnie skrécenie okresu wypowiedzenia, jednak
w takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wy-
sokos$ci wynagrodzenia za pozostalg cze$¢ przystugujacego mu okresu
wypowiedzenia.

Oczywiécie niezaleznie od tego mozliwe jest, jak w kazdej sytuacji,
zawarcie z pracownikiem porozumienia o rozwigzaniu umowy o pra-
ce, ktére zastapi jednostronne o§wiadczenie woli pracodawcy.

Sformutowanie przyczyny niedotyczgcej pracownika i jej obrona
w ewentualnym procesie jest znacznie trudniejsza niz w przypadku
przyczyn dotyczacych pracownika. Minely juz czasy, kiedy zdawkowy
zapis ,likwidacja miejsca pracy” byl powszechnie akceptowana przy-
czyna wypowiedzenia, latwg do obronienia w sadzie. Obecnie wymogi
stawiane takiemu wypowiedzeniu sg duzo wyzsze.

Praca nad okreSleniem i sformutowaniem przyczyny wypowiedze-
nia powinna zostaé przeprowadzona w nastepujacych etapach:

1) nalezy okresli¢, jakie stanowiska pracy bedg usuwane ze struktury
firmy;

2) nalezy zastanowic sie, do jakiej grupy zawodowej nalezg ww. sta-
nowiska;

3) mnalezy okre$li¢, czy mamy do czynienia z likwidacjg stanowiska
(tj. znikaja wszystkie takie same stanowiska z firmy) czy z reduk-
Cja zatrudnienia w ramach grupy zawodowej (tzn. zmniejszamy
liczbe takich stanowisk);

4) w przypadku redukcji - ustali¢ kryteria doboru pracownikéw do
zwolnienia i na tej podstawie wybraé tych, z ktérymi firma sie
rozstanie (z naszej praktyki wynika, ze to najtrudniejszy etap ca-
tej procedury);

5) w wypowiedzeniu rekomendowane jest wskazanie przyczyn
zwolnienia, czyli okolicznosci stojacych za podjeciem tej decyzji
(np. brak zaméwien, odwotanie eventéw, utrata klientéw, dotacji),
a w wypadku redukcji - wskazanie kryteriéw doboru do zwolnie-
nia i sposobu ich zastosowania wobec pracownika.
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4.1. Okreslenie grupy zawodowej, w ktorej nastepuja zwolnienia

W celu poprawnego okreslenia przyczyny wypowiedzenia niedoty-
czacej pracownika niezmiernie istotne jest okreslenie grupy zawodo-
wej, do ktérej nalezy stanowisko usuwane ze struktury zaktadu pracy.

Pracownicy naleza do tej samej grupy zawodowej, jezeli pracuja na
takich samych stanowiskach lub na takich stanowiskach, ktérymi mo-
gliby oni z tatwoscig lub niewielkim nakladem sit wymienié sie wza-
jemnie. Musza wiec realizowac podobne zadania i obowiazki oraz mie¢
kwalifikacje i umiejetno$ci wymagane na tych stanowiskach. Okresle-
nie grupy zawodowej jest jednym z najtrudniejszych zadan zwigzanych
ze zwolnieniami z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Wymaga
to kazdorazowej analizy struktury organizacyjnej pracodawcy, zadan
wykonywanych przez pracownikéw na poszczegélnych stanowiskach,
zakresu obowigzkéw tych pracownikéw oraz posiadanych przez nich
kompetencji.

PRZYKLEAD

Pracodawca bedacy biurem ttumaczen przeprowadza zwolnienia wsrdd
ttumaczy jezyka hiszpanskiego, bo utracit jedynego klienta, ktéry zlecat mu
takie ttumaczenia. W takim przypadku do grupy zawodowej objetej zwol-
nieniem bedg prawdopodobnie naleze¢ wszyscy ttumacze jezyka hiszpan-
skiego. Natomiast nie wejda do niej ttumacze innych jezykéw - do pracy
na ich stanowisku nie sg bowiem wymagane te same umiejetnosci, a ttu-
macze jezyka hiszpanskiego nie byliby w stanie wykonywaé ttumaczen
zinnych jezykow.

PRZYKLEAD

Pracodawca bedacy biurem ttumaczen podjat decyzje o rezygnacji z czesci
swojej dziatalnosci polegajacej na przeprowadzaniu ttumaczen ustnych sy-
multanicznych. W tym przypadku nie jest mozliwe okreslenie grupy zawo-
dowej bez dogtebnej analizy pracy zatrudnionych ttumaczy i ich kompe-
tencji. Analiza ta musi zmierza¢ do ustalenia tego, czy praca wykonywana
u tego pracodawcy przez ttumaczy ustnych, symultanicznych i ttumaczy
pisemnych jest pracg tego samego rodzaju i czy umiejetnosci ttumaczy
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ustnych pozwalajg im na wykonywanie przez nich pracy ttumaczy pisem-
nych na takim samym poziomie.

Dzieki prawidlowemu okre$leniu grupy zawodowej, do ktérej nale-
zy zwalniany pracownik, mozemy ustali¢, co bylo przyczyna zwolnienia
pracownika - czy byla to redukcja zatrudnienia w grupie zawodowej czy
likwidacja catej tej grupy.

4.2, Okreslenie praprzyczyny zwolnienia

Decyzje polityczne, biznesowe, zmiany w prawie, sytuacja gospodar-
cza czy utrata klienta sg przykltadami powodéw, dla ktérych pracodawcy
decydujg sie na dokonanie zwolnieni z przyczyn dotyczgcych pracowni-
ka. Czynniki te nie s3 jednak stricte przyczynami rozwigzania stosunku
pracy, lecz tylko motywami, ktére stojg za decyzjg o przeprowadzeniu
zwolnien. Na ich podstawie pracodawca podejmuje decyzje o zwolnie-
niu pracownika. Najczesciej zwolnienie to przyjmie postaé redukcji lub
likwidacji stanowiska pracy zajmowanego przez pracownika. To ta re-
dukcja lub likwidacja bedzie wtedy bezposrednig przyczyng zwolnienia.

PRZYKEAD

Z powodu zmiany nawykéw konsumenckich z uwagi na pandemie
COVID-19 mniej klientéw odwiedza sklepy stacjonarne spotki X z branzy
odziezowej. Spétka zaobserwowata tez, ze klienci rzadziej przymierzaja
wybrane ubrania, a czas ich pobytu w sklepie jest krétszy. Spétka X nie chce
na razie zamykaé zadnego sklepu. Zarzad doszedt jednak do wniosku, ze
utrzymywanie w sklepach stacjonarnych tak duzej zatogi nie jest konieczne
i optacalne. Wystarczajgce bedzie, gdy na jednej zmianie bedzie obecnych
trzech pracownikdéw zajmujgcych sie obstuga klienta.

Praprzyczyng zwolnienia jest zmniejszenie liczby klientéw ze wzgle-
du na zmiane ich nawykéw konsumenckich i wynikajaca z tego decy-
zja o ograniczeniu zatogi sklepéw. Przyczyng wypowiedzenia jest sku-
tek tych decyzji, tj. redukcja zatrudnienia na stanowisku zajmowanym
przez pracownika.
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Zgodnie z ugruntowanym orzecznictwem, w sprawie z odwotania od
wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracowni-
kéw sad nie jest uprawniony do sprawdzania tego, czy decyzja praco-
dawcy o zmniejszeniu stanu zatrudnienia (tj. redukcja etatéw lub li-
kwidacja stanowiska) byta uzasadniona i celowa. Jest to bowiem decyzja
biznesowa, dotyczaca prowadzonej przez niego dzialalnosci gospodar-
czej. Sad nie powinien ingerowaé w swobode tej dzialalnosci i bada¢ po-
prawnosci ww. decyzji (por. uchwate SN z 27 czerwca 1985 r., sygn. akt
111 PZP 10/85).

Decyzje w przedmiocie likwidacji lub redukcji stanowisk pracy nalezg
wiec do sfery organizacyjnej zaktadu pracy i nie podlegaja kontroli przez
sad pracy. Podczas sporu dotyczacego bezzasadnosci takiego wypowie-
dzenia kontroli natomiast podlega decyzja o zwolnieniu konkretnego
pracownika. Sad sprawdza tez, czy likwidacja lub redukcja stanowisk
pracy faktycznie miata miejsce (nie byta pozorna lub nie byla jedynie
pretekstem do pozbycia sie danego pracownika), a takze czy miedzy de-
cyzja pracodawcy o wypowiedzeniu stosunku pracy a likwidacjg lub re-
dukcja zachodzit zwigzek przyczynowy. W przypadku, kiedy zwolnienie
nastepuje z powodu redukcji etatéw, sgd bada réwniez kryteria doboru
do zwolnienia i ich prawidlowe zastosowanie. Wskazanie w wypowie-
dzeniu podstaw likwidacji lub redukcji stanowiska pracy nie zmienia
tych ograniczen. Dokonanie takiego wskazania jest w wielu wypad-
kach pozadane - konkretyzuje i doprecyzowuje ono przyczyne wskaza-
na w wypowiedzeniu. Ponadto umozliwia kontrole tego, czy redukcja/
likwidacja faktycznie miata miejsce. Ulatwia tez zrozumienie przez pra-
cownika decyzji pracodawcy o objeciu go zwolnieniem.

4.3. Likwidacja i redukcja

Jak wspomniano powyzej, bezposrednia przyczyng wypowiedzenia,
ktéra powinna by¢ wskazana w tre$ci wypowiedzenia, jest redukcja lub
likwidacja.

Réznicy pomiedzy pojeciami ,likwidacja stanowiska pracy” i, reduk-
cja etatédw” trzeba szukaé w rodzaju zmian organizacyjnych, jakie wigza
sie ze zwolnieniami pracownikéw. W uproszczeniu, likwidacja polega
na usunieciu ze struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa wszystkich
stanowisk danego rodzaju (tj. stanowisk w ramach jednej grupy zawo-
dowej). Redukcja to zmniejszenie liczby oséb na takich stanowiskach
w ramach jednej grupy zawodowej. Z likwidacja bedziemy mieli wiec
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do czynienia wtedy, gdy zwalniamy wszystkich pracownikéw zatrud-
nionych w danej grupie zawodowej. Z redukcja - jezeli zwalniamy nie
wszystkich pracownikéw zatrudnionych w danej grupie zawodowej,

lecz tylko cze$¢ z nich.

PRZYKEAD

W spétce mamy trzech cztonkéw zarzgdu (wykonujgcych obowigzki jedy-
nie na podstawie aktu powotania) oraz dyrektora generalnego zatrudnio-
nego na podstawie umowy o prace. Spotka likwiduje stanowisko dyrekto-
ra generalnego, a jego obowigzki zostajg rozdzielone pomiedzy cztonkdw
zarzadu.

Jest to likwidacja stanowiska pracy. Stanowisko dyrektora generalnego
jest bowiem stanowiskiem unikalnym w strukturze spétki. W spoétce nie
ma innych pracownikdéw, ktérzy petniliby te same funkcje i ktérzy pra-
cowaliby na stanowisku rodzajowo podobnym do stanowiska dyrektora
generalnego.

PRZYKEAD

Spotka decyduje sie na rozwigzanie umowy ze specjalistg ds. kadr i ptac.
Jest to jedyne takie stanowisko w strukturze spotki. Po zwolnieniu pracow-
nika jego zadania przejmie firma kadrowo-ptacowa, z ktérg wspotpracuje
pracodawca.

Mamy tu do czynienia z likwidacja stanowiska pracy. Jest to unikalne sta-
nowisko w strukturze spétki, ktérego zlikwidowanie pocigga za soba nie
tylko zmiane ilosciowa (zmniejszenie liczby zatrudnionych pracownikéw),
ale i zmiane jakoSciowa (spétka w ogble przestanie zajmowac sie obstuga
kadrowo-ptacowa).

PRZYKEAD

W spétce A na czele dziatu zajmujacego sie dystrybucjg produktow stoi
dyrektor sprzedazy. Ma on pod sobg 16 kierownikéw sprzedazy, ktorzy
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sg przetozonymi przedstawicieli handlowych na obszarze wojewddztwa.
Spétka podjeta decyzje o potgczeniu wojewddztwa tédzkiego i Swieto-
krzyskiego w jeden region sprzedazy. W zwigzku z tym liczba kierownikéw
sprzedazy ulegnie zmnigjszeniu z 16 do 15.

Jest to redukcja etatéw w grupie zawodowej kierownikéw sprzedazy — na-
stepuje usuniecie jednego etatu kierownika sprzedazy. Kierownik sprzeda-
2y jest w strukturze spétki tylko jednym z wielu takich kierownikéw nadzo-
rujgcych prace przedstawicieli handlowych w Polsce.

PRZYKLEAD

Spoétka B zwalnia wszystkich pracownikdéw zatrudnionych na stanowisku
portiera. W strukturze spétki nie bedzie juz takiego stanowiska, a zadania
portieréw czesciowo nie beda wykonywane, czesciowo zas zostang prze-
jete przez innych pracownikow, ktérzy sg zatrudnieni na innych stanowi-
skach (np. w recepdji i ochronie).

Jest to likwidacja stanowiska (przy zatozeniu, ze pracownicy recepgji
i ochrony nie nalezg do tej samej grupy zawodowej co portierzy).

4.4, Dobor pracownikéw do zwolnienia

Rozréznienie pomiedzy likwidacja a redukcjg ma znaczenie nie tyl-
ko w kontek$cie poprawnego zidentyfikowania przyczyny wypowie-
dzenia, ale przede wszystkim ze wzgledu na to, iz w zaleznosci od
tego, czy dane stanowisko pracy likwidujemy, czy tez tylko redukuje-
my liczbe stanowisk w grupie zawodowej, nie musimy (badz musimy)
wskazacé kryteriow doboru do zwolnienia i przeprowadzi¢ poréwna-
nie pracownikéw. Innymi stowy, w wypowiedzeniu musimy wyttuma-
czyé, dlaczego wybraliSmy wtasnie tego, a nie innego pracownika do
zwolnienia.

W wypadku likwidacji stanowiska pracy w rozumieniu wskazanym
powyzej pracodawca powinien zwolni¢ wtasnie tego pracownika badz
pracownikéw, ktérzy zajmuja likwidowane stanowisko. Pracodawca
nie ma jak poréwnywaé pracownikéw i stosowaé kryteriéw doboru do
zwolnienia, bo cata grupa zawodowa (czyli grupa pracownikéw, ktérych
mozna wzajemnie poréwnywac) znika.
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Natomiast koniecznos§¢ poré6wnania pracownikéw zachodzi wte-
dy, gdy przyczyna zwolnienia jest redukcja etatéw. Dlatego w wy-
powiedzeniu, obok przyczyny zwolnienia, pracodawca musi wpisac
kryteria, jakimi kierowatl sie, wybierajac do zwolnienia konkretng
osobe z danej grupy zawodowej. Skoro bowiem redukcja odnosi sie
tylko do jednego albo czes$ci sposroéd wiekszej liczby podobnych sta-
nowisk, wskazanie w umowie o prace jako przyczyny wypowiedze-
nia redukcji etatéw nie byloby wystarczajgce. Ttumaczyloby bowiem
tylko konieczno$¢ przeprowadzenia zwolnien, ale nie wyjasniatoby
to pracownikowi, dlaczego wlasnie z nim rozwigzano stosunek pra-
Cy, pozostawiajac inne osoby zajmujace stanowiska objete redukcja.
Whpisanie kryteriéw do wypowiedzenia pozwala na zapoznanie sie
z nimi przez pracownika juz w momencie otrzymania wypowiedze-
nia umowy o prace i tym samym umozliwia kontrole zasadnosci do-
boru do zwolnienia.

Poréwnanie oséb do zwolnienia obejmuje zaréwno osoby zatrudnio-
ne na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, jak i osoby pracu-
jace na podstawie uméw terminowych.

4.5, Kryteria doboru do zwolnienia

Kryteria doboru powinny by¢ zobiektywizowane i nie mieé charak-
teru dyskryminacyjnego. Zgodnie z orzecznictwem sgdéw najistotniej-
szymi kryteriami doboru powinny by¢ kryteria dotyczgce §wiadczonej
pracy, tj.: doSwiadczenie zawodowe pracownika, jego kwalifikacje, kom-
petencje oraz umiejetno$ci zawodowe, staz i przebieg dotychczasowej
pracy.

W praktyce mozna spotkac sie tez z kryteriami doboru zwigzanymi
z sytuacja osobistg lub materialng pracownika. Czesto sg one uzywane
jako kryterium pomocnicze. Co do zasady sady uznaja za dopuszczalne
uwzglednianie przy redukcji zatrudnienia réwniez takich okolicznosci,
gtéwnie jako kryteriéw dodatkowych. Przyktadowo, sgdy uznawatly, ze
uzasadnionym kryterium doboru do zwolnienia jest:

1) posiadanie dodatkowego Zrédia utrzymania, np. posiadanie gospo-
darstwa rolnego lub prowadzenie dodatkowo dziatalno$ci gospo-
darczej (wyrok SN z 7 kwietnia 2011 r., sygn. akt I PK 238/10);

2) wieksze szanse na znalezienie nowej pracy z uwagi na konkuren-
cyjno$¢ pracownika na rynku pracy, np. wiek lub wyksztatcenie
(wyrok SN z 7 kwietnia 2011 r., sygn. akt I PK 238/10);

59



60

Umowy o prace, zlecenia, o dzielo - zawieranie i rozwigzywanie

3) nabycie przez pracownika uprawnien emerytalnych (wyrok SN
z 19 stycznia 2016 1., sygn. akt I PK 72/15).

W judykaturze uznaje sie tez, ze okoliczno$ci zwigzane z trudng sy-
tuacjg materialng pracownika mogga by¢ powodem odstgpienia od jego
doboru do zwolnienia. Chodzi tu np. o pracownika, ktéry jako jedyny
utrzymuje wieloosobowg rodzine, pracownika - rodzica samotnie wy-
chowujacego dziecko lub pracownika, w ktérego rodzinie znajduje sie
osoba z niepelnosprawnoscig, wymagajaca duzych nakladéw finan-
sowych (wyrok SN z 5 lipca 2016 r., sygn. akt III PK 143/15, i wyrok SN
z 30 wrzeénia 2014 1., sygn. akt I PK 33/14).

Kazde z wyzej wskazanych orzeczeni sadéw zapadio w okre§lonym
stanie faktycznym. Podczas zwolnien z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw bardzo wazne jest zatem zindywidualizowane podejécie do
tego procesu. Nie zawsze kazde kryterium z wyzej wymienionych be-
dzie adekwatne w danej sytuacji. Ocena zasadnosci zastosowania dane-
go kryterium moze sie r6znic.

4.6. Sformulowanie przyczyn wypowiedzenia

W przypadku wypowiedzenia z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kéw sposéb sformutowania przyczyny réwniez powinien odpowiadaé
standardom opisanym przy okazji omawiania tre$ci wypowiedzenia
umowy z przyczyn dotyczacych pracownikéw.

Przyczyna wypowiedzenia niedotyczgca pracownika powinna byé
wiec opisana w sposéb konkretny i zrozumialy dla pracownika, w taki
sam sposéb powinny by¢ tez wskazane kryteria doboru do zwolnien.
Przyczyna powinna by¢ tez prawdziwa i rzeczywista.

Przy konstruowaniu wypowiedzenia z przyczyn niedotyczacych
pracownika, z uwagi na likwidacje stanowiska, w wypowiedzeniu po-
winni§my wskazaé zatem praprzyczyne zwolnienia, czyli najczesciej
ekonomiczne badz organizacyjne okolicznosci stojace za podjeciem
tej decyzji (np. zamkniecie zakladu pracy, utrata klientéw). Nastep-
nie wpisaé, czy mamy do czynienia z redukcja, czy likwidacjg miej-
sca pracy. W przypadku zwolnienia ze wzgledu na redukcje stanowisk
w danej grupie zawodowej nalezy poda¢ kryteria doboru do zwolnie-
nia i uzasadnienie wytypowania do zwolnienia pracownika na pod-
stawie tych kryteriéw.
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PRZYKEAD

Spétka X z branzy odziezowej przygotowuje wypowiedzenia dla pracowni-
kéw z uwagi na zmniejszony ruch w jej sklepach stacjonarnych i zwigzang
z tym decyzje zarzagdu o zmniejszeniu zatogi tych sklepow.

W tym wypadku w wypowiedzeniach jako powod rozwigzania uméw
o prace zwalnianych pracownikéw wskazemy redukcje zatrudnie-
nia w grupie zawodowej pracownikdw zajmujgcych sie obstugg klienta
w sklepach stacjonarnych, spowodowang decyzjg biznesowa pracodaw-
cy o ograniczeniu liczebnosci zatég sklepdw stacjonarnych w taki sposab,
by w kazdej z nich pracowato maksymalnie trzech pracownikéw. W wy-
powiedzeniu pracodawca moze dodatkowo wskazac okolicznosci, ktére
przyczynity sie do decyzji o ograniczeniu liczebnosci zatogi (zmiana na-
wykdéw konsumenckich i zwigzana z tym mozliwos¢ zapewnienia odpo-
wiedniego poziomu obstugi klientdw przy mniejszej liczbie pracownikow,
niz miato to miejsce dotychczas). Dodatkowo konieczne bedzie wskazanie
kryteriow doboru do zwolnienia (np. najkrétszy staz pracy, ocena pracy,
liczba kar dyscyplinarnych).

PRZYKEAD

Spotka Y zajmujaca sie dystrybucjg energii zdecydowata sie na likwidacje
wszystkich stacjonarnych punktéw obstugi klienta, w catosci przechodzac
na tryb obstugi telefonicznej i online. W zwigzku z tym zamierza przepro-
wadzi¢ zwolnienia. W jaki sposob sformutowacé przyczyne wypowiedzenia?
W tym przyktadzie konieczna jest szczeg6towa analiza sprawy w celu
identyfikacji grupy zawodowej i oceny, czy mamy do czynienia z likwidacja,
czy tez redukcjg stanowisk. Jezeli w wyniku tej analizy okaze sie, ze 0s0-
by zatrudnione na stanowiskach stacjonarnych moga wymiennie praco-
wac z konsultantami zajmujgcymi sie obstuga zdalng klientéw, mozemy
mie¢ do czynienia z redukcjg etatéw w grupie pracownikéw zajmujgcych
sie obstuga klienta. W takim wypadku bedziemy musieli poréwnac ze soba
wszystkich pracownikéw zajmujgcych sie obstuga klienta (zaréwno sta-
cjonarng, jak i zdalng). Wtedy jako przyczyne wypowiedzenia wskazemy
redukcje zatrudnienia w grupie zawodowej pracownikéw zajmujgcych sie
obstuga klientéw, spowodowang zmiang profilu obstugi klientéw, poprzez

61



Umowy o prace, zlecenia, o dzielo - zawieranie i rozwigzywanie

przejscie na tryb obstugi zdalnej. Dodatkowo w wypowiedzeniu powin-
nismy okresli¢ kryteria doboru do zwolnienia, a takze wskaza¢, dlaczego
w wyniku zastosowania tych kryteriow zwalniamy wtasnie te osobe.
Jezeli natomiast osoby zatrudnione na stanowiskach stacjonarnych nie
wykonujg pracy podobnej do konsultantow zajmujgcych sie obstugg zdal-
ng klientéw, a kwalifikacje i umiejetnosci wymagane na tych stanowi-
skach sg r6zne, bedziemy mieli do czynienia z likwidacjg wszystkich sta-
nowisk w danej grupie zawodowej. Wtedy mozemy zwolni¢ wszystkich
pracownikéw zatrudnionych w punktach stacjonarnych, bez poréwnywa-
nia ich do innych oséb. W takim przypadku jako przyczyne wypowiedzenia
wskazemy likwidacje stanowiska pracy z powodu zamkniecia wszystkich
stacjonarnych punktéw obstugi klienta w wyniku zmian organizacyjnych
u pracodawcy, polegajacych na catkowitym przejsciu przez spétke na tryb
zdalnej obstugi klientéw.

5. Wypowiedzenie umowy przez pracodawce
- przyczyny mieszane

Czasami pracodawcy rozwigzuja umowe o prace z powodéw o mie-
szanym charakterze. Moze sie tak sta¢ w sytuacji, w ktérej pracodawca
ma zaréwno zastrzezenia dotyczgce wywigzywania sie przez pracowni-
ka z jego obowiazkoéw, jak i planuje przeprowadzenie zmian organiza-
cyjnych w zakladzie pracy, obejmujgcych tez stanowisko pracy zajmo-
wane przez tego pracownika. Takie sytuacje wymagaja indywidualnej
analizy i ustalenia faktycznych powodédw zwolnienia. Moze sie bowiem
okazaé, ze przyczyny zwolnienia dotyczace pracownika powinny zostaé
jedynie wykorzystane jako kryterium doboru do zwolnienia, a nie by¢
powodem rozwigzania stosunku pracy. Mozliwa jest réwniez sytuacja
odwrotna, w ktérej mimo przeprowadzanej redukcji podstawg do zwol-
nienia danego pracownika bedg przyczyny dotyczace tego pracownika,
np. dlugotrwala nieobecno$¢ w pracy uzasadniajgca rozwigzanie z pra-
cownikiem umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia.

PRZYKLEAD

Pracodawca wypowiada umowe o prace jednemu z menedzeréw. W wy-
powiedzeniu jako przyczyny podaje niewtasciwe odnoszenie sie przez tego
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menedzera do swoich podwtadnych oraz reorganizacje firmy polegajaca
m.in. na likwidacji jego stanowiska i rozdzieleniu zadan pomiedzy pozosta-
tych menedzeréw.

Pracodawca moze zwolni¢ menedzera z obu powodow naraz, tj. zarbwno
z powodéw dotyczacych zachowania menedzera, jak i zmian organizacyj-
nych. Jednak jezeli przyczyng zwolnienia jest reorganizacja firmy, a sposob
odnoszenia sie przez menedzera do podwtadnych byt jedynie kryterium, na
podstawie ktérego dany menedzer zostat wytypowany do zwolnienia spo-
sréd pozostatych oséb zatrudnionych na tym samym stanowisku, mamy
do czynienia ze zwolnieniem wytgcznie z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikow.

6. Rozwijzanie umowy bez zachowania okresu
wypowiedzenia

Rozwigzanie umowy w trybie natychmiastowym (bez zachowania
okresu wypowiedzenia - tego samego dnia, w ktérym pracownik otrzy-
muje pismo pracodawcy o rozwigzaniu z nim umowy) dotyczy tylko
rozwigzania umowy z przyczyn dotyczacych pracownikéw.

Tak jak w przypadku wypowiedzenia, tak i w tej sytuacji pracodawca
obowigzany jest do wskazania przyczyn rozwigzania umowy w tresci
wreczanego pracownikowi o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace.
Odmienno$¢ polega na tym, ze obowigzek wskazania uzasadnienia do-
tyczy nie tylko rozwigzywania uméw o prace na czas nieokre$lony, ale
irozwigzywania uméw o prace zawartych na czas okreslony.

Tak jak w przypadku wypowiedzen, przyczyny wskazane w o§wiad-
czeniu o rozwigzaniu umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia
powinny byé prawdziwe, rzeczywiste i w wystarczajgcym stopniu skon-
kretyzowane.

Ponadto kodeks pracy wymienia sytuacje, w ktérych takie rozwia-
zanie umowy jest dopuszczalne (zawiera je art. 52 i art. 53 k.p.). Pra-
codawca moze siegnaé po ten tryb rozwigzania umowy tylko, jezeli
doszto do:

1) razacego naruszenia przez pracownika jego podstawowych obo-
wigzkoéw pracowniczych;

2) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace
przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku,
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3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku;

4) dlugotrwatej absencji pracownika - w przypadkach wskazanych
w art. 53 k.p.

Ponizej opisujemy dwa najpowszechniejsze powody rozwigzania
umowy o prace w trybie natychmiastowym - to razace naruszenie
przez pracownika jego podstawowych obowigzkéw pracowniczych oraz
dlugotrwala absencja.

6.1. Zwolnienie w trybie dyscyplinarnym

Pracodawca moze rozwigzac¢ umowe o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia z powodu razacego naruszenia przez pracownika jego
podstawowych obowigzkéw pracowniczych, jezeli zachowanie pracow-
nika bedace podstawa rozwigzania z nim umowy spelnia nastepuja-
ce warunki:

1) jest bezprawne - pracownik narusza jeden ze swoich podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych;

2) narusza interesy pracodawcy lub im zagraza;

3) jest zawinione przez pracownika (wina umys$lna lub razace nie-
dbalstwo pracownika).

Ocena, czy w danej sprawie uzasadnione jest rozwigzanie umowy
w trybie dyscyplinarnym, musi by¢ poprzedzona dokladng analiza po-
stepowania pracownika pod katem wystgpienia ww. warunkéw. Moze
sie bowiem okaza¢, ze przewinienie pracownika nie wystarczy do roz-
wigzania z nim umowy o prace w tym trybie (np. z uwagi na brak winy
po stronie pracownika), ale w pelni uzasadnia wypowiedzenie umowy
o prace. W takim wypadku, jezeli mimo to ztozymy dyscyplinarke za-
miast zwolnienia z zachowaniem okresu wypowiedzenia, przegramy
sprawe w sadzie.

Przykladem zachowania pracownika, ktére moze by¢ rozwaza-
ne w kontekscie dyscyplinarnego zwolnienia, jest nieusprawiedliwio-
na nieobecno$é w pracy. W przypadku pracy zdalnej stwierdzenie tej
nieobecnos$ci moze jednak sprawié trudnosci. Podstawa do ustalenia,
ze pracujacy zdalnie pracownik danego dnia nie §wiadczyt pracy (byt
w niej nieobecny), moze by¢ brak potwierdzenia przez pracownika
obecno$ci w pracy w danym dniu, w spos6b nakazany przez pracodawce
w poleceniu lub regulaminie pracy zdalnej. Przy czym przed podjeciem
ostatecznej decyzji o pociagnieciu takiej osoby do odpowiedzialno$ci za
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absencje w pracy pracodawca powinien zweryfikowaé za pomocg wszel-
kich dostepnych mu narzedzi fakt braku pracy pracownika w danym
dniu. Pracownik moze bowiem nie dopeini¢ obowigzku rejestracji cza-
su, a mimo to faktycznie wykonywacé prace (by¢ zalogowanym do sys-
temu, wykona¢ zadania). W takim przypadku narusza on jedynie swoje
obowigzki zwigzane z rejestracja czasu pracy (co moze by¢ postrzegane
co najwyzej w kategoriach wypowiedzenia - jezeli byto jednorazowym
incydentem). Ponadto lepiej wczeéniej wyjasni¢ z pracownikiem powo-
dy, dla ktérych np. nie zalogowat sie on do systemu. Moze okaza¢ sie bo-
wiem, ze w danym dniu nie byto to mozliwe z powodéw technicznych,
ktére pracownik zgtaszat do dziatu IT.

6.2. Dlugotrwala absencja pracownika

Pierwsze trzy okoliczno$ci rozwigzania umowy w trybie natychmia-
stowym musza by¢ spowodowane przez pracownika (naruszenie obo-
wigzkéw, utrata uprawnien, popelnienie przestepstwa). Ostatni przy-
padek usprawiedliwiajacy dokonanie zwolnienia w tym trybie nie
wymaga natomiast zawinienia pracownika i dotyczy obiektywnej sytu-
acji dlugotrwatego nie§wiadczenia pracy. Na podstawie art. 53 k.p. pra-
codawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z powodu
usprawiedliwionej nieobecnos$ci pracownika.

Jezeli ta nieobecno$¢ jest spowodowana chorobg pracownika, zwol-
nienie w tym trybie moze nastgpi¢, gdy niezdolno$¢ pracownika do pra-
cy wskutek choroby trwa:

1) dluzejniz 3 miesigce (gdy pracownik byt zatrudniony u danego pra-
codawcy krécej niz 6 miesiecy),

2) dluzej niz Igczny okres pobierania wynagrodzenia i zasitku cho-
robowego oraz pobierania §wiadczenia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce (gdy pracownik byl zatrudniony u danego pra-
codawcy co najmniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolno$é do pracy zo-
stata spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobg zawodo-
wa).

Jezeli nieobecno$¢ pracownika jest spowodowana innymi okoliczno-
§ciami niz niezdolno$¢ do pracy z powodu choroby, pracodawca moze
rozwigza¢ umowe o prace juz po uplywie miesigca usprawiedliwionej
nieobecnos$ci. Nie dotyczy to jednak absencji z powodu sprawowania
przez pracownika opieki nad dzieckiem, w okresie pobierania z tego
tytutu zasitku. Pracownika nie mozna zwolni¢ réwniez w przypadku
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nieobecnosci z powodu odosobnienia ze wzgledu na chorobe zakazna
(kwarantanny) - w okresie pobierania z tego tytulu wynagrodzenia i za-
sitku.

7. Procedura zwolnien grupowych

7.1. Zastosowanie ustawy o zwolnieniach grupowych

W przypadku wypowiedzenia umowy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw mozliwe jest dokonywanie zwolnienn w trzech rezi-
mach prawnych:

1) zwolnien przeprowadzanych z wylgczeniem ustawy o zwolnie-
niach grupowych;

2) zwolnien indywidualnych na podstawie ustawy o zwolnie-
niach grupowych;

3) zwolnien grupowych.

To, jakie przepisy znajdg zastosowanie do zwolnieti przeprowadza-
nych z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, zalezy od tego, ilu pra-
cownikéw zatrudnia pracodawca, a takze ilu z nich zwalnia.

Ustawa o zwolnieniach grupowych (ustawa z 13 marca 2003 1.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw - tj. Dz.U. z 2018 .
poz. 1969) znajduje zastosowanie tylko do pracodawcéw zatrudniaja-
cych co najmniej 20 pracownikéw. Jezeli pracodawca zatrudnia mniej-
szg liczbe oséb - zastosowanie znajda przepisy kodeksu pracy (ew.
przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych, jezeli pracodawca jest ob-
jety ich dzialaniem). Tryb i proces dokonywania zwolnien bedzie wiec
tozsamy z opisanym powyzej przebiegiem zwolnien z przyczyn doty-
czacych pracownikow.

Jezeli pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw, zwolnie-
nia moga byé przeprowadzone w trybie zwolnieti indywidualnych lub
w trybie zwolnienl grupowych, w zaleznosci od tego, ile 0séb jest obje-
tych zwolnieniem.

Ze zwolnieniem grupowym mamy do czynienia wtedy, gdy praco-
dawca rozwiazuje stosunki pracy z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kéw, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zmniejszenie zatrud-
nienia dotyczy co najmniej:

1) 10 pracownikéw - w przedsiebiorstwie zatrudniajgcym co najmniej
20 pracownikéw, ale mniej niz 100 pracownikéw;
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2) 10% zalogi - w przedsiebiorstwie zatrudniajgcym co najmniej 100,
ale mniej niz 300 pracownikéw,

3) 30 pracownikéw - w przedsiebiorstwie zatrudniajgcym co najmniej
300 pracownikéw.

Przy obliczaniu liczby zwalnianych pracownikéw na potrzeby zwol-
nienia grupowego uwzglednia sie nie tylko osoby, ktérym wypowie-
dziano umowe o prace, ale réwniez osoby zwalniane na mocy porozu-
mienia stron, jezeli ich zwolnienie nastgpilo z inicjatywy pracodawcy
i objelo co najmniej pieciu pracownikéw.

W przypadku zwolnien indywidualnych proces rozstawania sie z pra-
cownikami bedzie zblizony do procesu zwolnienl z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw. Jezeli u pracodawcy dzialajg zwigzki zawodowe
- konieczne bedzie uzyskanie od nich informacji o tym, czy dany pra-
cownik jest objety ich obrong i poprawne skonstruowanie przyczyny
wypowiedzenia. Pewne odmiennosci w stosunku do zwolnien z przy-
czyn dotyczgcych pracownikéw dotycza zlagodzenia szczeg6lnej ochro-
ny przed zwolnieniem, a takze obowigzku zaplaty ustawowej odprawy.

W przypadku matych pracodawcéw, majgcych mniej niz 20 oséb za-
trudnionych na podstawie umowy o prace, przy przeprowadzaniu zwol-
nien nie bedziemy stosowaé przepiséw ustawy o zwolnieniach grupo-
wych (co oznacza np. brak konieczno$ci wyptacania odpraw).

Ponizej opisujemy procedure zwolnien grupowych.

7.2, Wspoélpraca ze strong pracownicza

Proces zwolnienl grupowych jest wieloetapowy. Wymaga on wspot-
pracy pracodawcy z organizacjami zwigzkowymi, a w przypadku gdy
u pracodawcy nie dzialajg zwiagzki zawodowe - z przedstawicielami
pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
Ponadto pracodawca musi wypelni¢ obowigzki wobec wiasciwego po-
wiatowego urzedu pracy.

U pracodawcy, u ktérego nie dzialajg zwigzki zawodowe, przed roz-
poczeciem konsultacji moze zaj$¢ potrzeba przeprowadzenia wyboréw
do przedstawicielstwa pracownikéw, ktére bedzie reprezentowac zatoge
w rozmowach na temat zwolnient grupowych. W niektérych przypad-
kach wybory moga nie byé konieczne, a pracodawca moze wykorzystac
juz istniejace przedstawicielstwo. Decyzja o tym, czy mozemy przepro-
wadzi¢ procedure zwolnierh grupowych z juz istniejacym przedstawi-
cielstwem pracowniczym, wymaga analizy zakresu jego umocowania.
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W procesie zwolnienl grupowych wspélipraca ze strong spoteczna
(zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikéw) pole-
gana:

1) przekazaniu zawiadomienia o planowanych zmianach zatrudnie-
nia;

2) przeprowadzeniu konsultacji;

3) zawarciu porozumienia okre$lajgcego zasady postepowania w spra-
wach dotyczacych grupowego zwolnienia (w przypadku zwigzkow
zawodowych) badZ wydania regulaminu (w przypadku braku poro-
zumienia ze zwigzkami badZ konsultacji z przedstawicielami pra-
cownikow).

Informacja o planowanych zwolnieniach powinna zawieraé przyczy-
ny zamierzonego grupowego zwolnienia, liczbe zatrudnionych pracow-
nikéw i grupy zawodowe, do ktérych oni naleza, grupy zawodowe pra-
cownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia, okres, w ciggu
ktérego nastapi zwolnienie, proponowane kryteria doboru pracowni-
kéw do grupowego zwolnienia, kolejnosé dokonywania zwolnien pra-
cownikéw, propozycje rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigza-
nych z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli te propozycje
obejmujg §wiadczenia pieniezne, pracodawca jest obowigzany dodatko-
wo przedstawic¢ sposéb ustalania ich wysoko$ci.

Konsultacje ze strong spoteczng powinny dotyczyé w szczegélnosci
mozliwosci unikniecia lub zmniejszenia rozmiaru grupowego zwolnie-
nia, a takze innych spraw pracowniczych zwigzanych ze zwolnieniem,
w tym mozliwos$ci przekwalifikowania lub przeszkolenia zawodowego
czy uzyskania innego zatrudnienia przez zwalnianych pracownikéw.
W praktyce rozmowy skupiajg sie na:
kryteriach doboru do zwolnienia,
terminach i kolejnosci zwolnien,
warunkach odpraw i przyznania innych fakultatywnych swiadczen,
programie pomocy zwalnianym pracownikom.

7.3. Porozumienie i regulamin

Porozumienie zawierajg pracodawca i dzialajgce u niego zaktadowe
organizacje zwigzkowe. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci po-
rozumienia ze wszystkimi zakltadowymi organizacjami zwigzkowymi,
pracodawca uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi
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reprezentatywnymi, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracowni-
kéw zatrudnionych u pracodawcy.

Pracodawca wydaje regulamin zwolnieri grupowych, jezeli nie ma
u niego zwigzkéw zawodowych lub jezeli porozumienie ze zwigzkami
okaze sie niemozliwe.

W porozumieniu lub regulaminie zwolnien grupowych strony wspél-
nie (w porozumieniu) lub pracodawca samodzielnie (w regulaminie
zwolnierl) przyjmuje sie ustalone kryteria doboru pracownikéw do
zwolnienia (o ile nastepuje redukcja liczby takich samych rodzajowo
stanowisk pracy).

7.4. Indywidualny tryb konsultacji wypowiedzen

W przypadku zawarcia porozumienia z organizacjami zwigzkowymi
pracodawca nie musi juz podejmowac indywidualnego trybu konsulta-
cji wypowiedzeni z organizacjg zwigzkowa na podstawie art. 38 k.p. Nie
musi tez wcze$niej wystepowac do organizacji zwigzkowej z pytaniem
0 to, czy dany pracownik jest objety obrong zwigzkowa.

Niestety, z tego utatwienia nie moze skorzystac pracodawca, ktéremu
nie udato sie zawrzeé porozumienia ze zwigzkami i zamiast tego wydat
regulamin zwolnien. W takim wypadku musi on dodatkowo wystgpi¢
do organizacji zwigzkowej z pytaniem o to, czy dany pracownik jest ob-
jety obrong zwiazku, a w wypadku odpowiedzi pozytywnej - dokonac
indywidualnego trybu konsultacji wypowiedzeri z organizacjg zwigzko-
wa na podstawie art. 38 k.p.

7.5. Zawiadomienia urzedu pracy

Pracodawca ma obowigzek poinformowania wiasciwego powiatowe-
go urzedu pracy o zamiarze dokonania zwolnien. Wiasciwy jest urzad
ze wzgledu na miejsce zamieszkania pracownikéw. Mozliwe jest wiec,
ze pracodawca zawiadomi wiecej niz jeden urzad, a zdarza sie nawet, ze
liczba urzedéw jest bardzo duza. Po zakoriczeniu procedury konsultacji
ze strong pracownicza pracodawca powinien zawiadomié¢ urzad pracy
o przyjetych ustaleniach dotyczgcych zwolnieri. Pierwsze wypowiedze-
nia w ramach zwolnierh grupowych mogga by¢ ztozone nie wczedniej niz
po dokonaniu drugiego z tych zawiadomienl. Samo rozwigzanie uméw
0 prace moze nastapi¢ nie wczesniej niz po 30 dniach od dnia drugie-
g0 zawiadomienia.
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Drugie zawiadomienie urzedu pracy nie jest wymagane tylko w razie
zakoniczenia dziatalnos$ci pracodawcy wskutek prawomocnego orzecze-
nia sgdowego, o ile z wnioskiem o zlozenie tego zawiadomienia nie wy-
stapi wlasciwy powiatowy urzad pracy.

7.6. Dodatkowe uzgodnienia z urzedem pracy

Jesli zwolnienia grupowe obejmujg na przestrzeni kolejnych 3 miesie-
cy co najmniej 50 pracownikéw, dodatkowo obowigzkiem pracodawcy
jest uzgodnienie z powiatowym urzedem pracy zakresu i formy pomocy
dla zwalnianych oséb, dotyczacej w szczegdlnosci posrednictwa pracy,
poradnictwa zawodowego i szkolen.

8. Ochrona pracownika przed zwolnieniem
8.1. Weryfikacja ochrony pracownika

Zwolnienie pracownika musi by¢ kazdorazowo poprzedzone weryfi-
kacja tego, czy pracownik nie jest objety ochrong przed zwolnieniem.
Ochrona ta moze wynika¢ ze stanu pracownika (np. niezdolno$¢ do pra-
cy z powodu choroby, odosobnienie w zwiazku z chorobg zakaZzna, cig-
za, wiek zapewniajacy ochrone przedemerytalna), pelnionej przez pra-
cownika funkcji (np. spoleczny inspektor pracy, poset, radny, cztonek
rady pracownikéw, osoba petnigca funkcje w zwigzku zawodowym) lub
by¢ zwiazana z korzystaniem przez pracownika z jego uprawnien (np.
przebywanie na urlopie wypoczynkowym, macierzynskim lub rodzi-
cielskim). W przypadku gdy w zakladzie pracy dzialajg zwigzki zawodo-
we, pracodawca musi kazdorazowo ustali¢ tez, czy pracownik jest objety
ochrong zwigzku.

W zwiazku z powyzszym przy zwalnianiu pracownika nalezy zwery-
fikowac nastepujace zagadnienia:

1) czyu pracodawcy dzialajg zwiazki zawodowe;

2) czy pracownik korzysta ze szczego6lnej ochrony stosunku pracy;

3) czy pracownik jest zwalniany w trybie zwolnienn grupowych; czy
zawarto ze zwigzkami porozumienie dotyczgce przeprowadzanych
zwolnieni grupowych;

4) czy pracownik jest zwalniany w trybie zwolnient indywidualnych
z ustawy o zwolnieniach grupowych;
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5) czy przyczyny niedotyczgce pracownikéw sa wylaczna przyczy-
ng zwolnienia.

8.2, Ochrona pracownika, kiedy w zakladzie pracy dziata
zakladowa organizacja zwigzkowa

Jezeli u pracodawcy dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, ko-
nieczne jest skonsultowanie z nig zwolnienia pracownika. Obowigzek
informacyjno-konsultacyjny dotyczy rozwigzania bez zachowania okre-
su wypowiedzenia kazdej umowy o prace, a takze wypowiedzenia umo-
Wy o0 prace zawartej na czas nieokreslony.

Procedura ta jest dwuetapowa. W pierwszym etapie pracodawca
powinien uzyskaé od zwigzku informacje o tym, czy dany pracownik
(ktérego pracodawca zamierza zwolni¢) korzysta z obrony organiza-
cji zwigzkowej. Obowiagzek ten wynika z art. 30 ust. 3 ustawy z 23 maja
1991 1. 0 zwigzkach zawodowych (t.,j. Dz.U. z 2019 1. poz. 263).

Jezeli organizacja zwigzkowa udzieli odpowiedzi pozytywnej, pra-
codawca powinien na pi$§mie zawiadomi¢ zwigzek o zamiarze wypo-
wiedzenia umowy/zasiegna¢ opinii zwigzku w przedmiocie rozwigza-
nia umowy:

1) przy wypowiedzeniu - pracodawca zawiadamia organizacje zwiaz-
kowa o swoim zamiarze. W zawiadomieniu powinien wskazaé
przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy. Organizacja zwigz-
kowa ma prawo do zgloszenia pisemnych zastrzezen w ciaggu 5 dni
od otrzymania zawiadomienia. Pracodawca moze wypowiedzieé
umowe dopiero po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzko-
wej, o ile takie stanowisko zostanie zlozone;

2) przy rozwiagzaniu umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia
- pracodawca informuje organizacje zwigzkowa o przyczynie uza-
sadniajgcej rozwigzanie umowy. Organizacja zwigzkowa powin-
na wyrazié¢ swoja opinie w przedmiocie rozwigzania umowy nie-
zwlocznie, nie p6éZniej jednak niz w ciggu 3 dni.

Jezeli organizacja zwigzkowa udzieli odpowiedzi negatywnej lub
w ogodle jej nie udzieli w terminie 5 dni od dnia otrzymania pytania, co
do zasady pracodawca moze bez zadnych przeszkéd wypowiedzieé lub
rozwigzaé umowe.

Forma konsultacji ze zwiazkiem podlega ogdélnym regutom wtasci-
wym dla prawa pracy. W wypadku konsultacji zamiaru wypowiedzenia
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umowy zwigzek powinien przedstawi¢ swoje zastrzezenia na pismie.
W wypadku pytania o istnienie obrony zwigzkowej oraz konsultacji roz-
wigzania umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia nie ma wy-
mogu pisemno$ci. W praktyce najczesciej pracodawca kieruje do or-
ganizacji zwigzkowej takie pytania i informacje w formie pisemnej.
Niemniej jednak, wobec braku uregulowania tej kwestii, do zwigzku
mozna zwroécié sie z takim pytaniem w dowolnej formie, nawet ustnej
(por. wyrok SN z 9 lutego 2016 r., sygn. akt II PK 330/14). Réwniez zwig-
zek zawodowy moze udzieli¢ odpowiedzi w dowolny sposéb. W celu za-
bezpieczenia intereséw pracodawcy kontakty ze zwigzkiem powinny
by¢ jednak prowadzone w takiej postaci, by mozliwe byto dowiedzenie
przed sgdem dochowania wymaganej procedury zwolnien. Przy dopet-
nieniu pewnych §rodkéw starannos$ci wystarczajaca powinna by¢ kore-
spondencja e-mailowa.

W wypadku niektérych pracownikéw szczegédlnie chronionych,
w okresie objecia ich szczegélng ochrong przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem stosunku pracy, do rozwigzania lub wypowiedzenia
umowy jest konieczne uzyskanie zgody zakladowej organizacji zwigz-
kowej. Dotyczy to m.in.:

1) rozwigzania umowy z pracownikiem pelnigcym funkcje spoteczne-
go inspektora pracy;

2) rozwigzania umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika z pra-
cownicg w cigzy, pracownikiem korzystajacym z urlopu macierzyn-
skiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu oj-
cowskiego;

3) wypowiedzenia lub rozwigzania umowy z czlonkiem zaklado-
wej organizacji zwigzkowej korzystajacym ze szczegélnej ochrony
przed zwolnieniem, osoby wskazanej uchwatg komitetu zatozyciel-
skiego zakladowej organizacji zwigzkowej i osoby pelnigcej z wy-
boru funkcje zwigzkowa poza zakladowa organizacjg zwigzkowa,
korzystajacej u pracodawcy z bezplatnego urlopu lub zwolnienia
z obowiagzku $§wiadczenia pracy na ten czas;

4) wypowiedzenia lub rozwigzania umowy z pracownikiem bedg-
cym czlonkiem europejskiej rady zakladowej lub cztonkiem spe-
cjalnego zespolu negocjacyjnego utworzonego w celu zawarcia
porozumienia o ustanowieniu europejskiej rady zakltadowej, bez
zgody reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwigz-
kowej.
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8.3. Ochrona w przypadku procedury zwolnien grupowych

Podczas dokonywania zwolniet w procedurze zwolnien grupowych
ztagodzeniu ulega ochrona stosunku pracy niektérych pracownikéow.
W przypadku wielu z nich ochrona ta uniemozliwia jednak definitywne
rozstanie z pracownikiem, a pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢
dotychczasowe warunki pracy i placy takiemu pracownikowi:

Dotyczy to np. umowy o prace z pracownikiem:

m ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytal-
nego,

= W cigzy, w okresie urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcow-
skiego;

» bedacemu spotecznym inspektorem pracy.

W przypadku zawarcia porozumienia z organizacjami zwigzkowymi
pracodawca nie musi juz podejmowacé indywidualnego trybu konsulta-
cji wypowiedzeni z organizacjg zwigzkowa na podstawie art. 38 k.p. Nie
musi tez wcze$niej wystepowac do organizacji zwigzkowej z pytaniem
o0 to, czy dany pracownik jest objety obrong zwigzkowa. Z tego ulatwie-
nia nie moze skorzystaé pracodawca, ktéremu nie udato sie zawrze¢ po-
rozumienia ze zwigzkami i zamiast tego wydatl regulamin zwolnieri.

8.4, Ochrona pracownika przy braku zakladowej organizacji
zwiazkowej

Jezeli w zakladzie pracy nie dziala zadna organizacja zwigzkowa,
a pracownik nie korzysta z ochrony przed zwolnieniem przewidzianej
w przepisach szczegélnych, pracodawcy nie bedzie wigzaé zadna proce-
dura konsultacji zwolnien.

I tutaj jednak nalezy zachowac¢ czujno$¢. W wypadku niektérych pra-
cownikéw szczegélnie chronionych, nawet przy braku zwigzkéw zawo-
dowych u pracodawcy, rozwigzanie lub wypowiedzenie im umowy wy-
maga dochowania dodatkowych procedur, np.:

1) pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku pra-
cy z pracownikiem bedacym czlonkiem europejskiej rady zaktado-
wej lub czlonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego utworzone-
g0 W celu zawarcia porozumienia o ustanowieniu europejskiej rady
zaktadowej, bez zgody na jego zwolnienie udzielonej przez okrego-
wego inspektora pracy wlasciwego miejscowo dla siedziby praco-
dawcy;
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2) pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku pracy
cztonkowi racy pracownikéw bez zgody tej rady.

9. Prawo pracownika do ponownego zatrudnienia

Zwolnienie pracownika ma co do zasady charakter definitywny, a pra-
codawca nie musi przyjmowac ponownie do pracy osoby, ktérg kiedys
zwolnit. Od tej zasady s3 jednak wyjatki. Sad moze nakaza¢ pracodawcy
przywroécenie pracownika do pracy, w przypadku skutecznego odwota-
nia sie pracownika od wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez za-
chowania okresu wypowiedzenia. Ponadto pracodawca powinien liczy¢
sie z mozliwo$cig ponownego zatrudnienia zwolnionego przez siebie
pracownika w przypadku:

1) zwolnien w trybie art. 53 {112 k.p.,
2) zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

Pracodawca powinien w miare mozliwosci ponownie zatrudnié pra-
cownika, ktéry w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia z powodu dlugotrwatej usprawiedliwionej nieobecno-
§ci w pracy na podstawie art. 53 § 11 2 k.p. zgtosi swéj powrét do pracy.
Obowiazek pracodawcy nie ma charakteru bezwzglednego. W szczegdl-
nosci, jezeli pracodawca zatrudnit na stanowisko zwolnionego pracow-
nika inng osobe i nie ma wakatu, ktéry mégiby zaproponowacé bytemu
pracownikowi, nie ma on obowigzku ponownego przyjmowania go do
pracy.

Drugi obowigzek ponownego zatrudnienia pracownika moze juz nie-
dlugo wystepowac stosunkowo czesto, o ile nasza gospodarka wréci na
wlasciwe tory po kryzysie spowodowanym pandemig COVID-19. Doty-
czy on bowiem obowigzku ponownego zatrudnienia pracownika zwol-
nionego w ramach procedury zwolnien grupowych, o ile:
= pracodawca zatrudnia w tej samej grupie zawodowej, w ktérej byt za-

trudniony byly pracownik;

» nie uplynelo jeszcze 15 miesiecy od dnia rozwigzania stosunku pracy

z tym pracownikiem,;

m pracownik zglosi zamiar podjecia zatrudnienia u pracodawcy w cig-
gu roku od dnia rozwigzania z nim stosunku pracy (zob. wyrok SN

z 18 pazdziernika 2005 r., sygn. akt II PK 81/05, i wyrok SN z 11 kwiet-

nia 2001 r., sygn. akt I PKN 337/00).

Jezeli chetnych do ponownego zatrudnienia jest wiecej niz nowo
tworzonych miejsc pracy, pracodawca powinien przeprowadzié
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rekrutacje sposrdd bytych pracownikéw. Kryteria selekcji kandydatéw
nie mogg naruszaé zasady réwnego traktowania pracownikéw w zakre-
sie nawigzania stosunku pracy (por. wyrok SN z 20 stycznia 2015 1., sygn.
akt III PK 52/14). Warunki ponownego zatrudnienia - w szczegdlnosci
stanowisko pracy, wymiar czasu pracy i wynagrodzenie za prace - moga
by¢ inne, takze mniej korzystne dla pracownika w poréwnaniu z wa-
runkami, ktére miat on przed zwolnieniem (por. wyrok SN z 12 lipca
2011 1., sygn. akt II PK 19/11).

Odmowa zatrudnienia bylego pracownika umozliwi mu skierowanie
przeciwko pracodawcy powddztwa o nawigzanie stosunku pracy lub
zaplate odszkodowania na podstawie art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
(por. wyrok SN z 20 stycznia 2015 r., sygn. akt III PK 52/14).
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Rozdziat 4.

Przeprowadzanie zwolnienia
w czasach pracy zdalnej

Wraz z rozpowszechnieniem pracy zdalnej rozwigzywanie umoéw
o prace stalo sie dla pracodawcéw nie lada wyzwaniem. Utrudniony
kontakt osobisty z pracownikami na wielu pracodawcach wymusit re-
zygnacje z tradycyjnych spotkan zwolnieniowych i poszukiwanie spo-
sobéw na dokonywanie zwolnien na odlegtosé.

1. Wymog zachowania formy pisemnej

W trakcie prac nad kolejnymi wersjami tarcz antykryzysowych po-
jawialy sie pomysty, aby jak najbardziej uelastycznié¢ proces rozwia-
zywania uméw o prace przez pracodawce. Przedsiebiorcy oczekiwali
bowiem zapewnienia instrumentéw prawnych, pozwalajgcych szyb-
ko reagowac na zmieniajgce sie otoczenie biznesowe i podejmowacé
kroki majace na celu obnizanie biezacych kosztéw operacyjnych. Wy-
moég zlozenia wypowiedzenia lub o§wiadczenia o rozwigzaniu umo-
wy bez wypowiedzenia na piSmie nie zostal jednak zniesiony. Zgodnie
z art. 78 § 1 k.c. (stosowanego odpowiednio do stosunkow pracy na za-
sadzie art. 300 k.p.), do zachowania formy pisemnej wystarcza zto-
zenie wlasnorecznego podpisu na dokumencie zawierajacym tresé
oSwiadczenia woli. Obowigzek ten dotyczy obu stron stosunku pra-
cy, ale jedynie naruszenie go przez pracodawce obarczone jest kon-
sekwencjami prawnymi. Jesli pracodawca dokonatby wypowiedzenia
czy rozwiazania umowy bez wypowiedzenia z pominieciem formy pi-
semnej, to takie o§wiadczenie woli, chociaz skuteczne, uzasadniato-
by roszczenia pracownika o uznanie bezskuteczno$ci wypowiedzenia,
o przywrécenie do pracy albo o zasagdzenie odszkodowania. Zasada na
gruncie prawa pracy jest bowiem taka, ze kazda jednostronna deklara-
cja pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy, nawet dokonana z na-
ruszeniem prawa, prowadzi do ustania stosunku pracy. Wszelkie jego
czynno$ci, nawet bezprawne, zmierzajace do rozwigzania stosunku
pracy s3 zatem skuteczne i mogg by¢ podwazone wylacznie w drodze
odpowiedniego powddztwa (zob. wyrok SN z 7 pazdziernika 2008 r.,
sygn. akt II PK 56/08).
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Roéwnie istotne jak ustalenie, w jakiej formie powinno zosta¢ ztozone
o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace, jest ustalenie momentu
jego skutecznego doreczenia drugiej stronie. Powinno by¢ ono ztozo-
ne innej osobie w taki spos6b, aby miala ona mozliwo$¢ zapoznania sie
z jego trescia (art. 61 § 1 k.c.).

2. Osobiste skladanie wypowiedzen

Dotychczas standardowa praktykg bylo sktadanie wypowiedzen na
piSmie w miejscu pracy. Dawalo to gwarancje, ze pracownik mégt za-
poznac sie z tredcig o§wiadczenia woli o rozwigzaniu jego umowy na-
tychmiast i na miejscu. Dokonujgc w ten sposéb wypowiedzenia (roz-
wigzania) stosunku pracy, pracodawcy zazwyczaj prosili pracownika
o pisemne potwierdzenie przyjecia egzemplarza o$wiadczenia pra-
codawcy. W sytuacji gdy pracownik odmoéwit takiego potwierdzenia,
mozliwe bylo sporzadzenie notatki o doreczeniu mu pisma, pod ktéra
podpisywali sie §wiadkowie obecni przy tej czynnosci. W konsekwencji
zaréwno okres wypowiedzenia, jak i termin na odwotanie do sgdu pracy
liczyly sie od dnia spotkania. Takie spotkanie umozliwiato takze swo-
bodne uzgodnienie warunkéw rozstania z pracownikiem, jesli celem
bylo osiagniecie porozumienia w kwestii rozwigzania umowy.

W obecnych realiach, kiedy duza liczba pracownikéw pracuje zdal-
nie, osobiste skltadanie wypowiedzenia (o§wiadczenia o rozwigzaniu
umowy bez wypowiedzenia) bywa utrudnione, a wielokrotnie takze
sprzeczne z polityka firmy, ktéra nakazuje eliminacje nawet wewnetrz-
nych spotkan. Wielu przedsiebiorc6w zdecydowato sie bowiem w obli-
czu sytuacji zwigzanej z rozprzestrzenieniem sie wirusa COVID-19 za-
mkna¢ biura i zakazalo pojawiania sie pracownikom w miejscu pracy.
Nawet gdyby jednak zapadia decyzja o osobistym spotkaniu z pracow-
nikiem, to polecenie mu stawienia sie w zakladzie pracy, w sytuacji gdy
wykonuje prace zdalnie, moze spowodowaé, ze pracownik przewidujac
cel spotkania, bedzie prébowat unikngaé, a przynajmniej odwlec w cza-
sie moment rozwigzania umowy, korzystajac ze zwolnienia lekarskiego.

W wielu branzach, nawet w czasie pandemii, praca nie jest jednak
$wiadczona w sposéb zdalny, gdyz obowigzki pracownika nie mogga by¢
wykonywane w ten sposéb. W przypadku zaistnienia potrzeby reduk-
cji zatrudnienia nie mozna wiec wykluczy¢ doreczenia pracownikowi
osobiscie pisma zawierajacego o$wiadczenie pracodawcy o rozwigza-
niu umowy. Organizacja spotkania zwolnieniowego powinna w takim
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przypadku spelnia¢ wszelkie niezbedne wymogi sanitarne, aktualne na
moment spotkania.

3. Rozwigzywanie umowy na odlegtos¢

Jesli konieczne jest rozwigzanie umowy z wylgczeniem osobistego
kontaktu z pracownikiem, pracodawcy moga rozwazaé rozwiazanie
umowy korzystajac z:

a) przesytki pocztowej;

b) przesyiki kurierskiej;

c) wsparcia przedstawicieli pracodawcy w miejscu pobytu pracowni-
ka;

d) e-maila.

Mozliwo$¢ zastosowania ww. sposobdéw uzalezniona jest w szcze-
g6lnosci od zaplecza logistycznego i technicznego pracodawcy, a takze
tego, czy zamierza on zawrzeé z pracownikiem porozumienie, czy wy-
powiedzieé mu umowe o prace, ewentualnie rozwigzaé jg bez wypowie-
dzenia.

3.1. Dorgczenie wypowiedzenia poczt3 lub kurierem
(przez posltanca)

Jesli celem pracodawcy jest jednostronne rozwigzanie umowy o prace,
a wiec zlozenie mu wypowiedzenia lub np. dyscyplinarki, to wystarczy,
jesli przes$le dokument zawierajacy o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy
na adres zamieszkania wskazany przez pracownika. W przypadku ko-
rzystania z ustug operatora pocztowego wigze sie to najczesciej z nada-
niem przesylki poleconej za potwierdzeniem odbioru.

Takie rozwiagzanie, chociaz wygodne, generuje jednak ryzyko praw-
ne. Przede wszystkim dotyczy to braku pewnosci co do daty ztozenia
o$wiadczenia woli pracownikowi. Odrebng kwestig jest ocena tej meto-
dy zakonczenia stosunku pracy pod katem szeroko pojmowanej etykie-
ty biznesowej, czy relacji pracodawca - pracownik. Mozna bowiem spo-
tkac sie z zarzutem, ze jest ono malo eleganckie czy wrecz w zlym tonie.

Niemniej doreczanie wypowiedzenia (dyscyplinarki) pocztg bylo
wielokrotnie stosowane przez pracodawcéw, gdy z réznych wzgledéw
osobiste zlozenie o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy nie byto mozli-
we, Jedli pracownik odebrat przesytke, to dzien odebrania listu byt réw-
noznaczny z dniem doreczenia wypowiedzenia (dyscyplinarki). Jesli
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pracownik odmoéwil przyjecia przesylki, to wypowiedzenie (dyscypli-
narka) takze bylo skutecznie doreczone. Pracownik mial bowiem moz-
liwo$¢é zapoznania sie z treScig dokumentu, a o skutecznosci dore-
czenia nie decyduje to, czy pracownik rzeczywiscie z tej sposobnosci
skorzystal. Zdarzalo sie jednak, ze pracownik, spodziewajac sie otrzy-
mania dokumentu rozwigzujacego stosunek pracy, celowo pisma od
pracodawcy nie odbierat. W normalnych okolicznos$ciach (poza pande-
mia) przyjmowalo sie, ze pracownik najpézniej z uptywem siédmego
dnia od chwili powtérnego awizowania listu ze zwolnieniem moégt za-
poznac sie z jego treScig. Dwukrotne awizowanie przesylki poleconej
zawierajacej o§wiadczenie pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pra-
cy stwarza bowiem domniemanie faktyczne co do mozliwosci zapo-
znania sie przez pracownika z pismem pracodawcy. Takie stanowisko
potwierdzil Sgd Najwyzszy m.in. w wyrokach z 5 pazdziernika 2005 r.
(sygn. akt I PK 37/05) oraz z 3 kwietnia 2019 r. (sygn. akt II PK 326/17).
W takiej sytuacji pracodawca notatke o doreczeniu zastepczym (spo-
rzgdzong chocby odrecznie na dokumencie wypowiedzenia/dyscypli-
narki) zamieszczal w aktach osobowych zwolnionego. Chcac obalié
fikcje doreczenia, pracownik musiatby udowodnié¢, ze nie mial mozli-
wosci zapoznania sie z tre$ciag wypowiedzenia (np. samotny pracow-
nik przebywajacy w szpitalu).

Obecnie wysytka dokumentéw listem poleconym za potwierdzeniem
odbioru moze spowodowadé, ze za moment ztozenia o§wiadczenia woli
uznany zostanie dopiero 15. dzieri po odwotaniu stanu epidemii lub za-
grozenia epidemicznego. Wynika to ze zmian regulacji prawnych do-
tyczacych doreczen pism za poSrednictwem operatora pocztowego na
skutek COVID-19 (art. 98 ustawy z 16 kwietnia 2020 1. o szczegblnych
instrumentach wsparcia w zwigzku z rozprzestrzenianiem sie wirusa
SARS-CoV-2 - t,j. Dz.U. z 2020 1. poz. 695 ze zm.). W przepisach antykry-
zysowych przyjeto, ze nieodebranych pism podlegajacych doreczeniu
za potwierdzeniem odbioru przez operatora pocztowego w rozumieniu
prawa pocztowego, ktérych termin odbioru okre$lony w zawiadomie-
niu o pozostawieniu pisma wraz z informacjg o mozliwosci jego odbioru
przypadat w okresie stanu zagrozenia epidemicznego lub epidemii, nie
mozna uznac za doreczone w czasie obowigzywania tych stanéw oraz
przed uptywem 14 dni od ich zniesienia. Oznacza to, ze je$li pracow-
nik bedzie unikat odbioru listu zawierajgcego o§wiadczenie pracodaw-
Cy 0 rozwigzaniu umowy, to moment rozwigzania umowy znaczaco sie
odwlecze.
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W powyzszej sytuacji nie jest dobrym rozwigzaniem wystanie listu
rejestrowego (poleconego) bez potwierdzenia odbioru. W takim bowiem
wypadku listonosz wrzuci list do skrzynki pocztowej, a pracodawca nie
otrzyma potwierdzenia, ze list zostal faktycznie odebrany.

PRZYKEAD

Pracodawca nadat wypowiedzenie umowy o prace 24 lipca 2020 r. za
zwrotnym potwierdzeniem odbioru. W tym samym dniu po nieudanej pro-
bie doreczenia pozostawiono pierwsze awizo dla pracownika. Wobec bra-
ku odbioru przesytki 31 lipca 2020 r. pozostawiono dla pracownika drugie
awizo. Przesytka nie zostata odebrana przez pracownika.

W dotychczasowym stanie prawnym przyjmowano, ze w razie nieodebra-
nia przesytki po jej podwojnym awizowaniu powstaje domniemanie jej do-
reczenia — najpdézniej jest to ostatni mozliwy dzief odbioru przesytki wska-
zany na powtérnym awizo. W omawianym przypadku nalezatoby wiec
przyjac fikcje, ze wypowiedzenie zostato ztozone 7 sierpnia 2020 r. Nie-
odebrana korespondencja powinna wréci¢ do nadawcy (w tym przypadku
pracodawcy) z adnotacjg ,nie podjeto w terminie” oraz datownikiem.

W zwigzku ze stanem epidemii (od 18 kwietnia 2020 r.) wprowadzono
regulacje wytaczajacg przyjecie fikcji doreczenia nieodebranej przesytki
pocztowej, ktéra byta awizowana. Dotyczy to przesytek wystanych za po-
twierdzeniem odbioru. Nieodebranie pisma z poczty w trakcie trwajacej
pandemii nie spowoduje zatem skutku doreczenia, a wrecz przeciwnie, pi-
smo bedzie uznawane za niedoreczone. Fikcja doreczenia nastgpi dopiero
po uptywie 14 dni od dnia ustania stanu zagrozenia epidemicznego lub sta-
nu epidemii. Do tego czasu niedoreczone przesytki bedg oczekiwaty w pla-
codwce operatora pocztowego. Nie wyklucza to mozliwosci wczesniejszego
odbioru przesytki przez adresata z placowki pocztowej.

W czasie pandemii, gdy cze$ciej niz zwykle moze zdarzy¢ sie, ze pra-
cownicy przebywaja poza miejscem swojego zamieszkania, tym bar-
dziej mozliwe jest, ze pracownik nie odbierze listu od pracodawcy.
W praktyce jest istotne, aby pracodawca wystat dokument na prawi-
dlowy adres, czyli ostatni znany pracodawcy. Konsekwencje niepoin-
formowania pracodawcy o zmianie danych adresowych obcigzaja jed-
nak pracownika.
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Jezeli pracodawca, mimo wskazanego ryzyka, zdecyduje sie wy-
sta¢ pracownikowi o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace pocz-
t3, wéwczas nie wie dokladnie, kiedy dojdzie do zakoriczenia stosun-
ku pracy. Nie jest bowiem w stanie przewidzieé, kiedy o§wiadczenie
0 rozwigzaniu umowy zostanie doreczone - czy pracownik je odbierze
w normalnym toku czynno$ci, czy jednak z przyczyn zaleznych od nie-
go badz nielezgcych po jego stronie wypowiedzenie (dyscyplinarka) nie
zostanie odebrane. Z tego powodu pracodawca w piS§mie skierowanym
do pracownika nie musi wskazywaé terminu ustania zatrudnienia. Je-
$li pracodawca wskazat w wypowiedzeniu (dyscyplinarce) date rozwig-
zania umowy i termin ten okazat sie nieprawidlowy, wéwczas umowa
o0 prace rozwigze sie w terminie wynikajacym z przepiséw prawa pracy
- z uplywem okresu wypowiedzenia, liczagc od dnia, gdy pracownik ode-
brat list (przy rozwigzaniu bez wypowiedzenia - w dniu, w ktérym pra-
cownik odebrat list) albo w dniu, w ktérym uplynat termin wynikajacy
z regulacji antykryzysowych (15. dzien po odwotaniu stanu epidemii lub
zagrozenia epidemicznego). Wskazanie nieprawidlowego terminu roz-
wigzania umowy nie jest naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu/roz-
wigzywaniu uméw. W konsekwencji pracownik nie bedzie mégt z tego
powodu wystapié na droge sgdowa przeciwko pracodawcy.

Korzystanie z ustug operatora pocztowego w dobie COVID-19 jest
szczeglblnie problematyczne przy skladaniu pracownikowi o§wiad-
czenia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia z jego winy.
Pracownik spodziewajacy sie takiego dzialania ze strony pracodawcy,
podobnie jak przy wypowiedzeniu, moze celowo nie odbieraé przesyt-
ki, ktérej nie bedzie mozna uzna¢ za doreczong. W takim przypadku,
nawet gdy pracownik dopuscit sie ciezkiego naruszenia swoich pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych (np. sprzeniewierzyt srodki fi-
nansowe pracodawcy), nadal bedzie pozostawal w zatrudnieniu, tj. do
czasu, gdy o$wiadczenie pracodawcy bedzie mogto byé uznane za do-
reczone - a wiec najwczesniej po 14 dniach od uchylenia stanu epide-
mii, W praktyce moze to trwaé¢ nawet kilka lub kilkanascie miesiecy.
Zgodnie z art. 52 § 2 k.p. rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia z winy pracownika nie moze nastgpi¢ po uptywie jednego miesigca
od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okoliczno$ci uzasadnia-
jacej rozwigzanie umowy. Skoro do rozwigzania umowy dochodzi do-
piero z chwilg ztozenia o§wiadczenia woli pracownikowi, to jesli dys-
cyplinarka zostanie doreczona po kilku miesigcach od powziecia przez
pracodawce wiedzy o okoliczno$ciach uzasadniajgcych jej zastosowanie,
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rozwigzanie umowy w tym trybie bedzie wadliwe. Dojdzie do niego
z przekroczeniem terminu. Pracodawca bedzie mégt sie jedynie powo-
1aé¢ w sadzie na zasady wspdlzycia spotecznego i naduzycie prawa przez
pracownika.

Moment zlozenia o§wiadczenia woli przez pracodawce ma tez nie-
bagatelne znaczenie w przypadku rozwigzania umowy bez wypowie-
dzenia na podstawie art. 53 § 1 k.p., z powodu dtugotrwatej niezdolnosci
pracownika w pracy czy innej usprawiedliwionej nieobecno$ci. W ta-
kim przypadku rozwigzanie umowy nie moze nastgpi¢ po stawieniu
sie pracownika do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecno-
$ci. Oznacza to, ze jeSli pracownik nie odbierze o§wiadczenia pracodaw-
cy o rozwigzaniu umowy, ktére zostalo wystane poczta w okresie nie-
obecnosci pracownika, a w tym czasie wréci on do pracy, i to zanim to
o$wiadczenie bedzie moglo by¢ uznane za doreczone po okresie epide-
mii, to pracodawca w praktyce bedzie musial swoje o§wiadczenie woli
cofnaé, zanim dotrze ono do pracownika. W przeciwnym razie dojdzie
do wadliwego rozwigzania umowy o prace.

Nie mniejsze problemy moze wywota¢ doreczenie pracownikowi wy-
powiedzenia poczty. Moze bowiem okazac sie, ze dotrze do niego, kiedy
np. bedzie przebywat na zwolnieniu lekarskim. Bedzie to oznaczalo, ze
zostalo zltozone niezgodnie z prawem, podczas usprawiedliwionej nie-
obecnos$ci pracownika, a w rezultacie zaktualizowalo sie prawo pracow-
nika do zadania przywrécenia do pracy (ew. uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne) oraz wyplaty odszkodowania.

W wypadku przesylania dokumentéw poprzez operatora pocztowego
rygorami z art. 98 specustawy nie jest objete nadanie przesylki kurier-
skiej. Przesylka taka jest doreczana pracownikowi bezposrednio w jego
miejscu zamieszkania. Odmowa przyjecia przez pracownika dokumentu
zawierajacego o$§wiadczenie pracodawcy nie wplynie na skutecznos¢ zto-
zonego wypowiedzenia (os§wiadczenia o rozwigzaniu). Przy czym firma
kurierska nie ma obowigzku uzyskania potwierdzenia odbioru przesyiki.

Innym sposobem na doreczenie pracownikowi rozwigzania umo-
wy moze by¢ wybranie sie do jego miejsca zamieszkania i zlozenie mu
o$wiadczenia w miejscu pobytu. Pracodawca moze upowazni¢ pracow-
nikéw, ktérzy analogicznie jak kurier podejma prébe doreczenia pra-
cownikowi o§wiadczenia i sporzadza z takiej czynnos$ci notatke. Ko-
nieczne jest wéwczas zastosowanie ograniczen wynikajacych ze stanu
pandemii, zwiazanych m.in. z zachowaniem odpowiedniej odlegtosci
iinnych §rodkéw ochrony.
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3.2. Zlozenie wypowiedzenia e-mailem

Najwiekszg popularno$¢ w dobie epidemii COVID-19 zyskala zdalna
forma rozwigzania stosunku pracy za posrednictwem poczty elektro-
nicznej. Przepisy umozliwiaja ztozenie o§wiadczenia woli za pomo-
ca e-maila, pod warunkiem opatrzenia wiadomosci kwalifikowanym
podpisem elektronicznym. Taki podpis jest rGwnowazny z podpisem
wlasnorecznym, a wiec podpisane nim wypowiedzenie czy rozwigza-
nie umowy o prace w trybie natychmiastowym jest ztozone w formie
pisemnej.

Kwalifikowany charakter wskazanego podpisu opiera sie na kwalifi-
kowanym certyfikacie, za pomocg ktérego mozna potwierdzi¢ jego pra-
widtowo$¢ (taki certyfikat zawarty jest w podpisie). Do jego wydania
uprawnieni sg jedynie kwalifikowani dostawcy ustug zaufania wpisani
do rejestru ministra ds. informatyzacji prowadzonego przez Narodowe
Centrum Certyfikacji. Podpis taki jest platny - cena z reguly zalezy od
dostawcy, okresu waznosci certyfikatu oraz rodzaju urzadzenia do skia-
dania podpisu.

Gdyby wypowiedzenie (dyscyplinarka) zostato przestane bez pod-
pisania go kwalifikowanym podpisem elektronicznym, to byloby
skuteczne (tzn. doszloby do rozwigzania umowy o prace), ale naru-
szone zostalyby formalne wymogi sktadania o§wiadczen o rozwigza-
niu umowy o prace przez pracodawce. Wypowiedzenia (dyscyplinar-
ki) nie mozna zatem przesta¢ jako skanu dokumentu z oryginalnym
podpisem. Wymaganie zachowania podpisu wlasnorecznego nie jest
wowczas dochowane, gdyz podpis jest jedynie odtworzony za po-
mocg skanera. Wymogu formy pisemnej nie speini takze podpisanie
o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy za pomocg profilu zaufanego na
platformie ePUAP. Podpisem elektronicznym potwierdzonym profi-
lem zaufanym mozna sie bowiem postugiwaé wytgcznie w kontaktach
z organami administracji publicznej. Nie spelnia on kryterium kwali-
fikowanego podpisu elektronicznego. Jesli o§wiadczenie o rozwigza-
niu umowy o prace zostaloby podpisane takim podpisem, to bytoby
wadliwe,

PRZYKLEAD

Pracodawca sporzgadzit na piSmie wypowiedzenie umowy o prace i opa-
trzyt je swoim podpisem. Nastepnie zeskanowat dokument i zatgczyt go do
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e-maila wystanego 24 sierpnia 2020 r. do pracownika o tresci: ,\W zatgcze-
niu wypowiedzenie umowy o prace”.

OsSwiadczenie o rozwigzaniu umowy przestane e-mailem jako skan doku-
mentu bedzie skuteczne, tzn. pracownik zostanie zwolniony z pracy. Skan
bedzie jednak niewystarczajgcy dla zachowania wymogéw formalnych
wypowiedzenia, tj. ztozenia go na pismie (mimo ze na skanie wida¢ od-
reczny podpis upowaznionej osoby, to jest to jedynie jego kopia). Pracow-
nikowi bedzie przystugiwato odpowiednie roszczenie przewidziane w ko-
deksie pracy.

Co prawda w jednym z orzeczen Sad Najwyzszy uznal, ze w pew-
nych przypadkach doreczenie pracownikowi wypowiedzenia umo-
wy o prace poczta tradycyjng po wcze$niejszym jej wypowiedzeniu
przez e-mail nie narusza wymagania wypowiedzenia na piSmie (wy-
rok SN z 18 stycznia 2007 1., sygn. akt II PK 178/06). Nadmiernym for-
malizmem byloby bowiem, zdaniem SN, uznanie za niezgodne z art. 30
§ 3 k.p. identycznego o$wiadczenia sporzadzonego na pismie tylko
z tego powodu, ze zostato ono doreczone zaréwno w postaci elektro-
nicznej, jak i tradycyjng poczta. To wskazane rozstrzygniecie budzi za-
strzezenia, zwlaszcza gdyby taka sytuacja dotyczyta rozwigzania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia. Korzystanie z niego nie jest zatem
rekomendowane.

Jesli pracodawca korzysta z kwalifikowanego podpisu elektroniczne-
go, to najbezpieczniej bedzie ztozyé os§wiadczenie o rozwigzaniu umo-
wy opatrzone witasnie takim podpisem. Dotychczas kwalifikowanymi
podpisami elektronicznymi najczesciej dysponowali jedynie cztonkowie
zarzadu spétek kapitatowych, Wynikato to z wymogu sktadania w Kra-
jowym Rejestrze Sgdowym sprawozdan finansowych podpisanych elek-
tronicznie. W dobie pandemii kwalifikowany podpis elektroniczny stat
sie bardziej powszechny i okazat sie znaczagcym ulatwieniem dla dzia-
16w HR, m.in. przy rozwigzywaniu uméw o prace. Nawet gdyby jednak
osoby upowaznione do podejmowania czynnosci z zakresu prawa pracy
nie dysponowaly bezpiecznym e-podpisem, to mozliwe jest udzielenie
osobie, ktéra takim podpisem dysponuje, stosownego pelnomocnictwa
do reprezentowania pracodawcy przy rozwigzywaniu stosunku pracy
z pracownikiem.

Ztozenie o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy w trybie zdalnym
polega na wygenerowaniu pliku PDF zawierajacego o$wiadczenie
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0 rozwigzaniu umowy i wystaniu go pracownikowi na stuzbowa skrzyn-
ke e-mailowa.

Pracownik nie musi dysponowaé podpisem elektronicznym, zeby
moc otworzy¢ dokument opatrzony takim podpisem pracodawcy. Wy-
starczy, ze skorzysta z programu do otwierania plikéw w formacie PDE,
za pomocy ktérego zweryfikuje samodzielnie w sposéb online auten-
tyczno$¢ podpisu. Pracodawca moze pouczy¢ pracownika o tych kwe-
stiach w e-mailu zawierajacym o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy.

Jesli pracownik nie dysponuje skrzynkg stuzbowg, to mozna rozwazy¢
wystanie o§wiadczenia woli na prywatny adres e-mail, zwtaszcza jesli
z tego adresu pracownik komunikowat sie z pracodawcg. W przeciw-
nym przypadku istnieje ryzyko zarzutu, ze pracownik nie mégt zapo-
znac sie z o§wiadczeniem pracodawcy, gdyz adres e-mailowy, na ktéry
pracodawca wystat swoje o§wiadczenie, nie jest juz uzywany przez pra-
cownika. Odrebng kwestig jest mozliwo$¢ skorzystania z prywatnego
adresu e-mail pracownika celem przestania mu wypowiedzenia (dyscy-
plinarki), jeli adres ten nie byt wykorzystywany na potrzeby zawodowe.
Zgodnie ze stanowiskiem UODO z 17 sierpnia 2020 r. pracodawca, ktéry
dysponuje danymi kontaktowymi do pracownika pozyskanymi podczas
rekrutacji, takimi jak np. adres prywatnej poczty elektronicznej czy nu-
mer prywatnego telefonu komoérkowego, nie moze ich wykorzystywac
do kontaktéw zawodowych z pracownikiem bez jego zgody (dostepne
na https://www.uodo.gov.pl/pl/138/1636).

Zdalny sposéb doreczenia nie usuwa wszystkich niewiadomych zwig-
zanych z data doreczenia o§wiadczenia pracownikowi i moze tgczy¢ sie
z trudno$ciami dowodowymi w zakresie dotarcia e-maila do adresata.
Dopoki o§wiadczenie nie zostanie skutecznie ztozone, dopéty stosunek
pracy trwa. W praktyce za moment doreczenia wypowiedzenia (rozwig-
zania bez wypowiedzenia) wiadomoscig e-mail nalezy uzna¢ moment
pojawienia sie tej wiadomosci w skrzynce odbiorczej pracownika. Sad
Najwyzszy wyjasnil, ze o§wiadczenie woli przestane za pomocga poczty
elektronicznej uwaza sie za ztozone z chwila, gdy wiadomos$¢é zostanie
zapisana na serwerze adresata w spos6b umozliwiajacy mu zapozna-
nie sie z jej trescia, tj. w momencie wejscia do systemu informatyczne-
go prowadzonego i kontrolowanego przez odbiorce oraz zarejestrowa-
nia na nim odpowiednich danych (zob. postanowienie SN z 10 grudnia
2003 1., sygn. akt V CZ 127/03). Aby zatem zminimalizowaé ryzyko zwig-
zane ze sktadaniem o$wiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy w spo-
séb zdalny, konieczne jest odpowiednie przygotowanie catego procesu
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(m.in. sporzadzenie odpowiedniej komunikacji do pracownika, zabez-
pieczenie dowodéw doreczenia e-maila, upewnienie sie, czy pracownik
jest obecny w pracy zdalnej i nie korzysta z usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy).

PRZYKEAD

Pracodawca 21 sierpnia 2020 r. sporzadzit wypowiedzenie umowy o0 prace
i wystat je, opatrzone kwalifikowanym podpisem elektronicznym, na adres
stuzbowej poczty elektronicznej pracownika. W odpowiedzi otrzymat au-
tomatyczng informacje, ze pracownik jest nieobecny w pracy. Pracodawca
zatelefonowat do pracownika, aby poinformowaé go o ztozonym wypo-
wiedzeniu i wyjasni¢ kwestie jego rzekomej nieobecnosci w pracy. W od-
powiedzi pracownik wskazat, ze od 19 sierpnia 2020 r. na mocy decyzji in-
spektora sanitarnego zostat objety kwarantanna.

Czas kwarantanny stanowi przyczyne usprawiedliwiajgcg nieobecnosé
pracownika w pracy. Dowodem usprawiedliwiajgcym nieobecnos¢ w pra-
cy jest decyzja witasciwego panstwowego inspektora sanitarnego. Praco-
dawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pracow-
nika oraz w czasie jego innej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.
Takie wypowiedzenie jest wadliwe — pracownikowi przystugujg roszczenia
0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrocenie do pracy lub
0 odszkodowanie.

Pracodawca przed ztozeniem wypowiedzenia powinien upewnic sie, ze
pracownik nie korzysta z usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

W praktyce zdarza sie, ze pracownik ,,rozchoruje sie” w dniu, w kté-
rym otrzymal wypowiedzenie. Takie dzialanie nie spowoduje jednak
wadliwosci wypowiedzenia, jesli pracownik tego dnia wykonywat obo-
wiazki pracownicze. Sad Najwyzszy w uchwale z 11 marca 1993 1. (sygn.
akt I PZP 68/92) wyjaénil, ze pracownik obecny w pracy w takim rozu-
mieniu nie korzysta z ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace,
nawet jezeli posiada zaswiadczenie lekarskie potwierdzajace jego nie-
zdolno$¢ do pracy w tym dniu. Dlatego wazne jest, aby przed zlozeniem
pracownikowi wypowiedzenia faktycznie rozpoczat on prace (np. wy-
mienil korespondencje e-mailowg z klientem, wziat udziat w telekonfe-
rencji ze wspétpracownikami itp.).
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Niezaleznie od tego, zwalniajgc przez e-mail, warto rozwazyé osobi-
sty kontakt ze zwalnianym pracownikiem. Moze to by¢ np. rozmowa
online lub telefoniczna podczas skladania wypowiedzenia lub juz po
tym fakcie. Taka rozmowa moze zmniejszy¢ ryzyko wystapienia przez
pracownika na droge sgdowa, zwlaszcza jesli zostang mu wyjasnione
motywy decyzji pracodawcy, jednocze$nie stanowi dobrg praktyke HR-
-owa. Wazne jednak, aby przed wyslaniem e-maila z o§wiadczeniem
0 rozwigzaniu umowy o prace pracodawca nie informowat pracowni-
ka o zamiarze zakoniczenia zatrudnienia, np. za posrednictwem pola-
czenia wideo czy telefonicznego. W takiej sytuacji pracownik moze bo-
wiem twierdzi¢, ze do rozwigzania umowy doszto w formie ustnej, a nie
pisemnej.

4, Porozumienie rozwigzujace umowe o prace online

Rozwigzywanie uméw w sposéb zdalny, w poréwnaniu do skorzysta-
nia z przesyiki pocztowej lub kurierskiej, ma te zalete, ze technicznie
mozliwe jest zawarcie w ww. sposéb porozumienia o rozwigzaniu umo-
wy o prace. Wczesniej konieczna jest jednak weryfikacja tre$ci umowy
o prace pracownika. Forma, w jakiej moze zostaé zawarte takie porozu-
mienie, moze bowiem z tej umowy wynikaé. Strony mogga przyktadowo
zastrzec forme pisemna pod rygorem niewaznosci. Jezeli w umowie nie
zastrzezono rygoru formy pisemnej, to dopuszczalne jest rozwigzanie
stosunku pracy np. w trakcie telekonferencji z pracownikiem.

Zakoniczenie stosunku pracy na mocy porozumienia stron jest roz-
wigzaniem rekomendowanym, gtéwnie z tego powodu, ze istotnie
limituje ryzyko sporu sgdowego. Zakwestionowanie porozumienia
rozwigzujacego wymagatoby bowiem uchylenia sie przez pracowni-
ka od skutkéw prawnych swojego o§wiadczenia woli o rozwigzaniu
umowy o prace. Mozliwe jest to z powolaniem sie na wady o$wiad-
czen woli (a tym samym zawartego porozumienia), w szczegoélnosci
takie jak blad (art. 84 k.c.), w tym blgd wywolany podstepnie (art. 86
k.c.), lub groZba (art. 87 k.c.). Uprawnienie to ograniczone jest rocznym
terminem, ktéry biegnie w przypadku btedu od dnia wykrycia btedu,
a w przypadku grozby - od chwili, kiedy ustat stan obawy wywotany
t3 grozba. Ciezar dowodu spoczywa w takich sprawach na pracowni-
ku, a dowiedzenie, ze o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace na
mocy porozumienia stron zlozone przez pracownika bylo obarczone
wada, nie jest tatwe,
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Jesli celem jest zawarcie z pracownikiem porozumienia o rozwigza-
niu umowy o prace na odlegto$¢, proces ten powinien byé odpowiednio
przemys$lany i zaplanowany. Warto przed tele- lub wideokonferencja
z pracownikiem przygotowaé¢ dokument porozumienia oraz zaprojek-
towac tres¢ stosownej wiadomosci e-mail do pracownika.

O ile porozumienie rozwigzujace mozna zawrze¢ nawet ustnie (w bra-
ku odmiennych postanowiert umownych), to bezpieczniej jest utrwa-
li¢ ustalenia z pracownikiem. Z powodzeniem mozna wykorzystac for-
me dokumentowga. Do zachowania dokumentowej formy czynnosci
prawnej wystarcza ztozenie o§wiadczenia woli w postaci dokumentu,
w sposéb umozliwiajacy ustalenie osoby sktadajacej o§wiadczenie. Do-
kumentem jest za§ nos$nik informacji umozliwiajacy zapoznanie sie
z jej trescig.

Jesli pracownik wyrazi wole zakoniczenia wspéipracy na podstawie
porozumienia, to najbezpieczniej, zeby wydrukowat dokument poro-
zumienia, nastepnie go podpisat oraz przestat skan lub zdjecie podpi-
sanego porozumienia na adres e-mailowy pracodawcy. Nie ma wte-
dy watpliwosci, na jakich warunkach dojdzie do rozwigzania umowy.
Brak drukarki nie jest jednak problemem, poniewaz wole zawarcia
porozumienia pracownik moze wyrazi¢ takze w formie e-mailowej.
Z e-maila pracownika powinno jednak jednoznacznie wynikaé, ze
chce zawrzeé porozumienie na warunkach wskazanych przez praco-
dawce. Udokumentowanie uzgodnien jest tez mozliwe np. za posred-
nictwem SMS-a czy komunikatoréw internetowych. Wydruki takiej
korespondencji powinny by¢ zamieszczone w aktach osobowych pra-
cownika jako potwierdzenie rozwigzania umowy na mocy porozu-
mienia stron.

PRZYKEAD

Pracodawca ztozyt pracownikowi na czacie propozycje rozwigzania umo-
Wy 0 prace za porozumieniem stron, okreslajgc m.in. termin, w jakim ma to
nastgpi¢, oraz wysokos¢ rekompensaty z tytutu rozwigzania umowy. Pra-
cownik odpisat: ,OK".

Porozumienie stron o rozwigzaniu stosunku pracy moze byé zawarte
w dowolnej formie, chyba ze co innego postanowiono w umowie 0 prace
taczacej pracownika z pracodawca. Jesli nie, to dopuszczalne jest postu-
zenie sie e-mailem, faksem, SMS-em czy komunikatorami internetowymi
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w celu zawarcia porozumienia. Wazne, zeby nie byto watpliwosci co do
warunkow rozstania z pracownikiem.

Pracodawca powinien by¢ przygotowany na sytuacje, w ktérej pra-
cownik w trakcie rozmowy nie zgadza sie na rozwigzanie umowy na
warunkach wynikajacych z porozumienia, a jednoczesnie prosi o czas
do namystu, np. chce sie skonsultowac z rodzing czy prawnikiem. Naj-
lepiej, aby dokonat tego, pozostajac na linii z pracodawca (moze przeciez
przejéc na tryb wyciszenia, aby poradzi¢ sie innych oséb). Umozliwienie
pracownikowi rozwazenia propozycji, np. w ciggu kilku dni od przed-
stawienia oferty rozstania sie za obopélng zgoda, jest bowiem ryzykow-
ne, w sytuacji gdy brak zgody pracownika na porozumienie nie oznacza
zlozenia mu wypowiedzenia. Nie mozna bowiem wykluczyé, ze pra-
cownik chcgc unikng¢ rozwigzania umowy (a przynajmniej odtozy¢ je
w czasie), skorzysta ze zwolnienia lekarskiego, co nie jest rzadka prak-
tyka. Zgodnie z art. 41 k.p. pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace w czasie urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawie-
dliwionej nieobecnos$ci pracownika w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze
okres uprawniajacy do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.
Rodzajem ,innej usprawiedliwionej nieobecnos$ci w pracy” jest choro-
ba pracownika udokumentowana zaswiadczeniem lekarskim. Niespo-
dziewane zachorowanie pracownika moze natomiast spowodowaé, ze
pracownik bedzie nieobecny w pracy nawet do 6-9 miesiecy, w trakcie
ktérych pracodawca nie bedzie w stanie rozstac sie z pracownikiem za
wypowiedzeniem.

5.Zdalna konsultacja zamiaru zwolnienia z zakladowa
organizacja zwiazkowa

Jezeli u pracodawcy dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe,
pracodawca ma obowigzek skonsultowaé z nimi zamiar zwolnienia
pracownika. Dotyczy to rozwigzania kazdej umowy o prace bez wy-
powiedzenia, a takze wypowiedzenia umowy o prace na czas nie-
okre$lony. Taka procedura sklada sie z zapytania zwigzku, czy dany
pracownik jest objety jego obrona, a nastepnie, jezeli zwigzek to po-
twierdzi, z zawiadomienia zwigzku na pi§mie o zamiarze wypowie-
dzenia lub zasiegniecia opinii zwigzku w przedmiocie rozwigzania
umowy.
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Jesli pracodawca badZ osoba upowazniona do skltadania w imieniu
pracodawcy oSwiadczen woli dysponuje kwalifikowanym podpisem
elektronicznym, to konsultacje zamiaru wypowiedzenia pracowniko-
wi umowy o prace ze zwigzkiem zawodowym mozna przeprowadzié
zdalnie. Zawiadomienie trzeba woéwczas przestaé¢ na adres e-mailo-
wy zwigzku, ktérym postuguje sie w kontaktach z pracodawca. Nalezy
pamietaé o zabezpieczeniu dowodéw potwierdzenia dostarczenia do-
kumentu. Dobrym rozwigzaniem jest woéwczas skorzystanie z funkgcji
potwierdzenia dostarczenia wiadomosci, a ewentualnie takze potwier-
dzenia odebrania wiadomosci przez adresata. Rekomendowane jest, aby
uzgodnié wczesniej z organizacjg zwigzkowg adres, na ktéry beda wysy-
lane przez pracodawce pisma konsultacyjne.

W przypadku braku kwalifikowanego podpisu konieczne jest opatrze-
nie zawiadomienia wlasnorecznym podpisem i wyslanie go na adres
zwigzku lub przekazanie go osobiscie. W pierwszym przypadku mozna
przyktadowo wystaé skan podpisanego zawiadomienia e-mailowo z in-
formacja, ze wersja papierowa znajduje sie w sekretariacie zwigzku albo
nadano ja na adres zwiazku. Termin na ustosunkowanie sie zwiazku do
pisma pracodawcy zacznie biec jednak dopiero od doreczenia zwigzko-
wi dokumentu zawierajacego wiasnoreczny podpis pracodawcy lub oso-
by przez niego upowaznionej. Zlozenie wypowiedzenia pracownikowi
przed upltywem tego terminu bedzie wadliwe, chyba ze zwigzek wcze-
$niej zglosi pracodawcy umotywowane zastrzezenia. Takie zastrzezenia
powinny by¢ ztozone na pismie.

W przypadku rozwigzywania umowy dyscyplinarnie, art. 52 § 3 k.p.
nie okredla formy ani zawiadomienia organizacji zwigzkowej, ani
zwrotnej opinii tej organizacji. Oznacza to, ze obie te czynnosci moga
by¢ skutecznie dokonane w formie dowolnej. Nie ma zatem przeszkod
prawnych, zeby zawiadomienie nastgpito telefonicznie. Dla celéw do-
wodowych wskazane byloby jednak utrwalenie dokonania tej czynno-
$ci, a takze opinii zwigzku. W tym celu mozna wykorzysta¢ forme do-
kumentowa, np. zasiegajac opinii zwigzku za posrednictwem e-maila.
Opinia zwigzku moze by¢ przedstawiona w tej samej formie,
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Rozdzial 5.

Swiadczenia z tytulu rozwigzania
UMmowy o prace

1. Uwagi ogoélne

Z rozwigzaniem umowy o prace moze wigzaé sie wiele §wiadczen
przystugujacych pracownikowi. Swiadczenia te réznig sie miedzy sobg
warunkami ich uzyskania. Mozna je podzieli¢ na dwie podstawowe gru-
py. Pierwszg grupe stanowia §wiadczenia wynikajgce z przepiséw usta-
wowych. Prawo do takich §wiadczen czesto ma charakter bezwzgledny.
Do drugiej grupy zaliczajg sie §wiadczenia wynikajace z autonomicz-
nych Zrédet prawa pracy, takich jak uktady i porozumienia zbiorowe,
statuty czy regulaminy oraz z indywidualnych porozumient miedzy pra-
codawcg a pracownikiem. Swiadczenia te mogg stanowic rozszerzenie
$wiadczen wynikajacych z przepiséw ustawowych.

Zr6dto danego $wiadczenia, poza sferg warunkéw jego uzyskania,
ma réwniez istotne konsekwencje w zakresie wplywu na jego wy-
soko$¢ przepiséw ustawy z 2 marca 2020 1. o szczeg6lnych rozwigza-
niach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych (dalej: specustawa). Zgodnie z art. 15gd ust. 1 tego aktu
prawnego: W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemiczne-
go albo stanu epidemii, ogloszonego z powodu COVID-19, w przypad-
ku wystapienia u pracodawcy (...) spadku obrotow gospodarczych (...)
Iub istotnego wzrostu obcigZzenia funduszu wynagrodzeri (...), wysokos¢
odprawy, odszkodowania lub innego swiadczenia pienieznego wypia-
canego przez tego pracodawce pracownikowi w zwigzku z rozwigza-
niem umowy o prace, jezeli przepisy przewidujg obowigzek wyplacenia
Swiadczenia, nie moze przekroczy¢ dziesieciokrotnosci minimalnego
wynagrodzenia (...). Tre$¢ przepisu wskazuje, ze w przypadku wystapie-
nia ustawowych przestanek (stanu zagrozenia epidemicznego/epidemii,
spadku obrotéw/istotnego wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen)
maksymalna wysokos¢ §wiadczenia ulega obnizeniu z mocy prawa
do dziesieciokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia, czyli w 2021 r.
do 28 000 z1. Obnizenie nastepuje automatycznie i nie wymaga zadnych
dodatkowych dziatan ze strony pracodawcy. Gdyby zatem dana odprawa,
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odszkodowanie czy inne §wiadczenie miato przekroczy¢ 28 000 zi, pra-
codawca moze bez dalszych uzgodnien z pracownikiem ograniczy¢ wy-
soko$¢ odprawy do ustawowego limitu.

Powyzsza regulacja budzi wiele watpliwo$ci, w tym przede wszystkim
co do jej zakresu przedmiotowego. Nie precyzuje bowiem, o jakie prze-
pisy przewidujace obowigzek wyptacenia §wiadczenia chodzi. Z pew-
noscig dotyczy ona typowych §wiadczenl powigzanych z rozwigzaniem
umowy o prace, regulowanych przepisami powszechnie obowigzujacy-
mi, takich jak odprawa okres§lona przepisami ustawy z 13 marca 2003 1.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw. Takiej pewno$ci nie ma
juz w przypadku odpraw i innych §wiadczen z tytulu rozwigzania umo-
wy o prace, ktérych obowigzek wyplaty wynika nie z przepiséw ustawo-
wych, lecz z wewnetrznych Zrédel prawa pracy. Co prawda w art. 9 k.p,,
dotyczgcym Zrddel prawa pracy, okresleniem ,przepisy” ustawodaw-
ca postuguje sie tylko w odniesieniu do przepiséw kodeksu pracy oraz
przepiséw innych ustaw i aktéw wykonawczych, okre$lajgcych prawa
i obowiazki pracownikéw i pracodawcéw. W stosunku do aktéw we-
wnetrznych (np. ukladéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych
oraz regulamindéw i statutéw) ustawodawca w tym artykule stosuje
okreSlenie ,,postanowienia”. Jednakze juz w art. 9* k.p. regulacje Zrédet
autonomicznych ustawodawca okresla mianem ,,przepiséw prawa pra-
cy”. Majac na uwadze brak precyzyjnego okreslenia w art. 15gd specu-
stawy pojecia ,,przepisy”, a takze cel regulacji tej normy prawnej - ob-
nizenie kosztéw pracodawcéw w dobie kryzysu i tym samym ochrone
miejsc pracy - zasadne wydaje sie przyjecie, ze powinna ona obejmowacé
réwniez §wiadczenia wynikajgce z wewnetrznych Zrddet prawa pracy.

Stanowisko odmienne do powyzszego zajeto jednak Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (dalej: MRPiPS), zgodnie z ktérym
regulacja art. 15gd ust. 1 specustawy dotyczy jedynie §wiadczen wyni-
kajacych z przepiséw powszechnie obowigzujgcych. Zdaniem MRPiPS
ta szczegoblna regulacja jako wyjatek nie powinna by¢ intepretowana
rozszerzajaco. Przyjecie odwrotnej wykladni, zgodnie z ktérg przez ter-
min ,,przepisy” nalezy réwniez rozumie¢ postanowienia uktadéw zbio-
rowych i innych porozumien zbiorowych, mogtoby doprowadzi¢ do
ograniczenia wolnos$ci rokowan i ingerencji w istniejgce autonomicz-
ne zrédia prawa pracy. Stanowisko to cho¢ niepozbawione sensu, jest

' https://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/1486510,tarcza-4-0-wysokosc-odpraw-odszkodowan-jaki-limit.html
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jednak niespéjne. W specustawie ustawodawca bowiem ingeruje w au-
tonomiczne zrédla prawa pracy ustalajace wyzszg niz ustawowa wy-
soko$¢ odpisu na zaktadowy fundusz §wiadczen socjalnych oraz inne
$wiadczenia o charakterze socjalno-bytowym, obnizajgc ich wysoko§¢é
do poziomu ustawowego (art. 15ge ust. 3 specustawy). W innymi miej-
scu ingerencja specustawy siega nawet dalej, bo az do indywidualnie
uzgadnianych warunkéw umoéw o zakazie konkurencji po ustaniu za-
trudnienia, co stanowi najdalsza ingerencje w swobode umoéw.

Stanowisko MRPiPS, cho¢ niewigzace i czesto krytykowane, moze
miec istotne znaczenie praktyczne. Jest ono bowiem korzystne dla pra-
cownikéw, ktérych potencjalne §wiadczenia z tytulu rozwigzania umo-
wy o prace nie ulegalyby automatycznemu obnizeniu. W przypadku
wyplaty §wiadczen w obnizonej wysoko$ci pracodawcy muszg sie liczy¢
ze zwiekszonym ryzykiem indywidulanych sporéw z pracownikami,
jak réwniez negatywnymi reakcjami organizacji zwigzkowych i spo-
rami zbiorowymi. Jezeli przepis nie zostanie znowelizowany, ostatecz-
ne watpliwos$ci interpretacyjne beda rozstrzygalty sady w indywidual-
nych sprawach.

2, Uwagi ogolne dotyczace podatku dochodowego
od os6b fizycznych

Zgodnie przepisami ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym
od 0s6b fizycznych (ustawa z 26 lipca 1991 1. o podatku dochodowym od
0séb fizycznych - t.j. Dz.U. z 2020 1. poz. 1426 - dalej: ustawa o PIT) za
przychody ze stosunku stuzbowego, stosunku pracy, pracy nakiladczej
oraz spétdzielczego stosunku pracy uwaza sie wszelkiego rodzaju wy-
platy pieniezne oraz warto$¢ pieniezna §wiadczen w naturze badz ich
ekwiwalenty, bez wzgledu na zrédlo finansowania tych wyplat i Swiad-
czen.

O zaliczeniu danej wyplaty czy §wiadczenia do Zrédla przychodéw,
ktérym jest stosunek pracy, decyduje okoliczno$é, czy moze je otrzymac
wylacznie pracownik w rozumieniu ustawy o PIT, czy takze inna oso-
ba niezwiazana (obecnie lub w przesztosci) z pracodawca. Ustawodawca
wyliczyl niektére rodzaje wyplat i Swiadczen, ktére zalicza do przycho-
déw ze stosunku pracy. S3 to:

1) wynagrodzenia zasadnicze, wynagrodzenia za godziny nadliczbowe,
r6znego rodzaju dodatki, nagrody, ekwiwalenty za niewykorzystany
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urlop i wszelkie inne kwoty niezaleznie od tego, czy ich wysoko$¢ zo-
stala z gory ustalona (wyplaty pieniezne);

2) $wiadczenia pieniezne ponoszone za pracownika;

3) inne nieodplatne §wiadczenia lub §wiadczenia czeSciowo odplatne.

Tak szeroka definicja przychodu ze stosunku pracy w polgczeniu z za-
sadg powszechno$ci opodatkowania oznacza, ze niemal kazda wypla-
ta dla pracownika, w tym réwniez dokonywana w zwigzku lub z tytutu
rozwigzania stosunku pracy, stanowi podlegajgcy opodatkowaniu przy-
chéd pracownika. Wyijatki od tej reguly musza wynikaé wprost z prze-
piséw, a rozszerzajaca interpretacja przystugujacych zwolnieni podatko-
wych jest niedopuszczalna.

Zwolnienia podatkowe dotyczace odszkodowan i odpraw wyplaca-
nych na podstawie przepiséw prawa pracy przewidziane sg w art. 21
ust. 3 ustawy o PIT. Niestety redakcja tego przepisu nie jest jasna i jest
zrédlem licznych watpliwosci interpretacyjnych. Juz samo zaliczenie
odpraw do odszkodowan wydaje sie watpliwe, choé Naczelny Sad Ad-
ministracyjny uwaza, ze przez pojecie ,,odszkodowania” w rozumieniu
tego przepisu nalezy takze rozumieé¢ odprawy wyptacane na podstawie
przepiséw prawa pracy, gdyz w przeciwnym razie zbedne byloby wyla-
czenie odpraw ze zwolnienia od opodatkowania.

Samo pojecie ,,odszkodowanie” ma w prawie pracy nieco inne zna-
czenie niz w prawie cywilnym. Wystapienie szkody rozumianej jako
uszczerbek w prawnie chronionych dobrach pracownika i jego wyso-
ko$¢ nie stanowig bowiem, inaczej niz w prawie cywilnym, przestanek
powstania roszczenia o wyplate odszkodowania. Z tego tez powodu od-
szkodowania przewidziane w przepisach kodeksu pracy bywaja nazy-
wane ,,odszkodowaniami ustawowymi”. Jak sie wydaje to wiasnie takie
odszkodowania przede wszystkim ustawodawca chciat objaé zwolnie-
niem na podstawie art. 21 ust. 3 ustawy o PIT, stanowiac, ze wolne od
podatku s3 otrzymane odszkodowania lub zado$¢uczynienia, jezeli ich
wysokos$¢ lub zasady ustalania wynikaja wprost z przepiséw odreb-
nych ustaw lub przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie tych
ustaw, oraz otrzymane odszkodowania lub zado§éuczynienia, jezeli ich
wysoko$¢ lub zasady ustalania wynikaja wprost z postanowieni uktadéw
zbiorowych pracy, innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulaminéw lub statutéw, o ktérych mowa w art. 9 § 1 k.p. Ta ogélna
zasada doznaje jednak wielu wyjatkéw, ktére zostana szerzej omoéwione
przy prezentowaniu konsekwencji podatkowych poszczegélnych §wiad-
czen wyplacanych w zwiazku z rozwiazaniem umowy o prace.
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3. Uwagi ogdlne - ubezpieczenia spoteczne

Podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
stanowi przychéd w rozumieniu przepiséw o podatku dochodowym od
o0s6b fizycznych. Dlatego w wiekszo$ci przypadkéw swiadczenie podle-
gajace opodatkowaniu stanowi podstawe wymiaru sktadek.

Jednak Zaktad Ubezpieczen Spotecznych stoi na stanowisku, ze zwol-
nienie przychodu ze stosunku pracy z opodatkowania nie powoduje,
iz zostaje on automatycznie wylaczony z podstawy wymiaru sktadek.
Wprawdzie na gruncie przepiséw ustawy o PIT i ustawy z 13 pazdzier-
nika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych pojecie ,,przychdd” jest
wspdlne, ale przepisy prawa ubezpieczen zawierajg autonomiczne od
podatkowych unormowania dotyczace wylaczenia z podstawy wymiaru
sktadek niektérych rodzajéw przychodéw. Co istotne, ze stanowiskiem
tym zgadza sie Sad Najwyzszy (uchwala SN z 10 grudnia 2015 r., sygn.
akt III UZP 14/15).

Wspomniane wylgczenia wymienione sg w rozporzadzeniu Mini-
stra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczeg6-
lowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe (t.j. Dz.U. z 2017 1. poz. 1949 ze zm. - dalej: roz-
porzadzenie sktadkowe). Co istotne, w przypadku niektérych swiad-
czen rozporzadzenie skladkowe zawiera réwniez autonomiczne re-
gulacje dotyczace ustalania wysoko$ci podstawy wymiaru skiadek, co
powoduje, ze ich warto$¢ dla celéw ubezpieczeniowych i podatkowych
jest rézna.

W rozporzadzeniu sktadkowym wylaczono z podstawy wymiaru skia-
dek m.in.: odprawy, odszkodowania i rekompensaty wyplacane pra-
cownikom z tytulu wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy. Wa-
runkiem zastosowania wylaczenia jest wyptacenie tych $§wiadczen
w bezposrednim oraz nierozerwalnym zwiazku z faktem wygasniecia
lub rozwigzania stosunku pracy.

Niemniej jednak, co potwierdza wyroku Sgdu Okregowego War-
szawa-Praga w Warszawie (wyrok SO Warszawa-Praga w Warszawie
z 15 lutego 2017 r., sygn. akt VII Pa 170/16), aby ustali¢, czy Swiadcze-
nie wyplacone przy rozwigzaniu umowy spelnia warunki §wiadczenia
o charakterze odprawy, odszkodowania lub rekompensaty, nalezy od-
nie$¢ sie do definicji tych §wiadczenh. Samo zatem postuzenie sie jed-
nym z tych okre§lenl nie daje prawa do zastosowania omawianego wy-
laczenia, jezeli wyplacana kwota rzeczywiscie nalezy sie pracownikowi
z innego tytutu.
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Jezeli jednak jest to odprawa, odszkodowanie lub rekompensata wy-
placana z tytutu wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy, wylgcze-
nie moze zostaé zastosowane réwniez wtedy, gdy wyplata nastepuje
na podstawie postanowiern umowy o prace, wewnetrznego regulami-
nu obowigzujgcego u pracodawcy albo na podstawie indywidualnych
uzgodnien dokonanych z danym pracownikiem.

Do ustalenia podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie zdrowotne
pracownikéw stosuje sie przepisy okreslajace podstawe wymiaru skia-
dek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe. Wobec tego przychody be-
dace podstawg wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i ren-
towe stanowig zwykle podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie
zdrowotne. Ta zasada doznaje jednak pewnych wyjatkéw, m.in. w przy-
padku zbiegu tytutéw do ubezpieczenia.

4, Odprawa pieniezna

Jednym z najpowszechniejszych §wiadczen z tytulu rozwigzania
umowy o prace z pracownikiem jest odprawa pieniezna przystugujgca
na podstawie ustawy o zwolnieniach grupowych. Jest to swoista rekom-
pensata za niezawiniong utrate pracy.

Odprawa ta przystuguje pracownikowi po spelnieniu ustawowych
przestanek. Przede wszystkim rozwigzanie umowy o prace musi nasta-
pi¢ z przyczyn niedotyczgcych pracownika. Takg przyczyng bedzie kaz-
da przyczyna lezaca poza pracownikiem. Mozna do tej grupy zaliczy¢
likwidacje, upadlo$¢ czy restrukturyzacje pracodawcy, likwidacje stano-
wiska pracownika czy tez redukcje zatrudnienia z przyczyn ekonomicz-
nych.

Rozwigzanie umowy z takich przyczyn moze nastgpi¢ w ramach
zwolnienia grupowego. Zgodnie z art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych ze zwolnieniem grupowym mamy do czynienia, gdy pra-
codawca zatrudniajgcy co najmniej 20 pracownikéw w okresie nieprze-
kraczajacym 30 dni obejmuje zwolnieniem co najmniej:

1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracow-
nikows;

2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jed-
nakze mniej niz 300 pracownikéw;

3) 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub
wiecej pracownikéw.
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Moze zdarzy¢ sie, ze w okresie 30 dni zwolnienia u danego pracodaw-
cy obejma mniejszg liczbe pracownikéw, w tym ze z przyczyny niedo-
tyczacej pracownikoéw zostanie rozwigzana umowa tylko z jednym pra-
cownikiem. Wéwczas nie bedziemy mieli do czynienia ze zwolnieniem
grupowym. Jednakze zgodnie z art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach gru-
powych, jezeli takie zwolnienie nastgpito u pracodawcy zatrudniajgce-
go co najmniej 20 pracownikéw, wéwczas zwolniony pracownik bedzie
uprawniony do odprawy pienieznej. Warunkiem jest, aby przyczyny
niedotyczace pracownika stanowily wylgczny powdéd uzasadniajacy
rozwiazanie z pracownikiem stosunku pracy. Jezeli zatem obok takiej
przyczyny (np. koniecznos$ci redukcji zatrudnienia z uwagi na ciezka
sytuacje spowodowang epidemig COVID-19) wystapila inna wskazana
przez pracodawce przyczyna, lezaca po stronie pracownika (np. naru-
szenie obowigzkéw pracowniczych polegajacych na bezpodstawnym
obrazaniu klientéw pracodawcy), to w takim wypadku pracownik nie
nabedzie prawa do odprawy.

Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn niedotyczacych pracownika
moze nastapié¢ w trzech formach: wypowiedzenia rozwigzujgcego, po-
rozumienia rozwigzujacego oraz w niektérych przypadkach wypowie-
dzenia wynikajgcego z umowy warunkéw pracy i ptacy (wypowiedze-
nie zmieniajace - art. 42 k.p.). W przypadku rozwigzania umowy o prace
w ramach zwolnienia grupowego odprawa bedzie przystugiwala nieza-
leznie od formy rozwigzania. Odprawa bedzie przystugiwala réwniez
w przypadku zwolnienia indywidualnego dokonywanego w formie wy-
powiedzenia lub porozumienia zmieniajacego, jezeli zostang spelnione
wskazane wyzej przestanki (pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pra-
cownikéw, rozwigzanie nastapilo wyltgcznie z przyczyn niedotycza-
cych pracownika).

W przypadku rozwigzania umowy o prace w wyniku wreczenia przez
pracodawce pracownikowi wypowiedzenia zmieniajgcego warunki za-
trudnienia sprawa jest znacznie bardziej skomplikowana. Zasadniczo
wypowiedzenie zmieniajgce ma na celu modyfikacje, a nie rozwigza-
nie umowy o prace. Jezeli jednak pracownik nie przyjmie zapropono-
wanych mu w wypowiedzeniu nowych warunkéw pracy i ptacy, umowa
rozwiaze sie z uplywem okresu wypowiedzenia. To, czy pracowniko-
wi bedzie przystugiwala w takim wypadku odprawa, wymaga udziele-
nia odpowiedzi na pytanie, czy nieprzyjecie przez pracownika nowych
warunkéw zatrudnienia bylto obiektywnie uzasadnione. Pociaga to za
soba koniecznos$¢ dokonania indywidualnej analizy danego przypadku.
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Odmowa przyjecia nowych warunkéw moze by¢ uzasadniona, gdy sa
one wyraznie gorsze od dotychczasowych (np. obnizenie wynagrodze-
nia o polowe, degradacja dyrektora placéwki do stanowiska szeregowe-
go sprzedawcy, przesuniecie programisty na stanowisko niepowigzane
z IT). Niejednokrotnie proponowane warunki nie pogarszajg znacznie
sytuacji pracownika u pracodawcy i obiektywnie mogg by¢ zaakcepto-
wane w danych okolicznoS$ciach (np. obnizenie wynagrodzenia o 10%
w dobie kryzysu, likwidacja karty sportowej, przesuniecie pracownika
na réwnorzedne stanowisko pracy). Odmowe przyjecia akceptowalnych
warunkéw mozna uznaé za wspolprzyczyne rozwigzania umowy o pra-
ce. Poniewaz taka wspoélprzyczyna lezy po stronie pracownika, a nie
pracodawcy, woéwczas pracownik nie uzyskuje prawa do odprawy.

Wysoko$¢ odprawy ustawowej zalezy od stazu pracy i przyshuguje
W wysokosci:

1) jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudnio-
ny u danego pracodawcy krécej niz dwa lata;

2) dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudnio-
ny u danego pracodawcy od dwdéch do o$miu lat;

3) trzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony
u danego pracodawcy ponad osiem lat.

Staz pracy powinien by¢ liczony od dnia nawigzania stosunku pracy
do dnia rozwigzania stosunku pracy u danego pracodawcy. Obejmuje on
réowniez okres wypowiedzenia, o czym powinien pamietaé pracodaw-
ca wreczajacy pracownikowi wypowiedzenie. Moze zdarzy¢ sie, ze pra-
cownik legitymujacy sie w dniu wreczenia mu wypowiedzenia stazem
pracy 7 lat i 10 miesiecy (a wiec uprawniajgcym do odprawy w wysoko-
Sci dwumiesiecznego wynagrodzenia), po uptywie trzech miesiecy wy-
powiedzenia nabedzie prawo do odprawy w wysokosci trzymiesieczne-
go wynagrodzenia.

Odprawe pieniezna ustala sie wedlug zasad obowigzujgcych przy ob-
liczaniu ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy. Jej maksy-
malna wysoko$¢ nie moze przekraczaé kwoty 15-krotnego minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego w oparciu o przepisy ustawy o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace, obowigzujacego w dniu rozwigza-
nia stosunku pracy (obecnie 2800 z}). Maksymalna wysoko$¢ odprawy
ustawowej wynosi zatem obecnie 42 000 zt.

Odprawa z ustawy o zwolnieniach ulegla obnizeniu do dziesieciokrot-
no$ci wynagrodzenia minimalnego na podstawie art. 15gd ust. 1 specu-
stawy w przypadku zaistnienia przestanek dotyczacych obowigzywania
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stanu zagrozenia epidemicznego/stanu epidemii oraz spadku obrotéw/
istotnego wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen pracodawcy.

Ograniczenia wysoko$ci odprawy z tytutu rozwigzania umowy o pra-
ce zawierajg réwniez przepisy art. 12 ustawy z 3 marca 2000 1. 0 wy-
nagradzaniu oséb kierujacych niektérymi podmiotami prawnymi
(tj. Dz.U. z 2019 1. poz. 2136 ze zm.). Zgodnie z tym przepisem wysokos¢
odprawy nie moze by¢ wyzsza niz trzykrotno§¢ wynagrodzenia mie-
siecznego pracownika. Ograniczenie to obejmuje odprawe wynikajaca
z ustawy o zwolnieniach grupowych, jak réwniez inne potencjalne od-
prawy regulowane przepisami autonomicznymi czy postanowieniami
umow o prace.

Cho¢ odprawa z ustawy o zwolnieniach grupowych nie jest wyna-
grodzeniem, zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego prawo do
niej podlega ochronie wynikajacej z art. 84 k.p. (wyrok SN z 14 listopada
1996 1., sygn. akt I PKN 3/96). Nie mozna sie go zrzec ani przenie$¢ na
inng osobe czy tez umownie obnizy¢ jej wysoko$ci. Nie ma jednak prze-
szkdd, aby zapewnié pracownikowi odprawe pieniezng w wyzszej niz
ustawowa wysoko$ci. Odprawy takie wynikajg zwykle z autonomicz-
nych Zrédet prawa pracy, takich jak uktady zbiorowe pracy, regulami-
ny wynagradzania czy porozumienia o zwolnieniach grupowych badz
z indywidualnych porozumien zawieranych z pracownikami. Z punktu
widzenia pracodawcy istotne jest sformutowanie prawa do takiej od-
prawy mozliwie jak najbardziej precyzyjnie. Przede wszystkim chodzi
o klarowne okre§lenie relacji takiej odprawy do odprawy ustawowej, aby
uniknaé watpliwos$ci, czy wysoko$é gwarantowanej przez pracodawce
odprawy zawiera w sobie odprawe ustawowa czy tez jest ona odprawg
calkowicie odrebna, przystugujaca obok odprawy ustawowej, np. moz-
na postanowi(, ze zgodnie z regulaminem wynagradzania w przypad-
ku rozwigzania umowy o prace z przyczyn niedotyczacych pracownika
pracownik jest uprawniony do odprawy w wysoko$ci dwukrotnie wyz-
szej od odprawy ustawowej, a odprawa ta obejmuje odprawe ustawowa;
albo stwierdzié, ze obok odprawy ustawowej pracownikowi przystuguje
odprawa dodatkowa w wysoko$ci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Nabycie klasycznej odprawy powinno zaleze¢ jedynie od rozwiaza-
nia umowy o prace z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Zasady
nabywania odpraw ponadnormatywnych wprowadzaja nieraz pew-
ne modyfikacje. Odprawy dla pracownikéw zatrudnionych na najwyz-
szych stanowiskach zarzadczych przystuguja niejednokrotnie réwniez
w przypadku rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem, bez
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wzgledu na to, czy przyczyna lezy po stronie pracownika czy pracodaw-
cy. Zdarza sie réwniez, ze postanowienia aktéw wewnetrznych lub po-
rozumien z pracownikami uzalezniaja nabycie prawa do odprawy od
dodatkowych przestanek, lezacych po stronie pracodawcy albo pracow-
nika. Przestanki lezace po stronie pracodawcy (np. osiagniecie danych
wynikéw finansowych) zasadniczo nie budza watpliwosci i zwykle nie
zmienig charakteru odprawy jako rekompensaty za utrate pracy. Prze-
stanki uprawniajgce do odprawy lezace po stronie pracownika (np. od-
powiednia frekwencja w pracy, ocena jako$ci pracy w danym okresie)
moga wprowadzi¢ watpliwosci, czy sg one dozwolone i czy dodatkowa
odprawa ma charakter kompensacyjny, czy stanowi element wynagro-
dzenia za prace.

Jak zostalo wyzej wskazane, istniejag watpliwosci co do tego, czy
w przypadku zaistnienia przestanek ze specustawy dodatkowa odprawa
pieniezna ulegnie obligatoryjnemu obnizeniu.

Zgodnie z ogblng zasada wyrazona w ustawie o PIT wolne od podatku
s3 otrzymane odszkodowania lub zado$éuczynienia, jezeli ich wysoko§¢
lub zasady ustalania wynikaja wprost z przepiséw odrebnych ustaw
lub przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw lub
postanowien uktadéw zbiorowych pracy, innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminéw lub statutéw, o ktérych mowa
wart.9 f1k.p.

5. Opodatkowanie odpraw

Powyzsza regula nie ma jednak zastosowania m.in. do odpraw pie-
nieznych wyplacanych na podstawie przepiséw o szczegdélnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikéw (por. art. 21 ust. 1 pkt 3 lit. b ustawy o PIT).
Dlatego odprawy przyznane na podstawie ustawy o zwolnieniach pod-
legaja opodatkowaniu podatkiem dochodowym od oséb fizycznych.

Odprawy takie nie stanowia jednak podstawy wymiaru skladek na
ubezpieczenia spoteczne, co wynika wprost z przepiséw rozporzadzenia
sktadkowego. Wylaczenie bedzie mogto by¢ zastosowane takze w przy-
padku, gdy kwota odprawy jest wyzsza niz 15-krotnos¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace.

Odprawa niewynikajaca z przepiséw ustawy o zwolnieniach grupo-
wych takze stanowi przychdéd pracownika podlegajacy opodatkowaniu.
Jesli odprawa pozostaje w bezposrednim oraz nierozerwalnym zwigzku
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z faktem wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy, nie bedzie sta-
nowié podstawy wymiaru sktadek ubezpieczeniowych.

W przypadku odpraw, ktére nie wynikajg z powszechnie obowigzujg-
cych przepiséw, termin ich wyptaty wynika z uzgodnien stron. Zdarza
sie, ze pracownik otrzymuje odprawe, zanim jeszcze nastapi rozwigza-
nie stosunku pracy. Ma to miejsce najczesciej w przypadku pracowni-
kéw majacych okresy wypowiedzenia dluzsze niz wynikajace z kodeksu
pracy. Mogg woéwczas powstac watpliwosci, czy rzeczywiscie tytutem do
wyplaty bylo rozwigzanie umowy o prace. Podobne watpliwo$ci moze
budzi¢ wyplata odprawy kilka miesiecy po rozwigzaniu stosunku pracy.
ZUS zdaje sie jednak akceptowac poglad, ze jezeli faktycznie doszto do
rozwigzania stosunku pracy, a charakter §wiadczenia i jego bezposredni
zwigzek z rozwigzaniem umowy s3 oczywiste, to wylgczenie moze zo-
sta¢ zastosowane,

W praktyce spotyka sie niekiedy odprawy, ktérych wyptata lub wy-
sokos$¢ uzaleznione sg od spelnienia warunku. Jego dodanie powodu-
je, ze zwigzek odprawy z rozwigzaniem umowy oslabia sie, a w rezulta-
cie ZUS moze uznaé, ze nie zachodzg przestanki do wylgczenia odprawy
z podstawy wymiaru sktadek ubezpieczeniowych.

6. Odprawa emerytalno-rentowa

W zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace pracownik moze byé
uprawniony do odprawy emerytalno-rentowej. Zgodnie z art. 92! § 1 k.p.
przystuguje ona pracownikowi spelniajgcemu warunki uprawniajgce
do renty z tytulu niezdolno$ci do pracy lub emerytury, ktérego stosu-
nek pracy ustat w zwigzku z przejsSciem na rente lub emeryture. Przepis
obejmuje réwniez przejécie pracownika na emeryture pomostowg oraz
wszystkie rodzaje renty z tytutu niezdolnosci do pracy. Odprawa ta nie
bedzie natomiast nalezna w przypadku przejs$cia pracownika na rente
rodzinng (wyrok SN z 9 grudnia 1999 r., sygn. akt I PKN 408/99).

Nabycie prawa do odprawy emerytalno-rentowej wymaga wystapie-
nia czterech przestanek:

1) spelnienia przez pracownika warunkéw uprawniajacych do renty
lub emerytury,

2) ustania stosunku pracy oraz

3) przejécia na rente lub emeryture oraz

4) zwigzku ustania stosunku pracy z przej$ciem na emeryture lub
rente.
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Zasadniczo dla uzyskania prawa do odprawy emerytalno-rento-
wej spelnienie warunkéw do renty lub emerytury powinno nastgpic
w czasie trwania stosunku pracy. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
dopuszcza jednak sytuacje, kiedy odprawa bedzie nalezna nawet gdy
stanie sie to po ustaniu stosunku pracy. W przypadku renty istotne
jest, aby schorzenie, prowadzgce finalnie do spelnienia warunkéw do
renty, powstalo w okresie zatrudnienia (por. uchwata SN z 7 stycznia
2000 r., sygn. akt III ZP 18/99). Mozliwa jest zatem sytuacja, kiedy pra-
cownik uzyska prawo do odprawy rentowej po spetnieniu warunkéw
do renty w trakcie przebywania na zasitku chorobowym po ustaniu
stosunku pracy. W przypadku odprawy emerytalnej Sad Najwyzszy
dopuscil sytuacje, w ktérej odprawa bedzie nalezna, gdy osiggniecie
wieku emerytalnego nastapi w niedtugim czasie od ustania stosunku
pracy. Mozliwe bedzie réwniez uzyskanie prawa do odprawy po osig-
gnieciu wieku emerytalnego w okresie pobierania zasitku chorobo-
wego po ustaniu stosunku pracy. Dla uzyskania odprawy emerytalnej
istotne jest réwniez, aby pracownik nie podjal po ustaniu stosunku
nowej pracy.

Za ,przejscie na rente lub emeryture” w rozumieniu omawianego
przepisu nalezy uznaé zmiane statusu danej osoby ze statusu pracow-
nika na status rencisty lub emeryta. Przestanka przej$cia na rente lub
emeryture moze nastapic¢ zaréwno przed, jak i po ustaniu stosunku pra-
cy. Istotne jest, aby istnial zwigzek miedzy tymi zdarzeniami. Zwigzek
ten nie ma jednolitego charakteru i moze zaleze¢ od danego przypad-
ku. Czesto nie bedzie on zalezny od woli stron (np. jak w przypadku ce-
lowego rozwiazania przez strony stosunku pracy z uwagi na niedlugie
potencjalne przejscie pracownika na emeryture), a jedynie od nabycia
przez pracownika uprawnienia do renty lub emerytury.

OkreS§lony w przepisie warunek ,ustania stosunku pracy” sugeruje,
ze odprawa emerytalno-rentowa moze przystugiwac zaré6wno w przy-
padku uplywu czasu, na jaki zostala zawarta umowa o prace, wypo-
wiedzenia umowy o prace czy tez rozwigzania umowy za porozumie-
niem stron. Co wiecej, zdaniem Sadu Najwyzszego nawet rozwigzanie
z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia w trybie art. 52
§ 1 k.p. samo w sobie nie wyklucza prawa pracownika samorzgdowego
do jednorazowej odprawy emerytalnej (uchwata SN w sktadzie 7 sedziow
z 28 czerwca 2017 1., sygn. akt 111 PZP 1/17). Sad Najwyzszy wskazal jed-
nocze$nie, ze prawo do odprawy w takim wypadku podlega ocenie
sadu przez pryzmat art. 8 k.p. Konkluzje te mozna zastosowac réwniez
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do odprawy emerytalnej przystugujacej zwyklemu pracownikowi na
podstawie art. 92! § 1 k.p.

Ustawowa odprawa emerytalno-rentowa jest §wiadczeniem jedno-
razowym. Zgodnie z art. 92! § 2 k.p. pracownik, ktéry otrzymat odpra-
we, nie moze ponownie naby¢ do niej prawa. Wysoko§¢ odprawy wynosi
jednomiesieczne wynagrodzenie pracownika, liczone zgodnie z zasada-
mi obowigzujacymi przy ustalaniu ekwiwalentu pienieznego za urlop
(§ 2 ust. 1 pkt 7 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 29 maja 1996 1. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okre-
sie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podsta-
we obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wy-
nagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy
(tj. Dz.U. z 2017 1. poz. 927).

7.0dprawa emerytalno-rentowa - specustawa,
podatkiiZUS

Prawo do odprawy emerytalno-rentowej przystugujace na podsta-
wie art. 92! § 2 k.p. nie jest wynagrodzeniem, jednak podlega ochronie
jak wynagrodzenie i nie mozna sie go zrzec, ograniczyé¢ ani przenies¢
na innga osobe. W praktyce bywa ono jednak modyfikowane na korzysé
pracownikéw przepisami wewnatrzzakladowymi lub postanowienia-
mi uméw o prace. Modyfikacja moze polegaé na przyznawaniu odpra-
WY W Wyzszej niz ustawowa wysoko$ci czy tez rozszerzeniu zdarzen
uprawniajgcych do jej otrzymania (np. uzyskanie prawa do zasitku lub
Swiadczenia przedemerytalnego).

Wydaje sie, ze przepis art. 15gd ust. 1 specustawy ograniczajacy wy-
soko§é $wiadczen obejmuje réwniez odprawe emerytalno-rentowg.
Bez watpienia odprawa ta jest §wiadczeniem wyplacanym w zwigz-
ku z rozwigzaniem umowy o prace, cho¢ nie jest to jedyny warunek
jej uzyskania. Podobnie jak w przypadku odprawy z tytulu rozwigzania
umowy o prace z przyczyn niedotyczacych pracownikéw istnieje wat-
pliwos¢, czy ograniczenie wysokosci $wiadczenia do dziesieciokrotnosci
minimalnego wynagrodzenia za prace dotyczy tylko odprawy emery-
talno-rentowej z art. 92' § 1 k.p. czy rowniez analogicznej odprawy wy-
nikajgcej z przepiséw autonomicznych. Wyktadnia funkcjonalna zapre-
zentowana w czesci dotyczacej odprawy z tytutu rozwigzania umowy
o prace z przyczyn niedotyczacych pracownikéw prowadzi do wnio-
sku, ze wyzej wspomniane ograniczenie powinno obejmowac réwniez
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odprawy ponadnormatywne. Pod3azajac natomiast za wykladnig
MRPIiPS, nalezatoby stwierdzié, ze regulacja specustawy ma zastoso-
wanie jedynie do odprawy emerytalno-rentowej regulowanej przepisa-
mi ustawy.

Odprawa emerytalna stanowi przychéd pracownika podlegajacy opo-
datkowaniu. Przepisy nie przewiduja zadnego wylgczenia lub zwolnie-
nia majgcego zastosowanie do takiej odprawy. Odprawa emerytalna nie
jest jednak uwzgledniana w podstawie wymiaru sktadek ubezpiecze-
niowych.

Konsekwencje wyplaty dodatkowej odprawy emerytalno-rentowej sg
takie same jak w przypadku odprawy wynikajacej z powszechnie obo-
wiazujacych przepisow.

8. Ekwiwalent za niewykorzystany urlop

W przypadku rozwigzywania umowy o pracy moze doj$¢ do sytuacji,
kiedy pracownik nie wykorzystat catego przystugujacego mu urlopu wy-
poczynkowego. Wéwczas bedzie uprawniony do ekwiwalentu pieniez-
nego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy. Jest to swoista rekom-
pensata pieniezna, przystugujaca pracownikowi niezaleznie od trybu
rozwigzania umowy o prace. Prawa do ekwiwalentu za urlop nie mozna
sie zrzec ani przenie$¢ go na innga osobe.

Wysoko$¢é ekwiwalentu obliczana jest na podstawie wynagrodzenia
z okresu bezposrednio poprzedzajgcego miesigc, w ktérym doszio do
rozwigzania umowy o prace. Za urlop przystugujacy w roku rozwigzania
umowy wysoko$¢ ekwiwalentu ustalana jest proporcjonalnie do okre-
su zatrudnienia w tym roku. W przypadku urlopu niewykorzystanego
w poprzednich latach (zaleglego) ekwiwalent przystuguje za caty okres.
Szczegblowe zasady obliczania ekwiwalentu za urlop okreslaja przepi-
sy rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 1.
w sprawie szczegétowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego,
ustalania i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu
pienieznego za urlop (Dz.U. z 1997 1. Nt 2, poz. 14 ze zm. - dalej rozporza-
dzenie RSUW).

Przepisy specustawy ulatwily nieco pracodawcom ograniczanie kosz-
téw zwigzanych z obowigzkiem wyplaty ekwiwalentu za zalegly urlop.
Na podstawie art. 15gc tego aktu prawnego w okresie obowigzywania
stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii, ogloszonego z po-
wodu COVID-19, pracodawca moze jednostronnie, w terminie przez
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siebie wskazanym, udzieli¢ pracownikowi zalegtego urlopu, w wymia-
rze do 30 dni. Pracownik ma obowigzek wykorzystaé ten urlop. Prze-
pis ten jest normatywnym potwierdzeniem stanowiska SN wyrazonego
w wyroku z 24 stycznia 2006 r. (wyrok SN z 24 stycznia 2006 1., sygn. akt
I PK 124/05), zezwalajacym na wysylanie pracownika na zalegty urlop,
nawet gdy ten nie wyraza na to zgody. Tak wiec przynajmniej w okresie
stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii pracodawca moze
bez ryzyka zredukowacé zalegly urlop pracownika, za niewykorzystanie
ktérego bylby zobowiazany zaptaci¢ ekwiwalent w przypadku rozwigza-
nia umowy o prace.

Ekwiwalent za niewykorzystany urlop jest przychodem pracownika
podlegajacym opodatkowaniu oraz stanowigcym podstawe wymiaru
sktadek ubezpieczeniowych.

9. Odszkodowanie za skrocony okres wypowiedzenia

W przypadku wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslo-
ny z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw pracodawca moze skroci¢
okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak do jednego
miesigca (art. 36! § 1 k.p.). W takim przypadku pracownikowi przystuguje
odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za pozostalg cze$¢ okresu
wypowiedzenia. Odszkodowanie to stanowi rekompensate za wynagro-
dzenie utracone w wyniku skrécenia okresu wypowiedzenia.

Wysoko§¢ odszkodowania ustala sie przy zastosowaniu zasad ustala-
nia ekwiwalentu pienieznego za urlop (§ 2 ust. 1 pkt 1 RSUW).

W praktyce podobne odszkodowanie bywa ustalane w przypadku roz-
wigzania umowy o prace za porozumieniem stron. Strony okreslajac
termin rozwigzania umowy o prace krétszy niz hipotetyczny termin
rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem, ustalaja takie od-
szkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia, ktére pracownik otrzymat-
by, gdyby rozwigzanie umowy nastgpito w trybie wypowiedzenia umo-
WY o0 prace.

Odszkodowanie za skrécony okres wypowiedzenia jest wynikajacym
z przepiséw powszechnie obowigzujgacych obligatoryjnym $wiadcze-
niem zwigzanym z rozwigzaniem umowy o prace, Wydaje sie, ze w przy-
padku zaistnienia pozostatych przestanek z art. 15gd ust. 1 (spadku
obrotéw/istotnego wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen oraz obo-
wigzywania stanu zagrozenia epidemicznego/stanu epidemii) powinno
by¢ objete limitem dziesieciokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia.
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Argumentem przeciwko takiemu stanowisku moze by¢ charakter od-
szkodowania, mocno zblizony do wynagrodzenia. Wynagrodzenie zas
zasadniczo nie powinno by¢ objete ograniczeniem wynikajacym ze spe-
custawy. Niemniej nalezy pamieta¢ réwniez o celu regulacji, ktérym
jest przeciez ograniczenie kosztéw pracodawcy i w konsekwencji ochro-
na miejsc pracy.

Jeszcze wieksze watpliwo$ci budzi kwestia, czy ograniczenie wyso-
kosci §wiadczenia dotyczy analogicznego ponadnormatywnego od-
szkodowania w przypadku rozwigzania umowy o prace za porozumie-
niem.

Odszkodowanie za skrécony okres wypowiedzenia jest jednym z od-
szkodowar, do ktérych nie znajduje zastosowania regula stanowigca,
ze wolne od podatku s3 otrzymane odszkodowania, ktérych wysoko§é
lub zasady ustalania wynikaja wprost z przepiséw odrebnych ustaw
lub przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw.
W zwiazku z tym takie odszkodowanie stanowi przychéd ze stosunku
pracy i podlega opodatkowaniu.

Wyplata tego odszkodowania ma niewgatpliwy zwigzek z wypowie-
dzeniem umowy o prace i stuzy naprawieniu szkody poniesionej przez
pracownika wskutek otrzymania wynagrodzenia za okres wypowiedze-
nia w kwocie nizszej niz wynikajgca z przepiséw. Zatem spelnione s3
przestanki do zastosowania wylgczenia wynikajacego z rozporzadzenia
sktadkowego. Jednak restytucyjny charakter ma tylko ta cze$¢ odszko-
dowania, ktéra stanowi réznice pomiedzy wynagrodzeniem otrzyma-
nym przez pracownika w okresie wypowiedzenia a tym, ktére powinien
otrzymac zgodnie z przepisami i zawartg umowa. Ewentualna nad-
wyzka ponad te réznice moze zosta¢ uznana za swego rodzaju odprawe
z tytulu rozwigzania stosunku pracy, co spowodowatoby objecie jej ww.
wylgczeniem z podstawy wymiaru skladek.

Przepisy prawa pracy nie regulujg wyplaty odszkodowania w przy-
padku skrécenia okresu wypowiedzenia na mocy porozumienia o roz-
wigzaniu umowy o prace. Wobec tego nie mozna takiego odszkodo-
wania zakwalifikowaé do odszkodowan, ktérych wysokos$¢ lub zasady
ustalania wynikaja wprost z przepiséw odrebnych ustaw lub przepiséw
wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw. Wobec tego takie
odszkodowanie powinno zostaé uznane za przychoéd pracownika i opo-
datkowane.

Jednak zwolnione z opodatkowania sg réwniez odszkodowania, je-
zeli ich wysoko$¢ lub zasady ustalania wynikaja wprost z postanowien
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ukiadéw zbiorowych pracy, innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminéw lub statutéw, o ktérych mowa w art. 9 § 1k.p.

Wobec tego gdyby uprawnienie do otrzymania odszkodowania za
skrécony okres wypowiedzenia w przypadku porozumienia rozwigzu-
jacego wynikalo z takiej wiasnie podstawy prawnej, a nie samego poro-
zumienia, mozna byloby uznaé, ze odszkodowanie jest wtedy wolne od
podatku.

Nalezy przy tym podkreslié, ze organy podatkowe i sgdy administra-
cyjne kwestionuja mozliwo$é stosowania tego zwolnienia w przypad-
ku odszkodowan wyptacanych w ramach réznego rodzaju programoéow
dobrowolnych odej$é. Zasady takich programéw s3g najczesciej wprowa-
dzane jednostronnie przez pracodawcéw, na podstawie uchwat zarzg-
déw i nie stanowig Zrédla prawa pracy w ujeciu art. 9 § 1 k.p.

Poniewaz zwigzek odszkodowania za skrécony okres wypowiedze-
nia (w przypadku porozumienia rozwigzujacego) z rozwigzaniem umo-
WY 0 prace jest oczywisty, nie stanowi ono podstawy wymiaru skia-
dek ubezpieczeniowych.

10. Odszkodowanie za nieprawidlowe rozwigzanie
umowy o prace i wynagrodzenie za czas pozostawania
bez pracy

Niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem
moze oznaczaé obowigzek pracodawcy wyplaty pracownikowi odszko-
dowania albo wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy.

W przypadku nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy o wypowia-
daniu uméw o prace wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony
sad pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka o bezskutecznosci
wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywréceniu
pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.
Wybér roszczenia zasadniczo zalezy od pracownika. Sad pracy moze jed-
nak zasadzié odszkodowanie pomimo roszczenia pracownika o przywré-
cenie do pracy, jezeli uzna, ze uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne
lub przywrdcenie do pracy jest niemozliwe lub niecelowe (art. 45 § 2 k.p.).
Wyjatek ten nie ma zastosowania do pracownikéw w okresie przedemery-
talnym, w okresie cigzy i urlopu macierzynskiego oraz pracownikéw okre-
Slonych w przepisach szczegélnych dotyczacych ochrony pracownikéw
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze pra-
codawca ogtosit upadtosé lub podlega likwidacji (art. 45 § 3 k.p.).
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Odszkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za okres od
2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia (art. 47' k.p.). Podobnie jak w przypadku odszkodowania
za skrécony okres wypowiedzenia, wysoko$¢ odszkodowania za niepra-
widlowe wypowiedzenie oblicza sie zgodnie z zasadami ustalania ekwi-
walentu pienieznego za urlop (§ 2 ust. 1 pkt 2 RSUW).

W razie niezgodnego z prawem wypowiedzenia terminowej umowy
o prace pracownikowi przystuguje zasadniczo wylgcznie odszkodowa-
nie. Roszczenie o przywroécenie do pracy przystuguje jedynie niekté-
rym grupom pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw o prace
na czas okre§lony, w tym pracownikowi w okresie przedemerytalnym,
pracownicy w cigzy lub na urlopie macierzyniskim oraz chronionemu
dziataczowi zwigzkowemu (art. 50 § 5 k.p.). W przypadku umowy na
okres prébny pracownikowi przystuguje jedynie odszkodowanie w wy-
soko$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.
W przypadku umowy na czas okre§lony odszkodowanie przystuguje
maksymalnie za 3 miesiace.

Odszkodowanie moze przystugiwaé pracownikowi réwniez w razie
niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia. Pracownik ma wyb6r miedzy zadaniem odszkodowania a przy-
wréceniem do pracy na poprzednich warunkach (art. 56 § 1 k.p.). Sad
pracy moze zasgdzi¢ odszkodowanie wbrew zadaniu pracownika ana-
logicznie jak w przypadku wypowiedzenia (art. 56 § 2 k.p.). W razie nie-
prawidlowego rozwigzania przez pracodawce umowy o prace na czas
okre$lony bez wypowiedzenia pracownikowi przystuguje wylacznie od-
szkodowanie, jezeli uplynatl juz termin, do ktérego umowa miata trwac,
lub gdy przywrécenie go do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na
krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu. Odszkodowanie be-
dzie réwniez nalezne, gdy nieprawidtowe rozwiazanie umowy bez wy-
powiedzenia nastgpito w okresie wypowiedzenia.

Odszkodowanie za rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
W przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okres§lony
odszkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do kt6-
rego umowa miata trwa¢, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedze-
nia. Obliczanie wysoko$ci odszkodowania nastepuje zgodnie z zasada-
mi ustalania ekwiwalentu pienieznego za urlop (§ 2 ust. 1 pkt 3 RSUW).

Zadanie przez pracownika z tytutu nieprawidtowego rozwigza-
nia umowy o prace przywrbdcenia do pracy zamiast odszkodowania
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réwniez moze wigzaé sie dla niego z prawem do §wiadczenia pieniez-
nego. W przypadku nieprawidtowego wypowiedzenia pracownikowi,
ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, przystuguje bo-
wiem wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jed-
nak niz za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce
- nie wiecej niz za jeden miesigc. W przypadku rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia pracownikowi w takim wypadku przystu-
guje wynagrodzenie nie wiecej niz za 3 miesigce i nie mniej niz za je-
den miesigc. Wyjatkowo wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozo-
stawania bez pracy w przypadku miedzy innymi pracownika w wieku
przedemerytalnym, pracownicy w cigzy/na urlopie macierzynskim oraz
pracownikéw chronionych z mocy przepisu szczegoélnego (art. 47 k.p.,
art. 57 k.p.). Wynagrodzenie bedzie réwniez przystugiwalo pracowniko-
wi w razie zastosowania przez pracodawce okresu wypowiedzenia krot-
szego niz wymagany.

Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy oraz
za czas do rozwigzania umowy o prace, jezeli zostal zastosowany okres
wypowiedzenia krétszy od wymaganego, stosuje sie zasady obowig-
zujace przy ustalaniu ekwiwalentu pienieznego za urlop (§ 1 pkt 1
i2 RSUW).

Catkowicie zasadne jest przyjecie, ze ustawowe §wiadczenia pieniezne
z tytutu nieprawidlowego rozwigzania umowy o prace za wypowiedze-
niem lub bez wypowiedzenia, a wiec odszkodowanie i wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy, nie moga ulec obnizeniu na podstawie
przepisu specustawy. Przeciwna wykladnia prowadzilaby do ogranicza-
nia kosztéw pracodawcy, ktére jest obowigzany ponies¢ w wyniku swo-
ich bezprawnych dziatan. Stanowisko takie wyrazito réwniez MRPiPS.

Do odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy
o0 prace znajdzie zastosowanie regula stanowiaca, ze wolne od podatku
s3 otrzymane odszkodowania, ktérych wysokos$¢ lub zasady ustalania
wynikaja wprost z przepiséw odrebnych ustaw, W tym przypadku beda
to przepisy kodeksu pracy. W zwigzku z tym odszkodowanie z tego ty-
tulu jest zwolnione z opodatkowania.

Odszkodowanie za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy ma ta-
kie same skutki w zakresie ubezpieczen jak odszkodowanie za skrécony
okres wypowiedzenia.

Wyplata wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy stuzy w za-
sadzie przynajmniej czeSciowemu wyréwnaniu uszczerbku finan-
sowego, jakiego doznat pracownik wskutek niezgodnego z prawem
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rozwigzania jego umowy o prace. Swiadczenie to ma zatem charakter
odszkodowawczy, co mogtoby uzasadnia¢ zastosowanie zasady ogdlnej
i zwolnienie tego wynagrodzenia z opodatkowania do wysokosci usta-
lonej zgodnie z wlasciwymi przepisami.

Jednak ustawodawca okredlit to §wiadczenie mianem ,wynagro-
dzenia”, a nie ,odszkodowania”, a z przepiséw kodeksu pracy wyni-
ka, ze w przypadku podjecia pracy w wyniku przywrécenia pracowni-
kowi przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, ale
nie przystuguje odszkodowanie. Ponadto Naczelny Sad Administracyj-
ny zajmuje stanowisko, ze wynagrodzenie to nie jest odszkodowaniem
uprawniajgcym do zwolnienia od opodatkowania podatkiem dochodo-
wym od 0s6b fizycznych na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy o PIT.
Nalezy zatem przyjaé, ze Swiadczenie to stanowi przychéd pracownika
opodatkowany na zasadach ogélnych.

Przepisy ubezpieczeniowe nie przewidujg zadnego wylgczenia, ktére
mogtoby znalez¢ zastosowanie do wynagrodzenia za czas pozostawania
bez pracy. Wobec tego stanowi on podstawe wymiaru skiadek.

11. Odszkodowanie za zakaz konkurencji

Rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace moze wigzac sie z obo-
wigzkiem pracodawcy wyplaty pracownikowi odszkodowania za prze-
strzeganie obowigzku zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy.
Zasady obowigzku zakazu konkurencji i zaptaty odszkodowania regu-
luje umowa o zakazie konkurencji zawarta miedzy pracodawcg a pra-
cownikiem (art. 1012 § 1k.p.). Odszkodowanie nie moze by¢ nizsze od 25%
wynagrodzenia otrzymanego przez pracownika przed ustaniem sto-
sunku pracy przez okres odpowiadajgcy okresowi obowigzywania zaka-
zu konkurencji.

Przepisy specustawy istotnie ingerujg w sfere zakazéw konkurencji.
Zgodnie z art. 15gf specustawy pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe
o zakazie konkurencji z zachowaniem terminu 7 dni w okresie obowig-
zywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii. Upraw-
nienie to nie jest uzaleznione od dodatkowych przestanek (takich np.
jak spadek obrotéw) i nie wymaga od pracodawcy uzasadnienia swojej
decyzji (ktérego czesto wymagajg postanowienia umoéw). Pracodawca
moze zatem w powyzszym okresie w prosty sposéb rozwigza¢ umowe
o zakazie konkurencji i uwolni¢ sie od obowigzku wyplaty odszkodowa-
nia bytemu pracownikowi.
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Odszkodowanie z tytulu zakazu konkurencji nalezy do odszkodo-
wan, do ktérych nie znajduje zastosowania regula stanowiaca, ze wolne
od podatku s3 otrzymane odszkodowania, ktérych wysoko§é lub zasa-
dy ustalania wynikajg wprost z przepiséw odrebnych ustaw lub prze-
piséw wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw. W zwigzku
z tym takie odszkodowanie stanowi przychdd ze stosunku pracy i pod-
lega opodatkowaniu.

Odszkodowanie to nie stanowi natomiast podstawy wymiaru skia-
dek ubezpieczeniowych.

12, Inne $wiadczenia pieniezne

Poza standardowymi odprawami czy odszkodowaniami w prakty-
ce pojawia sie wiele réznych ponadnormatywnych §wiadczen pieniez-
nych. Przybieraja one posta¢ wynagrodzenia, dodatkéw, premii czy bo-
nuséw. Sama nazwa nie jest decydujgca dla ich charakteru prawnego.
Niektére zalezne s3 od spelnienia przez pracownika okre§lonych wymo-
goéw (np. premia za frekwencje w pracy w okresie zwolnieni grupowych),
inne wyplacane s3 na konkretne cele zwigzane z rozwigzaniem umowy
(np. dodatek na przekwalifikowanie), jeszcze inne majg rekompenso-
wac pracownikowi ograniczone mozliwo$ci poszukiwania zatrudnienia
(np. dodatek lojalno$ciowy). W kazdym przypadku pracodawca powi-
nien bardzo uwaznie formutowacé zasady uzyskiwania prawa do danego
Swiadczenia i okreélania jego wysokosci. Przed ich wdrozeniem zasady
te powinny by¢ zweryfikowane pod katem klarownosci oraz niewyste-
powania czynnikéw dyskryminacyjnych.

Podobnie jak w przypadku odpraw czy niektérych odszkodowan z ty-
tulu rozwigzania umowy o prace nie ma obecnie pewnosci co do sto-
sowania wobec innych, fakultatywnych $§wiadczen pienieznych limitu
okre$lonego przez specustawe.

Wyplacane pracownikowi przy rozwigzaniu umowy kwoty stanowia-
ce wynagrodzenie za prace, w tym wszelkiego rodzaju premie, bonusy
czy prowizje, a takze wynagrodzenie za prace w nadgodzinach, nale-
zy uznac za cze$¢ wynagrodzenia. Kwoty te podlegaja opodatkowaniu
na zasadach ogélnych i stanowia podstawe wymiaru skladek ubezpie-
czeniowych. Podobnie nalezy zakwalifikowa¢ pieniezne dodatki celowe,
réwniez te, ktére stuzg pokryciu kosztéw zwigzanych z poszukiwaniem
nowego zatrudnienia, zmiany kwalifikacji czy powrotu do statego miej-
sca zamieszkania.
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Zdarza sie réwniez, ze w porozumieniu ustala sie kwote za zrzecze-
nie sie przez pracownika roszczen z tytulu stosunku pracy. Tego typu
rekompensate trudno jest uznac¢ za odszkodowanie lub zado$éuczynie-
nie w rozumieniu art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy o PIT. Nawet jezeli w trakcie
trwania stosunku pracy mogto dojs¢ do wystgpienia okoliczno$ci uza-
sadniajgcych wyplate odszkodowania lub zado$éuczynienia, to jednak
zryczaltowana rekompensata za zrzeczenie sie ogétu, blizej nieokre-
Slonych roszczen o nieustalonej wysoko$ci nie moze by¢ kwalifikowa-
na jako odszkodowanie lub zado$¢uczynienie podlegajgce zwolnieniu
z opodatkowania.

Wydaje sie jednak, ze taka rekompensata mogtaby by¢ wylgczona
z podstawy wymiaru skladek ubezpieczeniowych. Tu jednak piatnicy
powinni szczegélnie dokladnie zweryfikowaé, czy rzeczywiscie takie
$wiadczenie mozna uznaé za rekompensate.

13. Swiadczenia przyznawane w formie akcji

U duzych pracodawcéw wystepuja czasem ponadnormatywne $wiad-
czenia motywacyjne przyznawane w formie akcji sp6tki bedacej praco-
dawca lub innej sp6tki z grupy. Istnieje kilka zasadniczych typéw takich
programéw. S3 takie, ktére pozwalajg na nabycie akcji przez pracow-
nikéw (zwykle z dyskontem) juz w chwili przystgpienia do programu,
ale ich sprzedaz jest zablokowana przez pewien okres. W innych z kolei
pracownicy majg mozliwo$é zakupu, po uptywie okreslonego czasu, ak-
ji po cenie z dnia przyznania uprawnienia do ich nabycia.

Szczegoblne przepisy specustawy dotyczace ograniczenia wysoko$ci
Swiadczen nie powinny znalezé zastosowania do §wiadczen wyptaca-
nych w formie akcji. Przepis art. 15gd ust. 1 specustawy wyraznie odnosi
sie bowiem do $§wiadczen pienieznych.

Ze wzgledu na duzg réznorodnos¢ tego typu programoéw dokladne
przedstawienie skutkéw podatkowych i ubezpieczeniowych rozwia-
zania umowy z pracownikami w nich uczestniczgcymi wykracza poza
ramy niniejszego opracowania.

Rozwigzanie umowy o prace nie musi automatycznie wigzac sie
z utratg wszelkich praw wynikajgcych z uczestnictwa pracownika w ta-
kich programach. Nalezy jednak pamietaé, ze wplyw rozwigzania umo-
Wy na te prawa wynika z zasad konkretnego programu. Dlatego pra-
codawca powinien zawsze okre$li¢ skutki rozwigzania umowy w tym
zakresie zgodnie z zasadami danego programu.

114



Rozdziat 5. Swiadczenia z tytutu rozwigzania umowy o prace

Upraszczajac nieco to zagadnienie, mozna przyjaé, ze akcje, ktére pra-
cownik nabyt z tytulu uczestnictwa w programie przed rozwigzaniem
umowy, pozostaja jego wlasnos$cig. Skutki podatkowe zbycia tych ak-
cji powinny by¢ w zasadzie takie same jak w przypadku identycznych
transakcji majacych miejsce jeszcze podczas trwania stosunku pracy.
Natomiast otrzymywang przez pracownika dywidende mozna bedzie
uznac za przychéd z kapitatéw pienieznych w rozumieniu ustawy o PIT.

Nieco inaczej wygladaja skutki rozwigzania umowy w przypadku nie-
zrealizowanych, a juz przyznanych pracownikowi praw wynikajacych
z programu. Zwykle rozwigzanie umowy powoduje wygasniecie tych
praw, cho¢ zdarza sie, ze pracownik ma prawo do otrzymania jakiej$
kwoty z tytulu ich wygasniecia. Kwota taka powinna zostaé zakwalifi-
kowana jako cze$¢ wynagrodzenia za prace i adekwatnie opodatkowana
oraz oskladkowana.

W niektérych wypadkach taka wyplate mozna bytoby prawdopodob-
nie uznaé za odszkodowanie za utrate okreslonych praw wyplacane
w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace. Taka kwalifikacja otworzy-
laby droge do zastosowania wyltgczenia okre§lonego w rozporzadze-
niu sktadkowym.

14. Prawo do samochodu stuzbowego

Na niektérych stanowiskach, tak jak w przypadku przedstawicie-
li handlowych, samochdéd stuzbowy jest normg. Niejednokrotnie sa-
mochody stuzbowe przystugujg réwniez pracownikom na kluczowych
stanowiskach. Zasady korzystania z samochodéw stuzbowych zwykle
wynikajg z wewnatrzzakladowych regulacji lub indywidualnych po-
rozumien zawartych z danymi pracownikami. Czesto przewiduja one
mozliwo$¢ uzywania samochodéw stuzbowych do celéw prywatnych.
Zdarza sie, ze pracownikom (zwlaszcza z drugiej z wymienionych wy-
zej grup) przyshuguje mozliwo$¢ korzystania z samochodu stuzbowego
w czasie zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypo-
wiedzenia, a nawet w okresie po rozwigzaniu umowy o prace.

Prawo uzywania samochodu stuzbowego, poniewaz jest Swiadcze-
niem niepienieznym, nie podlega regulacji specustawy dotyczacej mak-
symalnej wysokosci §wiadczen z tytutu rozwigzania umowy o prace.

Przed dniem rozwiazania stosunku pracy korzystanie z samochodu
stuzbowego do celéw prywatnych opodatkowane powinno byé¢ na za-
sadach okre$lonych w art. 12 ust. 2a-2c ustawy o PIT. Nawet jezeli na
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podstawie zawartego porozumienia pracownik zostat juz zwolniony
z obowigzku §wiadczenia pracy, moze sie zdarzyé¢, ze pracodawca we-
zwie go do pojawienia sie w dotychczasowym miejscu pracy lub w in-
nej lokalizacji w celu udzielenia wyja$nien, wydania dokumentoéw itp.
W takim przypadku samochéd uzywany przez pracownika moze nadal
by¢ wykorzystany do celéw stuzbowych, co daje argument za dalszym
stosowaniem zasad opodatkowania tego §wiadczenia na dotychczaso-
wych zasadach.

Sytuacja przedstawia sie inaczej, gdy pracodawca wyrazi zgode na
nieodplatne korzystanie z samochodu przez pewien okres po rozwigza-
niu umowy. Wéwczas byly pracownik nie korzysta z samochodu w celu
stuzbowym, co prowadzi do pojawienia sie watpliwosci, czy samochdd
moze by¢ w ogble uwazany za stuzbowy. Pojecie ,samochéd stuzbo-
wy” nie ma definicji ustawowej i dlatego jego wyktadnia musi opieraé
sie jedynie na potocznym znaczeniu. Nalezy zatem przyjac, ze samo-
chéd stuzbowy to samochéd, ktéry jest wykorzystywany do celéw stuz-
bowych, czyli zwigzanych z funkcjg lub praca, jaka osoba korzystajaca
z pojazdu wykonuje zawodowo w ramach stosunku prawnego wigzace-
go te osobe z podmiotem, ktéry zapewnia 6w samochdd na swoéj koszt.

Po rozwigzaniu stosunku pracy byty pracownik nie wykonuje juz zad-
nych obowigzkéw stuzbowych, poniewaz ustal stosunek prawny beda-
cy podstawg ich wykonywania. Samochéd pozostawiony mu do korzy-
stania traci zatem walor stuzbowego, co powoduje, ze przepisy art. 12
ust. 2a-2c ustawy o PIT nie powinny by¢ uzywane dla ustalenia warto-
$ci podatkowej §wiadczenia w postaci prawa do korzystania z tego sa-
mochodu. W ich miejsce zastosowane powinny zostaé ogélne przepisy
dotyczace ustalania wartosci przychodu okre$lone w art. 11 ust. 2-2b tej
ustawy (sygnalizujemy, Ze taka sytuacja moze mie¢ réwniez implikacje
dla bytego pracodawcy w zakresie podatku dochodowego od 0séb praw-
nych i podatku od towaréw i ustug). Poniewaz $wiadczenie to przystu-
guje ekspracownikowi z tytulu wczesniejszego zatrudnienia, przychéd
z tego tytutu nalezy uznacé za przychdéd ze stosunku pracy.

Jezeli w okresie nieodplatnego korzystania z samochodu po rozwia-
zaniu umowy o prace byly pracownik nie otrzymuje juz zadnych wy-
plat pienieznych, pracodawca nie ma mozliwos$ci potragcenia zaliczek na
podatek dochodowy od oséb fizycznych. W takiej sytuacji jedynie wy-
kazuje warto$¢ przychodu w informacji PIT-11, a podatek od warto$ci
$wiadczenia zaplaci sam pracownik w swoim rocznym rozliczeniu po-
datkowym.
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Jezeli pracodawca wyrazi zgode na odplatne korzystanie z samocho-
du przez pewien okres po rozwigzaniu umowy, ewentualna réznica po-
miedzy odplatnoscia z tego tytutu ponoszong przez bylego pracownika
a wartoscig rynkowa tego §wiadczenia powinna by¢ zakwalifikowana
jako jego przychéd. Jednak w przypadku odptatnego korzystania zawie-
ra sie najczesciej umowe uzyczenia samochodu. Zawarcie takiej umo-
wy daje argument za tym, by ewentualny przychdéd bytego pracowni-
ka zakwalifikowa¢ jako przychdéd z innych Zrédet w rozumieniu ustawy
o PIT. Od takiego przychodu platnik nie ma obowigzku poboru zaliczek
na podatek. W praktyce jednak taka odmienna kwalifikacja przychodu
moze sprowadzi¢ sie do réznic w informacji PIT-11 w sytuacji, gdy plat-
nik i tak nie miatby mozliwosci pobrania zaliczki na podatek z powodu
braku wyplat na rzecz ekspracownika.

Przychéd za stosunku pracy w postaci korzystania z samochodu do
celéw prywatnych bedzie stanowil podstawe wymiaru sktadek ubezpie-
czeniowych. W przypadku jednak, gdy byly pracodawca zakwalifikuje
przychéd z tego tytutu jako przychéd z innych Zrddel, nie bedzie on sta-
nowil tytulu do obowiazkowych ubezpieczeri.

15. Wykup sprzetu shuzbowego

Zapewniajgc pracownikom sprzet stuzbowy, taki jak samochéd, kom-
puter czy telefon, pracodawcy umozliwiaja niekiedy odchodzgcym pra-
cownikom mozliwo$¢ wykupu na wlasnosc takiego sprzetu. Nalezy spo-
dziewac sie, ze uzywane urzadzenia umozliwiajace zdalng prace lub
edukacje beda nadal cieszy¢ sie duzym zainteresowaniem pracowni-
koéw.

Nabycie takich urzadzen lub samochodu za cene nizsza od ich warto-
$ci rynkowej powinno zostaé zakwalifikowane jako przychéd pracowni-
kéw. Jezeli jednak ceny, za ktére pracodawca sprzedaje uzywany sprzet
pracownikom, s3 takie same jak ceny oferowane innym podmiotom (np.
wyspecjalizowanym firmom handlujgcym sprzetem poleasingowym),
woéweczas przychéd po stronie pracownikéw nie powstanie. Réwniez
w przypadku gdy pracodawca dysponuje wycena potwierdzajaca, ze
cena sprzedazy odpowiada wartosci rynkowej urzadzenia lub samocho-
du, jego nabycie przez pracownika bedzie neutralne na gruncie przepi-
séw ustawy o PIT.

Trudnos$ci nastrecza kwalifikacja przychodu pracownika z tytutu na-
bycia sprzetu po cenie nizszej niz jego warto$¢ rynkowa. Z jednej strony
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przychéd ten pozostaje w oczywistym zwigzku z umowg o prace i gdyby
nie ona, pracownik zapewne by go nie uzyskal. Jednak nalezy pamie-
taé, ze podstawg przeniesienia wiasnosci sprzetu jest odrebna czynno$é
prawna (sprzedaz) dokonywana najczesciej juz po rozwigzaniu sto-
sunku pracy. Kwalifikacja przychodu ma nie tylko wplyw na obowigz-
ki ptatnika podatku, ale uzaleznione s3 od niej takze skutki w zakresie
ubezpieczen spotecznych.

W praktyce pracodawcy starajg sie na og6t znalezé argumenty prze-
mawiajgce za stanowiskiem, ze cena sprzedazy jest ceng rynkowa.
Pozwala to nie tylko na unikniecie powyzszych dylematéw, ale jest
takze rozwigzaniem oczekiwanym przez pracownikéw, ktérzy nie-
chetnie ponosza dodatkowe obcigzenia podatkowe w przypadku po-
dobnych transakgcji.

16. Prywatna opieka medyczna

Pakiet prywatnej opieki medycznej jest jednym z najczesciej ofero-
wanych przez pracodawce §wiadczen pozaplacowych. Zaré6wno przy
zwolnieniach grupowych, jak i indywidualnych zdarza sie, ze praco-
dawcy zapewniajg kontynuacje objecia pracownika prywatng opieka
medyczng przez okre§lony czas po rozwigzaniu umowy o prace. Takie
Swiadczenie moze by¢ szczegblnie istotne dla pracownikéw w okresach
takich jak kryzys spowodowany epidemia, gdzie ulatwiony dostep do
opieki medycznej moze byé nieoceniony, a znalezienie zatrudnienia
u nowego pracodawcy moze potrwaé wiele miesiecy.

Zapewnienie opieki medycznej po rozwigzaniu umowy o prace, jako
$wiadczenie niepieniezne, nie jest objete ograniczeniem wysokosci
$wiadczenia wynikajgcym z przepiséw specustawy.

Opieka medyczna zapewniona po rozwigzaniu stosunku pracy be-
dzie stanowié¢ przychdéd bytego pracownika. Nie mozna w tym przy-
padku zwolni¢ z opodatkowania tej cze$ci abonamentu medycznego
lub sktadki na ubezpieczenie medyczne, ktéra pokrywa koszt obo-
wigzkowych §wiadczen z zakresu medycyny pracy i profilaktyki cho-
16b zawodowych. Po rozwigzaniu stosunku pracy pracodawca nie jest
zobowigzany do ponoszenia tych kosztéw za pracownika i dlatego
przyjaé nalezy, ze pracownik osigga w tej sytuacji przychéd podlega-
jacy opodatkowaniu, a wysokos¢ tego przychodu odpowiada wydat-
kom, ktére ponosi byty pracodawca na zakup abonamentu lub ubez-
pieczenia.
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Poniewaz przychdéd z tego tytulu nalezy zakwalifikowaé jako przy-
chéd ze stosunku pracy, stanowi on podstawe wymiaru sktadek ubez-
pieczeniowych.

Jezeli jednak z przyczyn obiektywnych nie mozna okresli¢ kwoty wy-
datkéw ponoszonych przez pracodawce na zapewnienie opieki me-
dycznej bytemu pracownikowi, Swiadczenie nie stanowi nieodptatnego
$wiadczenia w rozumieniu ustawy o PIT. Taki wniosek wynika z wyro-
ku Trybunalu Konstytucyjnego z 8 lipca 2014 r. (sygn. akt K 7/13). Nie-
odptatne $§wiadczenie powinno bowiem speiniaé¢ trzy warunki, w tym
by¢ wymierne i posiada¢ mozliwo$é¢ przypisania go indywidualnemu
pracownikowi. Faktyczny brak mozliwosci ustalenia wartosci przycho-
du powoduje, ze Swiadczenie nie podlega opodatkowaniu i nie stanowi
podstawy wymiaru sktadek ubezpieczeniowych.

17. Outplacement

Zgodnie z art. 70 ust. 1 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy (dalej: ustawa o promocji zatrudnie-
nia, tj. Dz.U. z 2020 1. poz. 1409 ze zm.) pracodawca zamierzajacy zwol-
ni¢ co najmniej 50 pracownikéw w okresie 3 miesiecy jest obowigzany
uzgodnié z powiatowym urzedem pracy wiasciwym dla siedziby tego
pracodawcy lub wlasciwym ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy
zakres i formy pomocy dla zwalnianych pracownikéw, w tym pracowni-
kéw niepelnosprawnych, dotyczace w szczegd6lnosci:

1) posrednictwa pracy;
2) poradnictwa zawodowego i
3) szkolen.

Pomoc przybiera forme programu, ktéry moze by¢ realizowany przez
powiatowy urzad pracy, agencje zatrudnienia lub instytucje szkolenio-
wa (tzw. outplacement). Programy zwykle w catosci lub czesci finan-
sowane s3 przez pracodawce. Moga one obejmowaé miedzy innymi
doradztwo zawodowe, wsparcie w poszukiwaniu pracy, finansowanie
szkolenh czy pomoc w przeprowadzce do nowego miejsca zamieszkania.
Outplacement bywa oferowany przez pracodawcéw fakultatywnie, gdy
nie s3 spelnione przestanki ustawowe.

Do $wiadczen typu outplacement nie znajdujg zastosowania szczegélne
przepisy specustawy w zakresie maksymalnej wysoko$ci $wiadczen.

W przypadku programéw indywidualnych najczesciej nie ma trudnosci
z ustaleniem warto$ci §wiadczenia, ktérego zakres jest dostosowywany
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do konkretnego zwalnianego. Przy grupowych programach outplace-
mentu warto$§¢ §wiadczen przypadajgcych na konkretnego pracowni-
ka moze by¢ trudna do ustalenia ze wzgledu na brak informacji o tym,
czy pracownicy faktycznie i w jakim rozmiarze korzystaja ze §wiadczen
w ramach programu. To uniemozliwia ustalenie wysoko$ci przychodu
konkretnego pracownika z tytulu uczestnictwa w programie, co powo-
duje, ze nie powinno by¢ ono uwazane za nieodptatne §wiadczenie w ro-
zumieniu ustawy o PIT (zgodnie z przywolanym juz powyzej wyrokiem
Trybunatlu Konstytucyjnego) i podlega¢ opodatkowaniu.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze ustawa o PIT (por. art. 21 ust. 1 pkt 118
ustawy o PIT) przewiduje zwolnienie z opodatkowania nieodptatnych,
czesciowo odplatnych oraz rzeczowych §wiadczen z tytutu:

a) studiéw podyplomowych,

b) szkolen i przygotowania zawodowego dorostych,

c) egzamindéw lub licencji,

d) Dbadan lekarskich lub psychologicznych,

e) ubezpieczenia od nastepstw nieszczesliwych wypadkéw otrzyma-
nych na podstawie ustawy o promocji zatrudnienia.

Stosowanie tego zwolnienia nie jest ograniczone jedynie do obowigz-
kowych $§wiadczen, o ktérych mowa w art. 70 ustawy o promocji zatrud-
nienia. Organy podatkowe stoja na stanowisku, ze ze wzgledu na cel tej
regulacji, ktérym jest zapewnienie wsparcia w poszukiwaniu pracy oso-
bom zwolnionym, zwolnieniem objete s3 réwniez szeroko rozumiane
usthugi rynku pracy wskazane w art. 35 ust. 1 tej ustawy zapewniane w za-
kresie szerszym niz wynikajgcy z bezwzglednie obowigzujgcych przepi-
séw. Wobec tego pracodawca moze bardzo szeroko okresli¢ zakres pro-
gramu outplacementu bez konieczno$ci rozpoznania wydatkéw na ten
cel jako przychodu zwalnianych pracownikéw. Z cala pewnoscig warto
jednak pamietaé o ograniczeniach czasowych, ktére ustawa o promocji
zatrudnienia wprowadza dla $wiadczen obowiazkowych przystugujacych
pracownikom w przypadku zwolnierh monitorowanych,

Tymczasem ZUS stoi na stanowisku, ze wylgczenie okres§lone w § 2 ust. 1
pkt 29 rozporzadzenia sktadkowego moze znalezé zastosowanie tylko
w przypadku $wiadczen zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodo-
wych lub wyksztalcenia ogélnego pracownika na podstawie art, 103'-103°
k.p. Wobec tego warto$¢ swiadczen przyznanych w ramach outplacementu
stanowic bedzie podstawe wymiaru skladek ubezpieczeniowych.



Rozdziatl 6.

Rozwigzywanie umoéw
cywilnoprawnych

1. Sposob rozwijzania umowy

1.1. Porozumienie

Umowy cywilnoprawne, jak kazdg umowe, mozna rozwigzaé w try-
bie porozumienia. Wymaga to jednak oczywiscie zgody obu stron umo-
wy. Jeéli chodzi o forme, w jakiej powinno byé zawarte porozumienie, to
moze by¢ ona co do zasady dowolna, z tym jednak, ze przepisy kodek-
su cywilnego wskazuja, ze jezeli umowa zostala zawarta w formie pi-
semnej, dokumentowej lub elektronicznej, jej rozwigzanie za zgodg obu
stron wymaga zachowania formy dokumentowej, chyba ze ustawa lub
umowa zastrzega inng forme (art. 77 § 2 k.c.).

Zawierajac porozumienie, strony moga dowolnie okre$li¢ wedlug
wlasnych ustalert m.in. dzier rozwigzania umowy (zakoniczenia wspoét-
pracy) czy obowigzki zwigzane z zakoniczeniem umowy. Strony umow
cywilnoprawnych mogga negocjowa¢ dowolne postanowienia zwigzane
z zakonczeniem umowy, majac na uwadze oczywiscie nature danego
stosunku prawnego, ustawe i zasady wspétzycia spotecznego.

1.2, Wypowiedzenie lub odstapienie

Prawo wypowiedzenia umowy przystuguje w przypadku uméw zle-
cenia czy umowy o $wiadczenie ustug na warunkach zlecenia. Stro-
ny moga wypowiedzie¢ umowe zlecenia w kazdym czasie. Oczywiscie,
zgodnie z zasada swobody uméw, strony mogga réwniez wprowadzié¢ do
umowy klauzule dotyczgcg okreséw wypowiedzenia. W razie wypowie-
dzenia zleceniodawca powinien zwréci¢ zleceniobiorcy wydatki, ktére
ten poczynit w celu nalezytego wykonania zlecenia, a w razie odplat-
nego zlecenia ma obowigzek zaptaci¢ zleceniobiorcy cze$¢ wynagrodze-
nia odpowiadajaca jego dotychczasowym czynno$ciom. Jezeli wypowie-
dzenie nastapito bez waznego powodu, zleceniodawca powinien takze
naprawic¢ zleceniobiorcy szkode powstalg w zwigzku z wypowiedze-
niem. Odpowiedzialny za szkode bedzie réwniez zleceniobiorca wobec
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zleceniodawcy, gdy zlecenie jest odplatne, a wypowiedzenie nastapi-
1o bez waznego powodu. Strony umowy zlecenia nie mogg zrzec sie
prawa do jej wypowiedzenia z waznych powodéw (art. 746 k.c.). Waz-
ne powody wypowiedzenia to zdarzenia wywierajace lub mogace wy-
wrzeé negatywny wplyw na nalezyte wykonanie zlecenia zaré6wno
dotyczace, jak i niedotyczace stron, np.: zmiana warunkéw gospodar-
czych w kraju, ktéra wyklucza nalezyte wykonanie zlecenia, nieudzie-
lanie przez przyjmujgcego zlecenie potrzebnych wiadomosci o prze-
biegu sprawy, brak kwalifikacji, koncesji, zezwolert koniecznych do
wykonania zlecenia, choroba, nielojalne zachowanie itd. W praktyce
to, czy powo6d wypowiedzenia byt wazny czy nie, bada sad, np. w po-
stepowaniu o naprawienie szkody wywotanej wypowiedzeniem umo-
wy zlecenia przez drugg strone. Istnieje spér co do tego, czy wypowie-
dzenie umowy z waznych przyczyn ma skutek natychmiastowy, czy
skutek nastepuje dopiero po uptywie okresu wypowiedzenia przewi-
dzianego przez strony w umowie. Cze$ciej przyjmuje sie, ze skutek
nastapi dopiero po uptywie przewidzianego w umowie okresu wypo-
wiedzenia (wyrok Sadu Najwyzszego z 20 kwietnia 2004 r., sygn. akt
V CK 433/03).

Wypowiedzenie nie ma natomiast zastosowania do umoéw o dzieto.
W tym przypadku strony maja prawo odstgpienia, co wynika z natury
umowy o wykonanie dzieta. Dopdki dzieto nie zostato ukonczone, za-
mawiajacy moze w kazdej chwili odstgpi¢ od umowy. Zobowigzany jest
jednak zaptaci¢ umoéwione wynagrodzenie. Jednakze w takim wypadku
zamawiajacy moze odliczy¢ to, co przyjmujacy zamoéwienie oszczedzit
z powodu niewykonania dzieta (art. 644 k.c.).

Osoby zatrudnione na podstawie uméw cywilnoprawnych nie pod-
legaja ochronie przed wypowiedzeniem, poniewaz zarezerwowana jest
ona dla pracownikéw. Wyjatek przewiduja jednak wprowadzone od
1 stycznia 2019 1. przepisy dotyczace zwigzkéw zawodowych, zgodnie
z ktérymi ,inne osoby wykonujace prace zarobkows”, do ktérych za-
liczy¢ mozna wielu zleceniobiorcéw i przyjmujacych zamoéwienie, sa
chronione przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku praw-
nego, jezeli zostang wskazane uchwalg zarzadu organizacji zwigzkowej
jako osoby upowaznione do reprezentowania tej organizacji wobec pra-
codawcy i korzystajace z takiej szczegdlnej ochrony. Wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy z nimi mozliwe jest po uzyskaniu zgody zarzadu
organizacji zwigzkowej.
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1.3. Data zakoniczenia umowy

W przypadku uméw cywilnoprawnych istniejg odrebnosci od zasad
obliczania terminéw ustalanych wedtug regut prawa pracy. W szczeg6l-
nosci ma to znaczenie przy ustalaniu okreséw wypowiedzenia.

Obliczajac terminy, stosowaé nalezy nastepujace reguly:
= termin oznaczony w tygodniach, miesigcach lub latach koriczy sie

z uplywem dnia, ktéry nazwga lub data odpowiada poczatkowemu

dniowi terminu, a gdyby takiego dnia w ostatnim miesigcu nie byto -

w ostatnim dniu tego miesigca;
= jezeli termin jest oznaczony na poczatek, srodek lub koniec miesiaca,

rozumie sie przez to pierwszy, pietnasty lub ostatni dzierl miesiaca;
= termin pélmiesieczny jest réwny 15 dniom;
= jezeli termin jest oznaczony w miesigcach lub latach, a ciggtos¢ ter-

minu nie jest wymagana, miesiac liczy sie za dni 30, a rok za dni 365

(zgodnie z art. 112-114 k.c.).

1.4. Natychmiastowe rozwigzanie umowy

Jak wskazano wyzej, umowe zlecenia lub umowe o §wiadczenie ustug
mozna wypowiedzieé w kazdym czasie. Oczywiscie strony mogg przyjac
odmienng zasade i wprowadzi¢ do umowy zapisy okreslajgce diugosé
okresu wypowiedzenia.

W przypadku umowy o dzieto muszg zaistnie¢ wskazane w kodeksie
cywilnym okolicznos$ci, ktére pozwalaja na odstgpienie od takiej umo-
wy. Ma to miejsce wéwczas, gdy:
= zaszla konieczno$¢ znacznego podwyzszenia wynagrodzenia koszto-

rysowego. Zamawiajgcy powinien tego dokonaé niezwlocznie i zapta-

ci¢ przyjmujacemu zaméwienie odpowiednia cze$¢ uméwionego wy-

nagrodzenia (art. 631 k.c.);
® przyjmujacy zamoéwienie op6znia sie z rozpoczeciem lub wykon-

czeniem dziela tak dalece, ze nie jest prawdopodobne, zeby zdotal je

ukoniczy¢ w czasie uméwionym, zamawiajacy moze bez wyznacze-
nia terminu dodatkowego od umowy odstapié jeszcze przed uptywem

terminu do wykonania dzieta (art. 635 k.c.);
® przyjmujacy dzielo wykonuje je w sposéb wadliwy albo sprzeczny

z umowg. Wéwczas zamawiajgcy moze wezwac go do zmiany spo-

sobu wykonania i wyznaczyé mu w tym celu odpowiedni termin. Po

bezskutecznym uplywie wyznaczonego terminu zamawiajacy moze
od umowy odstgpi¢ albo powierzy¢ poprawienie lub dalsze wykonanie
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dziela innej osobie na koszt i niebezpieczeristwo przyjmujgcego za-
moéwienie. Jezeli zamawiajacy sam dostarczyl material, moze on
w razie odstgpienia od umowy lub powierzenia wykonania dziela
innej osobie zadaé zwrotu materialu i wydania rozpoczetego dziela
(art. 636 k.c.);

= do wykonania dziela potrzebne jest wspétdzialanie zamawiajacego,
a gdy tego wspdtdzialania brak, przyjmujacy zamédwienie moze wy-
znaczy¢ zamawiajacemu odpowiedni termin z zagrozeniem, iz po
bezskutecznym uplywie wyznaczonego terminu bedzie uprawniony
do odstgpienia od umowy (art. 640 k.c.);

= dopdki dzielo nie zostalo ukoniczone, zamawiajacy moze w kazdej
chwili odstgpi¢ od umowy, placagc uméwione wynagrodzenie. W ta-
kim przypadku zamawiajgcy moze odliczyé to, co przyjmujacy zamé-
wienie oszczedzil z powodu niewykonania dziela (art. 644 k.c.).

1.5. Uplyw czasu

Umowy cywilnoprawne moga réwniez zakoriczy¢ sie, jezeli uptynie
okres, na jaki umowa zostata zawarta. Wynagrodzenie nalezy sie przyj-
mujacemu zlecenie dopiero po wykonaniu zlecenia, chyba ze co inne-
go wynika z umowy lub z przepiséw szczegdlnych (art. 744 k.c.). Jed-
nak zleceniodawca powinien zwrécié¢ przyjmujgcemu zlecenie wydatki,
ktoére ten poczynit w celu nalezytego wykonania zlecenia, wraz z odset-
kami ustawowymi. Powinien réwniez zwolnié¢ przyjmujgcego zlecenie
od zobowigzan, ktére ten w celu wykonania zlecenia zaciggnat w imie-
niu wiasnym (art. 742 k.c.). Zleceniobiorca po wykonaniu zlecenia lub
po wczesniejszym rozwigzaniu umowy powinien ztozyé zleceniodawcy
sprawozdanie, a takze wydaé¢ mu wszystko, co przy wykonaniu zlecenia
dla niego uzyskat, chociazby w imieniu wtasnym (art. 740 k.c.).

Inaczej jest w przypadku uméw o dzielo. Zakoricza sie one dopiero,
gdy nastgpi odbiér dziela przez zamawiajgcego, ktéry nie zglosi zastrze-
zen1 wobec wykonanego dziela. W braku odmiennej umowy przyjmuja-
cemu zamoéwienie nalezy sie wynagrodzenie w chwili oddania dzieta.
Jezeli dzieto ma by¢ oddawane cze$ciami, a wynagrodzenie zostato obli-
czone za kazda cze$¢ z osobna, wynagrodzenie nalezy sie z chwilg spet-
nienia kazdego ze §wiadczen cze$ciowych (art. 642 k.c.).
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Rozdzial 7.

Roszczenia w razie niewykonania
umowy

1. Roszczenia

W przypadku niewykonania lub niewlasciwego wykonania zobowig-
zan przez drugg strone mozliwe jest wystgpienie z okre§lonymi rosz-
czeniami (zgdaniami) na droge sgdowa. Spory najczesciej dotycza wy-
platy wynagrodzenia z uméw lub kwestii zwigzanych z wcze$niejszym
ich zakoniczeniem.

Spory o roszczenia ze stosunku pracy rozstrzygaja sady powszech-
ne, zwane sgdami pracy (art. 262 § 1 k.p.). Termin wniesienia odwota-
nia od wypowiedzenia umowy o prace, jak réwniez termin do zagdania
przywrocenia do pracy lub odszkodowania ograniczony jest do 21 dni od
dnia doreczenia pisma wypowiadajacego umowe o prace, zawiadomie-
nia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia lub od dnia wy-
gasniecia umowy o prace (art. 264 § 1 oraz § 2 k.p.).

Postepowanie w sprawach z zakresu prawa pracy charakteryzuje sie
pewnymi odrebnosciami w stosunku do postepowania cywilnego prowa-
dzonego na zasadach ogélnych (art. 477-47772 k.p.c. - ustawa z 17 listopada
1964 1. - Kodeks postepowania cywilnego, t.j. Dz.U. z 2020 1. poz. 1575 ze zm.).
Innym regulom podlegajg takze koszty zwigzane z owym postepowaniem.

Spory powstate na gruncie umoéw zlecenia lub umoéw o dzieto stano-
wig natomiast sprawy cywilne rozpoznawane przez wydzialy cywilne s3-
déw powszechnych na zasadach ogélnych. Pewne odmiennosci zaistnie-
ja w stosunku do zatrudnionych prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza.
W przypadku sporu dotyczacego wczedniejszego zakoriczenia umowy zle-
cenia lub umowy o dzielo powdédztwo nie musi zosta¢ wniesione z zacho-
waniem 21-dniowego terminu, ktéry dotyczy wylgcznie uméw o prace.

WAZNE

Termin na wniesienie odwotania od wypowiedzenia umowy o prace zostat
wydtuzony od 1 stycznia 2017 r. Wynosi on 21 dni od dnia doreczenia pisma
wypowiadajgcego umowe o prace.
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2. Przedawnienie

Uplyw terminu przedawnienia roszczenia (zadania) powoduje, ze nie
mozna juz skutecznie dochodzi¢ ich spelnienia w postepowaniu sado-
wym. Roszczenia ze stosunku pracy ulegaja przedawnieniu z uptywem
31at od dnia, w ktérym staly sie wymagalne (art. 291 § 1 k.p.). Wymagal-
nos$¢ roszczenia oznacza, ze od danego momentu mozna zaczg¢ doma-
gac sie wykonania danego zadania, np. jezeli data wyplaty pracowniko-
wi wynagrodzenia przypada na 1 stycznia, to 31 grudnia wynagrodzenie
nie jest jeszcze wymagalne, W opisanym przykiadzie od 1 stycznia za-
czalby biec 3-letni termin przedawnienia. Odmienny termin ma zasto-
sowanie do roszczenia pracodawcy o naprawienie szkody wyrzgdzonej
przez pracownika wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowiazkéw pracowniczych. Roszczenia tej kategorii ulegaja przedaw-
nieniu z uptywem jednego roku od dnia, w ktérym pracodawca powzigt
wiadomo$é o wyrzadzeniu przez pracownika szkody, nie péZniej jednak
niz z upltywem 3 lat od jej wyrzadzenia. W przypadku gdy pracownik
umy$lnie wyrzadzit szkode, do przedawnienia roszczenia o naprawie-
nie tej szkody stosuje sie przepisy kodeksu cywilnego.

Ogo6lny termin przedawnienia roszczen, wynikajacy z kodeksu cywil-
nego, wynosi 6 lat, a dla roszczen o §wiadczenia okresowe oraz roszczen
zwigzanych z prowadzeniem dzialalnosci gospodarczej - 3 lata (art. 118
k.c.). Jednakze koniec terminu przedawnienia przypada na ostatni dzien
roku kalendarzowego, chyba ze termin przedawnienia jest krétszy niz
2 lata. Z uwagi na zmiane dtugosci okres6w przedawnienia, ktéra miata
miejsce w 2018 1., ustalajac owe okresy nalezy zwrdéci¢ szczegélng uwa-
ge na brzmienie przepiséw przejsciowych.

Przedawnienie cze$ci roszczen z uméw zlecenia podlega innym za-
sadom - dwuletniemu terminowi przedawnienia (art. 751 k.c.). Dotyczy
on roszczen o wynagrodzenie za spetnione czynnosci i o zwrot ponie-
sionych wydatkéw przystugujacych osobom, ktére stale lub w zakresie
dziatalno$ci przedsiebiorstwa trudnig sie czynno$ciami danego rodza-
ju, to samo dotyczy roszczen z tytutu zaliczek udzielonych tym osobom.
Dwuletni termin stosuje sie takze do roszczen z tytutu utrzymania, pie-
legnowania, wychowania lub nauki, jezeli przystugujg osobom trudnia-
cym sie zawodowo takimi czynno$ciami albo osobom utrzymujacym
zaklady na ten cel przeznaczone.

O ile roszczenia wynikajgce z uméw zlecenia moga przedawniaé
sie zaréwno na zasadach szczegélnych (dwuletni termin), jak i na za-
sadach ogélnych opisanych powyzej, o tyle roszczenia wynikajace
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z umowy o dzielo stanowia jedng grupe i przedawniajg sie z uptywem
2 1at od dnia oddania dziela, a jezeli dzieto nie zostalo oddane - od dnia,
w ktérym zgodnie z tre$cig umowy miato by¢ oddane (art. 646 k.c.).

WAZNE

Terminy przedawnienia roszczen pracownikéw przeciwko pracodawcom
w wielu przypadkach bedga dtuzsze niz terminy przedawnienia roszczen
0s0b zatrudnionych na podstawie umow cywilnoprawnych przeciwko
podmiotom zatrudniajgcym.
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