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Wstep

Od wielu lat umowa o prace na czas nieokre$lony wypierana jest
przez umowy terminowe. Nowelizacja kodeksu pracy, ktéra weszia
w zycie 26 kwietnia 2023 r., wprowadzita wiele zmian dotyczacych za-
wierania i rozwigzywania uméw terminowych. Jej celem byla wieksza
ochrona pracownikéw zatrudnionych na podstawie tych umoéw, tak by
mieli oni bardziej przewidywalne i transparentne warunki zatrudnie-
nia. W konsekwencji wiele firm zmienito swoje polityki zatrudnienia
dotyczace stosowania uméw na okres prébny oraz uméw na czas okre-
$lony, w tym takze uméw na zastepstwo. Pracodawcy nie zrezygnowali
jednak z tych umoéw o prace. Nadal je stosujg, doceniajgc ich termino-
wosc.

Zwieksza sie takze liczba oséb zatrudnionych na podstawie umoéow
cywilnoprawnych. Paristwowa Inspekcja Pracy kontroluje ich stosowa-
nie, weryfikujac, czy nie sg zawierane w sytuacjach, w ktérych powinny
by¢ zawarte umowy o prace. Przed sadem toczg sie takze postepowania
o ustalenie istnienia stosunku pracy. Sad bada w nich zaréwno tre$é
zawartej umowy, jak i sposéb jej wykonywania. Stosowanie cywilno-
prawnych form zatrudnienia, zwlaszcza umoéw zlecenia, rodzi bowiem
zawsze ryzyko ustalenia istnienia stosunku pracy, a wraz z tym omoé-
wione przez nas konsekwencje podatkowe i ubezpieczeniowe.

W tym opracowaniu opisujemy nowe zasady zawierania i rozwiazy-
wania umoéw o prace, zwlaszcza uméw terminowych. Wskazujemy, jak
zawrzel i jak rozwigza¢ te umowy zdalnie. Wyjasniamy tez, jaka jest
zalezno$¢ pomiedzy dlugo$cig umowy o prace na okres prébny od kolej-
nej zawieranej po niej umowy oraz jakie nowe postanowienia umowne
moga, a jakie powinny znalez¢ sie w jej tresci. Poréwnujemy zatrudnie-
nie na podstawie umowy o prace, umowy zlecenia i umowy o dzieto.
Omawiamy zasady rozwigzywania uméw o prace, zardwno z przyczyn
lezacych po stronie pracownika, jak i z przyczyn go niedotyczacych.
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Wyjasniamy, na czym polega redukcja, a na czym likwidacja stanowi-
ska pracy. Wskazujemy, jakie kryteria mozna zastosowacé dokonujac re-
dukcji zatrudnienia, poniewaz to jedno z najczestszych wyzwan przy
rozwigzywaniu uméw o prace z przyczyn niedotyczacych pracowni-
ka. Wyjasniamy tez, jak krok po kroku przejs$¢ przez procedure zwol-
nien grupowych.

W drugiej cze$ci bardzo obszernie omawiamy kwestie podatkowe
i zusowskie zwigzane z zatrudnieniem pracowniczym oraz cywilo-
prawnym. Omawiamy poszczegélne §wiadczenia pracownicze z per-
spektywy podatkowej i ubezpieczeniowej.

Zapraszamy do lektury!

Iwona Jaroszewska-Ignatowska,
Natalia Basista,

Anna Boguska,

Malgorzata Perchel-Ducka,
Tomasz Kret



Rozdziat 1.
Zawieranie umow o prace

Umowe o prace zawierajag dwa podmioty o charakterystycznej sytu-
acji prawnej, czyli pracodawca i pracownik.

Nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowga cywilno-
prawng przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy wtasciwych
dla umowy o prace.

Pracodawca

Pracodawca moze by¢ tak naprawde kazdy podmiot, czyli zaréwno
osoba fizyczna, osoba prawna, jak i jednostka organizacyjna nieposia-
dajaca osobowosci prawnej. Kluczowym kryterium, ktére decyduje o by-
ciu pracodawcg, jest zatrudnianie pracownikéw.

Z pomoca w ustaleniu, czy dany podmiot moze by¢ pracodawca, przy-
chodzi orzecznictwo. Wypracowano w nim wzorzec, ktéry pozwala usta-
li¢, czy dany podmiot moze by¢ uznany za pracodawce. Wzorzec ten skia-
da sie z trzech elementéw. Po pierwsze, jednostka organizacyjna musi
charakteryzowa¢ sie samodzielnoscia organizacyjna i majatkowa. Po
drugie, konieczne jest zatrudnianie pracownikéw we wiasnym imieniu.
Po trzecie, wyodrebnienie powinno mie¢ charakter sformalizowany. Ele-
menty te musza wystapic Igcznie, aby mozna byto méwié o pracodawcy
(por. wyrok SN z 1.02.2023 r., III PSKP 85/21). Innymi stowy, pracodawca
jest taka jednostka organizacyjna, ktéra moze samodzielnie zatrudniaé
pracownikéw, a nie taka, ktéra moze nawigzywac i rozwigzywac umowy
na podstawie upowaznienia (wyrok SN z 6.02.2020 r., II PK 155/18).

Czasem pracodawcg moze by¢ oddzial sp6iki. Pracodawcg nie moze
za to by¢ Skarb Paristwa - jest nig panistwowa jednostka organizacyjna
uprawniona do samodzielnego zatrudniania pracownikéw (por. posta-
nowienie SN z 4.07.2023 1., I PZ 2/23).

Pracodawcg nie jest réwniez spétka cywilna. Nie posiada ona koniecz-
nej dla uzyskania statusu pracodawcy zdolno$ci zatrudniania pracowni-
kéw we wilasnym imieniu. Pracodawcg w przypadku spéiki cywilnej s3
wszyscy wspdlnicy fgcznie, Stanowig oni ,,zbiorowego” pracodawce dla
zatrudnionych pracownikéw, poniewaz to oni 1gcznie sg podmiotami
praw i obowigzkoéw spotki (por. wyrok SN z 22,02.2023 1., III USKP 169/21).



10

Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

Pracodawcy dla pracownika tymczasowego jest agencja pracy tym-
czasowej, a nie pracodawca uzytkownik.

Pracodawca moze jednocze$nie zatrudnia¢ zaréwno pracownikow,
jak i osoby zatrudnione na podstawie umoéw cywilnoprawnych.

Zmiana nazwy lub formy prawnej dzialania nie wplywa na status da-
nego podmiotu jako pracodawcy. Dopiero na skutek przej$cia zaktadu
pracy lub jego czesci dochodzi do zmiany pracodawcy. Transfer zaktadu
pracy na innego pracodawce oznacza automatyczne zastgpienie stare-
go pracodawcy nowym w dotychczasowych umowach o prace. Przejscie
zakladu pracy jest naturalnym elementem funkcjonowania gospodar-
ki. Moze by¢ spowodowane przez wiele zdarzen, na przykiad sprzedaz
przedsiebiorstwa czy fuzje spétek. W takiej sytuacji zmiana pracodaw-
céw nastepuje z mocy prawa. Nowy pracodawca wstepuje w warunki
zatrudnienia, ktére obowigzywaly pracownikéw dotychczas.

Pracodawca bedacy najczesciej osobg prawna lub jednostkg organiza-
cyjng nie dziala osobiscie. Czynnosci z zakresu prawa pracy wykonuje
osoba lub organ zarzadzajacy albo inna wyznaczona do tego osoba.

Przepisy nie precyzuja, kim s3 ,,inne wyznaczone osoby”, ktére mogga
reprezentowac pracodawce. Nie zostalo tez okre$lone, w jaki sposéb te
osoby muszg zosta¢ umocowane do dzialania. W praktyce mogga to by¢é
r6zne formy. Przyjmuje sie, Ze osoby te moga zosta¢ wskazane w regu-
laminie organizacyjnym jednostki, osoby posiadajace odpowiednie pet-
nomocnictwo, ale tez osoby wyznaczone ustnie, a nawet w sposéb do-
rozumiany, jezeli wystarczajaco ujawnia wole pracodawcy (wyrok SN
210.06.2014 r., I PK 207/13).

W przepisach mozemy jednak znalez¢ wyjatki. Przykltadowo, za-
wieranie umoéw o prace z cztonkami zarzadu spétek kapitatowych jest
uregulowane w sposéb szczegdblny. W przypadku zawierania umoéw
miedzy sp6ika z ograniczong odpowiedzialnoscia a cztonkiem zarza-
du spétke reprezentuje rada nadzorcza lub pelnomocnik powotany
uchwalg zgromadzenia wspélnikéw (art. 210 § 1 k.s.h.). Z kolei w umo-
wie miedzy spétka akcyjng a cztonkiem zarzadu spéike reprezentuje
rada nadzorcza albo pelnomocnik powotany uchwalg walnego zgro-
madzenia (art. 379 { 1 k.s.h.). Stosunkowo nowy podmiot, tj. prosta
spétke akcyjna, spétke w umowie z czlonkiem zarzadu reprezentuje
peilnomocnik powotany uchwatg akcjonariuszy albo rada nadzorcza
(art.300% § 1 k.s.h.).

! Ustawa z15.09.2000 r. = Kodeks spétek handlowych (Dz.U. z 2022 r. poz. 1467 ze zm.).



Rozdzial 1. Zawieranie uméw o prace

PRZYKEAD

Spotka z 0.0. chce zawrze¢ umowe o prace z cztonkiem zarzadu. Kazdy
cztonek zarzadu jest uprawniony do indywidualnego reprezentowania
spotki. Prezes zarzadu chciatby w imieniu spotki podpisa¢ umowe z innym
cztonkiem zarzadu. Nie moze jednak tego zrobi¢. Tylko rada nadzorcza lub
petnomocnik powotany uchwatg zgromadzenia wspélnikéw moze podpi-
sa¢ umowe o prace z cztonkiem zarzadu.

Pracownik

Pracownikiem jest osoba fizyczna pozostajaca w stosunku pracy, czyli
zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotlania, wyboru, miano-
wania lub spétdzielczej umowy o prace.

Zasadniczo pracownikiem moze by¢ tylko osoba, ktéra ukonczyta
18 lat. Jedynie pod pewnymi warunkami pracownikiem moze by¢ osoba
ponizej ww. roku zycia.

Pracownicy mlodociani stanowig szczegélng kategorie pracownikéw.
To osoby, ktoére:

- majg 15 lat (i jednoczesnie sg nadal niepetnoletnie),

- ukoniczyly co najmniej o§mioletnia szkole podstawowg oraz

- posiadajg §wiadectwo lekarskie stwierdzajgce, zZe praca, ktéra maja
wykonywaé, nie zagraza ich zdrowiu.

Na zasadach przewidzianych dla mlodocianych, w celu przygoto-
wania zawodowego w formie nauki zawodu mozna jednak zatrudnié
takze osobe niemajgcg 15 lat, ktéra ukoriczyla o§mioletnig szkole pod-
stawowg, a w celu przygotowania zawodowego w formie przyuczenia
do wykonywania okreslonej pracy osobe, ktéra zar6wno nie ukorczyla
o$mioletniej szkoty podstawowej, jak i nie ma skoniczonych 15 lat. Za-
trudnienie tych kategorii os6b wymaga jednak wyrazenia na to zgo-
dy przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego oraz
uzyskania pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogicznej,
a w przypadku osoby, ktéra nie ukoniczyta 15 lat takze zezwolenia dy-
rektora o§mioletniej szkoty podstawowej, w ktérej obwodzie mieszka ta
osoba, na speitnianie obowigzku szkolnego poza szkota.

Pracownicy mlodociani podlegaja szczegélnej ochronie. Przykiado-
wo, mozliwo$é rozwigzania z nimi za wypowiedzeniem umowy o prace
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zawartej w celu przygotowania zawodowego zostala ograniczona tylko
do czterech sytuacji. Po pierwsze, niewypelniania przez mlodocianego
obowigzkéw wynikajacych z umowy o prace lub obowigzku doksztat-
cania sie, pomimo uprzedniego zastosowania wobec niego $rodkéw
wychowawczych. Po drugie, ogtoszenia upadtosci lub likwidacji praco-
dawcy. Po trzecie, reorganizacji zakladu pracy uniemozliwiajacej kon-
tynuowanie przygotowania zawodowego. Po czwarte, stwierdzenia
nieprzydatnosci mtodocianego do pracy, w zakresie ktérej odbywa przy-
gotowanie zawodowe, Ponadto mtodociani pracownicy nie moga wyko-
nywac pracy w godzinach nadliczbowych, a ich czas pracy jest skrécony
izalezy od ich wieku.

Pracownik mtodociany ma obowigzek doksztalca¢ sie do ukoriczenia
18 1at, a pracodawca obowigzany jest zwolni¢ mtodocianego od pracy na
czas potrzebny do wziecia udzialu w zajeciach zwigzanych z doksztat-
caniem sie.

Mtodocianych mozna zatrudni¢ w innym celu niz przygotowanie za-
wodowe. Ma to miejsce na podstawie umowy o prace przy wykonywa-
niu lekkich prac.

Praca lekka to taka praca, ktéra nie powoduje zagrozenia dla zycia,
zdrowia i rozwoju psychofizycznego mtodocianego, a takze nie moze
utrudnia¢ mu wypelniania obowigzku szkolnego. Wykaz lekkich prac
okreSla co do zasady w regulaminie pracy pracodawca po uzyskaniu
zgody lekarza wykonujacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz
ten wymaga zatwierdzenia przez wlasciwego inspektora pracy. Nie
moze on zawieraé prac wzbronionych mtodocianym.

Kodeks pracy zawiera jeszcze dodatkowg regulacje dotyczaca wy-
konywania pracy i innych zajeé zarobkowych przez dzieci ponizej
16. roku zycia. Praca tej grupy jest dozwolona wylgcznie na rzecz pod-
miotu prowadzacego dziatalno$¢ kulturalna, artystyczng, sporto-
wa lub reklamowg. Wymaga takze uprzedniej zgody przedstawiciela
ustawowego lub opiekuna dziecka oraz zezwolenia wtasciwego in-
spektora pracy (art. 304° k.p.?). Wiasciwy inspektor pracy ma obowig-
zek odmoéwié¢ wydania zezwolenia, jezeli wykonywanie pracy lub in-
nych zajeé zarobkowych:

- powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
dziecka lub
- zagraza wypelnianiu obowigzku szkolnego przez dziecko.

2 Ustawa z 26.06.1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 1465).
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Rozdzial 1. Zawieranie uméw o prace

WAZNE

Pracodawcg pracownika tymczasowego jest agencja pracy, a nie praco-
dawca uzytkownik. W sytuacji, w ktérej pracodawca uzytkownik korzy-
sta z pracy tego samego pracownika tymczasowego, ktory kierowany
jest do pracy przez r6zne agencje pracy tymczasowej powigzane ka-
pitatowo z pracodawcg uzytkownikiem, przez dtuzszy czas od dozwo-
lonego w przepisach, organ rentowy jest uprawniony do stwierdzenia,
ze pracownik tymczasowy podlega ubezpieczeniom spotecznym z ty-
tutu zatrudnienia per facta concludentia u pracodawcy uzytkowni-
ka, a nie z tytutu zatrudnienia w agencji pracy tymczasowej (wyrok SN
219.03.2019 r., 1l UK 84/18).

Pracownicy, ktérzy ukonczyli 18 lat, co do zasady zawierajg umo-
wy o prace samodzielnie. Osoby, ktére ukoniczyty 13 lat oraz osoby cze-
§ciowo ubezwlasnowolnione réwniez mogg dziala¢ samodzielnie. Przy

czym w stosunku do tych oséb czasem wymagana jest zgoda/zezwo-

lenie od odpowiedniego podmiotu. Ponadto przedstawiciele ustawowi
(rodzice czy kurator), gdy stosunek pracy sprzeciwia sie dobru ww. oséb,

moga rozwigzac stosunek pracy. Musza jednak uzyskac na to zezwole-

nie sgdu opiekurniczego (art. 22 § 3k.p.).

PRZYKEAD

Pracodawca zatrudnia pracownika, ktéry jest osobg czesciowo ubezwta-
snowolniong. Pracownik pracuje jako kasjer sprzedawca. Czasem zdarza
mu sie wykonywac prace w godzinach nadliczbowych. Praca ta jest za-
wsze prawidtowo rozliczana - pracownikowi udzielane jest dodatkowe
wolne lub ptacone wynagrodzenie wraz z dodatkiem za prace w godzinach
nadliczbowych. Mimo to przedstawiciel ustawowy pracownika uznat, ze
nie powinien on pracowac w godzinach nadliczbowych. Wobec tego zde-
cydowat, ze rozwigze stosunek pracy pracownika. Pracodawca uznat, ze
dziatanie przedstawiciela ustawowego jest bezpodstawne. Miat on stusz-
nos¢. Przedstawiciel ustawowy nie uzyskat zezwolenia sgdu opiekuficzego
na rozwigzanie stosunku pracy.
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Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

Jezeli umowa o prace zostanie zawarta przez nieuprawnione osoby,
to bedzie to skutkowato jej niewazno$cig. Gdyby umowa o prace okazata
sie niewazna, to nadal przyjmuje sie, ze zobowigzania stron wraz z do-
puszczeniem pracownika do pracy powstajg na warunkach tej umowy,
objetej niewazno$cig (wyrok SN z 5.11.2003 r., I PK 633/02).

Z kolei niedochowanie formy pisemnej nie bedzie skutkowalo nie-
waznoscia umowy o prace.
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Rozdziat 2.
Forma umowy o prace

Umowe o prace zawiera sie na pismie. Co do zasady zawarcie umowy
0 prace wymaga wiec podpisania jej podpisem wiasnorecznym lub kwa-
lifikowanym podpisem elektronicznym (QES). W praktyce coraz czesciej
zastosowanie ma zawieranie uméw przy uzyciu QES. Jest to zwigzane
z postepujacym procesem digitalizacji oraz przeniesienia prowadzenia
dzialalno$ci gospodarczej w znaczgcym stopniu do zdalnej rzeczywisto-
$ci. W dalszej czesci publikacji praktyka zdalnego zawierania uméw zo-
stanie szczegdétowo omoéwiona.

Niezachowanie formy pisemnej nie powoduje niewaznos$ci umowy
o prace. Wykonywanie pracy przez pracownika powoduje uznanie, ze
doszto do zawarcia umowy o prace w sposéb dorozumiany (wyrok SN
2 4.11.2009 r., I PK 105/09).

W razie niezawarcia umowy o prace na pi§mie pracodawca przed do-
puszczeniem pracownika do pracy ma obowigzek potwierdzi¢ mu na
pi$mie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw.
Brak potwierdzenia na piSémie zawartej z pracownikiem umowy o prace
przed dopuszczeniem go do pracy stanowi wykroczenie przeciwko pra-
wom pracownika. Pracodawca za niewypelnienie ww. obowigzku moze
zosta¢ ukarany grzywng w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zi (art. 281
pkt 2 k.p.).

PRZYKEAD

Strony uzgodnity, ze pracownik rozpocznie prace 1lipca 2023 r. na stano-
wisku recepcjonisty w hotelu z wynagrodzeniem miesiecznym w wysoko-
§ci 4500 zt brutto w wymiarze petnego etatu. Ustalenie stron zostato do-
konane na podstawie zaakceptowania przez pracownika oferty w lutym
2023 r. W zwigzku ze zmiang sytuacji gospodarczej strony zadecydowa-
ty, Zze rozpoczecie pracy zostanie przesuniete i nastgpi 1 wrzesnia 2023 r.
Wobec braku polepszenia sie sytuacji gospodarczej pracodawca chciat
ponownie przesung¢ termin rozpoczecia pracy. Pracownik nie wyrazit na
to zgody. W takiej sytuacji konieczne jest wypowiedzenie pracownikowi
umowy o prace. Mimo niezachowania formy pisemnej (zaakceptowanie

15



16

Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

oferty wystanej na adres e-mail pracownika, niepodpisanej kwalifikowa-
nym podpisem elektronicznym) doszto do zawarcia umowy o prace. Stro-
ny ustality niezbedne elementy umowy i zostaty one zaakceptowane przez
pracownika. Umowa zostata zawarta w sposdb dorozumiany. Jej warunki
wymagajg potwierdzenia na pismie.

PRZYKLEAD

Strony uzgodnity w formie wymiany korespondencji e-mail, ze pracow-
nik rozpocznie prace 1 stycznia 2024 r. na stanowisku rekruter z wynagro-
dzeniem miesiecznym w wysokosci 5500 zt brutto w wymiarze petnego
etatu. Strony ustality, ze umowa o prace zostanie podpisana, gdy pracow-
nik stawi sie do pracy. Umowa nie zostata przygotowana dla pracownika
w dniu, w ktérym stawit sie on do pracy. Pracownik nie podpisat umowy,
ale rozpoczat szkolenie, a nastepnie wykonywanie pracy. Mimo to doszto
do zawarcia umowy o prace. Zostata ona zawarta w sposéb dorozumiany,
a pracodawca powinien potwierdzi¢ pracownikowi jej warunki.




Rozdziat 3.
Rodzaje umoéw o prace

Kodeks prawny wyrédznia trzy rodzaje umowy o prace. S3 to: umowa
o prace na okres prébny, na czas okreslony oraz na czas nieokreslony.

Szczegblnym rodzajem umowy o prace jest umowa o prace w celu
przygotowania zawodowego. Do tych uméw maja zastosowanie przepi-
sy dotyczgce umoéw o prace na czas nieokreslony ze zmianami przewi-
dzianymi w art. 195 k.p. 1 196 k.p.

Umowa o prace na okres probny

Umowa o prace na okres prébny ma na celu sprawdzenie kwalifikacji
pracownika oraz zweryfikowanie mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okre$lonego rodzaju pracy. W zwiagzku z tym czas, na kt6-
1y moze by¢ zawarta taka umowa, jest ograniczony - to maksymalnie
3 miesigce.

Od 26 kwietnia 2023 r. strony mogg uzgodni¢ w umowie o prace na
okres prébny, ze umowe te przediuza sie o:

- czas urlopu oraz o
- czas innej usprawiedliwionej nieobecnos$ci pracownika w pracy (je-
§li takie wystapia).

Oznacza to w praktyce, ze jezeli wystapia ww. usprawiedliwione nie-
obecno$ci pracownika, to strony s3 uprawnione do przedtuzenia realne-
go czasu trwania okresu prébnego 1acznie do 3 miesiecy.

PRZYKEAD

Strony zawarty umowe zlecenie na okres 3 miesiecy. Czas ten traktowano
jako prébe oceny przydatnosci do pracy. Po uptywie 3 miesiecy strony za-
warty umowe o prace. W ramach umowy zlecenia wykonywane byty ta-
kie same czynnosci jak nastepnie na podstawie umowy o prace. Nie do-
szto do zawarcia umowy zlecenia, lecz umowy o prace na okres probny.
W orzecznictwie przyjmuije sie, ze ,zlecenie na prébe” trzeba kwalifikowaé
jako zatrudnienie w ramach stosunku pracy. Nie ma znaczenia fakt, ze pra-
cownik miat Swiadomos¢ wykonywania pracy na podstawie umowy zlece-
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Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

nia w poczatkowym okresie zatrudnienia. Znaczenie ma bowiem spos6b
wykonywania umowy, a nie jej tres¢ czy nazwa (por. wyrok SN
7 23.01.2018 r., Il PK 333/16).

Do kodeksu pracy wprowadzono tez sugerowane okresy prébne, za-
lezne od zamiaru pracodawcy co do dalszego zatrudniania pracownika.
Przyjeto, ze umowe o prace na okres probny zawiera sie na okres nie-
przekraczajacy:

- 1lmiesigca, gdy pracodawca ma zamiar zawarcia umowy o prace na
czas okreS$lony krétszy niz 6 miesiecy,

- 2 miesiecy, gdy pracodawca ma zamiar zawarcia umowy o prace
na czas okre§lony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz
12 miesiecy oraz

- 3 miesigce, obejmujacy pozostate przypadki.

Jezeli okres probny wynosi miesigc lub 2 miesiace, to strony jednora-
zowo mogg go wydtuzy¢. Takie wydluzenie moze by¢ dokonane o mak-
symalnie miesiac, pod warunkiem, ze jest to uzasadnione rodzajem
pracy.

Od 26 kwietnia 2023 r. ponowne zawarcie umowy o prace na okres
prébny z tym samym pracownikiem jest dopuszczalne, jezeli pracow-
nik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy. Nie
jest juz dopuszczalne ponowne zatrudnienie pracownika na podstawie
umowy o prace na okres prébny po uptywie co najmniej 3 lat od dnia
rozwigzania lub wygasdniecia poprzedniej umowy o prace, jezeli pra-
cownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju
pracy.

Umowa o prace na czas okreslony

Zawieranie uméw o prace na czas okre$lony jest podwéjnie limito-
wane. Po pierwsze, okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na
czas okreslony, a takze 1gczny okres zatrudnienia na podstawie uméw
o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami,
nie moze przekraczac¢ 33 miesiecy. Po drugie, Igczna liczba tych uméw
nie moze przekraczaé trzech.

Przewidziano mechanizm chronigcy pracownikéw przed zawie-
raniem wiekszej liczby uméw o prace na czas okre$lony lub zawiera-
niem tych uméw na czas dtuzszy niz kodeksowo dopuszczalny. W razie
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Rozdziat 3. Rodzaje umow o prace

zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okre§lony przez
okres przekraczajacy 33 miesigce lub w razie zawarcia co najmniej czte-
rech takich uméw przyjmuje sie, ze pracownik jest zatrudniony na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony. Zatrudnienie na podstawie
umowy o prace na czas nieokre$lony nastepuje wéwczas od dnia na-
stepujacego po uplywie 33-miesiecznego okresu lub od dnia zawarcia
czwartej umowy o prace na czas okreslony.

PRZYKEAD

Strony faczyta umowa o prace na czas nieokreslony. Nastepnie strony za-
warty umowe o prace, w ktorej okreslity rodzaj umowy o prace, stanowisko
pracy, date zawarcia umowy, wysokos¢ wynagrodzenia, miejsce wykony-
wania pracy oraz wymiar czasu pracy. Na podstawie tej umowy pracow-
nik zostat skierowany do pracy w Niemczech. W zwigzku z zakonczeniem
realizacji kontraktu na terenie Niemiec pracownik wrécit do kraju i zgtosit
gotowos¢ do pracy. Mimo tego po kilku dniach otrzymat Swiadectwo pra-
cy. Praktyka pracodawcy jest nieprawidtowa. Nie ma bowiem podstaw do
przyjecia, ze umowa o prace zostata zawarta na czas wykonywania okre-
Slonej pracy. Strony w umowie nie wskazaty zadania, na czas wykonywania
ktorego pracownik zostat zatrudniony. W takim stanie faktycznym umowa
byta wykonywana w ramach warunkéw witasciwych dla stosunku pracy na
czas nieokreslony (por. wyrok SN z 27.06.2019 r., | PK 58/18).

Kodeks pracy przewiduje wyjatki od zasady limitowania zawierania
umoéw na czas okreslony. Zwarcie umowy o prace na czas okreslony na
okres przekraczajacy 33 miesigce oraz zawarcie wiekszej liczby takich
umow niz trzy jest dopuszczalne, gdy ma doj$¢ do zawarcia umowy na
czas okreflony:

- W celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecno$ci w pracy,

- w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezono-
Wym’

- w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

- w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace
Po jego stronie.
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Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

Przepisy przewidujg jeszcze jeden warunek dopuszczalno$ci przekro-
czenia limitéw. Zawarcie umowy o prace na czas okreslony z przekro-
czeniem limitéw musi stuzy¢ zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania i byé niezbedne w tym zakresie, biorgc pod uwage
wszystkie okoliczno$ci zawarcia umowy.

PRZYKLAD

Pracownica po urodzeniu dziecka rozpoczeta korzystanie z urlopu macie-
rzynskiego. Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na zastepstwo pra-
cownicy w czasie jej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. W umowie na
zastepstwo nie wskazano jednak danych pracownicy, w szczegdlnosci jej na-
zwiska oraz powodu jej zastepowania. Przewidziano za to, ze umowa roz-
wigze sie z chwilg powrotu do pracy zastepowanej pracownicy. Mimo ze nie
wskazano danych zastepowanej pracownicy, precyzyjne okreSlono zajmo-
wane przez nig stanowisko oraz jasne byto, jaki pracownik jest zastepowany
- w umowie okreslono bowiem numer identyfikacyjny zastepowanej pra-
cownicy. Pracownik zakwestionowat fakt rozwigzania sie umowy o prace za-
wartej na czas okreslony. Powotat sie na to, ze po powrocie pracownica roz-
poczeta korzystanie ze zwolnienia lekarskiego. Pracownik nie ma jednak racji.
Doszto do rozwigzania umowy o prace na zastepstwo, a jej tres¢ byta w petni
prawidtowa. Z umowy na zastepstwo jasno wynikato, jaka pracownica jest
zastepowana, mimo niewskazania jej imienia i nazwiska.

Ponadto, o zawarciu umowy z przekroczeniem limitéw, w przypadku gdy
pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stronie, konieczne
jest zawiadomienie witasciwego okregowego inspektora pracy. W formie pi-
semnej lub elektronicznej pracodawca musi przekaza¢ informacje o zawarciu
takiej umowy oraz o przyczynach dokonania tej czynnosci. Pracodawca musi
informacje przekaza¢ w ciggu 5 dni roboczych od dnia zawarcia umowy.

WAZNE

Przepisdw dotyczacych limitowania zawarcia umoéw o prace na czas okre-
Slony nie stosuje sie w przypadku przedtuzenia umowy o prace do dnia po-
rodu (na podstawie art. 177 § 3 k.p.).




Rozdziat 3. Rodzaje umow o prace

Umowa o prace na czas nieokreslony

Umowa o prace na czas nieokre§lony jest podstawowym rodzajem
umowy o prace funkcjonujagcym w obrocie gospodarczym. Przyjmuje
sie, Ze jest ona najbezpieczniejsza dla pracownikéw umowa.
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Rozdziat 4.
TreS¢ umowy o prace

Przepisy prawa pracy przewidujg, jakie elementy muszg znalezé
sie w umowie o prace obligatoryjnie. Ponadto w umowie o prace za-
mieszcza sie r6wniez postanowienia dodatkowe. Mimo ze nie s one
obowigzkowe, nie majg one mniej waznego charakteru.

Elementy obligatoryjne umowy o prace

Od 26 kwietnia 2023 r. obowigzuje nowy przepis dotyczacy obliga-
toryjnych elementéw umowy o prace. Aktualnie w kazdej umowie
o prace nalezy okre§lié: strony umowy, adres siedziby pracodawcy
(w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczng nieposiadajjce-
go siedziby trzeba wskazac jego adres zamieszkania), rodzaj umowy,
date jej zawarcia oraz warunki pracy i placy.

Pos$réd warunkoéw pracy i ptacy nalezy ustali¢ w szczegdlnosci:

- rodzaj pracy,

- miejsce lub miejsca wykonywania pracy,

- wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze
wskazaniem skladnikéw wynagrodzenia,

- wymiar czasu pracy oraz

- dzien rozpoczecia pracy.

Ponadto w przypadku umowy o prace na okres prébny nalezy

wskazac takze:

- czasjej trwania lub dzien jej zakoniczenia oraz

- postanowienie o przedluzeniu umowy o czas urlopu i innej
usprawiedliwionej nieobecnosci (jezeli wystapig takie nieobec-
nosci), o ile strony bedg chcialy takie postanowienie przewidziec.

Z kolei w umowie o prace na czas okre$lony nalezy wskaza¢:

- okres, na ktéry strony majg zamiar zawrze¢ umowe o prace na
czas okreslony (w przypadku art. 25 § 22 k.p.),
- postanowienie o wydluzeniu umowy (w przypadku art. 25
§ 23 k.p.),
- czas jej trwania lub dzien jej zakoniczenia.
Ponizej zostang przedawnione wybrane elementy umowy o prace.



Rozdziat 4, Tre$¢ umowy o prace

Wynagrodzenie

Wynagrodzenie pracownika to kluczowy element kazdej umo-
wy o prace. To ono jest najczesciej podstawowym czynnikiem, ktéry
decyduje o zaakceptowaniu przez pracownika zaproponowanej mu
oferty pracy. Co wiecej, praca nie moze by¢ wykonywana nieodptat-
nie. Wynagrodzenie musi wiec znaleZz¢ sie w umowie o prace i musi
by¢ rzeczywiscie pracownikowi wyplacane. Pracownik nie moze
zrzec sie prawa do wynagrodzenia. Wynagrodzenie powinno zostaé
okre$lone wraz ze wskazaniem jego sktadnikéw.

Wynagrodzenie nie moze by¢ dowolne. Musi by¢ godziwe i ustalo-
ne w wysokosci co najmniej minimalnego wynagrodzenia za prace.
Od 1 stycznia 2024 r. wynagrodzenie minimalne wynosi: 4242 zi, od
11lipca 2024 1. wynagrodzenie minimalne to 4300 zl. Z kolei minimal-
na stawka godzinowa od 1 stycznia 2024 r. wynosi: 27,70 zt,a od 1 lip-
ca 2024 r. 28,10 zl.

PRZYKLEAD

Strony zawarty umowe o prace w 2015 r. Pracownik zostat zatrud-
niony na stanowisku kasjera sprzedawcy. Wynagrodzenie pracownika
zostato ustalone w wysokosci 3600 zt. W 2015 r. wynagrodzenie mini-
malne wynosito 1750 zt. Od 1 stycznia 2024 r. wynagrodzenie minimal-
ne bedzie wynosi¢ 4242 zt. Strony nie muszg jednak zmieniaé umowy
o prace. Wazne jest, aby pracodawca wyptacat pracownikowi wyna-
grodzenie za prace w wysokosci co najmniej minimalnego wynagro-
dzenia za prace.

W praktyce, w przypadku zatrudnienia tzw. niepelnoetatowcéw,
kwota zamieszczona w umowie o prace moze okazac sie nizsza niz
wynagrodzenie minimalne. Wynika to z tego, ze je$li pracownik za-
trudniony jest na niepelny etat, to jego wynagrodzenie oblicza sie
proporcjonalnie do liczby godzin pracy przypadajacej do przepra-
cowania przez pracownika w danym miesigcu. Za podstawe bierze
sie wéwczas wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia (art. 8 ustawy
z10.10.2002 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace?).

3 DzU.z2022r.poz.1952.
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PRZYKLEAD

1 listopada 2023 r. strony zawarty umowe o prace na okres probny. Pra-
cownik zostat zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy w wWyso-
kosci 3/4 etatu. Pracownik miat rozpoczaé wykonywanie pracy 1 lutego
2024 r. za wynagrodzeniem w wysokosci 3200 zt. Okazato sie, ze pracow-
nik w poprzednim miejscu pracy musi pracowac co najmniej do 15 czerwca
2024 r. Strony ustality, ze przesuna dzieh rozpoczecia wykonywania pracy
na1lipca 2024 r. W takim przypadku réwniez wynagrodzenie pracownika
bedzie musiato ulec zmianie, poniewaz od 1lipca 2024 r. dojdzie do wzrostu
minimalnego wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie pracownika bedzie
musiato zostac okreslone co najmniej w kwocie 3225 zt.

Nie wystarczy, aby wynagrodzenie nie bylto nizsze niz wynagrodzenie
minimalne. Powinno by¢ ono tak okreslone, aby odpowiadato w szcze-
gb6lnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu oraz uwzgledniato ilos¢ i jako$é §wiadczonej pra-
cy (art. 78 § 1k.p.).

Wynagrodzenie musi zostaé¢ réwniez uksztaltowane z poszanowa-
niem zasady réwnego traktowania. Pracownicy majg bowiem prawo
do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jed-
nakowej wartosci. Przyjmuje sie, ze prace o jednakowej wartosci to ta-
kie prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwny-
walnych kwalifikacji zawodowych, poréwnywalnej odpowiedzialnosci
i wysitku. Kwalifikacje potwierdza sie za poSrednictwem dokumentéw,
praktyki i do§wiadczenia zawodowego.

PRZYKLEAD

Pracodawca zatrudnia kilku pracownikdw na stanowisku magazyniera.
Staz zatrudnienia i kwalifikacje pracownikéw sg zblizone. Pracownik nr 1
wykonuje prace polegajgcg niemal wytgcznie na obstudze wézka widto-
wego (czyli przy przewozeniu towardéw), podobnie jak pracownik nr 2.
Pracownik nr 3 poza obstugg woézka widtowego jest odpowiedzialny za
wykonywanie czynnosci zwigzanych z obstugg systemu informatyczne-
go, w ktoérym rejestruje sie przyjety towar, oraz wydaje gotowe produkty.
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Wykonywanie tych czynnosci jest tez zwigzane z ryzykiem finansowym
w razie nieprawidtowego wprowadzenia produktéw do systemu. Wyna-
grodzenie pracownika nr1i nr 2 powinno by¢ takie samo. Ich kwalifikacje,
zakres obowigzkéw i odpowiedzialnosé sg porownywalne. Z kolei wyna-
grodzenie pracownika nr 3 moze by¢ ustalone w wyzszej wysokosci. Pra-
cownik ten, mimo formalnego zatrudnienia na tym samym stanowisku, ma
szerszy zakres obowigzkéw — wykonuje czynnosci zwigzane z obstugg sys-
temu oraz ma wiekszg odpowiedzialnos¢.

Wynagrodzenie za prace musi byé wyplacane co najmniej raz w mie-
sigcu, w stalym i z gory ustalonym terminie. Termin ten najczes$ciej
ustala sie w regulaminie pracy. Termin, miejsce, czas i czestotliwo$¢
wyplaty wynagrodzenia stanowia bowiem elementy podstawowe regu-
laminu pracy. Zdarza sie, ze m.in. termin wyplaty wynagrodzenia usta-
la sie w umowie o prace, szczeg6lnie w przypadku pracodawcy, ktéry
nie ma obowigzku przyjecia regulaminu pracy.

Wynagrodzenie za prace co do zasady wyplaca sie z dotu, niezwlocz-
nie po ustaleniu jego pelnej wysoko$ci oraz nie p6zniej niz w ciggu
pierwszych 10 dni nastepnego miesigca kalendarzowego. W regulami-
nie pracy/umowie o prace lub innym wewnetrznym Zrédle powinien
zosta¢ wskazany konkretny termin wyplaty wynagrodzenia. Pafistwo-
wa Inspekcja Pracy prezentuje bowiem stanowisko, ze nie jest wystar-
czajace uzycie sformulowania ,,do” danego dnia, lecz niezbedne jest
wskazanie konkretnego dnia, w ktérym wyplata bedzie nastepowac.

Wynagrodzenie wyplaca sie w formie pienieznej. Wyplata wynagrodze-
nia w innej formie jest dopuszczalna tylko wtedy, gdy przewidujg to prze-
pisy prawa pracy o randze ustawowej lub uklad zbiorowy pracy. Wynagro-
dzenie wyplacane jest na wskazany przez pracownika rachunek platniczy.
Pracownik moze jednak zlozy¢ w postaci papierowej lub elektronicznej
wniosek o wyplate wynagrodzenia do rak wlasnych. Za wystarczajgce nale-
zy uznac zlozenie ww. np. za posrednictwem wiadomosci SMS czy e-mail.

Dzien rozpoczecia pracy

Od 26 kwietnia 2023 r. strony maja obowigzek okresli¢ w umowie
o prace dzien rozpoczecia pracy. Nie musi on by¢ tozsamy z dniem za-
warcia umowy o prace. Moze on by¢ pdZniejszy. Wraz z dniem rozpo-
czecia pracy pracownik rejestrowany jest przez pracodawce do ZUS, od
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tego momentu nalezne jest mu wynagrodzenie - dopiero w tym mo-
mencie aktywuja sie obowigzki wynikajgce z umowy o prace.

Rodzaj wykonywanej pracy

Obowigzek wskazania w umowie o prace rodzaju wykonywanej pra-
cy nie oznacza, ze rodzaj ten nalezy przedstawi¢ w sposoéb szczegbtowy.
Wystarczajace jest wskazanie nazwy stanowiska, na jakim zostanie za-
trudniony pracownik. Nie trzeba zamieszcza¢ w tresci umowy o prace
zakresu obowigzkéw, nawet w formie zalgcznika. Mimo ze pracodawca
ma obowiazek zapoznaé pracownika z zakresem jego obowigzkéw, nie
oznacza to, ze konieczne jest dokonanie tego przez zamieszczenie za-
kresu obowigzkéw w umowie o prace. Przedstawiony obowigzek moze
zostac zrealizowany przez przekazanie pracownikowi zakresu obowigz-
kéw w innej postaci, nawet ustnie.

Ponadto pracodawca moze wydawac pracownikowi polecenia doty-
czace pracy, ktére nie wynikajg wprost z jego zakresu obowigzkéw, je-
zeli dotycza pracy oraz nie sg sprzeczne z przepisami prawa lub umowg
o prace. W takiej sytuacji pracownik ma obowigzek wykona¢ takie pole-
cenie (art. 100 § 1k.p.).

Miejsce lub miejsca wykonywania pracy

Od kwietnia 2023 r. kodeks pracy wprost wskazuje, ze w umowie
o prace moze zosta¢ wskazane wiecej niz jedno miejsce wykonywania
pracy. Chodzi tu o sytuacje, kiedy pracownik ma kilka miejsc wykony-
wania pracy, a nie pracuje w ramach okre§lonego obszaru geograficz-
nego.

Kilka miejsc wykonywania pracy moze zosta¢ wskazane w umowie
o prace w szczeg6lnosci, gdy pracodawca dopuszcza wykonywanie pra-
cy zdalnej i pracownicy pracujg w tzw. modelu hybrydowym (cze$¢ pra-
cy wykonywana jest co do zasady z miejsca zamieszkania pracownika,
a cze$¢ z zakladu pracy). Warto jednak zaznaczy¢, ze strony nie maja
obowigzku regulowania pracy zdalnej bezpo$rednio w umowie o pra-
ce. Uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace dotyczace wykonywa-
nia pracy zdalnej moze nastgpié przy zawieraniu umowy o prace albo
w trakcie zatrudnienia. Jezeli nastepuje w trakcie zatrudnienia, to wéw-
czas moze by¢ dokonane z inicjatywy pracodawcy albo na wniosek pra-
cownika zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej. Wylaczony
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jest przepis, z ktérego wynika, ze zmiana warunkéw umowy o prace
wymaga formy pisemnej. W praktyce oznacza to, ze pracodawca i pra-
cownik mogg uzgodni¢ wykonywanie pracy zdalnej w postaci elektro-
nicznej, czyli np. poprzez wymiane korespondencji e-mail.

Elementy fakultatywne umowy o prace

Wprowadzanie dodatkowych postanowierl do umowy o prace jest
Znaczaco ograniczone.

Po pierwsze, jest to rezultat tzw. zasady korzystnosci (czy tez zasady
uprzywilejowania pracownika). Postanowienia uméw o prace nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy - chodzi
tu o wszystkie przepisy prawa pracy, nie tylko te o charakterze usta-
wowym lub ponadustawowym. Bedg to wiec postanowienia uktadéw
zbiorowych pracy, innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
przeréznych regulaminéw oraz statutédw okreslajgcych prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy. Jezeli umowa o prace przewiduje mniej
korzystne postanowienia niz np. te wynikajace z regulaminu pracy, to
postanowienie z umowy o prace bedzie niewazne, a zastosowanie beda
mialy postanowienia regulaminowe.

Podobnie bedzie w przypadku postanowien naruszajgcych zasade
réwnego traktowania. Postanowienia dyskryminacyjne zostang za-
stapione poprzez postanowienia, ktére nie majg takiego charakteru.
W praktyce moze to oznaczaé konieczno$¢ zastosowania pewnej fik-
cji prawnej - jezeli nie ma odpowiednich przepiséw prawa pracy, ktére
mozna byloby zastosowaé, postanowienia dyskryminacyjne nalezy za-
stapi¢ postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego.

Ponadto postanowienia dodatkowe, ktdre zaczerpniete s3 najczesciej
z kodeksu cywilnego, beda stosowane z zastosowaniem art. 300 k.p.,
czyli odpowiednio.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy

Jednym z najbardziej popularnych elementéw zamieszczanych
w umowie o prace jest klauzula o zakazie konkurencji po ustaniu sto-
sunku pracy. Klauzula ta jest jednak odrebng umowa. Mimo to nie musi
znaleZ¢ sie w osobnym dokumencie. Ze wzgleddéw praktycznych bardzo
czesto zamieszcza sie jg w jednym dokumencie wraz z umowa o prace.
Klauzula o zakazie konkurencji ma status tzw. klauzuli autonomicznej.
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Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy wprowadza sie w umo-
wach o prace z pracownikami, ktérzy majg dostep do szczegdlnie waz-
nych informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazié¢ pracodawce na
szkode (art. 101' § 1iart. 1012 § 1 k.p.).

Jako ze umowa o zakazie konkurencji jest ustanawiana w interesie
pracodawcy, to on najcze$ciej wystepuje z propozycjg jej zawarcia oraz
okresla, jakie informacje, ktére posiada (lub moze posia$¢) pracownik, s3
dla niego wazne i mogg zostaé¢ wykorzystane u konkurencji na szkode
pracodawcy. Informacje, ktérych ujawnienie moze narazié¢ pracodawce
na szkode, to w szczeg6lnosci tajemnice przedsiebiorstwa (por. posta-
nowienie SN z 16.11.2022 r., II PSK 15/22).

PRZYKLEAD

Pracownik zatrudniony na stanowisku prezentera wiadomosci ztozyt wy-
powiedzenie umowy o prace. Zgodnie z postanowieniami umowy pra-
cownika obowigzywat 6-miesieczny zakaz konkurencji po ustaniu stosun-
ku pracy. W razie jego ztamania pracodawca moégt zgda¢ od pracownika
zaptaty kary umownej. Pracownik zaproponowat pracodawcy rozwigzanie
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy. Pracodawca nie
byt zainteresowany takim rozwigzaniem i nie wyrazit na to zgody. Mimo to
pracownik jeszcze w czasie trwania zakazu konkurencji nawigzat wspot-
prace z konkurencyjng stacja telewizyjng. Pracodawca, wobec ztamania
zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy przez pracownika, wezwat
pracownika do zaptaty kary umownej. Pracownik odméwit, wskazujac,
ze nie posiada zadnej wiedzy, ktéra mogtaby by¢ uznana za szczegéinie
wazne informacje. Pracownik nie moze skutecznie odméwié zaptaty kary
umownej na takiej podstawie. To pracodawca decyduje, czy dany pracow-
nik posiada szczegdlnie wazne informacje. Za ztamanie zakazu konkurencji
pracownik ma obowigzek zaptaci¢ pracodawcy kare umowna.

W umowie o zakazie konkurencji okre§la sie okres obowiazywania za-
kazu konkurencji oraz wysoko$¢ odszkodowania naleznego pracowniko-
wi od pracodawcy. Odszkodowanie nie moze by¢ nizsze od 25% wynagro-
dzenia otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy
przez okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji.
Moze by¢ ono wyptacane pracownikowi w miesiecznych ratach.
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Zakaz konkurencji przestaje obowigzywac przed uplywem terminu,
na jaki zostala zawarta umowa o zakazie konkurencji, jezeli doszto do
ustania przyczyn uzasadniajacych taki zakaz lub pracodawca nie wy-
wigzuje sie z obowigzku wyplaty odszkodowania.

Na skutek zawarcia umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosun-
ku pracy pracownik nie bedzie mégt prowadzi¢ dzialalnosci konkuren-
cyjnej wobec pracodawcy ani tez §wiadczyé pracy w ramach stosunku
pracy lub na innej podstawie na rzecz podmiotu prowadzacego taka
dziatalnosé.

Umowa o zakazie konkurencji, w przeciwieristwie do umowy o prace,
musi zosta¢ zawarta w formie pisemnej pod rygorem niewaznosci.

Umowa o zakazie konkurencji z art. 1012 k.p. moze by¢ zawarta tylko
przez pracodawce i pracownika, w ramach stosunku pracy. Nie moze
by¢ wiec zawarta pomiedzy zleceniodawcg a zleceniobiorcg. Zgodnie
z zasadg swobody uméw strony umowy zlecenia mogga zawiera¢ umo-
wy o zakazie konkurencji, ale nie bedzie to umowa, o ktérej mowa
w art. 101% k.p. Nawet jezeli zleceniodawca i zleceniobiorca zawrg taka
umowsg, to bedzie to umowa prawa cywilnego, a podstawa wykonania
tej umowy beda przepisy prawa cywilnego (por. wyrok SN z 13.07.2022 r.,
I1 USKP 228/21).

Dopuszczalnos$¢ zastrzezenia kary umownej

W przypadku umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pra-
cy dopuszczalne jest wprowadzenie kary umownej za nieprzestrzeganie
obowigzku powstrzymywania sie od dziatalnos$ci konkurencyjnej. Nato-
miast kara umowna nie moze zosta¢ zastrzezona na rzecz pracodawcy
jako spos6b rekompensaty za szkode wyrzgdzong pracodawcy wskutek
niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkéw pracowni-
czych. Odpowiedzialno$é materialna pracownikéw jest bowiem odreb-
nie i wyczerpujaco uregulowana w kodeksie pracy. Nie ma podstaw do
zastosowania w takiej sytuacji przepiséw prawa cywilnego (por. wyrok
SN z 8.01.2008 r., II PK 120/07).
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Dodatkowe obowiazki pracodawcy
w zwigzku z zatrudnianiem
pracownikow

Skierowanie na badania lekarskie i przeprowadzenie
szkolenia bhp

Bardzo wazne przed dopuszczeniem pracownika do pracy jest wyko-
nanie obowigzkéw z zakresu bhp.

Osoby przyjmowane do pracy podlegajg wstepnym badaniom lekar-
skim. Pracodawca nie moze dopuéci¢ nowego pracownika do pracy przed
skierowaniem go na badania wstepne i przed uzyskaniem przez tego
pracownika aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak
przeciwwskazan do pracy na okres§lonym stanowisku w warunkach pra-
cy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie (art. 229 § 4 k.p.).

Przestrzeganie przepiséw i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy
jest podstawowym obowigzkiem pracownika. Pracownik jest obo-
wigzany w ramach realizowania tego obowigzku m.in. do poddawa-
nia sie wstepnym, okresowym i kontrolnym oraz innym zaleconym
badaniom lekarskim i stosowania sie do wskazan lekarskich (art. 211
pkt 5k.p.).

Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegaja tylko osoby:

- przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to
samo stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach
pracy w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego
stosunku pracy z tym pracodawca, a takze

- przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowi-
sko w ciagu 30 dni po rozwiazaniu lub wygadnieciu poprzednie-
go stosunku pracy, jezeli posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie
stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy
opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca ten
stwierdzi, ze warunki te odpowiadaja warunkom wystepujacym
na danym stanowisku pracy. Wyjatek ten nie dotyczy jednak oséb
przyjmowanych do wykonywania prac szczeg6lnie niebezpiecz-
nych.
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Pracodawca od pracownika niepodlegajacego wstepnym badaniom
lekarskim zada aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak
przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku oraz skierowania na
badania bedace podstawa wydania tego orzeczenia.

Ponadto pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika, ktéry
nie posiada wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci,
a takze dostatecznej znajomosci przepisow oraz zasad bezpieczenistwa
i higieny pracy. Pracodawca ma obowiazek zapewni¢ pracownikowi
przeszkolenie go z zasad bezpieczenistwa i higieny pracy przed dopusz-
czeniem go do pracy. Pracodawca ma obowigzek prowadzié¢ takze szko-
lenia okresowe w tym zakresie,

Pracodawca ma obowigzek takze zaznajamiaé pracownikéw
z przepisami i zasadami bezpieczeristwa i higieny pracy dotyczacy-
mi wykonywanych przez nich prac. Z kolei pracownik jest obowigza-
ny potwierdzi¢ na pi§émie zapoznanie sie z przepisami oraz zasada-
mi bezpieczenistwa i higieny pracy. Wymagana w tym przypadku jest
forma pisemna.

Przekazanie informacji o warunkach zatrudnienia

Pracodawca ma obowigzek przekazaé¢ pracownikowi informacje o wa-
runkach zatrudnienia w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracow-
nika do pracy. Informacja ta musi by¢ przekazana w postaci papierowej
lub elektroniczne;j.

Informacja o warunkach zatrudnienia w minimalnym zakresie po-
winna zawiera¢ informacje o:

obowigzujgcej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

obowigzujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze cza-

su pracy,

przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

przyshugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczyn-

ku,

zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompen-

saty za nia,

w przypadku pracy zmianowej - zasadach dotyczacych przechodze-

nia ze zmiany na zmiane,

w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasadach dotycza-

cych przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pracy,
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innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugujacych pracow-
nikowi skladnikach wynagrodzenia oraz §wiadczeniach pienieznych
lub rzeczowych,

wymiarze przystugujacego pracownikowi platnego urlopu, w szcze-
gblnosci urlopu wypoczynkowego lub informacji o zasadach jego
ustalania i przyznawania,

obowigzujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o wy-
mogach formalnych, dtugosci okreséw wypowiedzenia oraz termi-
nie odwolania sie do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie
dtugosci okreséw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracowni-
kowi tej informacji, sposobie ustalania takich okreséw wypowiedze-
nia,

prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia,
w szczegdlnosci o ogdélnych zasadach polityki szkoleniowej pracodaw-
Cy)

uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, kt6-
rym pracownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia
zbiorowego poza zakladem pracy przez wspdlne organy lub instytucje
- nazwie takich organéw lub instytucji,

w przypadku gdy pracodawca nie ustalil regulaminu pracy - termi-
nie, miejscu, czasie i czestotliwo$ci wyplacania wynagrodzenia za
prace, porze nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie
potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Ponadto maksymalnie w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pra-

cownika do pracy pracodawca ma obowigzek poinformowania o;

nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych wplywaja
sktadki na ubezpieczenia spoteczne zwigzane ze stosunkiem pracy
- w polskiej praktyce bedzie to ZUS; oraz
na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spotecznym, za-
pewnianej przez pracodawce - czyli o PPK lub PPE, chyba ze to
pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecz-
nego.

Poinformowanie pracownikéw w pewnym zakresie moze nastgpié

poprzez wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy oraz prawa
ubezpieczen spotecznych. Nalezy przez to rozumieé zaréwno przepisy
ustawowe, jak i wewngtrzzakladowe Zrédla prawa, tj. regulaminy pra-
cy, wynagradzania, pracy zdalnej, zaktadowego funduszu §wiadczen so-
cjalnych itp.
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Od 26 kwietnia 2023 r. pracodawca ma obowigzek poinformowa¢ pra-
cownika o zmianie adresu swojej siedziby (w przypadku pracodawcy be-
dacego osoba fizyczng nieposiadajgcego siedziby o zmianie adresu za-
mieszkania) w terminie 7 dni od dokonania tej zmiany.

Aktualnie konieczne jest informowanie réwniez o zmianie warun-
kéw zatrudnienia, a takze o objeciu pracownika ukladem zbiorowym
pracy lub innym porozumieniem zbiorowym. Informacja taka musi zo-
sta¢ przekazana pracownikowi niezwlocznie, przy czym nie pézniej niz
w dniu, w ktérym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Aktuali-
zacji nie wymaga zmiana warunkéw zatrudnienia wynikajgca ze zmiany
przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych, jezeli prze-
pisy te zostaly wskazane w informacji przekazanej pracownikowi.

Jezeli pracodawca przekaze pracownikowi informacje w postaci elek-
tronicznej, to musi byé to dokonane w taki sposéb, aby ww. informa-
cje byty dla pracownika dostepne z mozliwoscig ich wydrukowania oraz
przechowywania. Pracodawca ma obowigzek zachowaé dowéd ich prze-
kazania lub otrzymania przez pracownika.

Nowelizacja z kwietnia 2023 r. wprowadzono do kodeksu pracy zu-
pelnie nowy rodzaj informacji, tj. informacje o warunkach zatrudnienia
przed wyjazdem do pracy lub w celu wykonania zadania stuzbowego
poza granicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie. In-
formacja taka przekazywana jest pracownikowi niezaleznie od powyzej
opisanej ogélnej informacji o warunkach zatrudnienia. Moze by¢ ona
przekazana w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

Informacja ta powinna obejmowac:

panstwo lub panstwa, w ktérych praca lub zadanie stuzbowe poza

granicami kraju majg by¢é wykonywane,

przewidywany czas trwania pracy lub zadania stuzbowego poza gra-

nicami kraju,

walute, w ktérej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie

w czasie wykonywania pracy lub zadania stuzbowego poza granica-

mi kraju,

$wiadczenia pieniezne lub rzeczowe zwigzane z wykonywaniem pra-

cy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju, jezeli takie swiad-

czenia przewiduja przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy

0 prace,

zapewnienie lub brak zapewnienia powrotu pracownika do kraju,

warunki powrotu pracownika do kraju, w przypadku zapewnienia ta-

kiego powrotu.
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W razie zmiany powyzszych warunkéw zatrudnienia pracodawca ma
obowigzek poinformowaé pracownika w postaci papierowej lub elek-
tronicznej o ich zmianie niezwlocznie, nie pézniej jednak niz w dniu,
w ktérym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika. Obowigzek nie
dotyczy sytuacji, w ktérej zmiana warunkéw zatrudnienia nastepuje na
skutek zmiany przepiséw prawa pracy, jezeli przepisy te zostaty wska-
zane w informacji przekazanej pracownikowi.

Inne obowiazki zwijzane z zatrudnianiem

Udostepnienie tekstu przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania

Pracodawca ma obowigzek udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw
dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu. Udostepnienie po-
winno by¢ dokonane w formie pisemnej informacji rozpowszechnio-
nej na terenie zakladu pracy lub zapewnienia pracownikom dostepu do
tych przepiséw w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy. Najcze-
Sciej tekst przepiséw udostepnia sie pracownikom poprzez zamieszcze-
nie ich jako zalgcznika do regulaminu pracy albo odestanie do odpo-
wiedniego miejsca w intranecie,

Przekazanie informacji dotyczacych stosowania monitoringu

Przed dopuszczeniem pracownika do pracy pracodawca ma takze
obowigzek przekazaé¢ pracownikowi informacje dotyczace celéw, zakre-
su oraz sposobu zastosowania monitoringu.

Zaznajamianie z zakresem obowiazkow

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest zaznajamia-
nie pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich obowigzkéw,
sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz
ich podstawowymi uprawnieniami. Zakres obowigzkéw, jak juz wska-
zano powyzej, nie musi by¢ sporzadzony w formie pisemnej. Dopusz-
czalne jest ustne poinformowanie pracownika o jego obowigzkach,
np. w trakcie szkolenia.
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Powiadomienie o ryzyku zawodowym

Pracodawca musi poinformowaé pracownikéw o ryzyku zawodo-
wym, ktore wigze sie z wykonywana praca. Dodatkowo jest zobligo-
wany do poinformowania réwniez o zasadach ochrony przed zagro-
zeniami,

Informacja o ryzyku zawodowym jest sporzadzana na podstawie
dokonanej wczeéniej oceny ryzyka zawodowego.

Pracodawca ma tez obowigzek stosowac niezbedne $rodki profilak-
tyczne, ktére pozwolg zmniejszy¢ ryzyko zawodowe.

Dokumenty wymagane w razie zatrudnienia cudzoziemcow

Dodatkowe dokumenty i obowigzki s3 zwigzane z zatrudnieniem cu-
dzoziemcéw. Przez cudzoziemcédw nalezy rozumieé osoby niebedgce:

- obywatelami panistwa cztonkowskiego Unii Europejskiej;

- obywatelami panstwa cztonkowskiego Europejskiego Porozu-
mienia o Wolnym Handlu (EFTA) - strony umowy o Europejskim
Obszarze Gospodarczym,;

- obywatelami Konfederacji Szwajcarskiej lub (IV) cztonkami ro-
dziny cudzoziemcéw, o ktérych mowa powyzej, ktérzy do nich
dotgczajg lub z nimi przebywajg (art. 1 ust. 2 ustawy z 15.06.2012 1.
o skutkach powierzania wykonywania pracy cudzoziemcom
przebywajacym wbrew przepisom na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej*).

Podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy cudzoziemcowi ma
obowigzek zgdaé od cudzoziemca przedstawienia przed rozpocze-
ciem pracy waznego dokumentu uprawniajacego do pobytu na te-
rytorium Rzeczypospolitej Polskiej. P6Zniej podmiot powierzajacy
wykonywanie pracy ma obowigzek przechowywaé kopie tego doku-
mentu przez caly okres wykonywania pracy przez cudzoziemca.

WAZNE

Obowigzki zwigzane z zatrudnieniem cudzoziemcdw majg zastosowanie
nie tylko do zatrudnienia na podstawie umowy o prace, ale tez do zatrud-
nienia na podstawie uméw cywilnoprawnych.

4 Dz.U.z2021r. poz. 1745.
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WAZNE

Pracownik — cudzoziemiec, aby méc pracowac na terytorium Polski, musi
mie¢ odpowiednie zezwolenie. Najczesciej jest to zezwolenie na prace typu
A (poza nim potrzebny jest wowczas odpowiedni tytut pobytowy) lub tzw.
zezwolenie jednolite (ktére uprawnia zaréwno do wykonywania pracy, jak
i pobytu w Polsce).

Obowiazki zwigzane z podatkami i ubezpieczeniami
spolecznymi

Zatrudnienie nowego pracownika stwarza koniecznos¢ sporzadzenia
licznych dokumentéw zwigzanych z podatkami i ubezpieczeniami spo-
lecznymi. Obowiazki te zostang przedstawione w dalszej cze$ci publi-
kacji.

Prowadzenie dokumentacji pracowniczej

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest réwniez pro-
wadzenie i przechowywanie w postaci papierowej lub elektronicznej
dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akt
osobowych pracownikow (czyli dokumentacji pracowniczej).

Akta osobowe pracodawca prowadzi dla kazdego pracownika oddziel-
nie. Skladajg sie one z pieciu nastepujacych czesci:

czesci A, ktéra zawiera o§wiadczenia lub dokumenty dotyczace da-

nych osobowych, zgromadzone w zwigzku z ubieganiem sie o za-

trudnienie, a takze skierowania na badania lekarskie i orzeczenia
lekarskie dotyczace wstepnych, okresowych i kontrolnych badan le-
karskich;

czesci B, ktéra zawiera o§wiadczenia lub dokumenty dotyczace na-

wigzania stosunku pracy oraz przebiegu zatrudnienia pracownika,

w tym: o§wiadczenia lub dokumenty dotyczace danych osobowych,

gromadzone w zwigzku z nawigzaniem stosunku pracy, umowy

0 prace, potwierdzenia ustalenl co do stron umowy, rodzaju umowy

oraz jej warunkéw, zakres czynnosci (zakres obowigzkéw), dokumen-

ty dotyczace wykonywania przez pracownika pracy w szczegélnych
warunkach lub o szczegélnym charakterze w rozumieniu przepiséw
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ustawy z 19.12.2008 r. o emeryturach pomostowych’ (Dz.U. z 2018 r.
poz. 1924), potwierdzenia zapoznania sie przez pracownika z tre-
§cig regulaminu pracy albo obwieszczenia, przepisami oraz zasada-
mi bezpieczenistwa i higieny pracy, zakresem informacji objetych ta-
jemnicg okre$long w odrebnych przepisach dla danego rodzaju pracy,
zajmowanego stanowiska lub pelnionej funkcji, potwierdzenia po-
informowania pracownika o warunkach zatrudnienia oraz o zmia-
nie warunkéw zatrudnienia, celu, zakresie oraz sposobie zastosowa-
nia monitoringu, ryzyku zawodowym, ktére wigze sie z wykonywang
praca, oraz zasadach ochrony przed zagrozeniami, wprowadzeniu
kontroli trzezwos$ci pracownikéw lub kontroli na obecno$é w ich orga-
nizmach §rodkéw dziatajgcych podobnie do alkoholu, grupie lub gru-
pach pracownikdéw objetych taka kontrolg i sposobie jej przeprowa-
dzania, potwierdzenia otrzymania przez pracownika mtodocianego
oraz jego przedstawiciela ustawowego informacji o ryzyku zawodo-
wym, ktdére wigze sie z pracg wykonywang przez miodocianego, oraz
o zasadach ochrony przed zagrozeniami, dokumenty potwierdzajace
ukoniczenie wymaganego szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, o§wiadczenia dotyczgce wypowiedzenia warunkéw pra-
cy lub placy lub zmiany tych warunkéw w innym trybie, dokumenty
dotyczace powierzenia pracownikowi mienia z obowigzkiem zwrotu
albo do wyliczenia sie, dokumenty dotyczace przyjecia przez pracow-
nika wspoélnej odpowiedzialno$ci materialnej za mienie powierzone
Igcznie z obowigzkiem wyliczenia sie, dokumenty zwigzane z podno-
szeniem kwalifikacji zawodowych przez pracownika lub zwigzane ze
zdobywaniem lub uzupelnianiem wiedzy i umiejetnosci na zasadach
innych niz dotyczace podnoszenia kwalifikacji zawodowych, doku-
menty zwiazane z przyznaniem pracownikowi nagrody lub wyréz-
nienia, dokumenty zwigzane z ubieganiem sie i korzystaniem przez
pracownika z urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlo-
pu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego lub
urlopu wychowawczego, dokumenty zwigzane z 1gczeniem korzy-
stania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy
udzielajacego tego urlopu, dokumenty zwigzane z obnizeniem wy-
miaru czasu pracy, w przypadku pracownika uprawnionego do urlo-
pu wychowawczego (art. 1867 kodeksu pracy), o§wiadczenia pracowni-
ka bedgcego rodzicem lub opiekunem dziecka o zamiarze lub o braku

> DzU.z2023r.poz.164.
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zamiaru korzystania z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem, do-
kumenty zwigzane z udzielaniem urlopu bezplatnego, skierowania na
badania lekarskie i orzeczenia lekarskie (dotyczace wstepnych badan
lekarskich oraz okresowych i kontrolnych badan lekarskich), umo-
wy o zakazie konkurencji, jezeli strony zawarly takg umowe w okre-
sie pozostawania w stosunku pracy, wnioski pracownika o poinfor-
mowanie wlasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu
pracownikéw pracujgcych w nocy oraz kopie informacji w tej spra-
wie skierowanej do wtasciwego inspektora pracy, dokumenty zwigza-
ne ze wspdétdzialaniem pracodawcy z reprezentujgcg pracownika za-
kladowg organizacjg zwigzkowg lub innymi podmiotami w sprawach
ze stosunku pracy wymagajacych takiego wspétdziatania, dokumenty
dotyczace wykonywania pracy w formie telepracy, dokumenty do-
tyczace wykonywania pracy zdalnej, wnioski pracownika o zmiane
rodzaju umowy o prace na umowe o prace na czas nieokre$lony lub
o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym pole-
gajace na zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pelnym wymia-
IZe czasu pracy, i odpowiedz pracodawcy na ten wniosek pracownika,
(art. 29% § 11 3 kodeksu pracy), wnioski pracownika o wskazanie przy-
czyny uzasadniajjcej rozwijzanie umowy o prace na okres probny za
wypowiedzeniem albo zastosowanie dzialania majgcego skutek réw-
nnowazny z rozwigzaniem umowy o prace i odpowiedz pracodawcy na
ten wniosek pracownika, a takze dokumenty dotyczace stosowania
elastycznej organizacji pracy;

czesci C, ktéra sklada sie z o§wiadczen lub dokumentéw zwigzanych
z rozwigzaniem albo wygasnieciem stosunku pracy. Chodzi przede
wszystkim o: o§wiadczenia zwigzane z rozwigzaniem umowy o pra-
ce, wnioski dotyczace wydania, sprostowania lub uzupelnienia §wia-
dectwa pracy, dokumenty dotyczace niewyplacenia pracownikowi
ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy, kopie wydanego
Swiadectwa pracy, potwierdzenie dokonania czynnosci zwigzanych
z zajeciem wynagrodzenia za prace w zwigzku z prowadzonym po-
stepowaniem egzekucyjnym, umowe o zakazie konkurencji po usta-
niu stosunku pracy, jezeli strony zawarly takg umowe, skierowania
na badania lekarskie i orzeczenia lekarskie zwigzane z okresowymi
badaniami lekarskimi w zwigzku z wykonywaniem pracy w warun-
kach narazenia na dzialanie substancji i czynnikéw rakotwoérczych
lub pytéw zwitdkniajacych;
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cze$ci D, ktéra zawiera odpis zawiadomienia o ukaraniu oraz inne
dokumenty zwigzane z ponoszeniem przez pracownika odpowie-
dzialnosci porzgdkowej lub odpowiedzialnosci okreslonej w odreb-
nych przepisach, ktére przewiduja zatarcie kary po uptywie okreslo-
nego czasu;
cze$ci E, nowo dodanej, w ktérej przechowuje sie dokumenty zwia-
zane z kontrolg trzezwosci pracownika lub kontrola na obecnos¢
w jego organizmie §rodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu,
czyli informacje dotyczace kontroli trzeZwoS$ci pracownika prze-
prowadzonej przez pracodawce, informacje dotyczaca badania sta-
nu trzezwosci pracownika przeprowadzonego przez uprawniony
organ powotany do ochrony porzadku publicznego, informacje do-
tyczace przeprowadzonej przez pracodawce kontroli pracownika na
obecnos$¢ w jego organizmie §rodkéw dzialajgcych podobnie do al-
koholu, a takze informacje dotyczacg badania pracownika na obec-
nos$¢ w jego organizmie Srodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu
przeprowadzonego przez uprawniony organ powotany do ochrony
porzadku publicznego.

W skiad dokumentacji pracowniczej wchodzi poza aktami osobowy-
mi takze dokumentacja w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy.
Jest ona prowadzona przez pracodawce indywidualnie dla kazdego pra-
cownika. Obejmuje ona:

dokumenty dotyczgce ewidencjonowania czasu pracy, w skiad kt6-
rych wchodza: ewidencja czasu pracy, rézne wnioski pracownika,
dokumenty zwigzane: ze stosowaniem systemu zadaniowego cza-
su pracy, z uzgodnieniem z pracownikiem terminu udzielenia inne-
go dnia wolnego od pracy w zamian za wykonywanie pracy w dniu
wolnym od pracy wynikajacym z rozkladu czasu pracy w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy, z wykonywaniem pracy w godzinach
nadliczbowych lub pozostawaniem poza normalnymi godzinami pra-
cy w gotowos$ci do wykonywania pracy, zgody pracownika na zatrud-
nianie w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie prze-
rywanego czasu pracy i delegowanie poza stale miejsce pracy oraz
zatrudnianie w systemie przerywanego czasu pracy;

dokumenty zwigzane z ubieganiem sie i korzystaniem z urlopu wy-

poczynkowego;

karte wyplaconego wynagrodzenia za prace i innych §wiadczen zwia-

zanych z praca oraz wniosek pracownika o wyplate wynagrodzenia

do rak wlasnych;
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karte ewidencji przydzialu odziezy i obuwia roboczego oraz §rodkéw

ochrony indywidualnej, a takze dokumenty zwigzane z wyplatg ekwi-

walentu pienieznego za uzywanie wiasnej odziezy i obuwia oraz ich
pranie i konserwacje.

Dokumentacja pracownicza musi by¢é odpowiednio zabezpieczo-
na i przechowywana. Dostep do niej powinna mie¢ ograniczona liczba
0s6b.

Dokumentacji pracowniczej w przedstawionym powyzej zakresie
nie tworzy sie i nie prowadzi dla oséb zatrudnionych na podstawie
umoéw cywilnoprawnych.
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Rozdzial 6.

Zawieranie umow
cywilnoprawnych

Strony umow cywilnoprawnych

Strony umowy zlecenia to przyjmujacy zlecenie (zleceniobiorca) oraz
dajacy zlecenie (zleceniodawca). Z kolei stronami umowy o dzieto s3
przyjmujacy zamoéwienie (wykonawca) oraz zamawiajacy. W dalszej
czeSci opracowania zleceniodawca i zamawiajacy beda nazywani tacz-
nie zatrudniajgcymi, a zleceniobiorca i wykonawca zatrudnionymi.

Nie ma ograniczen co do tego, kto moze by¢ podmiotem zatrudnia-
jacym w przypadku umowy zlecenia i umowy o dzieto. Moze to by¢ za-
réwno osoba fizyczna, osoba prawna, jak i jednostka organizacyjna nie-
posiadajgca osobowosci prawnej. Podmioty te mogg wystepowac takze
w roli zatrudnionego, mimo ze nie mogg by¢ pracownikiem (poza osobg
fizyczng, ktéra ukorniczyla 18 lat).

Z Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r. wynika
zakaz zatrudniania dzieci ponizej 16. roku zycia. Zakaz ten dotyczy za-
réwno zatrudniania na podstawie umowy o prace, jak i uméw cywilno-
prawnych. Kodeks pracy w przypadku pracownikéw zawiera dodatkowg
regulacje, ktéra zostala omdéwiona powyzej.

Zatrudnieni (osoby fizyczne) co do zasady zawierajg umowy samo-
dzielnie. Wyjatek dotyczy oséb ubezwlasnowolnionych cze$ciowo oraz
oséb nieposiadajacych pelnej zdolnosci do czynnosci prawnych. Z kolei
osobe prawng oraz jednostke organizacyjna nieposiadajgcg osobowosci
prawnej przy zawieraniu umoéw cywilnoprawnych reprezentuje osoba,
ktéra zostata odpowiednio umocowana do reprezentacji. Umocowanie
wynika z przepiséw prawa i statutu danej osoby prawnej. W praktyce
osoby upowaznione do reprezentacji oraz sposéb tej reprezentacji we-
ryfikuje sie w Krajowym Rejestrze Sadowym, ktéry jest dostepny online.
Najcze$ciej osoby upowaznione do reprezentacji to cztonkowie zarzadu
oraz prokurenci spétek. Moga by¢ oni uprawnieni do samodzielnego lub
lgcznego reprezentowania spétki. W praktyce czesto spotyka sie wymoég
wspétdziatania dwéch cztonkéw zarzadu spéiki. Umowy cywilnopraw-
ne moga by¢ réwniez zawarte przez pelnomocnika. Pelnomocnictwo
musi by¢ udzielone przez osoby uprawnione do reprezentowania spoétki.
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Forma umow cywilnoprawnych

Do skutecznego zawarcia umowy zlecenia i umowy o dzielo nie jest
wymagane zachowanie szczegélnej formy. Zawarcie tych uméw moze
nastgpi¢ w dowolnej formie, w kazdy sposéb, ktéry dostatecznie ujaw-
nia wole zawarcia umowy. Konieczne jest natomiast ztozenie zgod-
nych o§wiadczen woli stron obejmujacych elementy niezbedne kazdej
Z umow.

Zawarcie umowy bez umocowania lub z jego przekroczeniem nie
oznacza z gory, ze umowa jest niewazna. Zgodnie z art. 39 k.c., jezeli za-
wierajacy umowe jako organ osoby prawnej nie ma umocowania albo
przekroczy jego zakres, wazno$¢ umowy zalezy od jej potwierdzenia
przez osobe prawng, w ktérej imieniu umowa zostala zawarta. Zasady
tej nie stosuje sie do jednostronnych czynnosci prawnych. Taka czyn-
no$¢ dokonana przez dzialajgcego jako organ osoby prawnej bez umoco-
wania albo z przekroczeniem jego zakresu jest niewazna.

PRZYKLEAD

Spotka zawarta umowe o dzieto z osobg fizyczng. Spotke reprezentowat
samodezielnie prokurent. Zgodnie z KRS sp6tki, uprawnieni do jej reprezen-
tacji s3: dwbch cztonkdéw zarzadu dziatajgcych tgcznie, prezes zarzadu sa-
modzielnie oraz cztonek zarzadu dziatajgcy z prokurentem. Umowa zosta-
ta zawarta prawidtowo i nie wymaga potwierdzenia. Prokurent samoistny
moze bowiem zawsze samodzielnie reprezentowac spétke. Natomiast
gdyby samodzielnie dziatat jeden cztonek zarzadu, bez drugiego cztonka
zarzadu lub prokurenta, waznos¢ umowy zalezataby od jej potwierdzenia.
Réwniez jezeli spotke reprezentuje petnomocnik, zostat przewidziany me-
chanizm, ktéry pozwala na potwierdzenie umowy, ktéra zostata zawarta
bez umocowania lub z jego przekroczeniem. Zgodnie z art. 103 k.c., w takiej
sytuacji waznos¢ umowy zalezy od jej potwierdzenia przez osobe, w ktorej
imieniu umowa zostata zawarta, czyli w praktyce przez osobe fizyczng lub
osobe/y uprawnione do reprezentowania spotki/jednostki organizacyjne;j.

PRZYKLEAD

Spotka zawarta umowe zlecenia z osobg fizyczng. W imieniu spotki dzia-
tat pracownik HR, na podstawie petnomocnictwa udzielonego do repre-
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zentowania spétki w sprawach pracowniczych. Petnomocnictwo nie obej-
mowato reprezentowania w zakresie dokonywania czynnosci zwigzanych
z reprezentacjg w sprawach zwigzanych z zawieraniem umow cywilno-
prawnych. Waznos¢ umowy zalezy od jej potwierdzenia.

Charakter umoéw cywilnoprawnych

Umowy cywilnoprawne stanowia nieodlaczny element rynku pracy.
Nie zostaly one jednak uregulowane w kodeksie pracy, a w kodeksie cy-
wilnym. Réznig sie wiec one znaczaco od umoéw o prace, m.in. w zakre-
sie ochronnym. Daja one stronom, ktére je zawieraja, wiekszg swobode
dzialania i uksztaltowania umowy, ale maja tez po prostu inng specyfike.

Nie ma przepiséw, ktére ograniczalyby liczbe zawieranych uméw
cywilnoprawnych lub 13czny czas ich trwania. Ich zawieranie nie jest
w zaden sposo6b limitowane.

Specyfika umowy zlecenia

Umowe zlecenia zawiera sie w sytuacji, gdy zleceniobiorca zobowig-
zuje sie do dokonania okre$lonej czynno$ci prawnej dla zleceniodaw-
cy. Czynno$¢ musi by¢ okreslona, ale nie jest to rownoznaczne z tym,
ze strony moga umoéwic sie na dokonanie tylko jednej czynnosci w ra-
mach zlecenia. Nie ma przeszkéd, aby zleceniobiorca zobowigzat sie
do wykonania wielu czynno$ci okres§lonego rodzaju lub powtarzajg-
cych sie czynnosci (liczba nie musi zostaé okreslona z gory).

Umowa zlecenia dotyczy za to jedynie wykonywania czynno-
§ci prawnych, a nie faktycznych. Wykonywanie czynnosci faktycz-
nych obejmuje za§ umowa o §wiadczenie ustug. W praktyce do uméw
o $wiadczenie ustug stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace umo-
wy zlecenia. Zastosowanie danego przepisu zalezne jest od specyfiki
danej sytuacji (wyrok SN z 23.01.2008 r., V CSK 377/07). Niektére przepi-
sy beda mialy zastosowanie wprost, inne beda musialy zostaé¢ podda-
ne modyfikacji, a cze$¢ w ogdle nie znajdzie zastosowania. Na podsta-
wie umoéw o §wiadczenie ustug, ktére sg bardzo popularne w obrocie,
zatrudnia sie przykltadowo menedzeréw wysokiego stopnia czy cho-
ciazby doradcéw.

Podobnie jak pracownik, zleceniobiorca jest zobowigzany do staran-
nego dzialania, a nie osiggniecia okreslonego rezultatu. Zleceniobiorca,
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w przeciwienistwie do pracownika, nie ma tak daleko posunietej
ochrony przed odpowiedzialno$cig materialna.

Zlecenie co do zasady jest odplatne. Jezeli ani z umowy, ani z oko-
liczno$ci nie wynika, ze zleceniobiorca zobowigzatl sie wykonaé zlece-
nie bez wynagrodzenia, za wykonanie zlecenia nalezne jest wynagro-
dzenie. Gdyby strony nie umoéwity sie co do wysokos$ci wynagrodzenia,
to i tak nastepnie musi ono zostaé¢ wyplacone w wysokosci odpowia-
dajacej wykonanej przez zleceniobiorce pracy.

W przypadku umowy zlecenia co prawda nie istnieje podporzadko-
wanie takie jak w przypadku umowy o prace, ale zleceniobiorca na-
dal podlega woli zleceniodawcy. Zleceniobiorca jest znacznie bardziej
samodzielny niz pracownik, bo nie podlega biezgcemu kierownictwu
i wydawaniu poleceni. Ma on jednak wykona¢ zlecenie we wskazany
przez zleceniodawce sposéb. Oznacza to w praktyce, ze zleceniodawca
moze wydawa¢ zleceniobiorcy wskazéwki co do sposobu wykonywa-
nia zlecenia. Zleceniobiorca moze odstapi¢ od ww. sposobu bez zgody
zleceniodawcy jedynie wyjatkowo, tj. w sytuacji, gdy nie ma moznosci
uzyskania jego zgody, a zachodzi uzasadniony powdd do przypuszcze-
nia, ze zleceniodawca zgodzilby sie na zmiane, gdyby wiedziat o ist-
niejgcym stanie rzeczy.

Wymoég osobistego wykonania zlecenia nie jest tak daleko idacy jak
wymoég osobistego wykonywania pracy w ramach stosunku pracy. Zle-
ceniobiorca moze powierzy¢ wykonanie zlecenia osobie trzeciej, na-
tomiast jedynie w $ciéle okre§lonych warunkach. Po pierwsze, gdy to
wynika z umowy lub ze zwyczaju. Po drugie, gdy jest do tego zmu-
szony przez okolicznos$ci. W takim przypadku zleceniobiorca ma obo-
wigzek niezwlocznie zawiadomié zleceniodawce o osobie i o miejscu
zamieszkania swego zastepcy. Ponadto w razie zawiadomienia od-
powiedzialny jest tylko za brak nalezytej staranno$ci w wyborze za-
stepcy. Zastepca za$ odpowiedzialny jest za wykonanie zlecenia takze
wzgledem zleceniodawcy. Jezeli zleceniobiorca ponosi odpowiedzial-
no$¢ za czynnosci swojego zastepcy jak za swoje wiasne czynnosci, ich
odpowiedzialno$¢ jest solidarna.

Dodatkowa odpowiedzialno$¢ jest przewidziana dla zleceniobior-
cy, ktéry powierzyt wykonanie zlecenia innej osobie, a jednocze$nie
nie byl do tego uprawniony. W takiej sytuacji, jezeli rzecz naleza-
ca do zleceniodawcy ulegla przy wykonywaniu zlecenia utracie lub
uszkodzeniu, zleceniobiorca ponosi wobec zleceniodawcy odpowie-
dzialno$¢ za utrate lub uszkodzenie przypadkowe tej rzeczy (chyba
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ze jedno lub drugie nastapiloby réwniez wtedy, gdyby sam zlece-
nie wykonywatb).

WAZNE

Z uwagi na ryzyko zwigzane z reklasyfikacjg, warto w umowie zlecenia
przewidzie¢ klauzule uprawniajacg zleceniobiorce do skorzystania z za-
stepcy. Jest to bowiem istotny element odrdzniajgcy umowe zlecenia
od umowy o prace. Klauzula taka powinna by¢ efektywna, czyli rzeczy-
wiscie umozliwiaé zleceniobiorcy skorzystanie z zastepcy. Wobec tego
warto w umowie przewidzie¢, ze zleceniodawca musi zostaé¢ powiado-
miony przez zleceniobiorce o osobie zastepcy lub ze powierzenie wyko-
nania zlecenia zastepcy wymaga zgody zleceniodawcy.

Zleceniobiorca ma takze obowigzek udzielaé¢ zleceniodawcy po-
trzebnych wiadomosci o przebiegu sprawy oraz ztozy¢ mu sprawoz-
danie (po wykonaniu zlecenia lub po wcze$niejszym rozwigzaniu
umowy). Powinien wyda¢ mu wszystko, co uzyskat dla niego przy wy-
konaniu zlecenia. Co wazne, zleceniobiorca nie moze uzywaé we wta-
snym interesie rzeczy i pieniedzy zleceniodawcy.

Zleceniobiorca nie ponosi kosztéw wykonania zlecenia. Zlecenio-
dawca ma obowigzek zwréci¢ mu wydatki, ktére poczynit on w celu
nalezytego wykonania zlecenia, wraz z odsetkami ustawowymi. Po-
winien réwniez zwolnié zleceniobiorce od zobowigzar. Zleceniobiorca
moze tez zadaé udzielenia mu zaliczki, jezeli zlecenie wymaga ponie-
sienia wydatkéw. Zleceniodawca powinien wéwczas udzieli¢ odpo-
wiedniej zaliczki.

Wynagrodzenie za wykonanie zlecenia nalezy sie dopiero po wyko-
naniu zlecenia, chyba ze strony co innego ustality w umowie lub ist-
nieja przepisy szczegoélne, ktére w danej sytuacji modyfikujg te zasade.

Jezeli kilka os6b dato lub przyjeto zlecenie wspdlnie, ich odpowie-
dzialno$¢ wzgledem drugiej strony jest solidarna.

Zleceniodawca moze wypowiedzie¢ umowe zlecenia w kazdym cza-
sie. Ma obowigzek zwréci¢ zleceniobiorcy wydatki, ktére ten poczynit
w celu nalezytego wykonania zlecenia, a takze uisci¢ cze$¢ wynagro-
dzenia odpowiadajaca dotychczasowym czynno$ciom zleceniobiorcy.
Jezeli wypowiedzenie nastgpito bez waznego powodu, zleceniodawca
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powinien takze naprawi¢ szkode. Réwniez zleceniobiorca moze wy-
powiedzie¢ zlecenie w kazdym czasie. Jeéli jednak wypowiedzenie na-
stapito bez waznego powodu, zleceniobiorca jest odpowiedzialny za
szkode. Zadna ze stron nie moze zrzec sie z gory uprawnienia do wy-
powiedzenia zlecenia z waznych powodéw.

W praktyce w umowie zlecenia strony reguluja okres wypowiedze-
nia umowy. W przeciwienistwie do umowy o prace, strony umowy zle-
cenia mogg ustali¢ znacznie krétszy lub znacznie dltuzszy okres wypo-
wiedzenia, niz ten, ktéry wynika z kodeksu pracy i jest powigzany ze
stazem pracy.

Roszczenia z tytulu umowy zlecenia przedawniaja sie w terminie
2 lat.

Specyfika umowy o dzielo

W ramach umowy o dzielo przyjmujacy zaméwienie zobowigzuje
sie do wykonania oznaczonego dziela, a zamawiajacy do zaplaty wy-
nagrodzenia. Odptatno$¢ i rezultat s3 elementami niezbednymi kaz-
dej umowy o dzieto.

W przypadku umowy o dzielo nie ma znaczenia nalezyta staranno$¢
przyjmujacego zaméwienie. Odpowiada on za wykonanie okres§lone-
go dziela, czyli zindywidualizowany w umowie rezultat. Jezeli przyj-
mujacy zamoéwienie wykona dzielo w sposéb wadliwy albo sprzeczny
z umowa, w takiej sytuacji zamawiajgcy moze wezwaé go do zmia-
ny sposobu wykonania i wyznaczy¢ mu w tym celu odpowiedni ter-
min. Po bezskutecznym uplywie wyznaczonego terminu zamawiajacy
moze od umowy odstapi¢ albo powierzy¢ poprawienie lub dalsze wy-
konanie dziela innej osobie na koszt i niebezpieczenistwo przyjmuja-
cego zamoéwienie.

W przeciwieristwie wiec do umowy o prace, gdzie pracownik nie
bierze na siebie ryzyka pomys$lnego wyniku realizowanej czynno-
$ci, w umowie o dzielo przyjmujacy zlecenie to ryzyko ponosi. Sytu-
acja przyjmujacego zlecenie i pracownika jest w tym zakresie funda-
mentalnie r6zna. Pracodawca ponosi ryzyko (osobowe, organizacyjne
i ekonomiczne) zwigzane z realizacja zobowigzania, a nie pracow-
nik. Tymczasem na gruncie umowy o dzieto odpowiedzialno$¢ przyj-
mujacego zlecenie jest niewatpliwie odpowiedzialno$cia za rezultat
- to wykonawca dziela ponosi wiec ryzyko zwiazane z jego wykona-
niem, czyli odpowiedzialno$cia za wady dziela (por. postanowienie SN
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z 2.08.2023 1., II USK 271/22, wyrok SN z 12.08.2015 r., I UK 389/14, wy-
Tok SN z 28.08.2014 1., II UK 12/14, Do odpowiedzialno$ci za wady dziela
stosuje sie przepisy o rekojmi przy sprzedazy. Majg one zastosowanie
odpowiednio. Odpowiedzialno$¢ przyjmujacego zaméwienie jest wy-
1aczona, jezeli wada dziela powstala z przyczyny tkwigcej w materiale
dostarczonym przez zamawiajacego.

Zamawiajgcy nie moze wydawa¢é przyjmujgcemu zlecenie poleceri.
Niemniej, jezeli przyjmujacy zaméwienie opdznia sie z rozpoczeciem
lub wykoniczeniem dzieta tak bardzo, ze ukoniczenie dzielta w uméwio-
nym terminie nie jest prawdopodobne, zamawiajacy moze bez wyzna-
czenia terminu dodatkowego od umowy odstapic¢ jeszcze przed upty-
wem terminu do wykonania dziela.

Umowa o dzielo wymaga wiekszej precyzji w oznaczeniu efektu
dzialan, niz umowa o prace czy umowa zlecenie. Rezultat musi zo-
sta¢ w umowie o dzieto nalezycie uzgodniony przez strony. Strony
powinny okre§li¢ cechy i parametry indywidualizujgce dzielo, przy
czym nie ma zadnych obligatoryjnych wytycznych co do tego, jak
szczeg6lowo musi ono zostaé okreslone. Bez watpienia dzielo musi
w jaki$§ sposéb odrézniaé sie od innych wystepujacych na danym
rynku rezultatéw pracy (aby mogto w ogdle zosta¢ uznane za dzie-
o). Nie oznacza to jednak, ze musi ono byé czyms$ nowatorskim, co
w ogéle nie wystepuje na rynku. Kluczowe jest, aby dzieto posiada-
o charakterystyczne, wynikajace z umowy cechy. Musi by¢ bowiem
mozliwe zbadanie, czy dzieto zostato wykonane w sposéb prawidio-
wy, zgodnie z indywidualnymi wymaganiami lub upodobaniami za-
mawiajacego. Rezultat okreslony w umowie powinien by¢ mozliwy
do zweryfikowania i mozliwy do poddania sprawdzianowi na ist-
nienie wad fizycznych (por. postanowienie SN z 21 czerwca 2023 1.,
III USK 245/22). Za dzieto nie uznaje sie osigganie kolejnych, bieza-
co wyznaczanych rezultatéw (wyrok SA w Krakowie z 15.11.2017 r.,
III AUa 695/16). W sytuacji, w ktérej praca ma polegaé na wykona-
niu czynnos$ci powtarzajacych sie, nie ma podstaw do zawarcia umo-
wy o dzielo, a strony powinny wybraé¢ pomiedzy umowga o prace lub
umowg zlecenia.

Dzielo nie musi zosta¢ wykonane osobiScie przez przyjmujgcego za-
moéwienie, pod warunkiem, ze obowigzek taki nie zostal przewidzia-
ny w umowie lub nie wynika z wla$ciwos$ci danego dziela (art. 356 § 1
k.c.). Przyjmujacy zaméwienie, ktéry powierza wykonanie dziela innej
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osobie, odpowiada za dzialania i zaniechania tego podwykonawcy jak
za swoje wiasne (art. 474 zd. 1 k.c.).

Wynagrodzenie za dzieto nie musi w umowie zosta¢ okreslone po-
przez wskazanie konkretnej kwoty. Mozna je okre§li¢ poprzez wska-
zanie podstaw do jego ustalenia. Natomiast nawet, jezeli strony nie
wskazaly konkretnej kwoty, ani nie okres$lity podstaw do ustalenia
wynagrodzenia, nie wptywa to na wazno$¢ umowy o dzieto, ani nie
zwalnia zlecajacego z obowigzku zaplaty. W takiej sytuacji przyjmu-
je sie, ze strony mialy na mys§li zwykte wynagrodzenie za dzielo tego
rodzaju. Jesli w taki sposéb nie da sie ustali¢ wynagrodzenia, to przyj-
mujgcemu zlecenie nalezy sie wynagrodzenie odpowiadajgce uzasad-
nionemu nakladowi pracy oraz innym nakladom. W umowie o dzielo
mozna przewidzie¢ réwniez wynagrodzenie kosztorysowe lub ryczat-
towe.

Wynagrodzenie nalezy sie w chwili oddania dziela, jezeli odmien-
nego terminu nie przewidziano w umowie, Jezeli dzieto ma by¢ odda-
warne cze$ciami i jednocze$nie wynagrodzenie zostalo przewidziane
za kazda cze$¢ z osobna, wynagrodzenie nalezy sie z chwila spelnienia
kazdego ze Swiadczen czeSciowych.

Roszczenia z umowy o dzielo, podobnie jak roszczenia z umowy zle-
cenia, przedawniaja sie z uptywem lat dwéch od dnia oddania dzieta
lub dnia, w ktérym zgodnie z tre$cig umowy miato by¢ oddane.

Réznice pomiedzy umowami cywilnoprawnymi
aumow3 o prace - zagadnienia wybrane

Praca tworcza

Wykonanie pewnej pracy twoérczej moze by¢ przedmiotem zaréwno
umoéw cywilnoprawnych, jak i umowy o prace. Przewaznie zastoso-
wanie bedg mialy przepisy dotyczgce umowy o dzielo. W praktyce co-
raz czesciej, z uwagi na kwestie przechodzenia praw autorskich, stro-
ny decyduja sie na zwarcie umowy o prace, np. gdy rezultatem pracy
ma by¢ powstanie okre§lonego kodu czy programu informatycznego.
Zgodnie bowiem z art. 12 ust. 1 ustawy z 4 lutego 1994 r. o prawie au-
torskim i prawach pokrewnych (Dz.U. z 2022 1. poz. 2509), jesli ustawa
lub umowa o prace nie stanowig inaczej, pracodawca, ktérego pracow-
nik stworzyt utwér w wyniku wykonywania obowigzkéw ze stosunku
pracy, nabywa z chwilg przyjecia utworu autorskie prawa majatkowe
w granicach wynikajacych z celu umowy o prace i zgodnego zamiaru
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stron. Taki mechanizm nie zostal przewidziany w przypadku umoéw
cywilnoprawnych. W ich przypadku konieczne jest zamieszczenie
w umowie rozbudowanej klauzuli dotyczacej przej$cia praw autor-
skich zwigzanych z powstaniem utworu.

Wynagrodzenie minimalne

Przepisy o minimalnym wynagrodzeniu za prace stosuje sie nie tyl-
ko do umoéw o prace, ale w pewnym zakresie do uméw cywilnopraw-
nych.

WAZNE

Przepisdéw o minimalnym wynagrodzeniu nie stosuje sie natomiast do
umow o dzieto. W ich przypadku znaczenie ma bowiem rezultat, a nie
Czas i zaangazowanie poswiecone na realizacje dzieta przez przyjmujg-
cego zamoOwienie.

Natomiast w przypadku umoéw zlecenia i o $wiadczenie ustug, wy-
konywanych przez przyjmujacego zlecenie lub §wiadczacego ustugi,
wysoko$¢ wynagrodzenia musi zostaé ustalona z uwzglednieniem
minimalnej stawki godzinowej. Jezeli wysoko$¢ umownego wynagro-
dzenia nie zapewnia przyjmujacemu zlecenie lub §wiadczgcemu ustu-
gi otrzymania za kazda godzine wykonania zlecenia lub §wiadczenia
ustug wynagrodzenia w wysokosci co najmniej minimalnej stawki go-
dzinowej, tak jak w przypadku umowy o prace, przyjmujacemu zlece-
nie lub swiadczacemu ustugi przystuguje wynagrodzenie w wysokosci
obliczonej z uwzglednieniem minimalnej stawki godzinowej, nieza-
leznie od tresci umowy. Z uwagi na powyzsze, strony majg obowig-
zek okresli¢ w umowie sposéb potwierdzania liczby godzin wykonania
zlecenia lub §wiadczenia ustug.

Chroniona jest réwniez czestotliwo$§¢ wyptaty wynagrodzenia.
W przypadku umoéw zlecenia i o §wiadczenie ustug, zawartych na
okres dtuzszy niz 1 miesigc, wyplaty wynagrodzenia w wysokosci wy-
nikajacej z wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej dokonuje sie co
najmniej raz w miesigcu.
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WAZNE

Przepisy 0 minimalnym wynagrodzeniu nie majg zastosowania do:
uméw zlecenia i o Swiadczenie ustug, jezeli o miejscu i czasie wykonania
zlecenia lub Swiadczenia ustug decyduje przyjmujgcy zlecenie lub Swiad-
czacy ustugi i przystuguje mu wytgcznie wynagrodzenie prowizyjne;
umow dotyczgcych ustug opiekunczych i bytowych realizowanych po-
przez prowadzenie rodzinnego domu pomocy;
umow: (1) o petnienie funkgji rodziny zastepczej zawodowej, (1) o utwo-
rzeniu rodziny zastepczej zawodowej lub rodzinnego domu dziecka, (II1)
w przedmiocie prowadzenia rodzinnego domu dziecka, (IV) w przedmio-
cie petnienia funkcji rodziny pomocowej, (V) w przedmiocie petnienia
funkgji dyrektora placéwki opiekunczo-wychowawczej typu rodzinnego,
(VI) w przedmiocie petnienia funkcji wychowawcy wyznaczonego do po-
mocy w kierowaniu placowkg opiekunczo-wychowawczg typu rodzin-
nego, w przypadku gdy w tej placéwce nie ma zatrudnionego dyrektora -
jezeli ze wzgledu na charakter sprawowanej opieki ustugi sg Swiadczone
nieprzerwanie przez okres dtuzszy niz 1 doba;
umow dotyczacych ustug polegajgcych na sprawowaniu opieki nad grupg
0s6b lub osobami podczas wypoczynkdw lub wycieczek (jesli ze wzgle-
du na charakter sprawowanej opieki ustugi sg Swiadczone nieprzerwanie
przez okres dtuzszy niz 1 doba);
umow dotyczgcych ustug opieki domowej nad osobg niepetnosprawna,
przewlekle chorg lub w podesztym wieku, gdy w zwigzku z ich wykony-
waniem osoba Swiadczaca ustugi zamieszkuje wspblnie z podopiecznym
w jego mieszkaniu lub domu, a ze wzgledu na charakter sprawowanej
opieki ustugi sg Swiadczone jednej osobie lub wspélnie zamieszkujgcej
rodzinie nieprzerwanie przez okres dtuzszy niz jedna doba, z wyjatkiem
przypadku Swiadczenia ustug we wszelkich placéwkach Swiadczacych
catodobowe ustugi dla 0s6b niepetnosprawnych, przewlekle chorych lub
w podesztym wieku.

WAZNE

Wyptacanie zleceniobiorcy lub Swiadczgcemu ustugi wynagrodzenia za
kazda godzine wykonania zlecenia lub Swiadczenia ustug w wysokosci niz-
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szej niz obowigzujgca wysokos¢ minimalnej stawki godzinowej podlega
karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Stosowanie ustawy o zwigzkach zawodowych

Z ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tekst. jedn. Dz.U.
z 2022 1. poz. 854) wynika, ze przepisy dziatu jedenastego kodeksu pracy,
czyli dotyczgcego ukladéw zbiorowych pracy, stosuje sie odpowiednio
do innych niz pracownicy oséb wykonujacych prace zarobkowg oraz ich
pracodawcéw, a takze do organizacji zrzeszajacych te podmioty.

Osoby wykonujace prace zarobkowa inne niz pracownicy to osoby,
ktére za wynagrodzeniem $wiadczg prace na innej podstawie niz sto-
sunek pracy, pod warunkiem ze nie zatrudniaja do tego rodzaju pra-
cy innych oséb (niezaleznie od podstawy zatrudnienia) oraz maja ta-
kie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢
reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy. W praktyce beda
wiec to zaréwno zleceniobiorcy, jak i przyjmujacy zlecenie.

Przepisy ww. ustawy odnosza sie jednak jedynie do ukladéw zbioro-
wych pracy, ktére sg mato popularne i rzadko spotykane w obrocie. Nie
ma natomiast przepiséw, ktére wprost pozwalalyby cato§ciowo uregu-
lowa¢ sytuacje os6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilnopraw-
nych w wewnetrznych regulaminach (w szczegélnosci w regulaminie
pracy i regulaminie wynagradzania).

Jesli chodzi o mozliwo$¢ zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych,
to przystuguje ona wszystkim osobom wykonujacym prace zarobkowa,
nie tylko pracownikom, a dodatkowo, w pewnym zakresie, takze innym
podmiotom.

Umowa o zakazie konkurencji

W umowach cywilnoprawnych, tak jak i w umowach o prace, réw-
niez mozna przewidzieé¢ zakaz konkurencji, mimo ze w kodeksie cy-
wilnym nie ma przepiséw, ktére wprost regulowalyby taka mozliwos¢
(por. wyrok SN z 11.01.2007 r., II CSK 400/06). Uregulowania dotyczace
zakazu konkurencji opisane w poprzedniej cze$ci opracowania, doty-
czace umoéw o prace nie znajda jednak zastosowania do uméw cywil-
noprawnych. Strony uméw cywilnoprawnych mogg uksztalttowaé zakaz
konkurencji wedtug swojego uznania, z zastrzezeniem, ze tre$¢ lub cel
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nie moga sprzeciwiaé sie wlasciwos$ci (naturze) stosunku, ustawie ani
zasadom wspoéizycia spoltecznego.

Roézne jest podejscie do kwestii dopuszczalno$ci wprowadzenia
w umowie cywilnoprawnej nieodptatnego zakazu konkurencji po
ustaniu takiej umowy. Z jednej strony przyjmuje sie, ze odmien-
nie trzeba ocenié skuteczno$¢ zobowigzania strony do zaniecha-
nia podejmowania czynéw nieuczciwej konkurencji podczas zwig-
zania umowa zlecenia ze zleceniobiorca, a w okresie po ustaniu
ww. umowy. Zdaniem sgdu, zobowigzanie nie jest wazne, jezeli nie
przewiduje ekwiwalentu za zakaz konkurencji, gdyz narusza w ten
spos6b zasady wspoéizycia spotecznego. Nie budzi watpliwosci na-
tomiast zgodnos$¢ z zasadami wspoéizycia spotecznego i dopuszczal-
nos$¢ takich umow, jezeli przewidziany jest odpowiedni ekwiwalent
(por. wyrok SA w Krakowie z 24.04.2019 1., I ACa 467/18). Z drugiej za$
strony, wystepuja w obrocie orzeczenia, zgodnie z ktédrymi zamiesz-
czenie w umowie klauzuli konkurencyjnej bez ekwiwalentu jest co
do zasady dopuszczalne, poniewaz z zasady swobody umoéw wynika
réwniez przyzwolenie na nieréwnos¢ stron. Je$li takie postanowie-
nie stanowi wyraz woli stron, a nie jest rezultatem nieuczciwego
wykorzystania przewagi kontraktowej, to nie s3 potrzebne szcze-
gélne okolicznos$ci, ktére usprawiedliwiatyby wprowadzenie takiej
klauzuli. Zdaniem s3du, nie mozna podzielié¢ stanowiska, ze umo-
wa o zakaz konkurencji jest umowg wzajemna, a co za tym idzie za
$wiadczenie polegajace na powstrzymywaniu sie od dziatalnos$ci
konkurencyjnej strona powinna otrzymaé ekwiwalent. Prawidto-
we jest natomiast stanowisko, ze nieodplatny zakaz konkurencji po
ustaniu stosunku prawnego majacego charakter umowy o $wiad-
czenie ustug nie jest sprzeczny z wtasciwoscig (naturg) takiej umo-
wy (por. wyrok SN z 5.12,2013 r., V CSK 30/13, wyrok SA w Warszawie
2 21.09.2018 1., VII AGa 38/18).

Przepisy bhp

Pracodawca ma obowigzek zapewnié bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy nie tylko pracownikom, ale takze (I) osobom fizycznym wy-
konujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, (II) osobom pro-
wadzacym w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawce na wilasny rachunek dzialalno$é gospodarcza.
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Pracodawca jest obowigzany chronié¢ zdrowie i zycie ww. 0séb przez
zapewnienie im bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki, w szczegdlno-
$ci poprzez:

organizowanie pracy w sposéb zapewniajgcy bezpieczne i higienicz-

ne warunki pracy;

zapewnianie przestrzegania w zaktadzie pracy przepiséw oraz zasad

bezpieczenistwa i higieny pracy, wydawanie poleceni usuniecia uchy-

bienl w tym zakresie oraz kontrolowanie wykonania tych polecen;
reagowanie na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy oraz dostosowywanie §rodkéw podejmowanych w celu
doskonalenia istniejgcego poziomu ochrony zdrowia i zycia, biorgc
pod uwage zmieniajgce sie warunki;

zapewnienie rozwoju spéjnej polityki zapobiegajgcej wypadkom przy

pracy i chorobom zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia tech-

niczne, organizacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz
wplyw czynnikéw Srodowiska pracy;

uwzglednianie ochrony zdrowia miodocianych, oséb w cigzy lub kar-

migcych dziecko piersig oraz niepelnosprawnych w ramach podejmo-

wanych dziatan profilaktycznych;

zapewnianie wykonania nakazéw, wystgpien, decyzjii zarzgdzen wy-

dawanych przez organy nadzoru nad warunkami pracy;

zapewnianie wykonania zalecen spotecznego inspektora pracy.
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Rozdzial 7.

Rozwigzywanie umoéow
O prace

Umowe o prace mozemy rozwigza¢ w jeden z ponizszych sposobéw
(art.30 f 1k.p.):

na mocy porozumienia stron,;

przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowie-

dzenia - czyli rozwigzanie za wypowiedzeniem,;

przez oSwiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowie-

dzenia - czyli rozwigzanie bez wypowiedzenia;

z uplywem okresu, na jaki umowa byla zawarta.

Wybér trybu i sposobu rozwigzania umowy o prace zalezy od okolicz-
nosci, w jakich dochodzi do rozstania pracodawcy i pracownika.

Porozumienie o rozwijzaniu umowy o prace

Najlepszym rozwigzaniem w wiekszosci przypadkéw jest zawarcie
porozumienia o rozwigzaniu umowy o prace. Porozumienie moze zo-
sta¢ zawarte w przypadku kazdego typu umowy o prace. Porozumie-
nie wymaga jednak zawsze zgody obu stron, pracodawcy i pracownika,
na rozwiazanie umowy. Zawarcie porozumienia zwieksza tez szanse na
rozstanie w zgodzie, bez zadnych pretensji ktérejkolwiek ze stron. Stro-
ny nie muszg réwniez w porozumieniu podawac szczegélowego uza-
sadnienia podjetej decyzji.

Zawarcie porozumienia jest mozliwe zawsze, czyli takze nawet gdy pra-
cownik korzysta ze szczeg6lnej ochrony stosunku pracy. Jednakze takie
porozumienie podlega ocenie pod katem art. 8 k.p., czyli sprzecznosci ze
spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa i z zasadami wspétzycia
spotecznego. W przypadku gdy pracownik, ktérego pracodawca sam nie
moze zwolnié, zgadza sie na podpisanie porozumienia, ktére jest dla nie-
go skrajnie niekorzystne, to istnieje pewne ryzyko, ze ten pracownik bedzie
mog} skutecznie podwazy¢ takie porozumienie przed sgdem.

W przypadku porozumienia strony mogga swobodnie uzgodni¢ wa-
runki rozstania. Strony mogg np. ustali¢ wczedniejszg lub p6Zniejsza
date rozwigzania umowy o prace niz wynikajaca z okresu wypowiedze-
nia, uzgodnié termin wykorzystania urlopu wypoczynkowego, warunki
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wyplaty §wiadczen przystugujgcych pracownikowi, np. premii, czy ter-
min zdania sprzetu sluzbowego. Powstaje wiec pytanie, czy istniejg
zatem jakiekolwiek ograniczenia co do tresci porozumienia o rozwia-
zaniu umowy o prace. Generalnie w porozumieniu strony maja bar-
dzo duzg swobode w okresleniu warunkéw rozstania i mogg zrobic¢ to
wedlug swojego uznania. Jednakze istnieje granica tej swobody. S3 nia
przepisy prawa pracy, ktére bezwzglednie obowigzujg pracodawce. Pra-
cownik nie moze np. w porozumieniu zrzec sie prawa do naleznego mu
wynagrodzenia. Takie zrzeczenie bedzie nieskuteczne. W kazdym przy-
padku porozumienie moze podlegaé ocenie pod katem sprzecznosci ze
spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa lub zasadami wspét-
zycia spotecznego (czyli art. 8 k.p.).

Udogodnieniem w przypadku zawarcia porozumienia o rozwigzaniu
UImowy o prace jest takze to, ze porozumienie nie ma skomplikowanych
wymog6éw formalnych. Po pierwsze, porozumienie nie wymaga uzasad-
nienia. Po drugie, co do zasady, porozumienie moze by¢ zawarte w kaz-
dej formie. Dla celéw dowodowych i praktycznych powinno mieé forme
dokumentu. Takim dokumentem moze by¢ nawet e-mail potwierdza-
jacy uzgodnienia stron. Wyjatkiem jest jednak sytuacja, gdy umowa
o prace dla rozwigzania wymaga zachowania formy pisemnej, pod ry-
gorem niewazno$ci. Wéwczas porozumienie dokonane w innej formie
niz pisemna moze by¢ uznane za niewazne.

Ryzykiem dla pracodawcy, ktére wigze sie z rozwigzaniem umowy
0 prace za porozumieniem stron, jest to, ze pracownik moze przed s3-
dem prébowac je podwazyé. Zakwestionowanie porozumienia wymaga
od pracownika skutecznego uchylenia sie od skutkéw prawnych swo-
jego o$wiadczenia woli o rozwigzaniu umowy o prace. Jest to mozliwe
z powolaniem sie na tzw. wady o$wiadczen woli (czyli zawartego po-
rozumienia), tj. w szczegélnos$ci na jego zawarcie pod wplywem groz-
by (art. 87 k.c.%), na jego zawarcie w stanie wylaczajacym swiadome po-
wziecie decyzji i wyrazenie woli (art. 82 k.c.) lub na jego zawarcie pod
wplywem bledu (art. 84 k.c.), w tym podstepu (art. 86 k.c.). W wyjatko-
wych sytuacjach mozliwe jest tez podwazanie porozumienia poprzez
powolanie sie na jego niezgodno$¢ ze spoteczno-gospodarczym prze-
znaczeniem prawa lub z zasadami wspétzycia spotecznego. Jednakze
ryzyko skutecznego podwazenia porozumienia jest stosunkowo niskie.
Ryzyko to mozna jeszcze bardziej ograniczy¢, formutujac w odpowiedni

6 Ustawa z 23.04.1964 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 1610 ze zm.).
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sposéb tresé porozumienia i w odpowiedni sposéb przeprowadzié pro-
ces rozwigzania umowy o prace.

Niejednokrotnie jednak jedna ze stron nie chce, czy tez nie moze za-
wrzed porozumienia. Nie zawsze zawarcie porozumienia jest pozadane
przez strone inicjujacg rozstanie (np. w wypadku naruszenia obowigz-
koéw przez pracownika lub pracodawce). W takim przypadku wybor try-
bu rozwigzania umowy zalezy od okoliczno$ci i powodéw, przez ktére
dazymy do rozwigzania umowy o prace.

Rozwijzanie umowy o prace z zachowaniem okresu
wypowiedzenia

Rozwigzanie umowy z zachowaniem okresu wypowiedzenia, po-
tocznie zwane wypowiedzeniem, moze by¢ dokonane przez kaz-
da ze stron. Wypowiedzenie polega na przekazaniu drugiej stronie
o$wiadczenia o tym, ze rozwigzujemy umowy o prace z zachowa-
niem konkretnego okresu wypowiedzenia. O§wiadczenie o rozwig-
zaniu umowy o prace za wypowiedzeniem, zaréwno skladane przez
pracodawce, jak i przez pracownika, powinno mie¢ forme pisemng
(art. 30 § 3 k.p.).

Okresy wypowiedzenia

Okres wypowiedzenia zalezy od rodzaju zawartej umowy o prace.

Zgodnie z art. 34 k.p. okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej
na okres prébny wynosi:

3 dni robocze - jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni;

1tydzien - jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;

2 tygodnie - jezeli okres prébny wynosi 3 miesiace.

Okres wypowiedzenia umowy o prace na czas okre§lony i nieokreslo-
ny jest taki sam i zalezy od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy
izgodnie z art. 36 § 1 k.p. wynosi:

2 tygodnie - jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy

(ten okres wypowiedzenia moze wynosi¢ réwniez 1 miesiac w przy-

padku gdy strony tak ustala, a pracownik jest zatrudniony na sta-

nowisku zwigzanym z odpowiedzialno$cia materialng za powierzo-
ne mienie);

1 miesigc - jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 mie-

siecy (ten okres wypowiedzenia moze wynosi¢ réwniez 1 miesigc
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w przypadku gdy strony tak ustalg, a pracownik jest zatrudniony na
stanowisku zwigzanym z odpowiedzialno$cig materialng za powie-
rzone mienie);

3 miesigce - jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 3 lata.

Do powyzszego okresu zatrudnienia wlicza sie pracownikowi okres
zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, w przypadku transferu
na podstawie art. 23! k.p. a takze w innych przypadkach, jezeli nowy
pracodawca jest nastepcg prawnym w stosunkach pracy nawigza-
nych przez pracodawce poprzednio zatrudniajacego tego pracownika
(art. 36 § 1'k.p.).

Okres wypowiedzenia umowy o prace obejmujacy tydzieni lub miesigc
albo ich wielokrotno$¢ koriczy sie odpowiednio w sobote lub w ostat-
nim dniu miesiaca (art. 30 § 2! k.p.). Powyzsze oznacza, ze jezeli mamy
2-tygodniowy okres wypowiedzenia, to umowa zakoriczy sie po uplywie
2 tygodni w sobote. Jezeli mamy okres wypowiedzenia obejmujacy mie-
sigc lub jego wielokrotno$é, umowa zakonczy sie po uplywie pelnego
miesigca.

PRZYKEAD

Pracodawca 8 listopada 2023 r. (Sroda) wreczyt pracownikowi wypowie-
dzenie umowy o prace. Okres wypowiedzenia wynosit 2 tygodnie. Umowa
zakonczyta sie w sobote 25 listopada 2023 r.

PRZYKEAD

Pracodawca 13 czerwca 2023 r. wreczyt pracownikowi wypowiedzenie
umowy o prace. Okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce. Umowa zakon-
czyta sie 30 wrzesnia 2023 r.

Przepisy przewidujg takze mozliwo$¢ ustalenia przez strony wcze-
$niejszego terminu rozwigzania umowy prace. Jest to mozliwe po do-
konaniu wypowiedzenia umowy o prace (art. 36 § 6 k.p.).

Mozliwe jest takze skrécenie okresu wypowiedzenia, ale jedynie
w $cisle okreslonych przypadkach. Takie skrécenie jest mozliwe, jezeli
wypowiedzenie umowy o prace (zawartej na czas nieokreslony lub czas
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okreslony) przez pracodawce nastepuje z powodu ogtoszenia upadiosci
lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw. W takim przypadku pracodawca moze postanowic o skréceniu
okresu trzymiesiecznego wypowiedzenia, jednak maksymalnie do jed-
nego miesigca. Za pozostala cze$¢ okresu wypowiedzenia pracownikowi
przystuguje odszkodowanie (art. 36! § 1 k.p.). Okres, za ktéry przystuguje
odszkodowanie, wlicza sie pracownikowi pozostajacemu w tym okresie
bez pracy do okresu zatrudnienia (art. 36! § 2 k.p.).

Pracodawca w okresie wypowiedzenia moze takze zwolnié pracow-
nika z obowigzku §wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia,
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia (art. 362 k.p.).

Ponadto, jezeli okres wypowiedzenia wynosi co najmniej 2 tygodnie,
a wypowiedzenie zostato dokonane przez pracodawce, pracownikowi
przystuguje zwolnienie na poszukiwanie pracy, z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia (art. 37 k.p.). Wymiar tego zwolnienia zalezy od okre-
su wypowiedzenia i wynosi:

2 dnirobocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesiecznego wy-

powiedzenia;

3 dni robocze - w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia, takze

w przypadku jego skrécenia do jednego miesigca w przypadku upa-

dtosci, likwidacji pracodawcy lub wypowiedzenia z przyczyn niedoty-

czacych pracownikéw.

Konsultacja zwigzkowa

To czy pracodawca ma obowigzek konsultowa¢ sie w sprawie zwol-
nienia, zalezy od tego, czy u pracodawcy dzialaja zwigzki zawodowe
i czy pracownik jest objety ich obrona.

Jezeli u pracodawcy nie dzialajg zwigzki zawodowe, co do zasady nie
trzeba z nikim konsultowa¢ przyczyn zwolnienia. Obowigzek konsulta-
¢ji w takim przypadku moze wynikaé z przepiséw szczegdélnych.

Jezeli u pracodawcy dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, konsul-
tacja jest dwuetapowa.

Przed zwolnieniem pracownika trzeba kazdorazowo ustalié, czy pra-
cownik jest objety ochrong zwigzku. Pracownik korzysta z takiej ochro-
ny w dwoch sytuacjach, tj. gdy:

jest czlonkiem zwigzku zawodowego,

nie jest cztonkiem zwigzku zawodowego, ale zwigzek zgodzil sie na

obrone praw tego pracownika wobec pracodawcy.
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Pracodawca musi zatem przed kazdym zwolnieniem pracownika za-
da¢ kazdemu zwigzkowi zawodowemu dzialajagcemu w zakladzie pracy
zapytanie o to, czy pracownik korzysta z jego obrony. Jezeli zwigzek za-
wodowy udzieli informacji odmownej, albo w terminie 5 dni nie odpo-
wie na to zapytanie, pracodawca jest zwolniony ze wspétdziatania ze
zwigzkiem zawodowym w tej sprawie. Jezeli jednak zwigzek wskaze, ze
pracownik korzysta z jego obrony, pracodawca ma obowiagzek podjaé ko-
lejna procedure informacyjno-konsultacyjng z organizacjg zwigzkowa.
Dopiero po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej lub w ra-
zie niezajecia przez nia stanowiska w ustalonym terminie pracodawca
moze podjaé decyzje w sprawie wypowiedzenia (art. 38 § 5 k.p.). Istnieja
jednak wyjatki, gdy pracodawca nie moze zwolni¢ pracownika bez zgo-
dy organizacji zwigzkowej, o czym piszemy nizej.

Jak zatem prawidlowo skonstruowaé zapytanie o to, czy pracownik
korzysta z obrony organizacji zwigzkowej? Pracodawca moze jedynie
pytaé o to, czy dany pracownik korzysta z obrony organizacji zwigz-
kowej. Natomiast nie moze zwracaé sie z pytaniem, czy dany pracow-
nik jest cztonkiem organizacji zwigzkowej (obrong zwigzku moze by¢
objeta réwniez osoba, ktéra nie jest cztonkiem zwiazku). Wystarczaja-
ce jest zadanie ww. pytania i wskazanie, ze pytanie to jest zadawane
w zwigzku z potrzebg wspétdziatania ze zwigzkiem zawodowym w in-
dywidualnej sprawie ze stosunku pracy. W tresci zapytania o obrone nie
nalezy umieszczaé informacji, jakie doktadnie zamiary ma pracodawca
wobec pracownika (wyrok SN z 17.05.2017 r.,II PK 108/16). Ponadto wska-
zanie szczegétowych informacji o zamiarze pracodawcy w odniesieniu
do wymienionego w zapytaniu pracownika stanowitoby pozbawione
podstaw przetwarzanie danych osobowych. Dopiero tej wiasciwej orga-
nizacji, ktéra zglosita sie jako reprezentujaca pracownika, na dalszym
etapie procedury zwolnieniowej, pracodawca bedzie obowigzany ujaw-
ni¢ dalsze informacje zwiazane ze zwolnieniem, jak np. przyczyny wy-
powiedzenia.

Natomiast wystanie zapytania o obrone do wszystkich organiza-
cji zwigzkowych dzialajgcych u pracodawcy jest poprawne i zgodne
z RODO (rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony danych oséb fizycznych i w sprawie
swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/
WE - og6lne rozporzadzenie o ochronie danych’). W celu wylonienia

7 Dz.Urz. UE Lpoz.M9,s. 1.
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wlasciwej zakladowej organizacji zwigzkowej reprezentujacej pracow-
nika w sprawach indywidualnych, z ktérg prowadzona bedzie konsul-
tacja zamiaru rozwigzania umowy o prace, pracodawca powinien wy-
stgpi¢ do wszystkich dzialajgcych u niego organizacji zaktadowych
z zapytaniem, czy pracownik ten korzysta z obrony zwigzkowej. Nie
narusza to RODO. Szczeg6lng sytuacjg jest zwolnienie cztonka zarza-
du zwigzku zawodowego. Wéwczas to na podstawie informacji dostar-
czonych wczesniej przez zwigzek wiemy, ze cztonek zarzadu organiza-
cji zwiazkowej nalezy wlasnie do tego zwigzku zawodowego. Nie ma
zatem potrzeby wysylania takiego zapytania do pozostalych organiza-
cji zwigzkowych.

Pracodawca nie moze réwniez zwolnié¢ sie z obowigzku zapyta-
nia o obrone przez weryfikacje listy ptac w zakresie skiadek czlon-
kowskich. Za pracownikéw, ktdrzy sg cztonkami zwigzku, pobieramy
i odprowadzamy sktadki zwigzkowe. Dysponowanie przez pracodaw-
ce informacjami o udzieleniu przez pracownika zgody na dokony-
wanie potrgcenia skladki zwigzkowej z wynagrodzenia pracownika
nie moze zastapié trybu uzyskania informacji przewidzianego w art.
30 ust. 3 ustawy z 23.05.1991 1. o zwigzkach zawodowych?. Co wiecej,
informacja o tym, ze pracownik udzielil zgody na pobieranie z jego
wynagrodzenia sktadki zwigzkowej, stanowi informacje ujawniajg-
ca przynalezno$¢é do zwiazku zawodowego, ktérg pracodawca prze-
twarza wylacznie w §cidle okreSlonym celu zgodnie z art. 33! usta-
wy o zwigzkach zawodowych. Takim celem jest wylacznie pobieranie
z wynagrodzenia pracownika tej sktadki. Wykroczenie poza ten cel
przetwarzania, w odniesieniu do danych szczegélnej kategorii objetej
zakazem ich przetwarzania, bedzie stanowilo naruszenie RODO. Co
wiecej, rowniez w tym przypadku moze doj$¢ do ujawnienia danych
osobowych podmiotowi nieuprawnionemu, gdyz pracownik moégt
zglosi¢ organizacji zwigzkowej, ze rezygnuje z cztonkostwa, a praco-
dawca dokonat potracenia sktadki zwigzkowej zanim nastgpilo usu-
niecie go z cztonkostwa w zwigzku zawodowym,

W ramach zwolnieni grupowych obowigzek konsultacyjny ulega pew-
nym modyfikacjom, o czym piszemy nizej.

Do 26 kwietnia 2023 r. obowigzek konsultacyjny dotyczyt jedynie
umoéw o prace na czas nieokres§lony. Od 26 kwietnia 2023 r. dotyczy tak-
ze umow o prace zawartych na czas okreslony (art. 38 k.p.).

8 Dz.U.z2022r. poz. 854.
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Pouczenie

W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace po-
winno by¢ zawarte pouczenie o przyslugujacym pracownikowi prawie
odwotania do sadu pracy. Dotyczy to zaréwno umowy zawartej na czas
nieokres§lony, jak i umowy terminowej (art. 30 § 5 k.p.).

Przyczyna wypowiedzenia

Jezeli o§wiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace sktada pracow-
nik, to w wypowiedzeniu nie musi podawa¢ jego przyczyny, z jednym
wyijatkiem. Wyjatek ten dotyczy wypowiedzenia umowy o prace z po-
wodu mobbingu. Zgodnie z art. 94° § 4 k.p., pracownik, ktéry doznat
mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania. Pracownik powinien zatem
juz w dokumencie wypowiedzenia powota¢ sie na przyczyne wypowie-
dzenia w postaci mobbingu. W ten sposéb ulatwi sobie dochodzenie od-
szkodowania.

Inaczej to wyglada, gdy wypowiedzenie sklada pracodawca. W o§wiad-
czeniu pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace powinna by¢ wskaza-
na przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie (art. 30 § 4 k.p.). Wczeéniej,
tj. przed 26 kwietnia 2023 r., wymog ten dotyczyt jedynie uméw o pra-
ce zawartych na czas nieokreslony. Obecnie, tj. od 26 kwietnia 2023 r,,
obowigzek pracodawcy podania uzasadnienia dotyczy réwniez umowy
0 prace zawartej na czas okreslony, a wiec takze umowy na zastepstwo.
Zatem jedynie w przypadku umowy na okres prébny pracodawca nie
ma obowigzku wskazywania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace.

Przyczyny wskazane w o§wiadczeniu pracodawcy o rozwigzaniu
umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia powinny by¢:

prawdziwe,

rzeczywiste,

konkretne,

uzasadnione.

Przyczyny prawdziwe to takie, ktére faktycznie mialy miejsce. Juz na
etapie formulowania wypowiedzenia (lub os§wiadczenia o rozwigzaniu
umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia) nalezy zgroma-
dzi¢ i przeanalizowac wszystkie dostepne materialy dotyczace przyczyn
rozwigzania umowy, majac na uwadze ewentualny spér sadowy z pra-
cownikiem.
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Przyczyny rzeczywiste to takie, ktére rzeczywiscie spowodowaty
zwolnienie pracownika. Bardzo czesto w procesie sgdowym pracownicy
podnosza, ze prawdziwe powody rozstania z nimi byly inne niz te wpi-
sane w o$wiadczeniu pracodawcy, a przyczyny wskazane w wypowie-
dzeniu byly jedynie pretekstem do zwolnienia. Ponadto w toku procesu
z odwotania pracownika od zlozonego mu o§wiadczenia o wypowiedze-
niu (lub dyscyplinarki) brane s3 pod uwage jedynie powody wskazane
w o$wiadczeniu pracodawcy. Z tych wzgledéw niezmiernie wazne jest
uchwycenie istoty uchybien pracownika i wpisanie jej do o§wiadczenia
woli wyrazajgcego cheé rozstania z tg osoba.

Przyczyny powinny by¢ konkretne, czyli opisane w sposéb pozwala-
jacy pracownikowi na ich zrozumienie, zidentyfikowanie i odniesienie
sie do nich juz na etapie zapoznawania sie z o§wiadczeniem woli praco-
dawcy, a nastepnie na etapie odwotania od wypowiedzenia. Nie oznacza
to konieczno$ci niezwykle obszernego, szczegbétowego i kazuistycznego
wypisywania wszystkich przewinien pracownika. Wystarczajgce jest, by
na podstawie otrzymanego dokumentu pracownik byt w stanie rozpo-
znaé przyczyny i przyporzadkowa¢ do nich swoje konkretne zachowa-
nia. Na przyktad w okolicznos$ciach danej sprawy zbyt ogdlne moze byé
wypowiedzenie umowy ,,z powodu utraty zaufania ze wzgledu na nie-
wlasciwe wykonywanie obowigzkéw”, Tak sformutowana przyczyna nie
pozwala pracownikowi ustalié, co zrobit Zle.

Aby przyczyna wypowiedzenia byla uzasadniona, musi mieé¢ odpo-
wiedni ciezar gatunkowy, pozwalajacy na zwolnienie pracownika. Oce-
na tego, czy dane okolicznosci sg wystarczajace do zwolnienia pracow-
nika, wymaga w kazdej sprawie odrebnej analizy.

Prawidlowe sformutowanie przyczyny wypowiedzenia jest niezwykle
istotne, zwazywszy ze podczas procesu sgdowego sad bedzie skupiat sie
prawie wylacznie na tej przyczynie i na tym, w jaki sposéb zostata ona
sformulowana. To, co nie zostanie umieszczone w wypowiedzeniu, co
do zasady nie bedzie badane przez sad.

Kiedy zatem mozliwe jest rozwigzanie przez pracodawce umowy
z zachowaniem okresu wypowiedzenia? Pracodawca moze wypowie-
dzie¢ umowe o prace pracownikowi wytgcznie gdy:

istnieje dostateczny powdd uzasadniajacy zwolnienie pracownika

ijednoczesnie

pracownik nie jest chroniony przed zwolnieniem.

Zasadniczo przyczyny zwolnienn dokonywanych przez pracodawce
dzieli sie na dwie gtéwne grupy, tj. s3 to okolicznosci lezace po stronie
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pracownika (przyczyny dotyczace pracownika) lub przyczyny od niego
niezalezne (przyczyny niedotyczace pracownika).

OdpowiedzZ na to, czy zwolnienie nastepuje z przyczyn dotyczacych
czy niedotyczacych pracownika, pozwala ustali¢ podstawy prawne,
ktére nalezy stosowaé w procesie zwolniel. Tym samym pozwala na
okres$lenie obowigzkéw pracodawcy (np. czy nalezy wyptaci¢ odprawe,
obowiazek ponownego zatrudnienia pracownika, czy nalezy przepro-
wadzi¢ zwolnienia grupowe) oraz trybéw, w jakich zwolnienie moze
by¢ przeprowadzone (wypowiedzenie, rozwigzanie umowy o prace bez
zachowania okresu wypowiedzenia).

W praktyce zdarza sie tez, ze przyczyn jest wiecej niz jedna i ze
majg one charakter mieszany - cze$¢ z nich dotyczy pracownika,
a cze$¢ nie. Moze to by¢ np. sytuacja, w ktérej pracodawca ma za-
réwno zastrzezenia dotyczace wywigzywania sie przez pracownika
z jego obowigzkdw, jak i planuje przeprowadzenie zmian organiza-
cyjnych w zakladzie pracy, obejmujacych tez stanowisko pracy zaj-
mowane przez tego pracownika. Takie sytuacje wymagaja indywidu-
alnej analizy i ustalenia faktycznych powoddéw zwolnienia. Moze sie
bowiem okazaé, ze przyczyny zwolnienia dotyczace pracownika po-
winny zostaé jedynie wykorzystane jako kryterium doboru do zwol-
nienia, a nie by¢ powodem rozwigzania stosunku pracy. Mozliwa jest
réwniez sytuacja odwrotna, w ktérej mimo przeprowadzanej reduk-
cji podstawa do zwolnienia danego pracownika beda przyczyny leza-
ce po stronie pracownika.

Przyczyny wypowiedzenia dotyczjce pracownika

Przyczyny dotyczace pracownika to przyczyny, ktére odnoszga sie do
wszelkich powodéw zwolnienia zwigzanych z osoba pracownika. Bedg
to wiec przede wszystkim okoliczno$ci majace zwigzek ze sposobem,
w jaki pracownik wywigzuje sie ze swoich obowigzkéw, badz zwigzane
z jego osobg. W tym pojeciu mieszczg sie wszystkie okoliczno$ci zwia-
zane z psychiczna, fizyczng i prawng mozliwo$cig §wiadczenia pracy
przez pracownika (por. wyrok SN z 10.10.2019 1., I PK 196/18, i wyrok SN
210.03.2016 1., I1I PK 81/15).

Przyczyna wypowiedzenia nie musi mie¢ szczegélnej wagi czy nad-
zwyczajnej doniostosci (por. wyrok SN z 11.01.2011 r., PK 152/10 i wy-
Tok SN z 20.01.2014 r., II PK 116/13). Wynika to z tego, ze wypowiedze-
nie umowy jest zwyklym sposobem rozwigzania stosunku pracy i te
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okolicznos¢ nalezy wzig¢ pod uwage przy ocenie, czy dane zachowa-
nie lub zaniechanie pracownika jest wystarczajace do wypowiedzenia
umowy. Uchybienia pracownika bedace podstawa wypowiedzenia mu
umowy o prace nie muszg byé powazne, zawinione ani grozi¢ szkoda
dla pracodawcy lub jg powodowaé. Przyczynami wypowiedzenia mogg
by¢ réwniez zwykte okolicznosci, ktére rzutujg na jako$¢é pracy pracow-
nika lub utrudniajg z nim wspéiprace. Uzasadnione moze by¢ tez wy-
powiedzenie umowy ze wzgledu na wiele z pozoru blahych uchybien,
ktére jednak ze wzgledu na ich liczbe i specyfike §wiadczg o lekcewa-
zacym podejsciu pracownika do jego obowigzkéw i tym samym przesa-
dzaja o jego zwolnieniu.

Przyktadowo przyczynami dotyczacymi pracownika, ktére uzasadnia
zwolnienie, mogga by¢:

niewlasciwe wywigzywanie sie ze swoich obowigzkéw pracowni-

czych - naruszenie tych obowigzkéw lub zaniechanie ich wypelnie-

nia;

naruszenie porzadku i organizacji w procesie pracy oraz dyscypliny

pracy, np. w zakresie czasu pracy (np. nieusprawiedliwiona nieobec-

nos¢ badz istotne spéznienia), w zakresie bezpieczeristwa i higieny
pracy badz regulaminéw i procedur wewnetrznych;
niezadowalajgca jako$¢ lub efektywno$¢ pracy, np. przedstawiciel
handlowy, ktéry nie wykonuje planu sprzedazy, mimo ze plan ten jest
mozliwy do wykonania, a inni przedstawiciele handlowi w tym sa-
mym regionie wykonali ten plan;

zachowania godzace w dobro zaktadu pracy, w tym w dobre imie pra-

codawcy, np. publiczne pomawianie pracodawcy, naruszanie zaka-

zu prowadzenia dziatalno$ci konkurencyjnej, naruszenie tajemni-

Cy przedsiebiorstwa;

sytuacje, w ktérych dalsze zatrudnienie pracownika prowadzi do dez-

organizacji pracy;

brak umiejetnosci niezbednych do prawidtowego §wiadczenia pracy

na danym stanowisku, np. brak umiejetno$ci zarzadzania zespotem

przez osobe zatrudniong na stanowisku kierowniczym.

Przyczyna wypowiedzenia nie zawsze musza by¢ okoliczno$ci zawi-
nione przez pracownika. Moze by¢ tak, ze pracownik mimo najlepszych
checi nie spelnia wymagar pracodawcy i nie osigga stawianych przed
nim celéw (np. nie ma predyspozycji do wykonywania danego rodza-
ju pracy). Pracodawca moze réwniez wypowiedzie¢ umowe o prace np.
w zwiazku z tym, ze pracownik nawet nie ze swojej winy utracit upraw-
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nienia do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku. Przykla-
dem utraty takich uprawnien jest np. kierowca, ktéry w wyniku pogor-
szenia sie jego zdolnosci widzenia utracit prawo jazdy.

Szczegdlny przypadek dotyczy usprawiedliwionych absencji pracow-
nika. W pewnych okolicznos$ciach takie absencje moga stanowié uza-
sadniong przyczyne rozwigzania umowy za wypowiedzeniem. Zgodnie
z utrwalonym orzecznictwemn, jezeli czeste lub dlugotrwate usprawie-
dliwione nieobecnosci pracownika dezorganizuja prace zespotu, moga
by¢ podstawa do wypowiedzenia umowy o prace. Jednakze ocena tego,
czy takie absencje mogg by¢ podstawa do zwolnienia pracownika, wy-
maga w kazdej sprawie odrebnej analizy. Diugie, usprawiedliwione nie-
obecnos$ci w pracy w okolicznos$ciach wskazanych w kodeksie pracy
moga byé réwniez podstawg do rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia.

Nieefektywna praca pracownika czy tez nieosigganie przez niego
celéw lub zatozonych wynikéw zasadniczo moze stanowié uzasad-
niong przyczyne wypowiedzenia. Powodem wypowiedzenia umo-
wy moze by¢ nieefektywna praca pracownika 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 wy-
konywanie swoich obowigzkéw) nie osigga odpowiednich wynikéw
(wyrok SN z 20.01.2014 r., IT PK 116/13). Nie ma przy tym znaczenia to,
czy pracownik wykonuje swoje obowigzki niestarannie czy tez brak
odpowiednich wynikéw jest efektem jego niezorganizowania. Pra-
codawcy przystuguje bowiem prawo doboru pracownikoéw w sposéb
zapewniajacy najlepsze wykonywanie realizowanych zadan. W tym
celu pracodawca moze zwolni¢ pracownika, ktéry nie wykonuje pra-
cy wystarczajgco dobrze, i zatrudnié takiego, ktéry daje nadzieje na
poprawe wynikéw (por. wyrok SN z 2,10.1996 1., I PRN 69/96). Przy
ocenie efektywno$ci pracy pracownika nalezy jednak rozwazyé, czy
na jego obnizong efektywno$¢ nie maja wplywu czynniki od niego
niezalezne. Moze okaza¢ sie, ze nieefektywna praca jest wynikiem
nieodpowiednich warunkéw do pracy (np. w zwigzku z reorganiza-
Cjg pracy pracownik pracuje zdalnie z domu, gdzie musi wykony-
wac prace przy ekranie matego laptopa, podczas gdy w biurze miat
do dyspozycji dwa duze monitory) lub czynnikéw catkowicie od pra-
cownika niezaleznych.
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Czestym problemem w praktyce jest rtéwniez wypowiedzenie z po-
wodu korzystania przez pracownika ze stuzbowego sprzetu nie-
zgodnie z jego przeznaczeniem. To, czy moze by¢ to podstawa wy-
powiedzenia, zalezy od catoksztattu okolicznosci sprawy, a takze
dotychczasowej praktyki pracodawcy, tresci regulaminu pracy i we-
wnetrznych polityk oraz wytycznych obowigzujacych u pracodawcy.
Jezeli pracownicy majg zakaz korzystania ze sprzetu stuzbowego do
celéw niezwigzanych z praca, mozna rozwazy¢ zwolnienie pracowni-
ka. Jednak ocena dopuszczalnosci wypowiedzenia umowy z tego ty-
tulu wymaga w kazdej sprawie odrebnej analizy. Nalezy oceni¢, na
czym polegalo naruszenie zakazu, czy miato ono charakter incyden-
talny oraz czy nie odbywalo sie ono za przyzwoleniem przetozonego,
nawet dorozumianym.

Innym problemem praktycznym jest ustalenie, czy utrata zaufania do
pracownika moze stanowié¢ uzasadniony powéd wypowiedzenia umo-
wy o prace. W pewnych sytuacjach jest to mozliwe, zwlaszcza na stano-
wiskach wysoko menedzerskich. Natomiast niewlasciwe jest wskazy-
wanie w tre$ci wypowiedzenia jako przyczyny samej utraty zaufania.
Utrata zaufania stanowi zbyt ogélna przyczyne wypowiedzenia, a jest
ona najczesciej skutkiem okre$lonych zachowan pracownika i to te za-
chowania powinno sie przede wszystkim wskaza¢ w wypowiedzeniu.
W wypowiedzeniu nalezy wiec opisaé okolicznosci, ktére doprowadzity
do utraty zaufania.

Przyczyny wypowiedzenia niedotyczace pracownika

Do tej grupy nalezg wszystkie przyczyny niezwigzane z pracowni-
kiem, niezaleznie od tego, czy pracodawca, ktéry zwalnia pracownika,
ponosi jakgkolwiek odpowiedzialno$é¢ za taki stan rzeczy, czy tez przy-
czyna zwolnienia jest od pracodawcy zupelnie niezalezna. Do tej kate-
gorii zalicza sie wiec réwniez przyczyny, ktére nie dotyczg ani pracow-
nika, ani pracodawcy.

Za zwolnieniem z przyczyn niedotyczacych pracownika mogg staé
decyzje polityczne (np. ograniczenia wydatkéw w administracji pan-
stwowej, sankcje ekonomiczne, ktére ograniczaja eksport towaréw do
danych paristw), decyzje biznesowe (np. reorganizacja lub potgczenie
przedsiebiorstwa), zdarzenia losowe (np. stan epidemii, pozar fabryki),
zmiany w prawie (np. ograniczenia w przemieszczaniu sie), sytuacja na
rynku finansowym (np. wysokie koszty pozyskania kredytéw dla firm)
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lub trudno$ci gospodarcze na rynku (np. zmniejszenie liczby klientéw)
- por. wyrok SN z 10.03.2016 ., III PK 81/15. W tej grupie przyczyn miesz-
cz3 sie wszelkie zwolnienia zwigzane z trudna sytuacjg ekonomiczng
przedsiebiorstw.

Przykladowo, przyczyny niedotyczgce pracownika moga wynikaé
z ponizszych okolicznosci:

likwidacji zaktadu pracy;
cie¢ etatéw w zakladzie pracy z powodu zmniejszonej liczby zamé-
wien;
zmian organizacyjnych polegajacych na potaczeniu pewnych obsza-
16w i funkcji w przedsiebiorstwie, np. pracownik zarzadzal jednym
z 12 regionéw, a spétka postanowila zmniejszy¢ liczbe regionéw do 11.
W wyniku tego w spoélce zostanie tylko 11 takich stanowisk zarzad-
czych. To spowoduje redukcje zatrudnienia i zwolnienie tego pra-
cownika (i pieciu innych zatrudnionych na takim samym stanowisku
jak on);
zmiany profilu obstugi klienta na tryb online i zwigzane z tym ogra-
niczenie personelu pracujacego bezposrednio w punktach stacjo-
narnych, np. pracownik pracuje w placéwce banku. Na rynku ustug
bankowych od wielu lat istnieje silna tendencja odchodzenia od
$§wiadczenia ustug bankowych w placéwkach na rzecz bankowo$ci
internetowej. Pandemia pogtebila ten trend i placéwka, w ktérej pra-
cuje ten pracownik, zostaje zlikwidowana, co spowoduje zwolnienie
tego pracownika.

Istniejg dwie gléwne przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
z przyczyn niedotyczacych pracownika, tj.:

likwidacja lub

redukcja.

Przyczyny wypowiedzenia w znaczeniu $cistym nalezy odréznié¢ od
powodéw wypowiedzenia. Przyktadami powodéw, dla ktérych praco-
dawcy decydujg sie na dokonanie zwolnien z przyczyn niedotyczacych
pracownika sg decyzje polityczne, biznesowe, zmiany w prawie, sytu-
acja gospodarcza czy utrata klienta sg przykltadami powodéw. 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 zwolnieniu pracow-
nika. To redukcja lub likwidacja bedzie wtedy bezposrednia przyczyng
zwolnienia i jg trzeba wskazaé w wypowiedzeniu jako przyczyne zwol-
nienia.
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Czym zatem rézni sie likwidacja stanowiska pracy od redukcji? Naj-
prosciej ujmujac, likwidacja polega na usunieciu ze struktury organiza-
cyjnej pracodawcy wszystkich stanowisk w ramach jednej grupy zawo-
dowej, czyli wszystkich stanowisk danego rodzaju.

Z likwidacjg bedziemy mieli wiec do czynienia wtedy, gdy zwalnia-
my wszystkich pracownikéw zatrudnionych w danej grupie zawodowe;j.

Redukcja polega zas na zmniejszeniu liczby 0s6b na takich samych sta-
nowiskach w ramach jednej grupy zawodowej. Pracownicy nalezg do tej
samej grupy zawodowej, jezeli pracujg na takich samych stanowiskach
lub na takich stanowiskach, ktérymi mogliby oni z tatwoscia lub nie-
wielkim nakladem sit wymieni¢ sie wzajemnie. Muszg wiec realizowac
podobne zadania i obowigzki oraz posiadaé kwalifikacje i umiejetnosci
wymagane na tych stanowiskach. OkreS§lenie grupy zawodowej jest jed-
nym z najtrudniejszych zadan zwigzanych ze zwolnieniami z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw. Wymaga bowiem kazdorazowej analizy
struktury organizacyjnej pracodawcy, zadan wykonywanych przez pra-
cownikéw na poszczegélnych stanowiskach, zakresu ich obowigzkéw
oraz posiadanych przez nich kwalifikacji i kompetencji.

PRZYKLEAD

Biuro ttumaczen przeprowadza zwolnienia wsréd ttumaczy jezyka hisz-
panskiego, gdyz utracito jedynego klienta, ktéry zlecat mu takie ttuma-
czenia. W takim przypadku do grupy zawodowej objetej zwolnieniem
bedg naleze¢ wszyscy ttumacze jezyka hiszpanskiego. Natomiast nie
wejdg do niej ttumacze innych jezykéw, poniewaz do pracy na ich sta-
nowisku nie sg wymagane te same umigjetnosci. Ttumacze jezyka hisz-
panskiego nie byliby w stanie wykonywa¢ ttumaczen z innych jezykéw
ani ttumacze innych jezykédw nie mogliby wykonywacé ttumaczen z je-
zyka hiszpanskiego.

PRZYKLEAD

Biuro ttumaczen rezygnuje z czesci swojej dziatalnosci polegajacej na prze-
prowadzaniu ttumaczen ustnych. W tym przypadku nie jest mozliwe okre-
Slenie grupy zawodowej bez szczegbtowej analizy pracy zatrudnionych
ttumaczy i ich kompetencji. Analiza ta musi zmierza¢ do ustalenia tego, czy
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praca wykonywana u tego pracodawcy przez ttumaczy ustnych i ttuma-
czy pisemnych jest pracg tego samego rodzaju i czy umiejetnosci ttumaczy
ustnych pozwalajg im na wykonywanie przez nich pracy ttumaczy pisem-
nych na takim samym poziomie.

PRZYKEAD

W spbtce zatrudniony jest jeden dyrektor generalny, na podstawie umowy
o prace. Jest réwniez dwoch cztonkdédw zarzadu, wykonujgcych obowigz-
ki jedynie na podstawie aktu powotania. Spétka postanawia, ze obowigz-
ki dyrektora generalnego zostajg rozdzielone pomiedzy cztonkdéw zarzadu.
Jest to likwidacja stanowiska pracy dyrektora generalnego. Stanowisko to
jest bowiem stanowiskiem unikatowym w strukturze spotki. W spétce nie
ma innych pracownikow, ktérzy petniliby te same funkgcje i ktérzy praco-
waliby na stanowisku rodzajowo podobnym do stanowiska dyrektora ge-
neralnego.

PRZYKEAD

Spotka decyduije sie na rozwigzanie umowy o prace ze specjalistg HR. Jest
to jedyne takie stanowisko w strukturze sp6tki. Po zwolnieniu pracownika
jego zadania przejmie firma kadrowo-ptacowa. Jest to likwidacja stanowi-
ska pracy, poniewaz jest to jedynie stanowisko w strukturze spotki. Jego
likwidacja skutkuje nie tylko zmiang ilosciowg (zmniejszenie liczby zatrud-
nionych pracownikéw), ale i zmiang jakoSciowg (spotka w ogdle przestanie
zajmowac sie obstuga kadrowo-ptacows).

PRZYKEAD

Na czele dziatu zajmujgcego sie dystrybucjg produktéw stoi dyrektor
sprzedazy. Ma pod sobg 10 kierownikéw sprzedazy, ktérzy sg przetozony-
mi przedstawicieli handlowych na obszarze wojewo6dztwa. Spétka pod-
jeta decyzje o potaczeniu dwéch wojewddztw w jeden region sprzeda-
zy. W zwigzku z tym liczba kierownikdéw sprzedazy ulegnie zmniejszeniu
z 10 do 8. Bedzie to redukcja etatéw w grupie zawodowej kierownikéw
sprzedazy. W zwiazku ze zmianami nastepuje usuniecie dwoch etatéw
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kierownika sprzedazy. Kierownik sprzedazy jest w strukturze spotki jed-
nym z wielu takich kierownikéw nadzorujgcych prace przedstawicieli han-
dlowych w Polsce.

PRZYKLEAD

Zwalniamy wszystkich pracownikéw zatrudnionych na stanowisku portie-
ra. W strukturze pracodawcy nie bedzie juz takiego stanowiska. Zadania
portieréw czesciowo zostang przejete przez innych pracownikow, ktérzy
sg zatrudnieni na innych stanowiskach (np. w recepcji i ochronie, a czes¢
zadan portiera nie bedzie juz wykonywana). Jest to likwidacja stanowiska
(przy zatozeniu, ze pracownicy recepcji i ochrony nie nalezg do tej samej
grupy zawodowej co portierzy).

W przypadku wystgpienia przyczyn niedotyczacych pracownikéw
pracodawca nie moze rozwigza¢ umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia. Pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ umowe o pra-
ce. Mozliwe jest ewentualnie skrécenie okresu wypowiedzenia, jednak
jedynie trzymiesiecznego wypowiedzenia i maksymalnie do jedne-
go miesigca. Za pozostala czes$é okresu wypowiedzenia pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za pozostala
cze$¢ przystugujacego mu okresu wypowiedzenia (art. 36! § 1 k.p.).

Nie ma jednak przeszkdd, zeby pracodawca i pracownik zawarli poro-
zumienie o rozwigzaniu umowy o prace, ktére zastapi wypowiedzenie
iw ktérym strony uzgodnia rozwigzanie umowy o prace nawet z dniem
podpisania tego porozumienia.

Wazne jest, aby wiasciwie ustali¢ i sformutowaé przyczyne wypowie-
dzenia niedotyczgcg pracownika. Praca ta powinna zosta¢ przeprowa-
dzona w nastepujacych krokach:

okreSlenie, jakie stanowiska pracy beda usuwane ze struktury firmy;

prawidiowe ustalenie, do jakiej grupy zawodowej nalezg ww. sta-

nowiska, dzieki czemu mozliwe bedzie ustalenie, co jest przyczyna
zwolnienia pracownika, tj. czy byla to redukcja zatrudnienia w grupie
zawodowej, czy likwidacja calej tej grupy;

zidentyfikowanie, czy mamy do czynienia z likwidacjg stanowiska

(tj. usuwamy wszystkie takie same stanowiska ze struktury) czy z re-

dukcjg zatrudnienia w ramach grupy zawodowej (tzn. zmniejszamy

liczbe takich stanowisk);
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w przypadku redukcji - ustalenie kryteriéw doboru pracownikéw do
zwolnienia i na tej podstawie wybranie tych, z ktérymi pracodawca
rozwigze umowy (jest to najtrudniejszy etap calej procedury);
prawidtowe sformutowanie tre$ci wypowiedzenia.

Przy konstruowaniu wypowiedzenia z przyczyn niedotyczacych pra-
cownika w wypowiedzeniu mozemy wskazaé praprzyczyne zwolnienia,
czyli najczesciej ekonomiczne badzZ organizacyjne okoliczno$ci stojace
za podjeciem tej decyzji (np. zamkniecie zakladu pracy, utrata klien-
téw). Nastepnie powinni$my wskazaé, czy mamy do czynienia z reduk-
Cja, czy likwidacja miejsca pracy.

W razie wypowiedzenia ze wzgledu na redukcje stanowisk w danej
grupie zawodowej nalezy poda¢ dodatkowo kryteria doboru do zwolnie-
nia i uzasadnienie wytypowania do zwolnienia pracownika na podsta-
wie tych kryteriéw. Dobér do zwolnienia nie jest przeprowadzany w ra-
mach likwidacji. W przypadku likwidacji pracodawca nie ma bowiem
mozliwosci poréwnania pracownikéw i stosowac kryteriéw doboru do
zwolnienia, bo poniewaz ze struktury usuwana jest cala grupa pracow-
nikow, ktérych mozna wzajemnie poréwnywac (czyli cata grupa zawo-
dowa).

W praktyce dobér do zwolnienia polega na wskazaniu i wytluma-
czeniu, dlaczego wybraliémy witadnie tego, a nie innego pracowni-
ka do zwolnienia. Dokonujemy poréwnania pracownikéw zatrudnio-
nych w grupie zawodowej objetej zmniejszeniem etatéw pod katem
posiadania przez nich pewnych cech czy spelniania przez nich okre-
Slonych wskaznikéw, ktére sg wazne dla pracodawcy (s3 to tak zwa-
ne Kkryteria doboru do zwolnienia). Wazne jest, aby prawidtowo usta-
li¢, jakie cechy powinny mie¢ kryteria doboru do zwolnienia. Takie
kryteria powinny by¢ zobiektywizowane. Nie moga mie¢ charakteru
dyskryminacyjnego.

Orzecznictwo przyjmuje, ze najistotniejszymi kryteriami doboru po-
winny by¢ kryteria dotyczace §wiadczonej pracy, tj.: do§wiadczenie za-
wodowe pracownika, jego kwalifikacje, kompetencje oraz umiejetnosci
zawodowe, staz i przebieg dotychczasowej pracy. Kryteria niezwigza-
ne ze §wiadczong praca zazwyczaj majg charakter pomocniczy. W tych
granicach pracodawca ma swobode okreSlenia kryteriéw doboru do
zwolnienia. Czesto pracodawcy zastanawiaja sie, czy sytuacja material-
na lub osobista pracownika moze stanowi¢ kryterium doboru do zwol-
nienia. Jest to mozliwe, W praktyce mozna spotkac sie z takimi kryte-
riami. Jednak zasadniczo sgdy uznajg za dopuszczalne uwzglednianie
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takich kryteriéw jako kryteria dodatkowe, pomocnicze. Tak samo praco-
dawcy zastanawiajg sie, czy kryterium doboru do zwolnienia moze by¢
dodatkowe Zrédio utrzymania. Tutaj réwniez odpowiedz jest podobna,
jak w przypadku sytuacji materialnej. W jednym ze swoich orzeczen SN
uznal, ze posiadanie dodatkowego zrédia utrzymania, np. posiadanie
gospodarstwa rolnego lub prowadzenie dodatkowo dziatalnosci gospo-
darczej, jest uzasadnionym kryterium doboru do zwolnienia (Wyrok SN
27.04.2011 1., I PK 238/10). Podobnie Sad Najwyzszy uznal, ze jako kryte-
rium doboru do zwolnienia mozna wskaza¢ wieksze szanse na znale-
zienie nowej pracy - z uwagi na konkurencyjnos$¢ pracownika na rynku
pracy, np. wiek lub wyksztalcenie sg uzasadnionym kryterium dobo-
ru do zwolnienia (wyrok SN z 7.04.2011 r., I PK 238/10). W judykaturze
uznaje sie tez, ze okolicznos$ci zwigzane z trudng sytuacja materialng
pracownika moga by¢ powodem odstgpienia od jego doboru do zwol-
nienia. Chodzi tu np. o pracownika, ktéry jako jedyny utrzymuje wie-
loosobowg rodzine, pracownika - rodzica samotnie wychowujgcego
dziecko lub pracownika, w ktérego rodzinie znajduje sie osoba z niepet-
nosprawnoscig, wymagajaca duzych naktadéw finansowych (wyrok SN
Z 5.07.2016 r., I1I PK 143/15, i wyrok SN z 30.09.2014 r., I PK 33/14). Trze-
ba jednak pamietaé, ze kazde orzeczenie sgdowe zapada w okres§lonym
stanie faktycznym. Podczas zwolnien z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw bardzo wazne jest zatem zindywidualizowane podejécie do
tego procesu. Ocena dopuszczalnos$ci zastosowania danego niezwigza-
nego z praca moze sie bowiem ré6zni¢ w zaleznosci od okolicznosci. Po-
réwnanie oséb do zwolnienia obejmuje zaréwno osoby zatrudnione na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, jak i osoby pracujace na
podstawie uméw terminowych.

Przyczyna powinna by¢ prawdziwa i rzeczywista. Przyczyna wypo-
wiedzenia niedotyczaca pracownika powinna by¢ opisana w sposéb
konkretny i zrozumialy dla pracownika. W taki sam sposéb powin-
ny by¢ tez wskazane kryteria doboru do zwolnienia. Skoro bowiem re-
dukcja odnosi sie tylko do jednego albo cze$ci sposrdd wiekszej liczby
podobnych stanowisk, wskazanie redukcji etatéw jako przyczyny wy-
powiedzenia nie byloby wystarczajace. Ttumaczyloby bowiem tylko
konieczno$é przeprowadzenia zwolnien, ale nie wyjasniatoby to pra-
cownikowi, dlaczego wlasnie z nim rozwigzano stosunek pracy, pozo-
stawiajac w zatrudnieniu inne osoby zajmujace stanowiska objete re-
dukcja. Wpisanie kryteriéw do wypowiedzenia pozwala na zapoznanie
sie z nimi przez pracownika juz w momencie otrzymania wypowiedze-
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nia umowy o prace i tym samym umozliwia kontrole zasadnosci dobo-
ru do zwolnienia. Dodatkowe wskazanie w wypowiedzeniu podstaw li-
kwidacji lub redukcji stanowiska pracy formalnie nie jest obowigzkowe,
ale jest w wielu przypadkach pozadane. Konkretyzuje i doprecyzowuje
ONo przyczyne wskazang w wypowiedzeniu. Ponadto umozliwia kon-
trole tego, czy redukcja/likwidacja faktycznie miala miejsce. Ulatwia tez
zrozumienie przez pracownika decyzji pracodawcy o objeciu go zwol-
nieniem.

W razie ewentualnego sporu sgdowego sad nie bedzie bada¢, czy prze-
prowadzenie zwolnieni byto uzasadnione pod wzgledem ekonomicz-
nym, organizacyjnym. Sad nie jest uprawniony do sprawdzania tego,
czy decyzja pracodawcy o zmniejszeniu stanu zatrudnienia (tj. reduk-
cja etatéw lub likwidacja stanowiska) byta uzasadniona i celowa. Jest to
bowiem decyzja biznesowa, dotyczaca prowadzonej przez niego dziatal-
nosci gospodarczej. Sad nie powinien ingerowaé w swobode tej dzialal-
nosci i bada¢ poprawnosci ww. decyzji (por. uchwate SN z 27.06.1985 1.,
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. Opisanie w wypowiedzeniu podstaw likwida-
cji lub redukcji stanowiska pracy nie zmienia tych ograniczen. Podczas
sporu sgdowego sad bada natomiast decyzje o zwolnieniu konkretne-
go pracownika. Sad ocenia, czy likwidacja lub redukcja stanowisk pracy
faktycznie miata miejsce (nie byla pozorna lub nie byla jedynie pretek-
stem do pozbycia sie danego pracownika), a takze czy miedzy decyzja
pracodawcy o wypowiedzeniu stosunku pracy a likwidacjg lub redukcjg
zachodzil zwigzek przyczynowy. Jezeli zwolnienie nastgpito z powodu
redukcji etatéw, sgd bada réwniez kryteria doboru do zwolnienia i ich
prawidlowe zastosowanie.

Pracodawca musi pamietaé, ze w przypadku zwolnieti z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, jezeli zatrudnia co najmniej 20 pracow-
nikow, pracownikowi nalezna jest odprawa (art. 10 ust. 1 w zw. z art. 8
ustawy z 13.03.2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow?®
- dalej u.z.g.). Jej wysoko$¢ zalezna jest od stazu zakladowego pracowni-
ka, tj. od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy (art. 8 ust. 1 u.z.g.):

jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byl zatrudniony

u danego pracodawcy krécej niz 2 lata;

° Dz.U.z 2018 r. poz. 1969 ze zm.
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dwumiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony

u danego pracodawcy od 2 do 8 lat;

trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byl zatrudniony

u danego pracodawcy ponad 8 lat.

Przy ustalaniu powyzszego okresu zatrudnienia nalezy wliczy¢ okres
zatrudnienia pracownika u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana
pracodawcy nastgpila na podstawie transferu z art. 23! k.p., a takze gdy
z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepcg prawnym
w stosunkach pracy nawigzanych przez pracodawce poprzednio zatrud-
niajgcego tego pracownika (art. 8 ust. 2 u.z.g.).

Wysoko§¢ odprawy ustala sie wedlug zasad obowigzujacych przy ob-
liczaniu ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy (art. 8 ust. 3
u.z.g.). Wysoko$¢ odprawy nie moze przekraczaé kwoty 15-krotnego mi-
nimalnego wynagrodzenia za prace, obowigzujacego w dniu rozwigza-
nia stosunku pracy (art. 8 ust. 4 u.z.g.). Od 1 lipca 2023 r. kwota limi-
tu wynosi 54 000 zl. Od 1 stycznia 2024 1. do 30 czerwca 2024 1. bedzie
to 63 630 zl, a od 1lipca 2024 r. - 64 500 z1.

Zwolnienia grupowe

Zwolnienia grupowe dotyczg jedynie tych pracodawcéw, ktérzy za-
trudniaja co najmniej 20 pracownikéw. Tylko bowiem do nich znajdu-
je zastosowanie ustawa z 13.03.2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwig-
zywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw (ustawa o zwolnieniach grupowych - art. 1 ust. 1 u.z.g.).

Pracodawca bedzie mial obowigzek przeprowadzi¢ procedure zwol-
nien grupowych, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie
obejmuje najmniej:

10 pracownikéw - gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracow-

nikéw, ale mniej niz 100 pracownikéw;

10% zatogi - gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, ale mniej niz

300 pracownikéw,

30 pracownikéw - gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 pra-

cownikéw.

Ustalajgc liczbe zwalnianych pracownikéw na potrzeby zwolnienia
grupowego, nalezy nig objg¢ nie tylko osoby, ktérym wypowiedziano
umowe o prace, ale réwniez osoby zwalniane na mocy porozumienia
stron, jezeli ich zwolnienie nastapito z inicjatywy pracodawcy i objeto
co najmniej pieciu pracownikéw (art. 1 ust. 2 w.z.g.).
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Jezeli pracodawca zwalnia mniejszga liczbe pracownikdw, to takie zwol-
nienia nastepujg w trybie tzw. zwolnienl indywidualnych, okres§lonych
w ustawie o zwolnieniach grupowych (art. 10 ust. 1 w zw. z art. 8 u.z.g.).
W przypadku takich zwolnienl proces rozstawania sie z pracownikiem
jest zasadniczo taki, jak dla kazdego innego zwolnienia (niebedacego
zwolnieniem grupowym). Odmiennos$ci w stosunku do zwolnieni z przy-
czyn dotyczacych pracownikéw dotycza ztagodzenia szczegélnej ochrony
przed zwolnieniem, a takze obowigzku zaplaty ustawowej odprawy.

PRZYKLEAD

Pracodawca zatrudnia mniej niz 20 pracownikéw. Czy nalezy przeprowa-
dzi¢ zwolnienia grupowe? Nie. Taki pracodawca nie musi przeprowadzac
procedury zwolniefn grupowych, bo zatrudnia mniej niz 20 pracownikéw.
Zastosowanie do takich zwolnien znajdg przepisy kodeksu pracy, nie be-
dziemy do nich natomiast stosowac ustawy o zwolnieniach grupowych.
Oznacza to np. brak koniecznosci wyptacania odpraw.

Proces zwolnien grupowych jest wieloetapowy. Wymaga on wspoét-
pracy pracodawcy z organizacjami zwigzkowymi albo z przedstawicie-
lami pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego praco-
dawcy, w przypadku gdy u pracodawcy nie dzialaja zwigzki zawodowe.
Ponadto pracodawca musi wypelni¢ obowigzki wobec wiasciwego po-
wiatowego urzedu pracy.

U pracodawcy, u ktérego nie dzialaja zwiazki zawodowe, przed roz-
poczeciem konsultacji moze wystgpi¢ potrzeba przeprowadzenia wy-
boréw celem wylonienia przedstawicieli pracownikéw, ktérzy beda
reprezentowaé zaloge w rozmowach na temat zwolniert grupowych.
W niektérych przypadkach wybory moga nie by¢ konieczne, a praco-
dawca moze wykorzystaé juz istniejace przedstawicielstwo. Decyzja
o tym, czy mozemy przeprowadzié procedure zwolnierh grupowych z juz
istniejagcym przedstawicielstwem pracowniczym, wymaga analizy za-
kresu jego umocowania.

Wspélpraca ze strong spoteczna (zwigzkami zawodowymi lub odpo-
wiednio przedstawicielami pracownikéow) polega na (art. 2 u.z.g.):

przeprowadzeniu konsultacji;

przekazaniu zawiadomienia o planowanych zmianach zatrudnienia;
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zawarciu porozumienia okreslajacego zasady postepowania w spra-

wach dotyczacych grupowego zwolnienia (w przypadku zwigzkéw

zawodowych) bgdZ wydania regulaminu (w przypadku braku poro-
zumienia ze zwigzkami bgdZ konsultacji z przedstawicielami pra-
cownikow).

Konsultacje ze strong spoteczng powinny dotyczyé w szczegélnosci
mozliwosci unikniecia lub zmniejszenia rozmiaru grupowego zwolnie-
nia oraz innych spraw pracowniczych zwigzanych z tym zwolnieniem,
w tym w szczeg6lnosci mozliwosci przekwalifikowania lub przeszko-
lenia zawodowego, a takze uzyskania innego zatrudnienia przez zwal-
nianych pracownikéw (art. 2 ust. 2 u.z.g.). W praktyce rozmowy koncen-
truja sie na:

terminach i kolejnosci zwolnien,
kryteriach doboru do zwolnienia,
warunkach odpraw i przyznania innych fakultatywnych §wiadczen,
programie pomocy zwalnianym pracownikom (np. wsparcie prze-
kwalifikowania - outplacement) - taki program nie jest obowigzkiem
pracodawcy, chyba ze nastepuja zwolnienia monitorowane, tj. gdy
zwolnienia grupowe obejmujg na przestrzeni kolejnych 3 miesiecy
co najmniej 50 pracownikéw. Wéwczas pracodawca ma obowigzek
uzgodnié z powiatowym urzedem pracy zakres i formy pomocy dla
zwalnianych oséb (dotyczacej zwlaszcza posrednictwa pracy, porad-
nictwa zawodowego i szkoleni).

Zawiadomienie o planowanych zwolnieniach powinno zawieraé in-
formacje o przyczynach zamierzonego grupowego zwolnienia, liczbie
zatrudnionych pracownikéw i grupach zawodowych, do ktérych na-
leza, grupach zawodowych pracownikéw objetych zamiarem grupo-
wego zwolnienia, okres, w ciggu ktérego nastapi zwolnienie, propo-
nowanych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia,
kolejnosci dokonywania zwolnieri pracownikéw, propozycje rozstrzy-
gniecia spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym
zwolnieniem, a jezeli te propozycje obejmujg §wiadczenia pieniezne,
pracodawca ma obowigzek dodatkowo przedstawi¢ sposéb ustalania
ich wysoko$ci (art. 2 ust. 3 u.z.g.). Pracodawca ma obowiazek przeka-
zaé zakladowym organizacjom zwigzkowym te informacje w terminie
umozliwiajgcym im zgtoszenie w ramach konsultacji propozycji tych
spraw (art. 2 ust. 4 u.z.g.).

Porozumienie zawierajg pracodawca i dzialajace u niego zakltadowe
organizacje zwigzkowe. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci po-
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rozumienia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi,
pracodawca uzgadnia tre§¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowy-
mi reprezentatywnymi, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracow-
nikéw zatrudnionych u pracodawcy (art. 3 ust. 11 3 u.z.g.). W porozu-
mieniu tym okresla sie zasady postepowania w sprawach dotyczacych
pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia, a takze obo-
wigzki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygniecia innych
spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnie-
niem (art. 3 ust. 2 w.z.g.).

Pracodawca wydaje regulamin zwolnieti grupowych, jezeli nie ma
u niego zwigzkéw zawodowych lub jezeli porozumienie ze zwigzkami
okaze sie niemozliwe (art. 3 ust. 415 u.z.g.).

W przypadku redukcji w porozumieniu lub regulaminie zwolnieni
grupowych okre§la sie kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia.

Kolejnym obowigzkiem pracodawcy jest poinformowanie wiasci-
wego powiatowego urzedu pracy o zamiarze dokonania zwolnieni
(art. 2 ust. 6 u.z.g.). Nalezy wybrac urzad wlasciwy ze wzgledu na miej-
sce zamieszkania pracownikéw. Moze wiec zdarzy¢ sie tak, ze pra-
codawca zawiadomi wiecej niz jeden urzad, a liczba urzedéw bedzie
bardzo duza. Po zakoniczeniu procedury konsultacji ze strong pracow-
nicza pracodawca zawiadamia urzad pracy o przyjetych ustaleniach
dotyczacych grupowego zwolnienia, w tym o liczbie zatrudnionych
i zwalnianych pracownikéw oraz o przyczynach ich zwolnienia, okre-
sie, w ciggu ktérego ma by¢ dokonane zwolnienie, a takze o przepro-
wadzonej konsultacji zamierzonego grupowego zwolnienia ze stro-
na spoteczng (art. 4 ust. 1 u.z.g.). Kopie zawiadomienia pracodawca
ma obowiagzek przekazaé zakladowym organizacjom zwigzkowym
lub przedstawicielom pracownikéw (art. 4 ust. 2 i 3 u.z.g.). Drugie za-
wiadomienie urzedu pracy nie jest wymagane jedynie w razie zakon-
czenia dzialalno$ci pracodawcy wskutek prawomocnego orzeczenia
sadowego, jezeli z wnioskiem o zlozenie tego zawiadomienia nie wy-
stapi wlasciwy powiatowy urzad pracy (art. 4 ust. 4 u.z.g.). Pierwsze
wypowiedzenia w ramach zwolnient grupowych mogg by¢ ztozone nie
wczeéniej niz po dokonaniu drugiego z tych zawiadomieni. Samo roz-
wigzanie umoéw o prace moze nastapic nie wczesniej niz po 30 dniach
od dnia drugiego zawiadomienia (art. 6 u.z.g.).

W przypadku zwolnien grupowych obowigzek konsultacji ze
zwigzkami zawodowymi wypowiedzenia umoéw o prace jest nie-
co zmodyfikowany. Ten obowiazek zalezy od tego, czy pracodawca
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zawarl z organizacjami zwigzkowymi porozumienie w przedmiocie
zwolnien grupowych, czy tez wydal samodzielnie regulamin.

W tym pierwszym przypadku, tj. gdy pracodawca zawart porozu-
mienie z organizacjami zwigzkowymi, pracodawca nie musi juz podej-
mowac indywidualnego trybu konsultacji wypowiedzen z organizacja
zwigzkowg na podstawie art. 38 k.p. Nie musi tez wcze$niej wystepowaé
do organizacji zwigzkowej z pytaniem o to, czy dany pracownik jest ob-
jety obrona zwigzkowa.

Jezeli pracodawca nie zawarl porozumienia ze zwigzkiem zawodo-
wym, musi dodatkowo wystapi¢ do organizacji zwigzkowej z pytaniem
0 to, czy dany pracownik jest objety obrona zwigzku, a w wypadku od-
powiedzi pozytywnej - dokona¢ indywidualnego trybu konsultacji wy-
powiedzen z organizacjg zwigzkowa na podstawie art. 38 k.p.

Konsekwencje niezgodnego z prawem wypowiedzenia
umowy o prace

Wypowiedzenie dokonane z naruszeniem przepiséw prawa pracy
bedzie skuteczne. Zasada na gruncie prawa pracy jest bowiem taka,
ze kazda jednostronna deklaracja pracodawcy o rozwigzaniu stosun-
ku pracy, nawet dokonana z naruszeniem prawa, prowadzi do ustania
stosunku pracy. Wszelkie jego czynnosci, nawet bezprawne, zmierza-
jace do rozwigzania stosunku pracy sg zatem skuteczne i mogg by¢
podwazone wylacznie w drodze odpowiedniego powddztwa (zob. wy-
rok SN z 7.10.2008 r., II PK 56/08).

Pracownik moze odwolaé sie od wypowiedzenia do sgdu pracy
(art. 44 k.p.). Pracownik moze zada¢ orzeczenia bezskutecznosci wy-
powiedzenia, przywrécenia do pracy na poprzednich warunkach albo
odszkodowania. W przypadku umowy o prace zawartej na czas okre-
$lony, jezeli przed wydaniem wyroku uplynat termin, do ktérego umo-
wa miata trwaé, lub jezeli przywrécenie do pracy bytoby niewskaza-
ne ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu,
pracownikowi przystuguje wylgcznie odszkodowanie (art. 45 § 2 k.p.).
Podobnie w przypadku umowy zawartej na okres prébny przystuguje
wylgcznie odszkodowanie (art. 50 § 1 k.p.).

Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zagdania pracownika uznania wypo-
wiedzenia za bezskuteczne lub przywrécenia do pracy, jezeli ustali, ze
uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe. Wéwczas
sad przyznaje odszkodowanie (art. 45 § 2 k.p.). Powyzsze nie ma zasto-
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sowania do pracownikéw szczegdlnie chronionych oraz pracownikéw
podlegajacych ochronie z mocy art. 39 k.p. (ochrona przedemerytalna)
iart. 177 k.p. (ochrona w zwiazku z macierzynstwem, tj. w okresie cigzy
oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od dnia zlozenia przez
pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzyriskiego albo jego cze-
$ci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego albo jego czesci, urlo-
pu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci
- do dnia zakoriczenia tego urlopu), chyba ze uwzglednienie zgdania pra-
cownika przywroécenia do pracy jest niemozliwe z powodu likwidacji lub
upadtosci pracodawcy (art. 56 § 2 k.p. w zw. z art. 45 § 3 k.p.).

Jezeli sad orzeknie o przywré6ceniu pracownika do pracy, a pracow-
nik podejmie prace, to przystuguje mu dodatkowo wynagrodzenie za
czas pozostawania bez pracy (art. 47 k.p.). W wiekszo$ci przypadkéow
jest ono jednak limitowane, tj. nie wiecej niz za 2 miesiace, a jeze-
li okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce - nie wiecej niz za jeden
miesiac (art. 47 k.p.). Od tej reguly jest jednak wyjatek. Wynagrodze-
nie przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy, jezeli umowe
0 prace rozwigzano z pracownikiem szczegoélnie chronionym i z pra-
cownikiem podlegajacym ochronie przedemerytalnej, albo z pracow-
nicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyrnskiego lub od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macie-
rzyniskiego albo jego cze$ci - do dnia zakoniczenia tego urlopu (art. 47
zdanie 2 i3 k.p.).

Jezeli pracownik podjal prace w wyniku przywrécenia do pracy, to
do jego okresu zatrudnienia wlicza sie okres pozostawania bez pra-
cy, za ktéry przyznano wynagrodzenie. Okresu pozostawania bez pra-
cy, za ktéry nie przyznano wynagrodzenia, nie uwaza sie za przerwe
w zatrudnieniu skutkujgcg utratg uprawnien uzaleznionych od nie-
przerwanego zatrudnienia (art. 51 § 1 k.p.).

Pracodawca moze uwolni¢ sie od obowigzku ponownego zatrudnie-
nia pracownika, jezeli w ciggu 7 dni od przywrécenia do pracy nie
zglosit on gotowos$ci niezwlocznego podjecia pracy (chyba ze prze-
kroczenie terminu nastapito z przyczyn niezaleznych od pracownika)
(art. 48 § 1 k.p.).

Wysoko$¢ odszkodowania zalezy od rodzaju umowy o prace oraz in-
nych okolicznosci:

w przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres

prébny odszkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za

czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac (art. 50 § 1 k.p.);
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w przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okre-

§lony, ktérej termin konicowy okreslony w umowie upltynat przed

wydaniem wyroku, badz tez gdy przywrécenie do pracy bytoby nie-

wskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego
terminu, odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
za czas, do uptywu ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej jednak

niz za okres 3 miesiecy (art. 47" k.p.);

w przypadku rozwigzania umowy o prace na czas okreslony (innej

niz ww.) oraz umowy o prace zawartej na czas nieokreslony odszko-

dowanie przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia za okres od 2 ty-
godni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres

wypowiedzenia (art. 47 k.p.).

Skutkiem przyznania pracownikowi odszkodowania jest wliczenie
do okresu zatrudnienia okresu pozostawania bez pracy, ktéry odpo-
wiada okresowi, za ktéry przyznano odszkodowanie (art. 51 § 2 k.p.).

Zdarza sie tez, ze zwolnieni pracownicy obok ww. roszczen docho-
dza tez Swiadczen zwiazanych z naruszeniem débr osobistych lub
dyskryminacja badZ nieréwnym traktowaniem, twierdzac, ze ich
zwolnienie powinno by¢ rozpatrywane réwniez w tym kontekscie.

Rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiledzenia przez pracodawce

Rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedze-
nia przez pracodawce mozliwe jest jedynie w §cisle wskazanych przy-
padkach. Okoliczno$ci uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace ze
skutkiem natychmiastowym mozemy podzieli¢ na te z winy pracow-
nika (s3 one wskazane w art. 52 k.p.) i te bez jego winy (sg one wskaza-
ne w art. 53 k.p.). Jest to zamkniety katalog, co oznacza, ze rozwigza-
nie umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia nie bedzie
mozliwe w innych przypadkach.

Rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu
wypowledzenia z winy pracownika

Rozwigzanie umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym z winy
pracownika jest mozliwe w razie:
1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigz-
kéw pracowniczych;
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2) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace
przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zo-
stalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem,;

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

Odnoé$nie pkt 1 powstaje zatem pytanie, w jakich w praktyce przy-
padkach naruszenia przez pracownika obowigzkéw wypowiedzenie
umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym bedzie mozliwe. Pra-
codawca moze zastosowac ten tryb rozwigzania umowy o prace, jezeli
zachowanie pracownika bedace podstawg rozwigzania z nim umowy
spelnia nastepujace warunki:

1) jest bezprawne, tzn. pracownik narusza jeden ze swoich podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych;

2) narusza interesy pracodawcy lub im zagraza;

3) jest zawinione przez pracownika (co oznacza wine umy$lna lub
razace niedbalstwo pracownika).

Ponadto naruszenie obowigzkéw musi by¢ w uzasadnionym stop-
niu ciezko$ci. To, czy dane naruszenie obowigzkéw jest ciezkie, zale-
zy przede wszystkim od okoliczno$ci danego zachowania bgdz zanie-
chania. Takim ciezkim naruszeniem obowiazkéw pracownika moze
by¢ przyktadowo préba przywlaszczenia mienia czy sprzeniewierze-
nie §rodkéw finansowych pracodawcy. Niewlasciwe wykonywanie
obowiazkéw nie zawsze bedzie mialo wystarczajacy stopieni ciezko-
$ci. To, czy dane naruszenie obowigzkéw jest ciezkie, zalezy przede
wszystkim od okoliczno$ci danego zachowania badZ zaniechania.
Ocena, czy w danej sprawie uzasadnione jest rozwigzanie umowy ze
skutkiem natychmiastowym, musi by¢ poprzedzona dokladna ana-
lizg postepowania pracownika. Po takiej analizie moze sie okazaé,
ze przewinienie pracownika nie wystarczy do zwolnienia go w tym
trybie (np. z uwagi na brak winy po stronie pracownika), ale w pelni
uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace. Jezeli w takim wypadku
pracodawca rozwigze umowe o prace bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia, zamiast jg wypowiedzie¢, naraza sie na ryzyko przegra-
nia ewentualnej sprawy sgdowej wytoczonej przez pracownika.

Wazny jest tez okres, w ktérym dokonujemy rozwigzania umowy
0 prace w trybie dyscyplinarnym. Rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika nie moze nastapié¢ po uptywie
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jednego miesigca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o oko-
liczno$ci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy (art. 52 § 2 k.p.).

To niejedyne wymogi formalne, jakie musi speinié¢ pracodawca.
W przypadku gdy u pracodawcy dziata zakladowa organizacja zwiaz-
kowa, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umo-
WYy po zasiegnieciu jej opinii - pracodawca zawiadamia o przyczynie
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. Na pracodawcy cigzy ten obo-
wigzek, o ile zaktadowa organizacja zwigzkowa reprezentuje zwal-
nianego pracownika. Wczesniej zatem pracodawca musi skierowac
do zakladowej organizacji zwigzkowej zapytanie o obrone, tzn. czy
pracownik jest reprezentowany przez te organizacje badz zwrécit sie
do niej z pro$bg o obrone jego praw. W razie zastrzezen co do zasad-
nosci rozwigzania umowy zakladowa organizacja zwigzkowa musi
wyrazi¢ swoja opinie niezwlocznie, nie péZniej jednak niz w ciaggu
3 dni. Powyzsze wymagania okre$la art. 52 § 3 k.p.

Rozwijzanie umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiledzenia bez winy pracownika

Rozwigzanie umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym bez
winy pracownika jest mozliwe w razie dlugotrwatej absencji pracow-
nika (art. 53 k.p.).

Jezeli nieobecno$¢ pracownika jest spowodowana jego choroba,
zwolnienie w tym trybie moze nastapi¢, gdy niezdolnos¢ pracownika
do pracy wskutek choroby trwa (art. 53 § 1 pkt 1 k.p.):

1) dluzej niz 3 miesiace - w przypadku gdy pracownik byt zatrud-
niony u pracodawcy przez mniej niz 6 miesiecy,

2) dluzej niz laczny okres pobierania z tego tytulu wynagrodzenia
i zasitku oraz pobierania §wiadczenia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce - w przypadku gdy pracownik byt zatrud-
niony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy lub jeze-
li niezdolnos$¢ do pracy zostala spowodowana wypadkiem przy
pracy albo choroba zawodowa.

Jezeli nieobecnos$¢ pracownika spowodowana jest innymi okolicz-
no$ciami niz niezdolno$é do pracy z powodu choroby, pracodawca
moze rozwigzaé umowe o prace juz po uplywie miesigca usprawie-
dliwionej nieobecnosci (art. 53 § 1 pkt 1 k.p.). Od tej reguly s3 jed-
nak wyjatki:
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powyzsze nie dotyczy nieobecnosci z powodu sprawowania przez

pracownika opieki nad dzieckiem, w okresie pobierania z tego tytulu

zasitku (art. 53 § 2 k.p.);

rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze réwniez

nastgpi¢ w przypadku nieobecnosci z powodu odosobnienia ze wzgle-

du na chorobe zakazna, w okresie pobierania z tego tytulu wynagro-

dzenia i zasitku (art. 53 § 2 k.p.).

W kazdym przypadku pracodawca nie moze rozwigzaé umowy o pra-
ce w trybie dyscyplinarnym po stawieniu sie pracownika do pracy
w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecnosci (art. 53 § 3 k.p.).

W tym trybie rozwigzania umowy o prace pracodawca réwniez
musi zachowa¢ obowigzkowy tryb konsultacji z zaktadowg organiza-
cja zwiazkowa, jezeli dziala ona u pracodawcy (art. 53 § 4 w zw. z art. 52
§ 3 k.p.). Pracodawca zatem podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania
umowy po zasiegnieciu opinii zaktadowej organizacji zwigzkowej re-
prezentujacej pracownika, zawiadamiajac ja o przyczynie uzasadnia-
jacej rozwigzanie umowy. Na pracodawcy cigzy ten obowigzek, o ile
zakladowa organizacja zwigzkowa reprezentuje zwalnianego pracow-
nika. Wczeéniej zatem pracodawca musi skierowa¢ do zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej zapytanie o obrone, tzn. czy pracownik jest re-
prezentowany przez te organizacje badz zwrdcit sie do niej z prosba
o obrone jego praw. W razie zastrzezen co do zasadnosci rozwigzania
umowy zakladowa organizacja zwigzkowa musi wyrazi¢ swoja opinie
niezwlocznie, nie pdZniej jednak niz w ciggu 3 dni.

Istotne jest dla pracodawcy, ze w miare mozliwosci powinien
ponownie zatrudnié¢ pracownika, ktéry w okresie 6 miesiecy od roz-
wigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z ww. przyczyn zgtosi
swoj powrdt do pracy niezwlocznie po ustaniu tych przyczyn (art. 53
§5kp.).

Pracodawca musi wskazaé¢ powdd rozwigzania umowy. Dotyczy
to rozwigzania zar6wno umowy o prace na czas nieokre$lony, jak
i umowy terminowej. Przyczyny wskazane w o§wiadczeniu o rozwia-
zaniu umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia powin-
ny by¢ prawdziwe, rzeczywiste i w wystarczajacym stopniu skonkre-
tyzowane,

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia dokonane z naruszeniem
przepis6w prawa pracy bedzie skuteczne. Zasada na gruncie pra-
wa pracy jest to, ze kazda jednostronna deklaracja pracodawcy o roz-
wiazaniu stosunku pracy, nawet dokonana z naruszeniem prawa,
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prowadzi do ustania stosunku pracy. Wszelkie jego czynnos$ci, nawet
bezprawne, zmierzajace do rozwigzania stosunku pracy sg wiec sku-
teczne i moga by¢ podwazone wylacznie w drodze odpowiedniego po-
woédztwa (zob. wyrok SN z 7.10.2008 r., II PK 56/08).

W przypadku rozwigzania umowe o prace bez wypowiedzenia z na-
ruszeniem przez pracodawce przepiséw o rozwigzywaniu umoéw
o prace w tym trybie, pracownik moze zadaé przywrdcenia do pracy
na poprzednich warunkach albo zasadzenia odszkodowania (art. 56 § 1
k.p.). W razie rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony
pracownikowi przystuguje wylgcznie odszkodowanie, jezeli uptynat
juz termin, do ktérego umowa miata trwaé, lub gdy przywrécenie do
pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do
uptywu tego terminu (art. 59 k.p.).

Ponadto pracownikowi przystuguje wylgcznie odszkodowanie, je-
zeli pracodawca rozwigzal umowe o prace w okresie wypowiedzenia
(art. 60 k.p.).

Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika przywréce-
nia do pracy na poprzednich warunkach, w przypadku gdy uzna, ze
uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe - w ta-
kim przypadku sad przyznaje odszkodowanie, Powyzsze nie ma zasto-
sowania do pracownikéw szczegélnie chronionych oraz pracownikéw
podlegajacych ochronie z mocy art. 39 k.p. (ochrona przedemerytal-
na) i art. 177 k.p. (ochrona w zwigzku z macierzynstwem, tj. w okresie
cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze od dnia zloze-
nia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego
albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzyniskiego albo
jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego
albo jego czesci - do dnia zakoniczenia tego urlopu), chyba ze uwzgled-
nienie zgdania pracownika przywrécenia do pracy jest niemozliwe
z powodu likwidacji lub upadtosci pracodawcy (art. 56 § 2 k.p. w zw.
z art. 45 § 3 k.p.). W przypadku umowy zawartej na czas okreslony, je-
zeli przed wydaniem orzeczenia uplynat termin, do ktérego miata
trwad ta umowa, lub jezeli przywrdcenie do pracy byloby niewskazane
ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, pra-
cownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie (art. 56 § 2 k.p. w zw.
z art. 45 § 2 k.p.).

Jezeli sad orzeknie o przywrdceniu pracownika do pracy, a pracow-
nik podejmie prace, to przystuguje mu dodatkowo wynagrodzenie za
czas pozostawania bez pracy. W wiekszo$ci przypadkéw jest ono jednak
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limitowane, tj. nie mniej niz za jeden miesigc i nie wiecej niz za
3 miesigce (art. 57 § 1 k.p.). Od tej reguly jest jednak wyjatek. Wynagro-
dzenie przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy, jezeli umowe
0 prace rozwigzano z pracownikiem szczegélnie chronionym i z pra-
cownikiem podlegajacym ochronie przedemerytalnej albo z pracow-
nicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyrnskiego lub od
dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macie-
rzynskiego albo jego cze$ci - do dnia zakoriczenia tego urlopu (art. 57
f2kp.).

Wysokos¢ odszkodowania zalezy od rodzaju umowy o prace oraz in-
nych okolicznosci:

w przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas nieokre-

§lony odszkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za

okres wypowiedzenia;

w przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okre$lo-

ny odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas,

do ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej jednak niz za okres wy-

powiedzenia (art. 58 k.p.);

jezeli pracodawca rozwigzal umowe o prace w okresie wypowiedze-

nia, pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysoko$ci wyna-

grodzenia za czas do uptywu okresu wypowiedzenia (art. 60 k.p.).

Skutkiem przyznania pracownikowi odszkodowania jest wlicze-
nie do okresu zatrudnienia okresu pozostawania bez pracy, ktéry od-
powiada okresowi, za ktory przyznano odszkodowanie (art. 61 w zw.
z art. 51 § 2 k.p.).

Zdarza sie tez, ze zwolnieni pracownicy obok ww. roszczen docho-
dza tez $wiadczen zwiazanych z naruszeniem doébr osobistych lub
dyskryminacjg badZ nieréwnym traktowaniem, twierdzac, ze ich
zwolnienie powinno by¢ rozpatrywane réwniez w tym kontekscie.

Ochrona pracownika przed zwolnieniem

Ochrona pracownika przed rozwigzaniem umowy o prace moze wy-
nikaé ze stanu pracownika (np. niezdolno$¢ do pracy z powodu choro-
by, odosobnienie w zwigzku z chorobg zakazna, cigza, wiek zapewnia-
jacy ochrone przedemerytalng), pelnionej przez pracownika funkcji
(np. spoteczny inspektor pracy, posel, radny, cztonek rady pracowni-
koéw, osoba pelnigca funkcje w zwigzku zawodowym). Ochrona moze
by¢ tez zwiazana z korzystaniem przez pracownika z jego uprawnien
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(np. przebywanie na urlopie wypoczynkowym, macierzynskim lub ro-
dzicielskim). W przypadku gdy w zakladzie pracy dzialajg zwigzki za-
wodowe, nalezy mie¢ tez na uwadze to, ze pracownik moze by¢ objety
obrong zwigzku.

Rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem musi by¢ kazdorazo-
wo poprzedzone weryfikacjg tego, czy pracownik jest chroniony przed
zwolnieniem. Nalezy zweryfikowac¢:

czy u pracodawcy dzialajg zwigzki zawodowe - jezeli tak, konieczne

bedzie zapytanie organizacji zwigzkowej o to, czy pracownik korzysta

z jej obrony;

czy pracownik korzysta ze szczegélnej ochrony stosunku pracy - jeze-

li tak, moze okazac sie, ze nie jest mozliwe zwolnienie pracownika lub

do jego zwolnienia potrzebna jest zgoda innego podmiotu, np. zwiaz-

ku zawodowego;

czy pracownik jest zwalniany w trybie zwolnient grupowych oraz czy

zawarto ze zwigzkami porozumienie dotyczgce przeprowadzanych

zwolnieni grupowych - ma to wplyw na procedure zwolnieni, ew. obo-
wigzek wyplaty odprawy i na mozliwo$¢ zwolnienia niektérych pra-
cownikéw szczegdlnie chronionych;

czy pracownik jest zwalniany w trybie zwolnient indywidualnych

z ustawy o zwolnieniach grupowych - ma to wplyw na ew. obowig-

zek wyplaty odprawy i na mozliwos¢ zwolnienia niektérych pracow-

nikéw szczegdlnie chronionych;

czy przyczyny niedotyczgce pracownikéw sg wylaczna przyczyna

zwolnienia - ma to wplyw na ew. obowigzek wyplaty odprawy.

Jezeli w ramach drugiego etapu konsultacji zwigzek zawodowy przed-
stawi stanowisko, z ktérego wynika, ze nie zgadza sie ze zwolnieniem
pracownika, co do zasady pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe
o prace. Zwykle nie jest wymagane uzyskanie zgody zwigzku na zwol-
nienie, a jedynie uzyskanie jego opinii. Jakakolwiek odpowiedz zwigzku
(nawet negatywna) uprawnia pracodawce do zlozenia wypowiedzenia
czy o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez zachowania okre-
su wypowiedzenia. Taki obowiazek pojawi sie w przypadku niektérych
pracownikow objetych szczegdlng ochrong przed zwolnieniem. Najcze-
$ciej w takim wypadku przepisy wymagaja uzyskania zgody zwigzku
zawodowego, czasami innych podmiotéw.

Uzyskanie zgody zakladowej organizacji zwigzkowej bedzie wymaga-
ne m.in. w przypadku:
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rozwigzania umowy z pracownikiem pelnigcym funkcje spotecznego

inspektora pracy;

rozwigzania umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika z pra-

cownica w ciazy oraz w okresie urlopu macierzyriskiego, a takze od

dnia zlozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macie-
rzyniskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego albo jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu ro-
dzicielskiego albo jego czesci - do dnia zakoriczenia tego urlopu;
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy z czlonkiem zakladowej or-
ganizacji zwigzkowej korzystajacym ze szczegélnej ochrony przed
zwolnieniem, osoby wskazanej uchwalg komitetu zalozycielskiego
zakltadowej organizacji zwigzkowej i osoby pelniacej z wyboru funk-
cje zwigzkowa poza zakladowgq organizacja zwigzkowa, korzystaja-
€3 u pracodawcy z bezplatnego urlopu lub zwolnienia z obowigzku
$§wiadczenia pracy na ten czas;

wypowiedzenia lub rozwigzania umowy z pracownikiem bedacym

cztonkiem europejskiej rady zakltadowej lub cztonkiem specjalnego

zespolu negocjacyjnego utworzonego w celu zawarcia porozumienia

o ustanowieniu europejskiej rady zaktadowej, bez zgody reprezentu-

jacej pracownika zakladowej organizacji zwigzkowej.

Nawet przy braku zwigzkéw zawodowych u pracodawcy pracodaw-
ca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzaé stosunku pracy z pracowni-
kiem bedacym:

czlonkiem europejskiej rady zaktadowej lub cztonkiem specjal-
nego zespotu negocjacyjnego utworzonego w celu zawarcia po-
rozumienia o ustanowieniu europejskiej rady zakladowej - do
rozwiagzania/wypowiedzenia umowy potrzeba wtedy zgody
okregowego inspektora pracy wilasciwego miejscowo dla siedzi-
by pracodawcy;

czlonkiem rady pracownikéw - bez zgody tej rady.

W ramach zwolnienl grupowych zlagodzeniu ulega ochrona stosunku
pracy niektérych pracownikéw. Jednak w przypadku wielu ztagodzenie
nie dotyczy definitywnego rozstania z pracownikiem. Dozwolone jest
jedynie wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy ta-
kiemu pracownikowi. Powyzsze dotyczy m.in.:

pracownika, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wie-

ku emerytalnego,

pracownicy w cigzy oraz w okresie urlopu macierzyrskiego, pracow-

nikowi od dnia ztozenia wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego
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albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego albo

jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci, urlopu ojcowskie-

go albo jego czesci oraz urlopu opiekuriczego - do dnia zakoriczenia
tego urlopu;

pracownika bedacego cztonkiem zarzadu zakladowej organiza-

cji zwiazkowej;

pracownika bedacego spotecznym inspektorem pracy.

W praktyce czesto pojawia sie pytanie, czy pracodawca moze wypo-
wiedzie¢ umowe w trakcie pobierania przez pracownika zasitku opie-
kuriczego na dziecko do lat 8 w zwigzku z zamknieciem zlobka, przed-
szkola lub szkoly. Pracodawca nie moze tego zrobi¢. Taka nieobecno$é
pracownika jest nieobecnoscia usprawiedliwiona, podczas ktérej pra-
cownik jest chroniony przed zwolnieniem. Wypowiedzenie bedzie wiec
mozliwe dopiero po powrocie pracownika do pracy.

Ponowne zatrudnienie zwolnionego pracownika

Zwolnienie ma charakter definitywny, a pracodawca nie musi przyj-
mowaé ponownie do pracy osoby, ktérg kiedys$ zwolnil. Od tej zasady s3
jednak wyjatki. Dotyczg one:

sgdowego przywrdcenia do pracy, w przypadku skutecznego odwo-

lania sie pracownika od wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez

zachowania okresu wypowiedzenia;

rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu dlugotrwa-

tej nieobecnosci pracownika (tj. zwolnien w trybie art. 53 §1i 2 k.p.);

zwolnieni z przyczyn niedotyczacych pracownikéw.

W tym drugim przypadku, czyli w razie zwolnienia z powodu dlu-
gotrwalej nieobecnos$ci w pracy, pracodawca powinien w miare
mozliwo$ci ponownie zatrudnié pracownika, ktéry w okresie 6 mie-
siecy od rozwigzania umowy o prace w tym trybie zglosi swéj powrét
do pracy. Pracodawca moze uwolni¢ sie od tego obowiazku, jezeli za-
trudnil na stanowisko zwolnionego pracownika inng osobe i nie ma
wakatu, ktéry moéglby zaproponowaé bytemu pracownikowi.

Obowigzek ponownego zatrudnienia pracownika odnosi sie réw-
niez do sytuacji, w ktérej zwolniony pracownik pobierat §wiadcze-
nie rehabilitacyjne i niezwlocznie po wyczerpaniu tego §wiadczenia
zglosit swéj powr6t do pracy. W takim wypadku pracodawca réwniez
powinien ponownie zatrudnié pracownika, nawet jezeli zgloszenie
powrotu do pracy nastgpito po uptywie 6 miesiecy od rozwigzania
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stosunku pracy (art. 20 ustawy z 25.06.1999 r. o §wiadczeniach pie-
nieznych z ubezpieczenia spoltecznego w razie choroby i macierzyn-
stwal?),

Jesli chodzi o obowigzek ponownego zatrudnienia pracownika zwol-
nionego z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, to ten obowigzek do-
tyczy pracownika zwolnionego w ramach procedury zwolnienl grupo-
wych, o ile:

pracodawca zatrudnia w tej samej grupie zawodowej, w ktérej byt za-

trudniony byly pracownik;

nie uplyneto jeszcze 15 miesiecy od dnia rozwigzania stosunku pracy

z tym pracownikiem,;

pracownik zglosi zamiar podjecia zatrudnienia u pracodawcy w cig-

gu roku od dnia rozwigzania z nim stosunku pracy (zob. wyrok SN

z18.10.2005 r., II PK 81/05, i wyrok SN z 11.04.2001 1., I PKN 337/00).

Jezeli chetnych do ponownego zatrudnienia jest wiecej niz nowo
tworzonych miejsc pracy, pracodawca powinien przeprowadzié¢ rekru-
tacje sposréd bylych pracownikéw. Kryteria selekcji kandydatéw nie
moga naruszac zasady réwnego traktowania pracownikéw w zakresie
nawiazania stosunku pracy (por. wyrok SN z 20.01.2015 r., III PK 52/14),
Jesli chodzi o warunki ponownego zatrudnienia, w szczegélno$ci stano-
wisko pracy, wymiar czasu pracy i wynagrodzenie za prace, to moga one
by¢ inne, takze mniej korzystne dla pracownika w poréwnaniu z wa-
runkami, ktére miat on przed zwolnieniem (por. wyrok SN z 12.07.2011 .,
II PK 19/11).

Jezeli pracodawca odmoéwi ponownego zatrudnienia pracownika
zwolnionego ze wzgledu na dlugotrwala nieobecno$é lub w trybie zwol-
nient grupowych, naraza sie na ryzyko powédztwa o nawigzanie sto-
sunku pracy lub zaplate odszkodowania na podstawie art. 471 k.c. w zw.
z art. 300 k.p. (por. wyrok SN z 20.01.2015 1., III PK 52/14). Odszkodowanie
bedzie obejmowalo naprawienie szkody wyniklej z odmowy zatrudnie-
nia pracownika.

Rozwijzanie umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia przez pracownika

Pracownik moze rozwigzaé umowe o prace bez wypowiedzenia w na-
stepujacych przypadkach:

1 Dz.U.z2022r. poz.1732 ze zm.
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gdy zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy

wplyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie

przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do in-
nej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifika-
cje zawodowe (art. 55 § 1k.p.);

gdy pracodawca dopusci sie ciezkiego naruszenia podstawowych obo-

wigzkéw wobec pracownika (art. 55 § 1' k.p.).

Jezeli chodzi o rozwigzanie umowy o prace, gdy pracodawca dopu-
$ci sie naruszenia wobec pracownika obowigzkéw, musi to byé narusze-
nie przez pracodawce (osoby dzialajace w jego imieniu) o stopniu ciez-
kosci. Przyktadowo bedzie to nieuzasadnione uzycie przemocy wobec
pracownika, bezprawny monitoring, molestowanie, naruszenie zasady
réwnego traktowania, istotne naruszenie obowigzkéw bhp (np. pole-
cenie kobiecie w cigzy §wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych
albo w porze nocnej).

W przypadku okreS§lonym w pkt 2 pracownik ma prawo dochodze-
nia od pracodawcy odszkodowania. Wysoko$§¢ odszkodowania rézni sie
od rodzaju umowy o prace. W przypadku umowy zawartej na czas nie-
okres§lony odszkodowanie to przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania umowy o prace na
czas okres§lony odszkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia
za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej jednak niz za okres
wypowiedzenia (art. 55 § 1! k.p.). Odszkodowanie nalezne pracownikowi
oblicza sie wedlug zasad obowigzujgcych przy ustalaniu ekwiwalentu za
urlop wypoczynkowy (§ 2 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej z 29.05.1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodze-
nia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego
podstawe obliczania odszkodowari, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie
pracyy).

Jezeli jednak rozwigzanie umowy o prace w tym trybie przez pracow-
nika byto nieuzasadnione, to pracodawca moze dochodzi¢ od niego od-
szkodowania (art. 61* k.p.). Wysoko$¢ odszkodowania réwniez zalezy od
rodzaju umowy o prace. W przypadku rozwigzania umowy o prace za-
wartej na czas nieokre§lony odszkodowanie to przystuguje w wysoko-
$ci wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia. W przypadku
rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okre$lony odszkodowanie

" Dz.U.z 2017 r. poz. 927.
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przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa
miala trwaé, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia (art. 61> k.p.).

Dla o$wiadczenia pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypo-
wiedzenia wymagana jest forma pisemna (art. 55 § 2 k.p.). Naruszenie tego
wymogu nie powoduje jednak dla pracownika negatywnych konsekwencji.

Pracownik powinien réwniez wskazaé przyczyne uzasadniajaca roz-
wigzanie umowy bez wypowiedzenia (art. 55 § 2 k.p.). Dotyczy to za-
réwno rozwigzania umowy o prace na czas nieokre§lony, jak i umowy
o0 prace na czas okres§lony. Réwniez w tym przypadku przepisy nie prze-
widuja sankcji dla pracownika, chociazby w postaci utraty prawa do od-
szkodowania. Pracownik powinien jednak wskaza¢ taka przyczyne, aby
pracodawca mogt dowiedzie sie o niej.

Réwniez w tym przypadku pracownik ograniczony jest okresem,
w ktérym moze rozwigzaé umowe o prace bez wypowiedzenia z winy
pracodawcy. Nie moze to nastapi¢ po uplywie jednego miesigca od uzy-
skania przez pracownika wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej roz-
wigzanie umowy (art. 55 § 2 w zw. z art. 52 § 2 k.p.). Naruszenie tego
wymogu pozbawia pracownika mozliwo$ci dochodzenia od pracodawcy
odszkodowania (por. wyrok SN z 20.03.2019 1., I PK 261/17).

Rozwigzanie umowy o prace przez pracownika w tym trybie pocia-
ga za sobg skutki, jakie przepisy prawa wijza z rozwigzaniem umowy
przez pracodawce za wypowiedzeniem (art. 55 § 3 k.p.), chyba ze sad
przyzna pracodawcy odszkodowanie.

Rozwijzanie umowy o prace z uplywem okresu, na jaki
zostala zawarta

Rozwigzanie umowy z uplywem czasu, na jaki zostala zawarta, do-
tyczy uméw terminowych (umowy na okres prébny, umowy na czas
okreslony). Takie umowy rozwigzujg sie automatycznie z koricem dnia
wskazanego w umowie jako ostatni dzien pracy danego pracownika.
Od tego jest jednak wyjatek. Dotyczacy on kobiety w cigzy. Jej ummowa
ulega przediuzeniu do dnia porodu. Dotyczy to jednak umowy zawartej
na czas okres§lony lub okres prébny przekraczajjcy jeden miesigc, ktéra
uleglaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesigca cigzy pracownicy
(art. 177 § 3 k.p.). Powyzszy wyjatek nie obejmuje jednak umowy czaso-
wej zawartej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego nieusprawie-
dliwionej nieobecno$ci w pracy (art. 177 § 3' k.p.).
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Rozwigzanie umowy o prace z uplywem okresu, na jaki zostata zawar-
ta, nie wymaga formalnego dokumentu. Pracodawca nie ma obowiaz-
ku uzasadniaé decyzji o nieprzedtuzaniu umowy tego typu. Jednakze
mimo to cze$¢ pracodawcdw decyduje sie na wskazanie pracownikowi
przyczyn podjecia decyzji o nieprzedtuzaniu umowy z uwagi na em-
ployer branding, polegajacy na budowaniu pozytywnego wizerunku
pracodawcy.



Rozdziatl 8.

Zdalne
zawieranie umow

Zdalne podpisywanie i rozwigzywanie uméw zyskato duze znacze-
nie. Umowy mogg by¢ skutecznie i bezpiecznie zawierane oraz rozwia-
zywane w spos6b zdalny. Konieczne jest jednak spelnienie wymogéw
prawnych zwigzanych z koniecznos$cig dochowania okreslonej formy
czynnos$ci prawnej. W zaleznosci od rodzaju umowy, a takze tresci sa-
mej umowy, jej zawarcie moze oznaczaé¢ wymiane plikéw podpisanych
kwalifikowanym podpisem elektronicznym, wymiane wiadomosci
e-mail czy konwersacje na komunikatorze internetowym, a rozwigza-
nie np. wystanie skanu podpisanego wiasnorecznie. Ponizej oméwio-
no wymogi prawne zwigzane z zawieraniem i rozwigzywaniem uméw
o prace oraz uméw cywilnoprawnych (tj. umowy zlecenia, o §wiadcze-
nie ustug czy o dzieto).

Forma z kwalifikowanym podpisem elektronicznym

Digitalizacja procesu onboardingu stala sie faktem. Jeszcze przed
pandemia COVID-19 standardem bylo zawieranie uméw o prace po-
przez sktadanie wiasnorecznych podpiséw przez obie strony stosun-
ku pracy. Obecnie na popularnos$ci zyskaty metody zawierania umoéw
o prace na odlegtosé.

Pracodawca moze zawrze¢ z pracownikiem umowe o prace online,
jezeli obie strony dysponuja kwalifikowanym podpisem elektronicz-
nym. Zgodnie z przepisami prawa cywilnego stosowanymi w prawie
pracy odpowiednio na podstawie art. 300 k.p., opatrzenie o§wiadcze-
nia woli takim podpisem sprawia, ze jest ono wyrazone w formie réw-
noznacznej z forma pisemna (art. 78 § 1 i 2 k.c.). Nie chodzi tu za-
tem o wymiane elektronicznie dokumentéw w postaci np. e-maila czy
przestanie skanéw podpisanych dokumentéw, ale o ztozenie o§wiad-
czenia woli w postaci elektronicznej i opatrzenie go kwalifikowanym
podpisem elektronicznym.

Kwalifikowany podpis elektroniczny ma skutek réwnowazny podpi-
sowi wlasnorecznemu (art. 25 ust. 2 rozporzadzenia Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) nr 910/2014 z 23.07.2014 r. w sprawie identyfikacji
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elektronicznej i ustug zaufania w odniesieniu do transakcji elektronicz-
nych na rynku wewnetrznym oraz uchylajgcego dyrektywe 1999/93/
WEA4). Oznacza to, ze jezeli podpiszemy umowe o prace takim podpisem,
uznaje sie, ze zostala zawarta w formie pisemnej.

Kwalifikowany podpis elektroniczny to rodzaj podpisu elektroniczne-
go, ale z kwalifikowanym certyfikatem. Za pomocg takiego certyfikatu
mozemy potwierdzi¢ prawidlowos$é podpisu elektronicznego widnieja-
cego na dokumencie (taki certyfikat zawarty jest w podpisie). Do wyda-
nia certyfikatu uprawnieni s3 jedynie kwalifikowani dostawcy ustug za-
ufania, wpisani do rejestru ministra ds. informatyzacji prowadzonego
przez Narodowe Centrum Certyfikacji. Podpis kwalifikowany to narze-
dzie platne. Jego cena zalezy od dostawcy, okresu waznosci certyfikatu
oraz rodzaju urzgdzenia do skladania podpisu. Oznacza to, ze nie kazdy
podpis elektroniczny pozwala na zlozenie o§wiadczenia woli w formie
elektroniczne;j.

Forma mieszana

Obecnie wiekszo$¢ pracodawcéw postuguje sie kwalifikowanym pod-
pisem elektronicznym i Korzysta z niego nie tylko przy zawieraniu
umoéw o prace. Inaczej sytuacja wyglada ze strony pracownika. Nie kaz-
dy kandydat do pracy czy pracownik decyduje sie zakupi¢ taki podpis.
Posiadanie kwalifikowanego podpisu elektronicznego jest do$¢ kosz-
towne i nie kazdy pracownik moze czy chce z takiej formy skorzystac.
Czy to oznacza, ze pracownik i pracodawca nie majg mozliwosci zawar-
cia umowy o prace zdalnie? Nie. Jesli kodeks pracy wymaga, aby umowa
zostala zawarta na piSmie (art. 29 § 2 k.p.), podpisy o0s6b jg zawierajacych
(0s6b reprezentujacych strony tej umowy) nie musza by¢ zamieszczone
pod tym samym egzemplarzem umowy. Wystarczy, ze kazdy z podpisu-
jacych podpisze wlasny egzemplarz umowy, a strony wymienig sie pod-
pisanymi egzemplarzami.

Cho¢ wydruk umowy o prace opatrzonej kwalifikowanym podpisem
elektronicznym pracodawcy nie ma postaci elektronicznej ani pisemnej,
to jednak stanowi noénik informacji co do warunkéw zatrudnienia pra-
cownika. Podpisanie takiego wydruku przez pracownika stanowié be-
dzie zlozenie przez niego o$§wiadczenia woli akceptacji tych warunkéw
(a jego o$wiadczenie pozwoli uznaé, ze strony zawarly umowe w wy-
maganej formie). Jednakze i w tym przypadku pracodawca chocby
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dla celéw dowodowych powinien otrzymacé od pracownika dokument
z podpisem.

Inna forma

Nie s3 to jednak jedyne dopuszczalne prawnie rozwigzania. Wpraw-
dzie kodeks pracy, jak wyzej wskazano, okresla, ze umowa o prace ma
by¢ zawarta na pi§mie. Nie zastrzega jednak, ze niezawarcie umowy
w formie pisemnej powoduje jej niewaznos$é. Zatem nawet jesli umo-
wa o prace zostanie zawarta bez zachowania formy pisemnej, to bedzie
wiazaca i bedzie obowigzywac.

Samo wykonywanie przez pracownika pracy uznawane jest za zawar-
cie umowy o prace w tzw. sposéb dorozumiany (wyrok Sadu Najwyzsze-
g0 z 4.11.2009 r., I PK 105/09). W razie braku okreSlenia rodzaju zawartej
umowy przyjmuje sie, ze doszto do zawarcia umowy na czas nieokreslo-
ny (uchwala Sgdu Najwyzszego z 21.11.1978 1., I PZP 28/78).

Powyzsze nie bedzie jednak skuteczne m.in. w zakresie:; klauzuli
o przeniesieniu praw autorskich czy umowy o zakazie konkurencji (jesli
byly ujete w tre$ci umowy o prace). Dla tych umoéw i o§wiadczen wy-
magana jest bowiem forma pisemna pod rygorem niewaznosci. W ta-
kim przypadku pracownik powinien zlozyé podpis wlasnoreczny albo
kwalifikowany podpis elektroniczny.

Dodatkowo art. 29 § 2 zdanie 2 k.p. przewiduje, ze w razie niezawarcia
umowy o prace z zachowaniem formy pisemnej pracodawca powinien,
przed dopuszczeniem pracownika do pracy, potwierdzié¢ na piémie usta-
lenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw. A zatem
sam ustawodawca dopuszcza taka mozliwos¢, ze strony nie zawrg umo-
Wy o prace na pismie. Pracodawca ma jednak wéwczas dodatkowe obo-
wigzki, ktére musi wykonad, czyli potwierdzi¢ pracownikowi na pi§mie
warunki zatrudnienia: ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy
oraz jej warunkéw. Réwniez w tym przypadku mozliwe jest postuzenie
sie kwalifikowanym podpisem elektronicznym. Mozemy wiec stworzy¢
taki dokument w formie elektronicznej, opatrzy¢ go kwalifikowanym
podpisem elektronicznym i przestaé pracownikowi e-mailem. Pracow-
nik nie musi podpisywac takiego dokumentu.

Zaniechanie powyzszego obowigzku, tj. niepotwierdzenie na pi-
$mie zawartej z pracownikiem umowy o prace przed dopuszcze-
niem go do pracy, naraza osobe dzialajgcg w imieniu pracodawcy na
kare grzywny w wysoko$ci od 1000 z1 do 30 000 zi (art. 281 pkt 2 k.p.).
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Jezeli zatem w trakcie kontroli inspektor pracy stwierdzi, ze z osoba-
mi §wiadczacymi prace nie zostaly zawarte na piS§mie umowy o pra-
ce, a pracodawca przed dopuszczeniem ich do pracy nie potwierdzit
na pi$mie warunkéw umowy o prace, na pracodawce moze zostac
nalozona kara grzywny.

Zawarcie umowy cywilnoprawnej

Zawarcie umowy zlecenia, o §wiadczenie ushug czy umowy o dzie-
1o moze nastgpi¢ w dowolnej formie wybranej przez strony: pisemnej,
elektronicznej, ustnej czy dorozumianej. Przepisy kodeksu cywilnego
nie nakladaja w tym zakresie zadnych wymogéw. Oznacza to, Ze umo-
wa ustna tez bedzie wazna, cho¢ ze wzgledé6w dowodowych standar-
dem jest zawieranie umoéw w formie pisemnej, elektronicznej czy do-
kumentowej.

Dla zdalnego zawierania uméw cywilnoprawnych znaczenie beda
wiec mialy nastepujace formy czynnos$ci prawnych wnikajace z kodek-
su cywilnego - forma elektroniczna i dokumentowa.

Elektroniczna forma czynno$ci prawnej w rozumieniu kodeksu cy-
wilnego wymaga dla zawarcia umowy ztozenia o§wiadczenia woli
w postaci elektronicznej i opatrzenia go kwalifikowanym podpisem
elektronicznym. W tym zakresie aktualne s3 rozwazania dotyczace
zawierania umoéw o prace za posSrednictwem kwalifikowanego pod-
pisu elektronicznego. Jesli zatem dla danej umowy strony chcg za-
chowa¢ forme pisemna, to wystarczy zawarcie tej umowy w formie
elektronicznej (podpisanie pliku kwalifikowanym e-podpisem). Be-
dzie to konieczne przykladowo, jesli cze$cig umowy, np. o §wiad-
czenie ustug, bedzie klauzula o przeniesieniu praw autorskich. Taka
umowa wymaga zachowania formy pisemnej pod rygorem niewaz-
nosci. W przeciwnym wypadku wszelkie ustalenia stron w zakresie
przeniesienia autorskich praw majatkowych dokonane w innej for-
mie nie moga wywiera¢ jakiegokolwiek skutku i nalezy je uznac za
niewazne,

W braku tego typu potrzeb strony moga zdecydowa¢ o mniej formal-
nym zawarciu umowy, np. moga ustali¢ jej warunki poprzez wymiane
e-maili czy wiadomosci za posrednictwem komunikatordéw interneto-
wych. Wéwczas postuza sie dokumentowa forma czynnos$ci prawnej.

Do zachowania dokumentowej formy czynno$ci prawnej wystarcza zto-
zenie o$§wiadczenia woli w postaci dokumentu, w sposéb umozliwiajacy
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ustalenie osoby skladajacej o§wiadczenie. Dokumentem jest za$ nosnik
informacji umozliwiajgcy zapoznanie sie z jej trescia.

Do os$wiadczen ztozonych w formie dokumentowej mozna zaliczy¢
m.in. wiadomoS$ci przestane za posrednictwem poczty e-mail, skany
podpisanych wilasnorecznie dokumentéw, dokumenty podpisane za po-
mocg niekwalifikowanego podpisu elektronicznego czy tez dokumenty
podpisane profilem zaufanym (ePUAP).

Istotnym warunkiem zachowania formy dokumentowej pozostaje
mozliwo$¢ ustalenia tozsamoS$ci osoby skiadajacej os§wiadczenie woli
poprzez np. zapoznanie sie z adresem poczty elektronicznej nadawcy
czy danymi konta na portalu spoteczno$ciowym lub komunikatorze.
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Rozdzial 9.
Zdalne rozwigzywanie umow

Forma pisemna o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy
o prace

Jeszcze do niedawna standardowga praktyka bylto skladanie wypowie-
dzen na pi$mie w miejscu pracy. Dawalo to gwarancje, ze pracownik
mogt zapoznac sie z treScia os§wiadczenia woli o rozwigzaniu jego umo-
wy natychmiast na miejscu. Dokonujac w ten sposéb wypowiedzenia
(rozwigzania) stosunku pracy, pracodawcy zazwyczaj prosili pracowni-
ka o pisemne potwierdzenie przyjecia egzemplarza o§wiadczenia pra-
codawcy.

W sytuacji gdy pracownik odmoéwit takiego potwierdzenia, mozliwe
byto sporzadzenie notatki o doreczeniu mu pisma, pod ktérg podpisy-
wali sie §wiadkowie obecni przy tej czynno$ci. W konsekwencji zaréw-
no okres wypowiedzenia, jak i termin na odwotanie do sadu pracy liczy-
ly sie od dnia spotkania. Takie spotkanie umozliwiato takze swobodne
uzgodnienie warunkéw rozstania z pracownikiem, jesli jego celem byto
osiagniecie porozumienia w kwestii rozwigzania umowy.

W omawianej kwestii duzo zmienita pandemia COVID-19. Wskutek
utrudnionego kontaktu osobistego z pracownikami wielu pracodawcéw
zmuszonych bylto zrezygnowac z tradycyjnych spotkan zwolnieniowych
i poszukiwaé sposobéw na dokonywanie zwolnieti na odlegtosé.

Chociaz w trakcie prac nad kolejnymi wersjami tarcz antykryzyso-
wych pojawialy sie pomysty, aby jak najbardziej uelastycznié proces roz-
wigzywania umow o prace przez pracodawce, to wymog zlozenia wypo-
wiedzenia lub o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia
na pi$émie nie zostatl zniesiony.

Zgodnie z art. 78 § 1 k.c. (stosowanym odpowiednio do stosunkéw pra-
cy na podstawie art. 300 k.p.), do zachowania formy pisemnej wystarcza
zlozenie wilasnorecznego podpisu na dokumencie zawierajacym tresc¢
o$wiadczenia woli. Obowigzek ten dotyczy obu stron stosunku pracy,
ale jedynie naruszenie go przez pracodawce obarczone jest konsekwen-
cjami prawnymi. Je$li pracodawca dokonalby wypowiedzenia czy roz-
wigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z pominieciem formy pi-
semnej, to takie o§wiadczenie woli, chociaz skuteczne, uzasadniatoby
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roszczenia pracownika o uznanie bezskuteczno$ci wypowiedzenia,
o przywrécenie do pracy albo o zasgdzenie 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
czynnosci, nawet bezprawne, zmierzajgce do rozwigzania stosunku
pracy sa zatem skuteczne i mogg by¢ podwazone wylgcznie w drodze
odpowiedniego powddztwa (zob. wyrok SN z 7.10.2008 r., II PK 56/08).

Koniecznos¢ podpisania o$wiadczenia o rozwigzaniu
umowy kwalifikowanym podpisem elektronicznym

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

Kwalifikowany charakter wskazanego podpisu opiera sie na kwalifi-
kowanym certyfikacie, za pomocg ktérego mozna potwierdzié¢ jego pra-
widlowo§¢ (taki certyfikat zawarty jest w podpisie).

Wypowiedzenia (o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace) nie
mozna przestaé jako skanu dokumentu z oryginalnym podpisem. Wy-
maganie zachowania podpisu wlasnorecznego nie jest wéwczas do-
chowane, gdyz podpis jest jedynie odtworzony za pomocg skanera.
Wymogu formy pisemnej nie spelni takze podpisanie o§wiadczenia
0 rozwigzaniu umowy za pomocg profilu zaufanego na platformie
ePUAP. Podpisem elektronicznym potwierdzonym profilem zaufanym
mozna sie bowiem postugiwaé wylacznie w kontaktach z organami ad-
ministracji publicznej. Nie spelnia on kryterium kwalifikowanego pod-
pisu elektronicznego. Jesli o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace
zostaloby podpisane takim podpisem, to bytoby wadliwe.

Co prawda w jednym z orzeczen Sad Najwyzszy uznal, ze w pewnych
przypadkach doreczenie pracownikowi wypowiedzenia umowy o prace
pocztg tradycyjng po wczesniejszym jej wypowiedzeniu przez e-mail nie
narusza wymagania wypowiedzenia na piSmie (wyrok SN z 18.01.2007 1.,
II PK 178/06). Nadmiernym formalizmem byloby bowiem, zdaniem SN,
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uznanie za niezgodne z art. 30 § 3 k.p. identycznego o§wiadczenia spo-
rzgdzonego na pismie tylko z tego powodu, ze zostalo ono doreczone
zaréwno w postaci elektronicznej, jak i tradycyjng pocztg. Jednak wska-
zane rozstrzygniecie budzi zastrzezenia, zwlaszcza gdyby taka sytuacja
dotyczyla rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Korzystanie
z niego nie jest zatem rekomendowane.

Zlozenie o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy w sposob
zdalny

Roéwnie istotne jak ustalenie, w jakiej formie powinno zostaé ztozone
oSwiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace, jest ustalenie momentu
jego skutecznego doreczenia drugiej stronie. Powinno by¢ ono ztozo-
ne innej osobie w taki sposéb, aby miala ona mozliwos$¢ zapoznania sie
z jego trescia (art. 61 § 1 k.c.).

Zlozenie o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy w trybie zdalnym pole-
ga na wygenerowaniu pliku pdf zawierajgcego o§wiadczenie o rozwig-
zaniu umowy, podpisanego kwalifikowanym podpisem elektronicznym
i wystaniu go pracownikowi na skrzynke e-mailowa.

Pracownik nie musi dysponowaé podpisem elektronicznym, zeby
moéc otworzy¢ dokument opatrzony takim podpisem pracodawcy.
Wystarczy, ze skorzysta z programu do otwierania plikéw w forma-
cie pdf, za pomoca ktérego zweryfikuje samodzielnie w sposéb on-
line autentyczno$¢ podpisu. Pracodawca moze pouczy¢ pracownika
o tych kwestiach w e-mailu zawierajacym o$wiadczenie o rozwigza-
niu umowy.

Os$wiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy
o prace powinno by¢ wyslane na stuzbowg skrzynke e-mail pracownika.

Je$li pracownik nie dysponuje skrzynka stuzbowa, to mozna roz-
wazy¢ wystanie o§wiadczenia woli na prywatny adres e-mail,
zwlaszcza je$li z tego adresu pracownik komunikowat sie z praco-
dawca. W przeciwnym przypadku istnieje ryzyko zarzutu, ze pracow-
nik nie mégt zapoznaé sie z o§wiadczeniem pracodawcy, gdyz ad-
res e-mailowy, na ktéry pracodawca wystal swoje o§wiadczenie, nie
jest juz uzywany przez pracownika. Odrebna kwestig jest mozliwos¢
skorzystania z prywatnego adresu e-mail pracownika celem przesta-
nia mu wypowiedzenia (dyscyplinarki), jesli adres ten nie byt wyko-
rzystywany na potrzeby zawodowe. Zgodnie ze stanowiskiem UODO
z 17.08.2020 r. pracodawca, ktéry dysponuje danymi kontaktowymi
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do pracownika pozyskanymi podczas rekrutacji, takimi jak np. adres
prywatnej poczty elektronicznej czy numer prywatnego telefonu ko-
moérkowego, nie moze ich wykorzystywacé do kontaktéw zawodowych
z pracownikiem bez jego zgody.

W praktyce za moment doreczenia wypowiedzenia (rozwigzania
bez wypowiedzenia) za poSrednictwem wiadomos$ci e-mail nale-
zy uzna¢ moment wskazany przez SN. Sad Najwyzszy wyjasnil, ze
oSwiadczenie woli przestane za pomocga poczty elektronicznej uwa-
za sie za zlozone z chwilg, gdy wiadomo$¢ zostanie zapisana na
serwerze adresata w spos6b umozliwiajgcy mu zapoznanie sie z jej
tredcia, tj. w momencie wejscia do systemu informatycznego pro-
wadzonego i kontrolowanego przez odbiorce oraz zarejestrowania
na nim odpowiednich danych (zob. postanowienie SN z 10.12.2003 r.,
V CZ 127/03).

Ryzyko zwijzane ze zlozeniem o$wiadczenia
o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace
w sposob zdalny

Zlozenie o$wiadczenia o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy
0 prace w sposéb zdalny moze 1aczy¢ sie z trudnosciami dowodowymi
w zakresie dotarcia e-maila do adresata. Dopdki o§wiadczenie nie zo-
stanie skutecznie zlozone, dop6ty stosunek pracy trwa.

Okolicznos¢, ze pracownik nie otwiera przy pracodawcy e-maila wraz
z dokumentem zawierajacym wypowiedzenie, nie oznacza jednak, ze
wypowiedzenie nie jest skutecznie ztozone, jeéli e-mail dotart do pra-
cownika i mégt sie on z nim zapoznac.

Aby jednak zminimalizowaé ryzyko zwigzane ze skltadaniem o$wiad-
czenia o rozwigzaniu stosunku pracy w sposéb zdalny, konieczne jest
odpowiednie przygotowanie caltego procesu (m.in. sporzgdzenie odpo-
wiedniej komunikacji do pracownika, zabezpieczenie dowodéw dore-
czenia e-maila, upewnienie sie, czy pracownik jest obecny w pracy zdal-
nej i nie korzysta z usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy).

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlo-
pu pracownika oraz w czasie jego innej usprawiedliwionej nieobecno-
§ci w pracy. Takie wypowiedzenie jest skuteczne, co oznacza, ze umowa
0 prace rozwigze sie, ale wadliwe, Pracownikowi przystuguja roszczenia
0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywroécenie do pracy lub
o odszkodowanie,
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Pracodawca przed zlozeniem wypowiedzenia powinien upewnic¢ sie,
ze pracownik jest obecny w pracy.

W praktyce zdarza sie, ze pracownik ,,rozchoruje sie” w dniu, w kt6-
rym otrzymal wypowiedzenie. Takie dzialanie nie spowoduje jednak
wadliwos$ci wypowiedzenia, jesli pracownik tego dnia wykonywat obo-
wiazki pracownicze. Sgd Najwyzszy w uchwale z 11.03.1993 1. (I PZP
68/92) wyjasnil, ze pracownik obecny w pracy w takim rozumieniu nie
korzysta z ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace, nawet jeze-
li posiada zaswiadczenie lekarskie potwierdzajgce jego niezdolno$é do
pracy w tym dniu. Dlatego wazne jest, aby przed zlozeniem pracowni-
kowi wypowiedzenia faktycznie rozpoczal on prace (np. wymienit ko-
respondencje e-mailowa z klientem, wzigt udziat w telekonferencji ze
wspétpracownikami itp.). Bedzie to potwierdzalo, ze pracownik przy-
stapit do wykonywania pracy w danym dniu.

Zwalniajgc przez e-mail, warto rozwazy¢ osobisty kontakt ze zwal-
nianym pracownikiem. Moze to by¢é np. rozmowa online lub telefonicz-
na podczas sktadania wypowiedzenia lub juz po tym fakcie. Taka roz-
mowa moze zmniejszy¢ ryzyko wstapienia przez pracownika na droge
sadowa, zwlaszcza jesli zostang mu wyjasnione motywy decyzji praco-
dawcy, jednocze$nie stanowi dobra praktyke HR-owg. Wazne jednak,
aby przed wyslaniem e-maila z o§wiadczeniem o rozwigzaniu umowy
o prace pracodawca nie informowat pracownika o zamiarze zakoncze-
nia zatrudnienia, np. za posrednictwem polaczenia wideo czy telefo-
nicznego. W takiej sytuacji pracownik moze bowiem twierdzié, ze do
rozwigzania umowy doszto w formie ustnej, a nie pisemne;j.

Zawarcie porozumienia rozwigzujacego umowe
0 prace w sposob zdalny

Zawarcie porozumienia o rozwigzaniu umowy o prace jest mozli-
we w sposéb zdalny. Wczesniej konieczna jest jednak weryfikacja tre-
$ci umowy o prace pracownika. Forma, w jakiej moze zostaé¢ zawarte
takie porozumienie, moze bowiem z tej umowy wynikaé. Strony moga
przyktadowo zastrzec forme pisemng pod rygorem niewaznosci. Jezeli
W umowie nie zastrzezono takiego rygoru, to dopuszczalne jest rozwig-
zanie stosunku pracy np. w trakcie telekonferencji z pracownikiem:.

Zakoniczenie stosunku pracy na mocy porozumienia stron jest roz-
wigzaniem rekomendowanym, gltéwnie z tego powodu, ze istotnie
limituje ryzyko sporu sgdowego. Zakwestionowanie porozumienia
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rozwigzujgcego 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-
czeni woli (a tym samym zawartego porozumienia), w szczegdlnosci
takie jak biad (art. 84 k.c.), w tym biad wywolany podstepnie (art. 86
k.c.), lub grozba (art. 87 k.c.). Uprawnienie to ograniczone jest rocz-
nym terminem, ktéry biegnie w przypadku biedu liczonego od dnia
wykrycia btedu, a w przypadku grozby - od chwili, kiedy ustat stan
obawy wywolany tg grozbg. Ciezar dowodu spoczywa w takich spra-
wach na pracowniku, a dowiedzenie, ze o§wiadczenie o rozwigzaniu
UImMowy 0 prace na mocy porozumienia stron zlozone przez pracow-
nika bylo obarczone wada, nie jest tatwe.

Jedli 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 tresé stosownej wiadomosci e-mail do pracownika.

Porozumienie rozwigzujace mozna zawrze¢ nawet ustnie (w braku
odmiennych postanowienn umownych). Bezpieczniej jest jednak utrwa-
li¢ ustalenia z pracownikiem. Z powodzeniem mozna wykorzysta¢ for-
me dokumentowga. Do zachowania dokumentowej formy czynno$ci
prawnej wystarcza ztozenie o§wiadczenia woli w postaci dokumentu,
w sposéb umozliwiajacy ustalenie osoby skiadajacej o§wiadczenie. Do-
kumentem jest za§ nos$nik informacji umozliwiajacy zapoznanie sie
z jej trescia.

Je$li pracownik wyrazi wole zakoriczenia wspétpracy na podstawie
porozumienia, to najbezpieczniej bedzie, gdy wydrukuje on dokument
porozumienia, nastepnie go podpisze oraz przesle skan lub zdjecie
podpisanego porozumienia na adres e-mailowy pracodawcy. Nie ma
wtedy watpliwosci, na jakich warunkach dojdzie do rozwigzania umo-
wy. Brak drukarki nie jest jednak problemem, poniewaz wole zawar-
cia porozumienia pracownik moze wyrazi¢ takze w formie e-mailo-
wej. Z e-maila pracownika powinno jednak jednoznacznie wynikaé,
ze chce zawrzeé porozumienie na warunkach wskazanych przez pra-
codawce. Udokumentowanie uzgodnien jest tez mozliwe np. za po-
$rednictwem SMS-a czy komunikatoréw internetowych. Wydruki ta-
kiej korespondencji powinny by¢ zamieszczone w aktach osobowych
pracownika jako potwierdzenie rozwigzania umowy na mocy porozu-
mienia stron.
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Podsumowujac, porozumienie stron o rozwigzaniu stosunku pracy
moze by¢ zawarte w dowolnej formie, chyba Ze co innego postanowiono
w umowie o prace laczacej pracownika z pracodawca. Jeli nie, to do-
puszczalne jest postuzenie sie e-mailem, faksem, SMS-em czy komuni-
katorami internetowymi w celu zawarcia porozumienia. Wazne, zeby
nie bylo watpliwosci co do warunkédw rozstania z pracownikiem.

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

Konsultacja zwigzkowa lub zasiegniecie opinii zwigzku
zawodowego w przedmiocie rozwigzania umowy
o prace z pracownikiem w sposob zdalny

Jezeli u pracodawcy dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe,
pracodawca ma obowiazek skonsultowaé z nimi zamiar zwolnie-
nia pracownika (dotyczy wypowiedzenia umowy o prace zawartej na
czas nieokre$lony oraz na czas okreslony) lub zasiegnaé opinii zwiagz-
ku zawodowego (dotyczy to rozwigzania kazdej umowy o prace bez
wypowiedzenia). Taka procedura sklada sie z zapytania zwiazku, czy
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dany pracownik jest objety jego obrona, a nastepnie, jezeli zwigzek
to potwierdzi, z zawiadomienia zwigzku na piSmie o zamiarze wy-
powiedzenia lub zasiegniecia opinii zwigzku w przedmiocie rozwig-
zania umowy.

Jesli pracodawca badZ osoba upowazniona do skltadania w imieniu
pracodawcy o$wiadczen woli dysponuje kwalifikowanym podpisem
elektronicznym, to konsultacje zamiaru wypowiedzenia pracowniko-
wi umowy o prace ze zwigzkiem zawodowym mozna przeprowadzi¢
zdalnie. Zawiadomienie trzeba wéwczas przesta¢ na adres e-mailowy
zwigzku, ktérym ten zwigzek postuguje sie w kontaktach z pracodawcg.
Nalezy pamieta¢ o zabezpieczeniu dowodéw potwierdzenia dostarcze-
nia dokumentu.

Dobrym rozwigzaniem jest woéwczas skorzystanie z funkcji potwier-
dzenia dostarczenia wiadomos$ci, a ewentualnie takze potwierdze-
nia odebrania wiadomosci przez adresata. Rekomendowane jest, aby
uzgodni¢ wczesdniej z organizacjg zwigzkowa adres, na ktéry bedg wy-
sylane przez pracodawce pisma konsultacyjne.

W przypadku braku kwalifikowanego podpisu konieczne jest opatrze-
nie zawiadomienia wlasnorecznym podpisem i wysltanie 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 jg na adres zwigzku. Termin na ustosunkowanie sie zwigzku do
pisma pracodawcy zacznie biec jednak dopiero od doreczenia zwigzko-
wi dokumentu zawierajagcego wlasnoreczny podpis pracodawcy lub oso-
by przez niego upowaznionej. Zlozenie wypowiedzenia pracownikowi
przed uplywem tego terminu bedzie wadliwe, chyba ze zwigzek wcze-
$niej zglosi pracodawcy umotywowane zastrzezenia. Takie zastrzezenia
powinny by¢ ztozone na pismie.

W przypadku rozwigzywania umowy bez wypowiedzenia art. 52
§ 3 k.p. nie okresla formy ani zawiadomienia organizacji zwigzkowej
o takim zamiarze, ani zwrotnej opinii tej organizacji. Oznacza to, ze
obie te czynnos$ci mogga by¢ skutecznie dokonane w formie dowolnej.
Nie ma zatem przeszkdéd prawnych, zeby zawiadomienie nastgpito te-
lefonicznie. Dla celéw dowodowych wskazane bytoby jednak utrwale-
nie dokonania tej czynnosci, a takze opinii zwigzku. W tym celu moz-
na wykorzysta¢ forme dokumentowa, np. zasiegajac opinii zwigzku za
posrednictwem e-maila. Opinia zwigzku moze by¢ przedstawiona w tej
samej formie.
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Rozwijzywanie umoéw cywilnoprawnych

Zachowanie odpowiedniej formy czynno$ci prawnej ma tez znacze-
nie w przypadku rozwigzania umowy cywilnoprawnej (np. o $wiadcze-
nie ustug czy zlecenia). W przypadku uméw cywilnoprawnych, jezeli
umowa zostala zawarta w formie pisemnej, dokumentowej albo elek-
tronicznej, jej rozwigzanie za zgoda obu stron, jak réwniez odstgpienie
od niej albo jej wypowiedzenie wymaga zachowania formy dokumento-
wej, chyba ze ustawa lub umowa zastrzega inng forme (art. 77 § 2 k.c.).
Oznacza to, ze w przypadku umowy zawartej w zwyktlej formie pisem-
nej, formie dokumentowej oraz elektronicznej obowiazuje jednolita
zasada, ze wszystkie czynnosci majace na celu zakoniczenie stosunku
umownego wymagajg zachowania co najmniej formy dokumentowej
(tj. np. SMS czy e-mail).

Trzeba jednak pamietaé, ze umowy cywilnoprawne bardzo czesto za-
wierajg klauzule, zgodnie z ktérymi zakoniczenie umowy wymaga for-
my pisemnej pod rygorem niewaznos$ci. W takim przypadku, aby roz-
wigza¢ umowe zdalnie, konieczne jest skorzystanie z kwalifikowanego
podpisu elektronicznego.

W razie niedochowania okreslonej w umowie formy jej rozwigzania
oswiadczenie woli zlozone przez przedsiebiorce nie odniesie oczekiwa-
nego skutku prawnego.



Rozdziat 10.

Umowa o prace - podatek
dochodowy od 0s6b fizycznych

Zgodnie z art. 12 ustawy o PIT (ustawa z 26.07.1991 r. o podatku do-
chodowym od 0s6b fizycznych®) za przychody ze stosunku pracy uwa-
za sie wszelkiego rodzaju wyplaty pieniezne oraz warto$é pieniezna
$wiadczen w naturze badz ich ekwiwalenty, bez wzgledu na Zrédlo fi-
nansowania tych wyptat i §wiadczen, a w szczegélnosci: wynagrodze-
nia zasadnicze, wynagrodzenia za godziny nadliczbowe, ré6znego rodza-
ju dodatki, nagrody, ekwiwalenty za niewykorzystany urlop i wszelkie
inne kwoty niezaleznie od tego, czy ich wysoko$¢ zostala z géry usta-
lona, a ponadto §wiadczenia pieniezne ponoszone za pracownika, jak
réwniez warto$é innych nieodplatnych §wiadczen lub §wiadczen cze-
$ciowo odptatnych.

W zacytowanym przepisie ustawodawca uzyt zwrotu ,w szczegdlno-
§ci”, co oznacza, ze wyliczenie jest jedynie przyktadowe i réwniez inne
$wiadczenia mogg zostaé¢ zakwalifikowane jako przychdd ze stosunku
pracy. Mozna zalozy¢, ze wiekszo$§¢ wyplat i §wiadczen na rzecz pra-
cownika w zwigzku z wykonywaniem przez niego obowigzkéw stuzbo-
wych stanowic¢ bedzie przychdéd ze stosunku pracy. Istniejg jednak takie
pojedyncze elementy wynagrodzenia, ktére pomimo swojego Scistego
zwigzku ze stosunkiem pracy sg zaliczane do innego Zrédla przycho-
déw, np. do przychodéw z zyskéw kapitatowych, o czym bedzie mowa
w dalszej czesci.

Przychodami sg otrzymane lub postawione do dyspozycji podat-
nika w roku kalendarzowym pienigdze i warto$ci pieniezne oraz
warto$¢ otrzymanych $§wiadczen w naturze i innych nieodptat-
nych §wiadczen.

Ta definicja ustawowa wskazuje moment uzyskania przychodu przez
podatnika. Podatnik uzyskuje przychéd w postaci pieniedzy lub warto-
$ci pienieznych w chwili ich otrzymania lub postawienia do dyspozycji.
W przypadku §wiadczenia w naturze oraz innych §wiadczen nieodptat-
nych (benefitéw) przychéd powstaje z chwilg otrzymania §wiadczenia
przez podatnika badZ spelnienia §wiadczenia na jego rzecz.

2 Dz.U.z2022r. poz. 2647 ze zm.
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Oznacza to, ze w przypadku wynagrodzenia wyptacanego gotéw-
ka momentem postawienia do dyspozycji, a tym samym powstania
przychodu, jest dzieri, w ktérym pracownik otrzymat pieniagdze. Przy
ptatnosci przelewem przychéd powstanie w momencie uznania ra-
chunku podatnika. Przychdéd z tytutu §wiadczen w naturze i innych
nieodptatnych $§wiadczen powstaje natomiast dopiero wtedy, gdy po-
datnik skorzysta ze §wiadczenia postawionego do jego dyspozycji. Jak
stwierdzit Wojewddzki Sgd Administracyjny we Wroctawiu w wyro-
ku z 5.05.2011 r. (I SA/Wr 161/11) w odniesieniu do §wiadczen nieod-
platnych opodatkowaniu moze podlegaé tylko przychéd rzeczywiscie
otrzymany, a nie mozliwy do otrzymania, tj. warto$¢ otrzymanego
$wiadczenia, a nie mozliwosé skorzystania z niego. Ponadto mozliwe
musi by¢ ustalenie warto$ci tego §wiadczenia wedtug metod okreslo-
nych w ustawie o PIT.

Wartos¢é swiadczen w naturze

Ustalenie warto$ci §wiadczenia jest niezbedne do jego opodatkowa-
nia. W przypadku §wiadczen pienieznych sytuacja jest prosta - wypla-
cana kwota (w wartos$ci brutto) stanowi podstawe do opodatkowania
(po odliczeniu naleznych skladek na ubezpieczenia spoteczne w czesci
finansowanej przez podatnika). W przypadku §wiadczen w naturze oraz
innych §wiadczeni nieodplatnych ustalenie ich warto$ci dla celéw po-
datkowych nastrecza wiecej trudnosci.

Jednak w obu przypadkach nalezy najpierw rozwazy¢, czy dane §wiad-
czenie jest §wiadczeniem ze stosunku pracy. Naczelny Sgd Administra-
cyjny w wyroku z 3.07.2018 r. (II FSK 1854/16) stwierdzit, ze ,,(...) o tym,
czy dane $§wiadczenie jest §wiadczeniem ze stosunku pracy, decyduje
kryterium, czy §wiadczenie to moze otrzymac wylacznie pracownik,
czy tez inna osoba niezwigzana z pracodawcg stosunkiem pracy, i czy
miedzy §wiadczeniem a stosunkiem pracy istnieje zwigzek faktyczny
i prawny”. Dlatego w celu okreélenia, czy Zrédltem §wiadczenia jest sto-
sunek pracy, przede wszystkim nalezy ustalié¢ grupe, do ktérej jest ono
adresowane, tzn. czy przystuguje tylko pracownikom, czy tez innym
osobom zatrudnionym u danego pracodawcy, np. kontraktorom lub zle-
ceniobiorcom, a takze czy miedzy §wiadczeniem a stosunkiem pracy
istnieje zwigzek faktyczny i prawny.

Jezeli na podstawie powyzszych kryteriéw §wiadczenie zostanie za-
kwalifikowane jako §wiadczenie ze stosunku pracy, nalezy ustalié, czy
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stanowi ono przychdd pracownika. W wyroku z 8.07.2014 r. (K 7/13)
Trybunat Konstytucyjny stwierdzil, ze za przychéd pracownika z tytu-
hu ,,innych nieodptatnych §wiadczent”, o ktérych mowa w art. 12 ust. 1
iart. 11 ust. 1 ustawy o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, moga
by¢ uznane takie §wiadczenia, ktére:

zostaly spelnione za zgoda pracownika (skorzystat z nich w peini do-

browolnie);

zostaly spelnione w jego interesie (a nie w interesie pracodawcy)

i przyniosty mu korzy$¢ w postaci powiekszenia aktywdéw lub unik-

niecia wydatku, ktéry musiatby ponies¢;

korzys¢ ta jest wymierna i przypisana indywidualnemu pracowniko-

wi (nie jest dostepna w sposéb ogdlny dla wszystkich podmiotow).

W tym wyroku Trybunatu Konstytucyjnego jest mowa tylko o §wiad-
czeniach dla pracownikéw. Oznacza to, ze nie powinno sie okreslonych
w nim zasad stosowa¢é do oséb zatrudnionych na podstawie umoéw cy-
wilnoprawnych. Niemniej jednak sgdy nie s3 w tej kwestii konsekwent-
ne (o czym bedzie mowa w kolejnych rozdziatach).

Po ustaleniu, ze dane $wiadczenie stanowi przychéd pracownika, na-
lezy ustali¢ warto$¢ pieniezng (wysoko$é) tego przychodu. Jezeli nie jest
to mozliwe i nie da sie ustali¢ wartosci korzysci uzyskanej przez pra-
cownika, §wiadczenie nie stanowi przychodu w rozumieniu przepiséw
o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych.

Wartos¢ pieniezng Swiadczen w naturze okresla sie na podstawie cen
rynkowych stosowanych w obrocie rzeczami lub prawami tego samego
rodzaju i gatunku, z uwzglednieniem w szczeg6lnoéci ich stanu i stop-
nia zuzycia oraz czasu i miejsca ich uzyskania.

Natomiast warto$é pieniezng innych nieodptatnych §wiadczeri ustala
sie nastepujaco:

jezeli przedmiotem $wiadczenia sg ustugi wchodzace w zakres dzia-

lalnos$ci gospodarczej dokonujacego §wiadczenia - wedlug cen stoso-

wanych wobec innych odbiorcow;

jezeli przedmiotem $wiadczen s3 ustugi zakupione - wedlug cen za-

kupu;

jezeli przedmiotem §wiadczen jest udostepnienie lokalu lub budynku

- wedtug réwnowartosci czynszu, jaki przystugiwalby w razie zawar-

cia umowy najmu tego lokalu lub budynku;

w pozostalych przypadkach - na podstawie cen rynkowych stosowa-

nych przy §wiadczeniu ustug lub udostepnianiu rzeczy lub praw tego
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samego rodzaju i gatunku, z uwzglednieniem w szczegélnosci ich

stanu i stopnia zuzycia oraz czasu i miejsca udostepnienia.

Jezeli §wiadczenia sg cze$ciowo odplatne, przychodem podatnika jest
réznica pomiedzy wartoscig tych §wiadczen a odplatnoscig ponoszong
przez podatnika.

Wartos¢ pieniezna nieodplatnego Swiadczenia z tytutu
Korzystania z samochodu shuzbowego

Zgodnie z art. 12 ust. 2a ustawy o PIT warto$¢ pieniezng nieodplatne-
go $wiadczenia przystugujacego pracownikowi z tytutu wykorzystywa-
nia samochodu stuzbowego do celéw prywatnych ustala sie w wysoko-
$ci:

1) 250 zi miesieczne - dla samochodéw:

a) o mocy silnika do 60 kW,

b) stanowigcych pojazd elektryczny w rozumieniu art. 2 pkt 12
ustawy z 11.01.2018 1. o elektromobilnosci i paliwach alterna-
tywnych® lub pojazd napedzany wodorem w rozumieniu art. 2
pkt 15 tej ustawy;

2) 400 zt miesiecznie - dla samochodéw innych niz wymienione

w pkt 1.

Przepisy nie regulujg wprost, czy koszt zakupu paliwa zuzytego w ce-
lach prywatnych zawiera sie w powyzszych, zryczattowanych kwo-
tach ryczattu.

Przez kilka lat to zagadnienie byto przedmiotem sporéw z organami
podatkowymi, ktére najczesciej stwierdzaly, ze warto$é paliwa zakupio-
nego ze Srodkéw pracodawcy i zuzytego do celéw prywatnych stanowi
dodatkowy przychéd pracownika. Sady tymczasem orzekaly, ze w zry-
czaltowana wartos$¢ przychodu uwzglednia takze warto$¢ tego paliwa.

Spory zakoniczyla interpretacja ogélna Ministra Finanséw
nr DD3.8201.1.2020 z 11.09.2020 roku w sprawie zryczattowanego
przychodu pracownika zwigzanego z wykorzystywaniem samochodu
stuzbowego do celéw prywatnych. W tej interpretacji Minister zgo-
dzil sie ze stanowiskiem sadéw i potwierdzil, ze ,prawidlowa wy-
kiadnia art. 12 ust. 2a ustawy o PIT prowadzi do wniosku, ze koszty
paliwa finansowane przez pracodawce, udostepniajacego pracow-
nikowi samochéd stuzbowy do wykorzystywania do celéw prywat-

B Dz.U.z2023r. poz. 875.
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nych, mieszczg sie w zryczattowanym przychodzie, o ktérym mowa
w art. 12 ust, 2a ustawy PIT”. Minister przyznat ponadto, ze wylg-
czenie paliwa z wydatkéw zwiazanych z uzytkowaniem samochodu
stuzbowego, tj. wskazujgce na jego odrebnosé, w konsekwencji sta-
nowiloby dalsze skomplikowanie w zakresie prowadzenia niezbed-
nych ewidencji i niweczyltoby idee ryczattu i zatozonego celu tej re-
gulacji (uproszczenia rozliczen).

Z przepiséw podatkowych jednoznacznie wynika, ze ryczalt ma za-
stosowanie wylacznie do pracownikéw. Oznacza to, ze w przypadku
0s6b zatrudnionych na podstawie kontraktéw menedzerskich, uméw
zlecenia czy powotanych do zarzadu na podstawie uchwatly zastosowa-
nie znajdg przepisy ogdlne o ustalaniu wysokosci przychodu.

Wartos¢ pieniezna Swiadczenia w postaci opieki
medycznej

Dodatkowa, prywatna opieka medyczna optacana przez pracodawce
jest czesto spotykanym benefitem pracowniczym. Z takiego benefitu
najczesciej moze korzystaé sam pracownik, ale czesto réwniez jego naj-
blizsi - oczywiscie na preferencyjnych warunkach wynegocjowanych
przez pracodawce.

Co do zasady warto$¢ takiego abonamentu finansowana przez praco-
dawce stanowi przychdéd pracownika. Potwierdzil to NSA stwierdzajac,
ze poprzez stwierdzenie, ze (...) wykupione przez pracodawce pakiety
$wiadczen medycznych, ktérych warto$é nie jest wolna od podatku do-
chodowego od 0s6b fizycznych na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy
o PIT, stanowig dla pracownikéw, uprawnionych do ich wykorzystania,
nieodplatne §wiadczenie w rozumieniu art. 12 ust. 1 wymienionej usta-
wy (wyrok NSA z 3.12.2014 1., I FSK 2983/14). Przywolane przez sad zwol-
nienie z opodatkowania ma zastosowanie do $§wiadczen rzeczowych
i ekwiwalentéw za te $wiadczenia, przystugujacych na podstawie prze-
piséw o bezpieczenistwie i higienie pracy, jezeli zasady ich przyznawa-
nia wynikajg z odrebnych ustaw lub przepiséw wykonawczych wyda-
nych na podstawie tych ustaw.

To, ze warto$¢ pakietu medycznego stanowi przychéd pracownika,
potwierdza réwniez wyrok K 7/13 Trybunatu Konstytucyjnego. Niemniej
jednak §wiadczenie to podlega opodatkowaniu wtedy, gdy spelnione sg
warunki wymienione przez trybunat. Dlatego brak mozliwosci ustalenia
wysoko$ci przychodu uzyskanego przez indywidualnego pracownika
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z tego tytutu nie pozwala uznaé go za nieodptatne swiadczenie w rozu-
mieniu ustawy o PIT.

Zwykle jednak pracodawcy sa w stanie okre$li¢ wysoko$¢ odplatnosci
za pakiet opieki medycznej dla konkretnego pracownika. Czesto réw-
niez umowy zawierane przez pracodawcéw z dostawcami ustug me-
dycznych okreslajg, jakg czes$¢ kwoty placonej za indywidualny pakiet
stanowi odplatno$é za ustugi wynikajgce z przepiséw o bezpieczen-
stwie i higienie pracy, czyli badania wstepne, okresowe i profilaktyke
w zakresie choréb zawodowych (tzw. medycyne pracy).

Ta ostatnia cze$¢, pod warunkiem wilasciwego zdefiniowania zakre-
su profilaktycznej opieki zdrowotnej, jest zwolniona z opodatkowania
na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy o PIT. W zwigzku z tym tylko
réznica pomiedzy ceng za peten pakiet a jej cze$cig przypadajgca na
medycyne pracy stanowi przychéd pracownika podlegajacy opodatko-
waniu.

Do$¢ czesto zdarza sie, ze pracownicy ponoszg cze$ciowg odplatnosé
za pakiet medyczny, np. z uwagi na objecie opieka medyczna réwniez
ich najblizszych. Jezeli ma to miejsce, przychéd pracownika powinien
zosta¢ pomniejszony o ponoszona przez niego odptatnosc.

Wartos¢ pieniezna nieodplatnego Swiadczenia z tytutu
ubezpieczenia na zycie

Pracodawca, ktéry na swéj koszt zapewnia pracownikom grupowe
ubezpieczenie na zycie, powinien doliczy¢ warto$¢ tego ubezpieczenia
do ich przychodéw ze stosunku pracy.

Wysoko$¢é przychodu pracownika odpowiada kwocie sktadki na
ubezpieczenie finansowanej przez pracodawce. Niekiedy ustalenie
zindywidualizowanej wysokosci sktadki moze nastreczaé trudnosci
z uwagi na to, ze kwota sktadki okres§lona jest zbiorczo za wszyst-
kich pracownikéw za pewien okres, a liczba ubezpieczonych moze
ulec zmianie w tym okresie. W takich przypadkach mozna argumen-
towaé, na podstawie wyroku K 7/13 Trybunaltu Konstytucyjnego, Ze
pracownicy nie otrzymuja nieodplatnego §wiadczenia w rozumie-
niu ustawy o PIT i, w konsekwencji, nie uzyskujg przychodu z tytu-
hu ubezpieczenia.

Jezeli okres$lenie warto$ci sktadki przypadajacej na jednego pracowni-
ka jest mozliwe, ta warto§¢ powinna zosta¢ uznana za przychéd podle-
gajacy opodatkowaniu,
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Koszty uzyskania przychodow ze stosunku pracy

Przychéd ze stosunku pracy pomniejsza sie o zryczaltowane koszty
uzyskania przychodéw. Wysoko$¢ tych kosztéw wynosi odpowiednio:

250 zt miesiecznie, w przypadku gdy podatnik uzyskuje przychody

z tytutu jednego stosunku stuzbowego, stosunku pracy, spétdzielcze-

go stosunku pracy oraz pracy nakladczej;

300 zi miesiecznie, w przypadku gdy miejsce statego lub czasowego

zamieszkania podatnika jest potozone poza miejscowoscig, w ktérej

znajduje sie zaklad pracy, i pracownik nie uzyskuje dodatku za roz-

Iake.

Pracownik, ktéry spelnia warunki do korzystania z podwyzszonych
kosztéw uzyskania przychodéw (300 zt/m-c), powinien zlozy¢ stosowne
o$wiadczenie swojemu pracodawcy na formularzu PIT-2. Przy wykorzy-
staniu tego samego formularza pracownik powinien odwota¢ wczesniej
ztozone oswiadczenie, jezeli utracit prawo do korzystania z podwyzszo-
nych kosztéw.

W przypadku wykonywania pracy zdalnej pracownik zachowuje pra-
wo do kosztéw uzyskania przychodéw w kwocie podstawowej (250 zt/m-
-c). Jezeli jednak miejsce zamieszkania pracownika i miejsce wykony-
wania pracy zdalnej jest potozone poza miejscowoscia, w ktérej znajduje
sie zaktad pracy i zaklad pracy pozostaje miejscem pracy pracownika, to
zastosowanie powinny znalez¢ koszty uzyskania przychodu w wyzszej
wysokosci (300 zt/m-c).

50% koszty uzyskania przychodow

Mechanizm stosowania 50% kosztéw uzyskania przychodéw (dalej
jako: 50% KUP) stosuje sie do przychodéw uzyskanych z tytutu ko-
rzystania przez twércoéw z praw autorskich i artystéw wykonawcow
z praw pokrewnych, w rozumieniu odrebnych przepiséw, lub rozpo-
rzadzania przez nich tymi prawami. Maksymalna kwota 50% KUP,
ktérg mozna odliczy¢ od przychodu w roku podatkowym, wynosi
obecnie 120 000 zi.

Niemniej jednak w przypadku korzystania przez podatnika w roku
podatkowym z 50% KUP oraz:

ulgi dla podatnikéw do 26 r.z. (art. 21 ust. 1 pkt 148 ustawy o PIT) lub

ulgi dla pracujgcych senioréw (art. 21 ust. 1 pkt 154 ustawy o PIT) lub

ulgi dla rodzin 4+ (art. 21 ust. 1 pkt 152 ustawy o PIT) lub

ulgi ,,na powrdt” (art. 21 ust. 1 pkt 153 ustawy o PIT),
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taczna kwota odliczonych 50% KUP i przychodu zwolnionego
z opodatkowania na podstawie tych ulg nie moze by¢ wyzsza niz
120 000 zt.

Pod pewnymi warunkami (o ktérych mowa ponizej) 50% KUP moga
by¢ stosowane przy wyplacie wynagrodzenia wynikajgcego ze stosun-
ku pracy.

Mechanizm ten jest stosowany przede wszystkim przy wyplacie wy-
nagrodzenia za prace pracownikom tworzacym oprogramowanie kom-
puterowe lub zatrudnionym w dzialach badawczo-rozwojowych. Do$¢
czesto jest réwniez stosowany w przypadku inzynieréw budowlanych,
architektéw, dziennikarzy i oséb zajmujacych sie produkcja materialéw
audiowizualnych. Mechanizm ten jest aprobowany przez organy po-
datkowe i umozliwia podwyzszenie wynagrodzenia netto pracownika
- tworcy nawet o ponad 30 000 zl rocznie.

W ustawie o PIT ustawodawca wymienil rodzaje dzialalno$ci twér-
czej, ktére pozwalajg na zastosowanie 50% KUP do przychodu podatnika
uzyskanego z tytulu jej wykonywania.

Zamkniety katalog rodzajéw takiej dzialalno$ci zawiera art. 22 ust. 9b
ustawy o PIT, zgodnie z ktérym 50% KUP mozna zastosowaé do przy-
chodéw uzyskiwanych z tytutu:

dzialalno$ci twoérczej w zakresie architektury, architektury wnetrz,
architektury krajobrazu, inzynierii budowlanej, urbanistyki, lite-
ratury, sztuk plastycznych, wzornictwa przemyslowego, muzy-
ki, fotografiki, twérczo$ci audialnej i audiowizualnej, programéw
komputerowych, gier komputerowych, teatru, kostiumografii, sceno-
grafli, rezyserii, choreografii, lutnictwa artystycznego, sztuki ludowej
oraz dziennikarstwa;

dzialalno$ci artystycznej w dziedzinie sztuki aktorskiej, estradowej,

tanecznej i cyrkowej oraz w dziedzinie dyrygentury, wokalistyki i in-

strumentalistyki;

produkgcji audialnej i audiowizualnej;

dzialalnosci publicystycznej;

dzialalno$ci muzealniczej w dziedzinie wystawienniczej, naukowej,

popularyzatorskiej, edukacyjnej oraz wydawniczej;

dzialalnosci konserwatorskiej;

prawa zaleznego, o ktérym mowa w ustawie o prawie autorskim

i prawach pokrewnych, do opracowania cudzego utworu w posta-

ci thumaczenia;
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dziatalnos$ci badawczo-rozwojowej, naukowej, naukowo-dydaktycz-

nej, badawczej, badawczo-dydaktycznej oraz prowadzonej w uczelni

dzialalnosci dydaktyczne;j.

Zaliczenie czynno$ci wykonywanych przez pracownika do jednej
z powyzszych kategorii nie wystarcza do zastosowania 50% KUP.,

15.09.2020 r. Minister Finanséw wydal interpretacje ogélng
nr DD3.8201.1.2018 w sprawie zastosowania 50% kosztéw uzyska-
nia przychodéw do honorarium autorskiego, czyli wynagrodzenia
wyplacanego za korzystanie z praw autorskich lub rozporzadzanie
przez podatnika takimi prawami. W tej interpretacji ogélnej zostaty
przedstawione warunki, ktére muszg zostac spelnione, by uznaé, ze
50% KUP s3 stosowane zgodnie z obowigzujacymi przepisami. Nalezy
zauwazyé, ze te warunki wynikajg z wieloletniej praktyki organéw
podatkowych i dorobku wczeé$niejszego orzecznictwa, a Minister Fi-
nanséw jedynie je zebrat i przedstawil w formie interpretacji og6lnej
kierowanej do wszystkich podatnikéw i ptatnikéw, a takze do orga-
néw podatkowych i kontroli skarbowej w celu zapewnienia jednoli-
tego stosowania prawa podatkowego. Zgodnie z przepisem ordynacji
podatkowej zastosowanie sie do interpretacji ogélnej przed jej zmia-
na nie moze szkodzi¢ temu, kto sie do niej zastosowat, jak réwniez
w przypadku nieuwzglednienia jej w rozstrzygnieciu sprawy podat-
kowej.

Dodatkowe warunki, jakie nalezy lgcznie speinié, by zastosowaé 50%
KUP do przychodu ze stosunku pracy, s nastepujace:

powstanie w ramach stosunku pracy utworu bedgcego przedmiotem

prawa autorskiego (i rezultatem jednego lub wiecej rodzajoéw dziatal-

no$ci wymienionych w art. 22 ust. 9b ustawy o PIT),

dysponowanie obiektywnymi dowodami potwierdzajgcymi stwo-

rzenie przez pracownika utworu bedacego przedmiotem prawa

autorskiego, przy czym interpretacja ogélna podpowiada, ze ta-

kim dowodem moze by¢ o§wiadczenie pracodawcy i pracownika

stwierdzajgce, ze zostala wykonana praca tworcza, jezeli okreéla,

jaki utwor powstat;

wyrazne wyodrebnienie honorarium autorskiego, czyli wynagrodze-

nia wyplacanego pracownikowi za korzystanie z praw autorskich lub

rozporzadzanie przez niego tymi prawami, od innych sktadnikéw

jego wynagrodzenia.

W przypadku utworéw bedacych programami komputerowymi ko-
nieczne jest spelnienie dodatkowego warunku, by méc zastosowac 50%
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KUP - nalezy umownie wprowadzi¢ mechanizm wtérnego nabycia
praw autorskich przez pracodawce,

Zaznaczamy, ze pracodawca odpowiada za prawidlowe stosowanie
50% KUP. W szczeg6lnosci w jego gestii nalezy stwierdzenie, czy nasta-
pilo nabycie majatkowych praw autorskich do konkretnych, zidentyfi-
kowanych utworéw w okresie, za ktéry pracownik ma otrzymac¢ wyna-
grodzenie ze stosunku pracy.

50% KUP oblicza sie od przychodu pomniejszonego o potrgcone przez
ptatnika w danym miesigcu sktadki na ubezpieczenia spoteczne.

Przyznanie pracownikowi akcji w ramach programu
motywacyjnego

Programy motywacyjne oparte na akcjach zyskujg na popularnosci.
W ramach takich programéw pracownicy uprawnieni sa do otrzyma-
nia za darmo lub nabycia na preferencyjnych warunkach akcji praco-
dawcy lub - w przypadku miedzynarodowych firm - akcji spétki-matki
pracodawcy. Tego typu programy stanowig atrakcyjna forme wynagra-
dzania pracownikéw oraz pelnig funkcje retencyjng, gdyz osiggniecie
spodziewanych korzysci wymaga zwykle pozostawania w zatrudnieniu
pomiedzy datg przyznania uprawnien a datg nabycia prawa do ich zre-
alizowania.

Jezeli program motywacyjny spetnia okreslone warunki (o czym ni-
zej), pracownicy uczestniczacy w takim programie nie zaplacg podatku
w momencie otrzymania akcji lub nabycia ich po preferencyjnej cenie,
a dopiero w momencie sprzedazy akcji. Ponadto przychéd ze sprzeda-
zy akcji podlega opodatkowaniu wiasciwemu dla zyskéw kapitatowych,
tj. stawka 19%.

Warto$¢ akcji otrzymanych w wyniku realizacji programu motywa-
cyjnego nie stanowi podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia spo-
leczne i ubezpieczenie zdrowotne.

Ustawa o PIT w art. 24 ust. 11-12a, wymienia szereg warunkéw, jakie
nalezy Igcznie spelnié, aby zastosowac preferencyjne opodatkowanie:

plan akcyjny musi stanowié program motywacyjny w rozumieniu

ustawy o PIT. Poprzez program motywacyjny rozumie sie system
wynagradzania utworzony na podstawie uchwaty walnego zgroma-
dzenia przez spétke akcyjng bedaca pracodawcy lub spétke akcyjng
bedaca jednostky dominujacg (w rozumieniu przepiséw ustawy o ra-
chunkowosci) w stosunku do spétki bedacej pracodawca, w wyniku
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ktérego osoby uprawnione do otrzymania swiadczenn w ramach tego

systemu wynagradzania bezposrednio lub w wyniku realizacji praw

z pochodnych instrumentéw finansowych lub realizacji praw z pa-

pieréw warto$ciowych, lub realizacji innych praw majatkowych, na-

bywajg prawo do faktycznego objecia lub nabycia akcji sp6iki bedacej
pracodawcg lub spétki dominujacej wzgledem pracodawcy;

w wyniku realizacji planu motywacyjnego podatnik faktycznie obej-

muje lub nabywa akcje pracodawcy lub akcje sp6iki dominujgcej

wzgledem spo6iki pracodawcy;

pracodawca lub spétka dominujgca wzgledem sp6iki pracodawcy ma

siedzibe lub zarzad na terytorium panstwa cztonkowskiego Unii Eu-

ropejskiej, parfistwa nalezacego do Europejskiego Obszaru Gospodar-
czego lub panistwa, z ktérym Rzeczpospolita Polska zawarla umowe

o unikaniu podwéjnego opodatkowania.

W stosunku do programéw opartych na wyptatach gotéwkowych
lub niespelniajacych powyzszych kryteriéw do uznania ich za progra-
my motywacyjne w rozumieniu ustawy o PIT zastosowanie znajdzie
art. 10 ust 4 ustawy o PIT. Przepis ten stanowi, ze przychody z realiza-
cji praw z papieréw warto$ciowych lub z pochodnych instrumentéw
finansowych, uzyskane w nastepstwie objecia lub nabycia tych praw
jako §wiadczenie w naturze lub nieodplatne §wiadczenie, s3 zaliczane
do tego zrédia przychodéw, w ramach ktérego to §wiadczenie w na-
turze lub nieodplatne $§wiadczenie zostato uzyskane. Oznacza to, ze
jezeli uczestnictwo w takim wigze sie z pozostawaniem w stosunku
pracy, to przychody osiggniete z tego tytulu powinny by¢ opodatko-
wane na takich samych zasadach jak pozostale przychody ze stosun-
ku pracy.

(Uczeftnictwo w pracowniczych planach kapitatowych
PPK

Obowiazkowa wplata podstawowa do PPK finansowana przez pra-
codawce wynosi 1,5% wynagrodzenia brutto pracownika. Pracodawca
moze jednak dokonywac wptat dodatkowych, do wysokosci 2,5% wyna-
grodzenia brutto zatrudnionego.

Whplaty dokonywane przez pracodawce, zardwno te obowigzkowe, jak
i dodatkowe, stanowig przychdd ze stosunku pracy. Wynika to z faktu,
ze s3 one dodatkowa korzyS$cia pracownika i wigzg sie z otrzymaniem
dodatkowych, nieodptatnych swiadczen od pracodawcy.
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Jednocze$nie ustawa o PIT nie przewiduje zwolnienia z opodatko-
wania dla takiego §wiadczenia i dlatego pracodawca jest zobowigzany
pobraé zaliczke na podatek dochodowy od finansowanych przez siebie
wplat do PPK.

Przychéd pracownika z tytutu warto$ci sfinansowanych przez praco-
dawce wptlat do PPK powinien zostaé rozpoznany w miesigcu nastepu-
jacym po miesigcu, w ktérym wplaty te zostaly przez pracodawce obli-
czone.

Swiadczenia z ZFS$

Ustawa o PIT przewiduje wiele zwolnienn z opodatkowania, ktére
majg zastosowanie do §wiadczen finansowanych z zakltadowego fundu-
szu $wiadczen socjalnych: wolna od podatku jest wartosé otrzymanych
przez pracownika w zwigzku z finansowaniem dziatalnosci socjalnej,
o ktérej mowa w przepisach o zaktadowym funduszu §wiadczen socjal-
nych, rzeczowych §wiadczen oraz otrzymanych przez niego w tym za-
kresie §wiadczen pienieznych, sfinansowanych w catosci ze §rodkéw
zaktadowego funduszu §wiadczen socjalnych, 1gcznie do wysokosci nie-
przekraczajacej w roku podatkowym kwoty 1000 zt. Rzeczowymi §wiad-
czeniami nie s3 bony, talony i inne znaki uprawniajace do ich wymia-
ny na towary lub ustugi. Nadwyzka wartos$ci §wiadczen ponad 1000 zt
stanowi dodatkowy przychdéd ze stosunku pracy po stronie pracownika
(art. 21 ust. 1 pkt 67 ustawy o PIT). W 2023 r. wysokos$¢ tego zwolnienia
podatkowego wynosi jeszcze 2000 zt rocznie (i wréci do poprzedniej wy-
soko$ci w 2024 1.)

Wolne od podatku sg takze:

warto$¢ §wiadczen otrzymanych z zaktadowego funduszu §wiadczen

socjalnych, zwigzana z pobytem dzieci 0os6b uprawnionych do tych

$wiadczen w ztobkach, klubach dzieciecych lub przedszkolach. Usta-
wa nie przewiduje w tym przypadku limitu kwotowego zwolnienia

(art. 21 ust. 1 pkt 67a ustawy o PIT);

zapomoga otrzymana w przypadku indywidualnych zdarzen losowych,

klesk zywiolowych, dlugotrwatej choroby lub §mierci, jezeli finanso-

wana jest ze §rodkéw zakladowego funduszu §wiadczen socjalnych.

Ustawa nie przewiduje limitu kwotowego zwolnienia (art. 21 ust. 1

Pkt 26 lit. a ustawy o PIT);

doplata finansowana ze Srodkéw zakladowego funduszu §wiadczen

socjalnych do: wypoczynku zorganizowanego przez podmioty pro-
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wadzace dziatalno§é w tym zakresie, w formie wczaséw, kolonii,
obozéw i zimowisk, w tym réwniez polgczonego z nauka, pobytu
na leczeniu sanatoryjnym, w placéwkach leczniczo-sanatoryjnych,
rehabilitacyjno-szkoleniowych i leczniczo-opiekuniczych, oraz
przejazdéw zwigzanych z tym wypoczynkiem i pobytem na lecze-
niu - dzieci i mlodziezy do lat 18. Takze w tym przypadku ustawa

nie przewiduje limitu kwotowego zwolnienia (art. 21 ust. 1 pkt 78

lit. a ustawy o PIT).

Warunkiem zastosowania powyzszych zwolnienl jest przyznanie
$wiadczen zgodnie z przepisami ustawy z 4 marca 1994 r. o zakladowym
funduszu swiadczen socjalnych, w tym w szczegdlno$ci z art. 8 ust. 1 tej
ustawy. Przepis ten stanowi, ze przyznawanie ulgowych ustug i §wiad-
czen oraz wysoko$¢ doplat z zf§s uzaleznia sie od sytuacji zyciowej, ro-
dzinnej i materialnej osoby uprawnionej do korzystania z funduszu.

Diety i inne naleznosci z tytulu podrozy shuzbowych
pracownikow

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze w rozumieniu ustawy o PIT podréz
stuzbowa oznacza podréz stuzbowa pracownika zdefiniowang w art. 77°
§ 1k.p. Ustawa o PIT odréznia podrédz stuzbowg w tym rozumieniu od
podrézy osoby niebedacej pracownikiem (o czym wiecej piszemy w in-
nej czesci niniejszego opracowania).

Artykut 21 ust. 1 pkt 16 ustawy o PIT stanowi, ze wolne od podatku s3
diety i inne nalezno$ci za czas podrozy stuzbowej pracownika do wy-
sokosci okre$lonej w odrebnych ustawach lub w przepisach wydanych
przez ministra wtasciwego do spraw pracy w sprawie wysoko$ci oraz
warunkéw ustalania nalezno$ci przystugujacych pracownikowi zatrud-
nionemu w panistwowej lub samorzgdowej jednostce sfery budzetowej,
z tytutu podrézy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza granicami kra-
ju. Te przepisy to rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
z 29.01.2013 . w sprawie naleznosci przystugujacych pracownikowi za-
trudnionemu w panistwowej lub samorzgdowej jednostce sfery budze-
towej z tytutu podrézy stuzbowej.

Powyzsze oznacza, ze jezeli pracownik odbywa podréz stuzbowg
i z tego tytutu pracodawca wyptaca mu diety i inne naleznos$ci (np.
zwrot wydatkéw na przejazd), to $wiadczenia te sg wolne od podatku
dochodowego, pod warunkiem ze ich wysoko$¢ nie przekracza limitéw
okre$lonych w ww. rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spoleczne;j.
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Najpowazniejsze problemy przysparzaja pracodawcom diety lub po-
krycie kosztéw wyzywienia pracownikéw podczas podrézy stuzbowej.
W przypadku diet, czyli zryczaltowanych wyptat na pokrycie kosztéw
wyzywienia podczas podrézy stuzbowej (i innych drobnych wydatkéw
w przypadku podrézy zagranicznych), nadwyzka ponad kwoty okre-
§lone w rozporzadzeniu stanowi przychéd pracownika. Nalezy pamie-
taé¢ o tym, ze jezeli pracownikowi zapewniono cze$ciowe wyzywie-
nie w trakcie podrézy stuzbowej (np. w cenie noclegu lub w oplacie za
uczestnictwo w wydarzeniu), to przystugujgca pracownikowi dieta po-
winna ulec zmniejszeniu o odpowiedni utamek wtasciwy dla zapewnio-
nych positkéw. Tym samym stosownemu zmniejszeniu ulegnie kwota
diety wolnej od podatku.

Ponadto, jezeli pracownikowi zapewniono positki o wartosci prze-
wyzszajacej przystugujacg mu wysoko$¢ diety krajowej lub 75% diety
zagranicznej, to pracodawca powinien uznaé taka nadwyzke za przy-
chéd pracownika podlegajacy opodatkowaniu. Wynika to z wyroku NSA
z19.07.2017 r., II FSK 1678/15. W praktyce realizacja tej zasady moze na-
potkaé powazne trudnosci z uwagi na brak wiedzy o wartos$ci positkéw
spozytych przez pracownika.

Dodatkowych komplikacji przysparza konieczno$é okre$lenia diety
proporcjonalnie do dtugosci podrézy w danej dobie. Jak wynika z wyro-
ku WSA w Warszawie z 18.06.2019 r., III SA/Wa 2494/18, w takim przy-
padku w pierwszym kroku kwota diety jest pomniejszana w zwigzku
z zapewnieniem bezplatnego positku i dopiero tak okres§long kwote na-
lezy pomniejszy¢ z racji czasu trwania podrézy stosownie do § 7 ust. 2
pkt 11it. b rozporzadzenia.

Przychody zwolnione z opodatkowania w przypadku
pracownikow do 26. roku zycia

Zwolnieniem, o ktérym mowa w art. 21 ust. 1 pkt 148 ustawy o PIT,
do wysokos$ci nieprzekraczajgcej w roku podatkowym kwoty 85 528 zi,
objete s3 przychody z umowy o prace, w tym réwniez wynagrodze-
nia za czas choroby lub urlopu wypoczynkowego oraz z zasitku ma-
cierzyniskiego, o ktérym mowa w ustawie z 25.06.1999 r. o §wiad-
czeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby
i macierzynstwa

Zwolnieniu podlegaja przychody otrzymane przez podatnika do
ukoniczenia 26. roku zycia. Wyplata wynagrodzenia po dniu 26. urodzin
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pracownika powoduje, ze podlega ono opodatkowaniu na zasa-
dach og6lnych.

Zwolnienie nie ma zastosowania do przychodéw zwolnionych od po-
datku dochodowego oraz przychodéw, od ktérych na podstawie przepi-
séw ordynacji podatkowej zaniechano poboru podatku.

Pracodawca stosuje zwolnienie dla oséb do 26. r.z. z mocy prawa. Pra-
cownik moze natomiast zlozy¢ wniosek o niestosowanie tego zwolnie-
nia (na formularzu PIT-2).

Jednoczeénie, w granicach ww. limitéw okres§lonych w ustawie o PIT,
$wiadczenia z zfS§s s3 zwolnione z opodatkowania w przypadku wszyst-
kich pracownikéw, w tym tych, ktérzy nie ukonczyli 26. roku zycia.
Swiadczenia te s3 zatem objete dwoma zwolnieniami tej samej ran-
gi wynikajgcymi z art. 21 ustawy o PIT. Nalezy przyjaé, ze zwolnienie
$§wiadczenia z opodatkowania na podstawie zwolnienia przewidzia-
nego dla §wiadczenia z zf$s nie zmniejsza pozostatego do wykorzysta-
nia zwolnienia dla pracownikéw do 26. roku zycia. Dopiero wtedy, gdy
wyczerpany zostal limit zwolnienia przewidzianego dla §wiadczenia
z zf$s, to §$wiadczenie zostanie objete zwolnieniem dla pracownikéw do
26. roku zycia w granicach niewykorzystanego dotad limitu tego ostat-
niego zwolnienia.

Po wykorzystaniu pelnego limitu zwolnienia dla pracownikéw do
26. roku zycia dochody takich pracownikéw podlegajg opodatkowaniu
zgodnie ze skalg podatkowa. Oznacza to, ze w stosunku do nadwyzki
ponad 85 528 zi przystuguje im jeszcze cala kwota zmniejszajaca poda-
tek (tzn. 3600 zt w roku 2023).

Nalezy jednak zauwazy¢, ze pracownik do 26. roku zycia nie ma
mozliwos$ci wykorzystania peinej kwoty zmniejszajacej podatek
w trakcie roku podatkowego, gdyz odliczeniu od zaliczek na podatek
podlega nie wiecej niz 1/12 tej kwoty miesiecznie, a zwolnienie powo-
duje, ze przez kilka miesiecy zaliczka w ogoéle nie byta nalezna. Z tego
powodu, pod warunkiem uzyskania odpowiedniego dochodu ponad
kwote objeta zwolnieniem, pracownik bedzie mégt odliczy¢ niewyko-
rzystang w trakcie roku kwote zmniejszajacg podatek dopiero w roz-
liczeniu rocznym.

Podobnie sprawa ma sie w przypadku pracowniczych kosztéw uzy-
skania przychodéw, ktérych nie odlicza sie od przychodéw objetych
zwolnieniem, ale ktére pracownik ma prawo odliczy¢ za wszystkie mie-
sigce, w ktérych uzyskiwatl przychody ze stosunku pracy. Nalezy jed-
nak pamietaé, ze na podstawie art. 22 ust. 3b ustawy o PIT, w przypadku
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zastosowania ulgi dla pracownikéw do 26. roku zycia, koszty uzyskania
przychodéw z tytutu stosunku pracy stosuje sie w wysokosci nieprze-
kraczajacej tej czesci przychodéw z danego Zrddia, ktéra podlega opo-
datkowaniu.

W konsekwengji, jezeli przychody ze stosunku pracy sg w catosci ob-
jete zwolnieniem, koszty uzyskania przychodéw z tego Zrédia wynosza
zero zlotych. Do kwoty przewyzszajacej limit zwolniony z opodatkowa-
nia beda mialy zastosowanie koszty uzyskania przychodéw okreslone
dla przychodéw z zastrzezeniem, ze kwota kosztéw nie moze przekro-
czy¢ kwoty przychodu (co uniemozliwia wykazanie straty z tego Zré-
dia przychodow).

Szczegodlne obowiazki pracodawcy wynikajace z ustawy
o PIT w przypadku pracownikow transgranicznych

Do obowigzkéw platnika podatku nalezy prawidlowe obliczenie, po-
branie i wplacenie do urzedu skarbowego zaliczek PIT. Dotyczy to takze
pracownikéw wykonujgcych prace za granica, ale w ich przypadku znaj-
duja zastosowanie dodatkowe zasady.

Na podstawie art. 32 ust. 9 ustawy o PIT pracodawca nie pobiera zali-
czek, jezeli dochody uzyskane s3 przez pracownika za prace wykonang
poza terytorium Polski oraz dochody te podlegaja lub beda podlega¢ za-
granicznemu opodatkowaniu. Przepis ten ma na celu zapobiec powsta-
niu nadplaty podatku wynikajacej z podwéjnego opodatkowania tych
samych dochodéw (w Polsce i za granicg). Tylko wtedy, gdy pracownik,
ktérego dochody podlegajg lub beda podlegaé zagranicznemu opodat-
kowaniu, ztozy pracodawcy wniosek o pobor zaliczek, pracodawca po-
winien je pobierad.

Ustawodawca okre§lil tym samym dodatkowy obowigzek spoczywajg-
cy na platniku - obowigzek monitorowania sytuacji podatkowej delego-
wanych pracownikéw i odpowiednio reagowania na te sytuacje, podczas
gdy wiedza pracodawcy na temat obowigzku podatkowego w innym
panstwie jest zwykle ograniczona. Jezeli jednak z analizy postano-
wienl odpowiedniej umowy o unikaniu podwoéjnego opodatkowania
lub z informacji uzyskanych od doradcy podatkowego wynika, ze rze-
czywiscie dochody z tytulu pracy podlegaja lub bedg podlegaty opodat-
kowaniu w innym paristwie, to pracodawca jest zobowigzany do zanie-
chania poboru zaliczek.
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Nie jest przy tym istotne, czy zagraniczny podatek zostanie faktycz-
nie zaplacony zgodnie z lokalnymi przepisami - zaniechanie podatku
nalezy zastosowad, jezeli catoksztaltt okoliczno$ci wskazuje na powsta-
nie obowigzku podatkowego w drugim kraju.

Jezeli pracownik wykonuje prace zaréwno w Polsce, jak i za granica,
pracodawca powinien dokonaé podzialu jego wynagrodzenia na cze§é
wyplacang za prace w Polsce i cze$¢ za prace poza granicami Polski. Prze-
pisy nie wskazuja kryteriéw, wedtug ktérych taki podzial powinien zosta¢
dokonany. W praktyce podzial przeprowadza sie zwykle proporcjonalnie
do dni przepracowanych lub spedzonych w poszczegélnych panistwach
lub na podstawie kwot rozliczeri miedzy pracodawca a podmiotem za-
granicznym z tytulu pracy wykonywanej na terytorium innego panstwa.

Podziatowi podlega wynagrodzenie zasadnicze, premie, dodatkowe
$wiadczenia (chyba ze zwigzane s3 $ciéle z terytorium danego pan-
stwa, np. dodatkowa opieka lekarska), wynagrodzenie za czas cho-
roby. Natomiast §wiadczenia otrzymane w zwigzku z wykonywa-
niem pracy w innym panstwie (np. zakwaterowanie) powinny zostaé
uznane w catosci za wynagrodzenie za prace za granicg. Alokacji nie
powinny podlegaé¢ réwniez kwoty otrzymywane w okresie oddele-
gowania, jezeli wyplacane s3 z tytulu pracy wykonywanej wcze$niej
w catosci w Polsce.

Obowigzkiem pracodawcy jest rowniez prawidlowe wystawienie in-
formacji rocznej PIT-11 z uwzglednieniem sytuacji pracownika wykonu-
jacego prace za granica. Platnik powinien:

okre§li¢ rezydencje podatkowg pracownika na podstawie swojej wie-

dzy i starannego dzialania,

okre§li¢ wlasciwy dla pracownika urzad skarbowy,

ustali¢ kwote opodatkowana w Polsce, zwolniong i wylgczong z opo-

datkowania,

wykazaé kwoty opodatkowane i wylaczone z opodatkowania w odpo-

wiednich kolumnach formularza PIT-11,

wykazaé, o ile byly ptacone, sktadki na ubezpieczenia spoteczne odpro-

wadzone od wynagrodzenia pracownika w krajach UE, EOG i Szwaj-

carii, ale tylko te, ktére zostaly obliczone od wynagrodzenia, ktére nie
byto zwolnione z opodatkowania w Polsce na podstawie ustawy o PIT.

W przypadku pracownikéw majacych w Polsce miejsce zamieszkania
(polskich rezydentéw podatkowych) dochéd za prace za granica ustalo-
ny zgodnie z powyzszymi zasadami alokacji nalezy wykazaé¢ w PIT-11,
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natomiast w przypadku nierezydentéw taki dochéd nie powinien by¢
uwzgledniany w tej informacji.

Pracodawca powinien réwniez pamietaé o szczegélnych zwolnie-
niach podatkowych, ktére moga mie¢ zastosowanie w przypadku pra-
cownikéw delegowanych:

zwolnieniu z opodatkowania §wiadczen ponoszonych przez praco-
dawce w zwigzku z zakwaterowaniem pracownikéw do wysokos$ci
nieprzekraczajacej 500 zt miesiecznie, chyba ze pracownik korzysta
z podwyzszonych kosztéw uzyskania przychodu (art. 21 ust. 1 pkt 19
ustawy o PIT);
zwolnieniu z opodatkowania zwrotu kosztéw przeniesienia stuzbo-
wego i zasitkéw na zagospodarowanie i osiedlenie do wysoko$ci 200%
wynagrodzenia naleznego za miesigc przeniesienia (art. 21 ust. 1
pkt 14 ustawy o PIT);
zwolnieniu z opodatkowania cze$ci dochodéw polskich rezydentéw
podatkowych, przebywajgcych czasowo za granicg i uzyskujgcych do-
chody ze stosunku pracy w kwocie odpowiadajacej 30% diet wynika-
jacych z rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej za kazdy
dzien pobytu za granica, w ktérym pracownik pozostawatl w stosunku
pracy (art. 21 ust. 1 pkt 20 ustawy o PIT).

Zasady obliczania zaliczek na podatek dochodowy
przez platnika

Pracownik ma mozliwo$¢ ztozenia szeregu o$§wiadczen i wnioskéw,
ktére wplywaja na obliczanie zaliczek na podatek przez pracodawce. Od
2022 r. wszystkie te o§wiadczenia pracownik moze zlozy¢ (a nastepnie
odwota(), stosujac znowelizowany formularz PIT-2.

Przy jego zastosowaniu platnik moze ztozy¢:

wniosek o stosowanie pomniejszenia zaliczki o kwote stanowigca

1/12, 1/24 albo 1/36 kwoty zmniejszajgcej podatek,

o$wiadczenie o zamiarze preferencyjnego opodatkowania dochodéw

z malzonkiem albo jako osoba samotnie wychowujaca dziecko,

o$wiadczenie o spelnieniu warunkéw pozwalajgcych na zastosowa-

nie ulgi na powr6t, ulgi dla rodzin 4+ oraz ulgi dla pracujacych senio-
6w,

wniosek o niestosowanie zwolnienia dla oséb do 26.r.Z.,

wniosek o stosowanie wyzszej stawki kosztéw pracowniczych,

wniosek o niestosowanie 50% KUP,
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wniosek o stosowanie wyzszej stawki podatku,

wniosek o niepobieranie zaliczek z uwagi na uzyskanie w roku podat-

kowym dochodu nieprzekraczajgcego 30 000 zt.

Jezeli pracownik ztozy pracodawcy o§wiadczenie lub wniosek majg-
ce wplyw na obliczanie zaliczki, pracodawca uwzglednia to o§wiadcze-
nie lub ten wniosek najpéZniej od miesigca nastepujgcego po miesia-
cu, w ktérym je otrzymal. Jednoczeénie takie o§wiadczenie lub wniosek
dotyczg réwniez kolejnych lat podatkowych, chyba ze odrebny przepis
stanowi inaczej.

Co wazne, po ustaniu stosunku pracy pracodawca przy obliczaniu za-
liczki pomija o§wiadczenia i wnioski ztozone uprzednio przez pracow-
nika, z wyjatkiem wnioskéw o niestosowanie zwolnienia dla oséb do
26. 1.Z., stosowanie wyzszej stawki kosztéw pracowniczych oraz niesto-
sowanie 50% KUP.

Dopuszczalne jest przyjmowanie ww. o§wiadczen i wnioskéw w inny
spos6b niz na formularzu PIT-2, jezeli taki sposéb jest przyjety u danego
pracodawcy (i podany do wiadomosci pracownikéw).

Zakres odpowiedzialnosci platnika za niepobranie lub
pobranie 1 niewplacenie zaliczki na PIT

Przepisy wprost wskazuja, ze platnik, ktéry nie wykonat cigzacych
na nim obowiazkéw, odpowiada catym swoim majgtkiem za podatek
niepobrany lub podatek pobrany a niewptacony (art. 30 11 § 3 usta-
wy z 29.08.1997 1. - Ordynacja podatkowa'). Co wiecej, ordynacja po-
datkowa stanowi, ze podatnik nie ponosi odpowiedzialnosci z tytutu
zanizenia lub nieujawnienia przez ptatnika podstawy opodatkowa-
nia czynnos$ci - do wysokosci zaliczki, do ktérej pobrania zobowigza-
ny jest platnik.

Do zanizenia lub nieujawnienia podstawy opodatkowania moze dojs¢
wtedy, gdy pracodawca ma trudnosci z ustaleniem wysokosci przycho-
du pracownika, np. z tytutu otrzymanego $§wiadczenia w naturze lub
nieprawidlowego ustalenia wysoko$ci kosztéw uzyskania przychodoéw.

Jezeli taka sytuacja ma miejsce, jej skutkiem jest zanizenie kwoty po-
datku i powstanie zalegto$ci podatkowej. Zgodnie bowiem z art. 51 § 1
ordynacji podatkowej zalegloscig podatkows jest podatek niezaplacony
w terminie platnodci, przy czym za zaleglo$é podatkowa uwaza sie tak-

" Dz.U.z2023r. poz. 2383 ze zm.
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ze niezaplacong w terminie ptatnosci (w catosci lub czesci) zaliczke na
podatek.

Platnik, ktéry nie wywigzuje sie ze swoich podatkowych obowigzkéw,
podlega odpowiedzialnosci karnej skarbowej. Takiej odpowiedzialno-
§ci mogg podlega¢ tylko osoby fizyczne. Zatem w przypadku pracodaw-
cy, ktory jest osoba prawng lub jednostka organizacyjna nieposiadajaca
osobowosci prawnej, odpowiedzialnos$¢ karng skarbowa poniosa te 0so-
by, ktére sg u pracodawcy odpowiedzialne za naliczanie, pobieranie oraz
wplacanie podatkéw.



Rozdziat 11,
Umowa o prace a sktadki ZUS i NFZ

Podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenia spoteczne stanowi przy-
chéd w rozumieniu przepiséw o podatku dochodowym od 0s6b fizycz-
nych, osiggany przez pracownikéw z tytutu zatrudnienia w ramach sto-
sunku pracy (art. 18 ust. 1 ustawy z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczeni
spotecznych®). Dlatego w wiekszosci przypadkéw swiadczenie podlega-
jace opodatkowaniu stanowi podstawe wymiaru skiadek.

Do podstawy wymiaru skladek nie wlicza sie m.in. wynagrodze-
nia za czas niezdolnos$ci do pracy z powodu choroby lub odosobnienia
w zwigzku z chorobg zakazna, zasitkéw z ubezpieczeni spotecznych oraz
innych okre§lonych przepisami elementéw przychodu (o przyktado-
wych wylaczeniach z podstawy wymiaru skladek w dalszej cze$ci opra-
cowania).

Kwota, od ktérej pracodawca oblicza sktadki na ubezpieczenia eme-
rytalne i rentowe, jest zgodnie z przepisami obowigzujacymi w chwi-
li oddawania tekstu do druku limitowana. Kwota rocznego ogranicze-
nia podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe
w 2023 r. wynosita 208 050 zt. Wartos¢ ta jest waloryzowana co rok i od-
powiada 30-krotnosci prognozowanego przecietnego wynagrodzenia
miesiecznego w gospodarce narodowej. W czasie przygotowywania ni-
niejszego opracowania wysoko$¢ tego ograniczenia na 2024 r. nie jest
jeszcze znana.

W sytuacji, w ktérej pracownik ma jednocze$nie wiecej niz jedne-
go pracodawce, a tym samym kilku platnikéw, ma obowigzek uiszczaé
skiadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe, w interesie pracownika
lezy odpowiednie powiadomienie ptatnikéw o przekroczeniu limitu, co
umozliwia unikniecie nadplaty sktadek.

Podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenie
zdrowotne

Do ustalenia podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenie zdrowot-
ne pracownikéw stosuje sie przepisy okreslajgce podstawe wymiaru

> Dz.U.z2023r. poz.1230 ze zm.
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skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe. Wobec tego przychody
bedace podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i ren-
towe stanowia zwykle podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenie
zdrowotne. Ta zasada doznaje jednak pewnych wyjatkéw, m.in. w przy-
padku zbiegu tytutéw do ubezpieczenia.

Sktadke na ubezpieczenie zdrowotne pracodawcy obliczajg od przy-
chodu pracownikéw, z tym ze ptatnik wczeéniej odejmuje od wynagro-
dzenia brutto kwoty sktadek na ubezpieczenia emerytalne, rentowe
i chorobowe, ktére zostaly sfinansowane przez pracownika., W przeci-
wienistwie do podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenie emerytal-
ne i rentowe, sktadki na ubezpieczenie zdrowotne oblicza sie takze od
wynagrodzenia za czas niezdolnos$ci do pracy z powodu choroby lub od-
osobnienia w zwigzku z chorobg zakazng, a kwota, od ktérej pracodaw-
ca oplaca sktadke na ubezpieczenie zdrowotne, nie podlega ogranicze-
niu.

Oskladkowanie swiadczen pracowniczych

W wiekszo$ci przypadkéw uznanie §wiadczenia za przychéd ze sto-
sunku pracy pociaga za sobg konieczno$¢ uznania go za podstawe wy-
miaru skiadek na ubezpieczenia spoleczne. ZUS uwaza natomiast, ze
nawet nieodptatne swiadczenia otrzymane przez pracownikéw, ktére
nie stanowig przychodu na podstawie ustawy o PIT (np. zgodnie z wy-
rokiem Trybunatu Konstytucyjnego z 8.07.2014 r., K 7/13), powinny sta-
nowi¢ podstawe wymiaru skltadek ubezpieczeniowych. Co wiecej, ze
stanowiskiem tym zgadza sie takze Sad Najwyzszy (uchwata Sadu Naj-
wyzszego z 10.12.2015 r., 111 UZP 14/15).

Regula ta nie dotyczy jednak §wiadczen, ktére wymienione zosta-
ly w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18.12.1998 r.
w sprawie szczegétowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (dalej jako rozporzadzenie
sktadkowe).

Zgodnie z { 2 pkt 1 ust. 26 rozporzgdzenia skladkowego podstawy wy-
miaru skladek na ubezpieczenia spoteczne nie stanowig korzy$ci mate-
rialnej wynikajgcej z ukladéw zbiorowych pracy, regulaminéw wyna-
gradzania lub przepiséw o wynagradzaniu, a polegaja na uprawnieniu
do zakupu po cenach nizszych niz detaliczne niektérych artykutéw,

® Dz.U.z2023r. poz.1665.
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przedmiotéw lub ustug oraz korzystaniu z bezplatnych lub cze$ciowo
odptatnych przejazdéw srodkami lokomocji.

ZUS w wielu interpretacjach potwierdzil prawidtowo$¢ stanowiska,
zgodnie z ktérym nawet symboliczna odptatnos$é ze strony pracowni-
ka (np. za pakiet ustug medycznych) powoduje, ze wartosci odptatnego
$§wiadczenia nie trzeba ujmowaé w podstawie wymiaru sktadek ubez-
pieczeniowych.

Nalezy jednak wspomnie¢ o pojedynczych interpretacjach, w kt6-
rych ZUS nie zajat tak liberalnego stanowiska. Przyktadem jest pismo
2 26.09.2019 1. o sygn. WP1/200000/43/803/2019, w ktérym ZUS stwier-
dzil, ze o zastosowaniu konkretnego zwolnienia na podstawie rozpo-
rzadzenia skladkowego rozstrzyga rodzaj §wiadczenia. Poniewaz dla
niektérych §wiadczen, np. w zakresie positkéw, zostaly przewidziane
juz zwolnienia (f 2 pkt 6 i pkt 11 rozporzadzenia sktadkowego), zasto-
sowanie przepisu § 2 pkt 26 do innego §wiadczenia, ktérego przed-
miotem jest takze wyzywienie pracownikéw, jest niedopuszczalne po-
mimo spelnienia warunkéw okre$§lonych w tym ostatnim przepisie.
W przeciwnym bowiem wypadku, w ocenie ZUS, panowataby dowol-
nos$é w zakresie stosowania zwolnien, ktérych nie nalezy interpreto-
wac rozszerzajaco.

Wydaje sie natomiast, ze gdyby rzeczywiscie intencja prawodawcy
bylo ograniczenie zakresu stosowania tego zwolnienia, przepisy rozpo-
rzadzenia skladkowego wskazalyby na to wprost, np. poprzez umiesz-
czenie w { 2 pkt 26 zastrzezenia ,,z wylaczeniem przychodéw, o ktérych
mowa w pkt 1-25 i 27-32”, Niemniej jednak odnotowujemy te interpre-
tacje, gdyz moze ona wskazywac na to, ze stanowisko ZUS w zakresie
stosowania omawianego wylgczenia nie zawsze jest korzystne dla plat-
nikéw i ubezpieczonych.

Obowigzki platnika skladek ZUS

Pracodawca jest platnikiem skiadek na ubezpieczenia spoleczne
i ubezpieczenie zdrowotne od wynagrodzen wyptacanych swoim pra-
cownikom (art. 4 pkt 2 lit. a ustawy o SUS).

Obowiazkiem pracodawcy jest zgloszenie pracownika do ubezpieczen
na formularzu ZUS ZUA w ciggu 7 dni od dnia powstania obowigzku
ubezpieczeniowego. Dodatkowo platnik obowigzany jest przekazywaé
do ZUS za kazdy miesigc dokument ZUS RCA (imienny raport miesiecz-
ny o naleznych sktadkach i wyptaconych §wiadczeniach) lub dokument

129



130

Umowy o prace, zlecenia, o dzieto

ZUS RSA (imienny raport miesieczny o wyptaconych §wiadczeniach
i przerwach w oplacaniu sktadek).

Pracodawca musi réwniez pamietaé o zgloszeniu danych o cztonkach
rodziny dla celéw ubezpieczenia zdrowotnego, ktédrego dokonuje sie na
formularzu ZUS ZCNA w ciggu 7 dni od dnia, w ktérym pracodawca zo-
stal poinformowany przez pracownika o takiej koniecznosci.

Aspekty ubezpieczeniowe w przypadku pracownikow
transgranicznych

Oprécz aspektéw zwigzanych z podatkiem dochodowym od oséb
fizycznych, w przypadku pracownikéw transgranicznych réwnie
istotne jest okreSlenie wtasciwego ustawodawstwa ubezpieczenio-
wego.

Do obowigzkéw zaréwno platnika, jak i pracownika nalezy ustalenie,
w ktérym panstwie powstaje obowigzek w zakresie ubezpieczenl spo-
tecznych. Ma to kluczowe znaczenie w kontekscie wlasciwego wptaca-
nia i obliczania skladek ubezpieczeniowych oraz otrzymywania przez
pracownika §wiadczen z tytutu ubezpieczen spotecznych.

Skutki pracy zdalnej w obszarze ubezpieczen spotecznych sg uzalez-
nione od tego, w ktérym panstwie jest ona wykonywana. Dla tych po-
trzeb panistwa mozna podzieli¢ na cztery kategorie:

a) panstwa stosujgce unijne przepisy o koordynacji systeméw za-
bezpieczenia spotecznego, czyli panstwa cztonkowskie UE i EOG,
Szwajcaria (zwane dalej ,,panistwami czlonkowskimi”),

b) Wielka Brytania,

c) panstwa, ktére zawarly z Polskg bilateralne umowy w zakresie
ubezpieczen spotecznych,

d) pozostale (zwane dalej ,paristwami trzecimi”).

Wykonywanie pracy w panstwach cztonkowskich

Generalne zasady wynikajace z przepiséw w sprawie koordynacji sys-
temoéw zabezpieczenia spotecznego w UE (rozporzgdzenie Parlamentu
Europejskiego i Rady (WE) nr 883/2004 w sprawie koordynacji systeméw
zabezpieczenia spotecznego, zwane dalej ,,rozporzadzeniem 883/2004”)
stanowiga, ze pracownik podlega przepisom o ubezpieczeniach spotecz-
nych tylko jednego parnstwa i jest to panistwo, w ktérym wykonuje on
prace. Nalezy zatozyé, ze nawet krétkie wykonywanie przez pracownika
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pracy zdalnej w innym paristwie cztonkowskim moze rodzi¢ tamtejsze
konsekwencje ubezpieczeniowe.

Do wyjatkéw od powyzszej zasady zalicza sie pracownikéw tymcza-
sowo delegowanych do innego panstwa cztonkowskiego, pracownikéw
wykonujacych prace w dwdch lub w kilku panistwach czionkowskich
oraz niektoére kategorie pracownikéw, m.in. urzednikéw stuzby cywil-
nej. W tych wyjatkowych przypadkach pracownicy moga uzyskac za-
$wiadczenie Al potwierdzajace podleganie przepisom o zabezpieczeniu
spotecznym panstwa cztonkowskiego innego niz panstwo, w ktérym
wykonuje prace (zwykle w kraju zwyklego zatrudnienia lub zamieszka-
nia pracownika) przez okres nie dtuzszy niz 24 miesigce.

Do niedawna organy ubezpieczeniowe prezentowaly podejscie, zgod-
nie z ktérym zaden z ww. wyjatkéw (w tym ten dotyczacy oddelego-
wania) nie ma zastosowania w przypadku pracy zdalnej z zagranicy.
W konsekwencji jedyna mozliwo$cig na pozostanie pracownika wyko-
nujacego prace zdalng w innym panstwie cztonkowskim w dotychcza-
sowym systemie ubezpieczeniowym bylo zlozenie wniosku o zawar-
cie porozumienia wyjatkowego na podstawie art. 16 rozporzadzenia
883/2004. Regulacje te zakladajg mozliwo$¢ zawarcia porozumienia
przez wlasciwe wladze ubezpieczeniowe dwéch panstw cztonkowskich
w przedmiocie wiadciwej jurysdykcji ubezpieczeniowej dla jednej osoby
lub grupy oséb. Po zawarciu takiego porozumienia, co trwato niekiedy
nawet i pét roku, pracownik mégt otrzymacé zas§wiadczenie Al.

Z uwagi na upowszechnienie pracy zdalnej z zagranicy, 21 czerwca
2023 r. Komisja Administracyjna ds. Koordynacji Systeméw Zabezpiecze-
nia Spotecznego opublikowata wytyczne (znak AC137/23) dotyczace usta-
lania, ktéry system ubezpieczenl spotecznych bedzie wiasciwy w zwigzku
z praca zdalng (dalej jako: ,,Nota”). Nota ma zastosowanie od 1lipca 2023 1.

Wynika z niej, iz prace zdalng wykonywang w imieniu pracodawcy
w innym panstwie cztonkowskim mozna uzna¢ za objetg art. 12 rozpo-
rzadzenia 883/2004 (jest to przepis dotyczacy oddelegowania). Takie po-
dejscie moze by¢ zastosowane w przypadkach, w ktérych praca zdalna
w innym panstwie cztonkowskim nie tylko opierataby sie na porozumie-
niu pracodawcy i pracownika, ale takze bylaby ograniczona w czasie i nie
bylaby czescig zwyczajowego schematu pracy. Niestety w Nocie nie zo-
stalo szczegbtowo wyjasnione, jak nalezy rozumie¢ te dwa ostatnie poje-
cia. Wydaje sie jednak, ze powinny by¢ one interpretowane w ten sposob,
ze takie wykonywanie pracy zdalnej nie jest bezterminowe, a ogranicza
sie do jakiego$ Scisle okre§lonego przedziatu czasowego (np. miesigc) i nie
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jest normalnym trybem pracy danej osoby (tzn. nie jest tak, ze dana osoba
ze wzgledu na charakter jej pracy czy zakres powierzonych obowigzkéw
zwyczajowo wykonuje je z terytorium innego panstwa cztonkowskiego,
np. tydziert w kazdym miesigcu).

Jednoczeénie w Nocie wskazano, ze oddelegowanie w formie telepra-
cy w innym panstwie czlonkowskim moze dotyczy¢ wylgcznie pracow-
nikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy oraz musi spet-
niaé¢ wszystkie klasyczne warunki delegowania, co oznacza, ze:

pomiedzy pracodawca a zatrudnionym pracownikiem ma istnie¢

bezposredni zwigzek,

pracodawca normalnie prowadzi swg dziatalno$¢ na terytorium pan-

stwa cztonkowskiego, ktérego ustawodawstwu nadal ma podlegaé

pracownik delegowany,

pracownik delegowany nie zostaje oddany do dyspozycji innego pod-

miotu,

oddelegowanie ma okre§lone ramy czasowe.

Wykonywanie pracy w Wielkiej Brytanii

Zgodnie z umowg o handlu i wspélpracy pomiedzy Unig Europejska
i Europejskg Wspdlnotg Energii Atomowej a Zjednoczonym Krélestwem
Wielkiej Brytanii i Irlandii Péinocnej, regulujgcg relacje miedzy Unig
Europejska i Wielka Brytanig (,umowa”), pracownik podlega przepisom
o ubezpieczeniach spotecznych tylko jednego panistwaijest to, co do za-
sady panistwo, w ktérym wykonuje on prace.

Jedli jednak pracownik bedzie tymczasowo wystany przez swojego
pracodawce do pracy na terytorium Wielkiej Brytanii, po spelnieniu
okreslonych warunkéw, sktadki na obowigzkowe ubezpieczenia spo-
leczne mogg by¢ ptacone tylko w Polsce.

Powyzszy wyjatek nie bedzie mial jednak zastosowania w przypadku
pracownikéw spoéiki pracujgcych zdalnie z Wielkiej Brytanii - w przy-
padku bowiem pracy zdalnej pracodawca nie wysyla/deleguje pracow-
nika do pracy na terytorium Wielkiej Brytanii, w rozumieniu umowy,
lecz jedynie wyraza zgode na prace w tym trybie w miejscu wskazanym
przez pracownika.

Umowa nie przewiduje mozliwosci zawarcia porozumienia wyjatko-
wego. Oznacza to, ze pracownicy wykonujacy zdalnie prace z Wielkiej
Brytanii, ktérzy nie zostali tam oddelegowani przez pracodawce, podle-
gaja brytyjskim przepisom o ubezpieczeniach spotecznych.
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Wykonywanie pracy w krajach, z ktérymi Polska podpisata
umowe o zabezpieczeniu spolecznym

Zasady wynikajace z koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecz-
nego, o ktérych pisaliSmy wyzej, nie maja zastosowania do panstw, kté-
re nie nalezg do Unii Europejskiej, EOG i Szwajcarii.

Polska podpisala umowy o zabezpieczeniu spotecznym z nastepu-
jacymi panstwami: Jugostawia (obecnie dotyczy Serbii, Bo$ni i Herce-
gowiny i Czarnogory), Macedonia, Kanada, Quebec, Stany Zjednoczo-
ne AmeryKki, Korea Potudniowa, Australia, Ukraina, Izrael, Moldawia,
Turcja i Mongolia.

Umowy te zawieraja postanowienia, ktére przypominaja przepi-
sy koordynacyjne stosowane przez panstwa czlonkowskie. W wiek-
szo$ci umoéw obowigzuje zasada podlegania systemowi ubezpieczen
spotecznych w panistwie, w ktérym wykonywana jest praca, ale moz-
liwe jest pozostanie w polskim systemie ubezpieczen, jesli spelnione
s3 warunki okre$lone w umowie. Warunki te s3 zblizone do wyjat-
kéw opisanych w przepisach rozporzadzenia 883/2004.

Umowy bilateralne o zabezpieczeniu spotecznym zawierajg wiec
zwykle regulacje dotyczgce mozliwo$ci uzyskania odpowiedniego
zaSwiadczenia w sytuacji delegowania pracownika na terytorium
drugiego panistwa bedgcego strong umowy, pod warunkiem ze prze-
widywany okres wykonywania w nim pracy nie przekroczy okreslo-
nej liczby miesiecy.

Jednak w przypadku pracy zdalnej nie ma zwykle miejsca dele-
gowanie w rozumieniu uméw bilateralnych. Stad znowu prawidto-
wa droga do uzyskania stosownego za§wiadczenia jest porozumie-
nie wiasciwych organéw obu zainteresowanych panstw. Pracownik
lub spétka, chcac doprowadzi¢ do jego zawarcia, musi wystapié ze
stosownym wnioskiem na podstawie przepiséw odpowiedniej umo-
wy bilateralnej. Nalezy jednak zauwazyé, ze nie wszystkie umowy
przewiduja mozliwo$¢ zawarcia takiego porozumienia, co powoduje,
ze pracownik moze podlegaé obowiazkowym ubezpieczeniom spo-
tecznym réwniez w panstwie, z ktérego terytorium $wiadczy pra-
ce zdalna.

Wykonywanie pracy zdalnej w panstwie trzecim

Brak przepiséw koordynujgcych w przypadku wykonywania pracy na
terytorium panstwa trzeciego powoduje, ze jednoczesnie zastosowanie
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maja przepisy ubezpieczeniowe obu paristw, tzn. Polski oraz panstwa
trzeciego, w ktérym wykonywana jest praca. Moze to powodowa¢é po-
wstanie obowigzku ubezpieczeniowego w panistwie trzecim pomimo
podlegania nadal obowigzkowym ubezpieczeniom w Polsce.

Dlatego nalezy kazdorazowo zweryfikowad, jakie obowigzki w zakre-
sie ubezpieczen spotecznych cigzg na pracodawcy oraz samym pracow-
niku z tytulu pracy zdalnej wykonywanej w panstwie trzecim zgodnie
z tamtejszymi regulacjami.

Szczegolne zasady ustalania podstawy wymiaru
skladek u pracownikow wykonujacych prace za granica

W przypadku pracownikéw podlegajacych w okresie pracy w in-
nym panstwie polskiemu ustawodawstwu w zakresie ubezpieczen
spotecznych zastosowanie znajdzie rozporzgdzenie skladkowe. Zgod-
nie z nim podstawy wymiaru skiadek nie stanowi m.in.:

cze$¢ wynagrodzenia pracownikéw zatrudnionych za granicg u pol-
skich pracodawcéw w kwocie réwnej 100% diety przystugujacej z tytu-
tu podrézy stuzbowych poza granicami kraju; kwota obliczana jest za
kazdy dzierh pobytu za granica, a podstawa wymiaru sktadek po wska-
zanym odliczeniu nie moze by¢ nizsza niz miesieczne przecietne wy-
nagrodzenie (f 2 pkt 1 ust. 16 rozporzadzenia sktadkowego);
kwota otrzymywana przez pracownika z tytulu zwrotu kosztéw
przeniesienia stuzbowego oraz zasitki na zagospodarowanie i osie-
dlenie w zwigzku z przeniesieniem stuzbowym - do wysokosci
nieprzekraczajgcej kwoty, ktéra z tego tytutu zostala zwolniona od
podatku dochodowego od 0s6b fizycznych (§ 2 pkt 1 ust. 14 rozpo-
rzadzenia sktadkowego);

dodatek za rozlgke wyplacany pracownikom czasowo przeniesio-

nym oraz strawne - do wysokosci diet z tytulu podrézy stuzbowej

na obszarze kraju (§ 2 pkt 1 ust. 18 rozporzadzenia sktadkowego).

Dwa ostatnie ww. zwolnienia majg zastosowanie takze w przypad-
ku pracownikéw pracujacych na terytorium Polski.

Ustanie stosunku pracy w kontekscie ubezpieczen
spolecznych i ubezpieczenia zdrowotnego

Ustanie stosunku pracy skutkuje wygas$nieciem tytulu do ubez-
pieczenn spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego. Pracownik,
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w stosunku do ktérego wygast tytut do ubezpieczen spotecznych lub
ubezpieczenia zdrowotnego, podlega wyrejestrowaniu z tych ubez-
pieczen.

Wyrejestrowania dokonuje platnik sktadek na druku ZUS ZWUA.
Pracodawca musi wywigza¢ sie z tego obowigzku w terminie 7 dni od
dnia ustania stosunku pracy (art. 36 ust. 11 ustawy o SUS).

Jezeli zachodzi konieczno$¢ wyplaty wyrejestrowanemau juz pra-
cownikowi skladnika wynagrodzenia stanowigcego podstawe wy-
miaru sktadek, pracodawca powinien odpowiednio obliczy¢ i pobraé
nalezne sktadki oraz wplaci¢ je na rachunek ZUS z kodem tytutu do
ubezpieczen 30 00.
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Rozdzial 12.

Skutki podatkowe i ubezpieczeniowe
swiadczen przyznanych w zwigzku
Z rozwigzaniem stosunku pracy

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
zrédiem 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 wypltacane 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 bywajg nazy-
wane ,,odszkodowaniami ustawowymi”.

Jak sie wydaje to wiasnie takie odszkodowania przede wszystkim
ustawodawca chcial obja¢ zwolnieniem na podstawie art. 21 ust. 3 usta-
wy o PIT, ktéry stanowi, ze wolne od podatku sg otrzymane odszkodo-
wania lub zado$éuczynienia, jezeli ich wysoko$¢ lub zasady ustalania
wynikajg wprost z przepiséw odrebnych ustaw lub przepiséw wyko-
nawczych wydanych na podstawie tych ustaw, oraz otrzymane odszko-
dowania lub zado$¢uczynienia, jezeli ich wysoko$¢ lub zasady ustala-
nia wynikajg wprost z postanowienl uktadéw zbiorowych pracy, innych
opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw lub statu-
tow, o ktérych mowa w art. 9 § 1 k.p., z wyjatkiem:

a) okreslonych w prawie pracy odpraw i odszkodowan z tytutu skréce-
nia okresu wypowiedzenia umowy o prace;

b) odpraw pienieznych wyplacanych na podstawie przepiséw o szcze-
gélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw;
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c) odpraw i odszkodowan z tytutu skrécenia okresu wypowiedzenia
funkcjonariuszom pozostajagcym w stosunku stuzbowym;

d) odszkodowan przyznanych na podstawie przepiséw o zakazie kon-
kurencji;

e) odszkodowan za szkody dotyczace sktadnikéw majatku zwigzanych
z prowadzong dzialalnoscia gospodarcza;

f) odszkodowar za szkody dotyczace sktadnikéw majatku zwigzanych
z prowadzeniem dzialéw specjalnych produkcji rolnej, z ktérych
dochody s3 opodatkowane wedlug skali, o ktérej mowa w art. 27
ust. 1, lub na zasadach, o ktérych mowa w art. 30c ustawy o PIT;

g) odszkodowan wynikajacych z zawartych uméw lub ugdéd innych
niz ugody sgdowe.

Z powyzszego wynika, ze przepisy ustawy o PIT nakazuja inaczej
traktowac¢ odszkodowanie z tytutu rzeczywistej szkody i odszkodowa-
nie za utracone korzys$ci. To pierwsze stuzy przywréceniu stanu ma-
jatku, ktéry istniat przed wystgpieniem szkody, i z tego powodu nie
podlega ono opodatkowaniu. Celem drugiego jest natomiast doprowa-
dzenie do uzyskania §wiadczenia, ktére wczedniej nie zostato otrzyma-
ne (a powinno) i dlatego podlega opodatkowaniu (wyrok WSA w Gliwi-
cach z 17.10.2019 1., I SA/G1 715/19).

Warto podkre§li¢, ze zwolnieniem podatkowym nie sg objete odszko-
dowania wynikajgce z zawartych uméw lub ugéd innych niz ugody sa-
dowe, nawet wtedy, gdy ich wysoko$¢ lub zasady ustalania wynikaja
wprost z przepiséw odrebnych ustaw.

Czesto wyplacie odszkodowania towarzysza odsetki za zwtoke. Od-
setki stanowig §wiadczenie uboczne, ktére nie podlega zwolnieniu
z opodatkowania tak jak nalezno$¢ gtéwna. Sady stojg na stanowi-
sku, ze postugujac sie pojeciami ,,odszkodowanie”, ,zado$éuczynie-
nie” we wskazanych wyzej przepisach, ustawodawca nie nadal im
szerokiego znaczenia obejmujgcego réwniez §wiadczenia uboczne,
a przepisy regulujace zwolnienia podatkowe powinny by¢ interpre-
towane $ci§le. Tym samym, je$li ustawodawca §wiadomie nie wy-
mienil odsetek od odszkodowania jako podlegajacych zwolnieniu, to
przyjecie odmiennego pogladu byloby przejawem niedopuszczalne-
go zastosowania wykladni rozszerzajacej (wyrok NSA z 12.04.2018 r.,
11 FSK 968/16). Jednoczeénie art. 21 ustawy o PIT wprowadza zwolnie-
nia podatkowe majace zastosowanie do niektérych odsetek, co po-
twierdza, ze - co do zasady - odsetki stanowia przychéd podlegaja-
cy opodatkowaniu.
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Natomiast odsetki nalezne za okres od uprawomocnienia sie wyro-
ku nakazujacego wyplate odszkodowania lub zado$éuczynienia do dnia
ich zaplaty mogg by¢ zwolnione od podatku na podstawie art. 21 ust. 1
pkt 95 ustawy o PIT.

Podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
stanowi przychéd w rozumieniu przepiséw o podatku dochodowym od
os6b fizycznych. Dlatego w wiekszosci przypadkéw §wiadczenie podle-
gajace opodatkowaniu stanowi podstawe wymiaru sktadek.

Zwolnienie przychodu ze stosunku pracy z opodatkowania nie powo-
duje, iz zostaje on automatycznie wylgczony z podstawy wymiaru skia-
dek. Wprawdzie na gruncie przepiséw ustawy o PIT i ustawy z 13 paz-
dziernika 1998 . o systemie ubezpieczen spotecznych pojecie ,,przychéd”
jest wspolne, ale przepisy prawa ubezpieczen przewidujg, autonomicz-
ne wzgledem podatkowych, unormowania dotyczace wylaczenia z pod-
stawy wymiaru sktadek niektérych rodzajéw przychodéw.

Wspomniane wylaczenia wymienione sa w rozporzadzeniu Mini-
stra Pracy i Polityki Socjalnej z 18.12.1998 1. w sprawie szczegbétowych
zasad ustalania podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytal-
ne i rentowe. Co istotne, w przypadku niektérych §wiadczen rozporza-
dzenie skladkowe zawiera réwniez autonomiczne regulacje dotyczace
ustalania wysoko$ci podstawy wymiaru skladek, co powoduje, ze wy-
soko$¢ takich §wiadczeni dla celéw ubezpieczeniowych i podatkowych
jest rézna.

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

Niemniej jednak, co potwierdza wyrok Sadu Okregowego Warsza-
wa-Praga w Warszawie (wyrok SO Warszawa-Praga w Warszawie
z15.02.2017 1., VII Pa 170/16), aby ustalié, czy Swiadczenie wyplacone przy
rozwiazaniu umowy spelnia warunki §wiadczenia o charakterze odpra-
wy, odszkodowania lub rekompensaty, nalezy odnie$é sie do definicji
tych $wiadczenl. Samo zatem postuzenie sie jednym z tych okreslen nie
daje prawa do zastosowania omawianego wylgczenia, jezeli wyplacana
kwota rzeczywiscie przystuguje pracownikowi z innego tytutu.

Jezelijednak jest to odprawa, odszkodowanie lub rekompensata wypla-
cana z tytulu wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy, wylgczenie
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moze zostaé zastosowane rowniez wtedy, gdy wyplata nastepuje na
podstawie postanowieri umowy o prace, wewnetrznego regulami-
nu obowigzujacego u pracodawcy albo na podstawie indywidualnych
uzgodnienl dokonanych z danym pracownikiem.

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

Odprawy pieniezne z tytulu zwolnieni grupowych

Zgodnie z 0ogblna zasada wyrazong w ustawie o PIT wolne od podatku
sg otrzymane odszkodowania lub zado$éuczynienia, jezeli ich wysoko§¢é
lub zasady ustalania wynikajg wprost z przepiséw odrebnych ustaw
lub przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw lub
postanowien ukladéw zbiorowych pracy, innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminéw lub statutéw, o ktérych mowa
wart. 9 1 k.p.

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 tych przepiséw podlegaja
opodatkowaniu podatkiem dochodowym od oséb fizycznych.

Jednocze$nie takie odprawy nie stanowig podstawy wymiaru sktadek
ubezpieczeniowych réwniez wtedy, gdy ich wysoko$¢ przekracza limity
wynikajace z obowigzujgcych przepisow.

Inne odprawy pieniezne

Odprawy niewynikajace z przepiséw ustawy o zwolnieniach grupo-
wych, wyplacane na podstawie wewnetrznych regulacji lub indywidu-
alnych porozumien z pracownikami, stanowia przychéd pracownikéw
podlegajacy opodatkowaniu.

Zgodnie z og6lna zasada odprawa pozostajaca w bezposrednim
oraz nierozerwalnym zwiazku z faktem wygasniecia lub rozwiazania
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stosunku pracy nie stanowi podstawy wymiaru sktadek ubezpieczenio-
wych.

W przypadku odpraw, ktére nie wynikajg z powszechnie obowigzuja-
cych przepiséw, termin ich wyplaty 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 diuzsze niz wynikajgce z kodeksu
pracy. Moga wowczas powstaé watpliwosci, czy rzeczywiscie tytutem do
wyplaty bylo rozwigzanie umowy o prace. Podobne watpliwo$ci moze
budzié 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
zwiazek z rozwigzaniem umowy s3 oczywiste, to wylaczenie moze zo-
sta¢ zastosowane,

W praktyce spotyka sie niekiedy odprawy, ktérych wyplata lub wyso-
ko$¢ uzaleznione s3 od spelnienia okre§lonych warunkéw, np. §wiad-
czenia pracy przez pracownika do dnia rozwigzania stosunku pracy.
Dodanie warunkéw powoduje, ze zwigzek odprawy z rozwigzaniem
umowy oslabia sie, a w rezultacie ZUS moze uzna¢, ze nie zachodzg
przestanki do wylgczenia odprawy z podstawy wymiaru skitadek ubez-
pieczeniowych.

Odprawy emerytalne

Odprawa emerytalna stanowi przychéd pracownika podlegajacy opo-
datkowaniu. Przepisy nie przewiduja zadnego wylgczenia lub zwolnie-
nia majgcego zastosowanie do takiej odprawy.

Odprawa emerytalna nie stanowi podstawy wymiaru sktadek ubez-
pieczeniowych.

Odszkodowanie za skrocony okres wypowiedzenia

Odszkodowanie za skrécony okres wypowiedzenia jest jednym z od-
szkodowan, do ktérych nie znajduje zastosowania zasada 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.
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Dodatkowo ustawa o PIT przewiduje szczegélne zasady opodatko-
wania odszkodowan z tytutu skrécenia okresu wypowiedzenia uméw
o prace, ktérych przedmiotem sg czynnosci zwigzane z zarzadzaniem,
zawartych ze spétkami, w ktérych Skarb Panstwa, jednostka samo-
rzadu terytorialnego, zwigzek jednostek samorzadu terytorialnego,
panstwowa osoba prawna lub komunalna osoba prawna dysponu-
ja bezposrednio lub posrednio wiekszoscig gltoséw na zgromadzeniu
wspélnikéw albo na walnym zgromadzeniu, w tym takze na podstawie
porozumienh z innymi osobami. Podatek od odszkodowania z tytutu
skrocenia okresu wypowiedzenia takiej umowy, w cze$ci przekraczaja-
cej trzykrotno$é miesiecznego wynagrodzenia otrzymanego przez pra-
cownika wynosi 70%.

Stawka podatku w wysokoS$ci 70% s3 takze opodatkowane odszko-
dowania za rozwigzanie przed uplywem terminu ww. uméw o prace,
w cze$ci przekraczajacej trzykrotno$¢ miesiecznego wynagrodzenia
otrzymanego przez pracownika na ich podstawie.

Przepisy prawa pracy nie reguluja natomiast wysokosci odszkodo-
wania w przypadku skrécenia okresu wypowiedzenia na mocy poro-
zumienia o rozwigzaniu umowy o prace. Wobec tego nie mozna takie-
go odszkodowania zakwalifikowa¢ do odszkodowan, ktérych wysokos§é
lub zasady ustalania wynikaja wprost z przepiséw odrebnych ustaw lub
przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw. W kon-
sekwencji takie odszkodowanie powinno zostaé¢ uznane za przychéd
pracownika i opodatkowane.

Jednak zwolnione z opodatkowania sg réwniez odszkodowania, je-
zeli ich wysoko$¢ lub zasady ustalania wynikajg wprost z postanowient
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 skré-
cony okres wypowiedzenia w przypadku porozumienia rozwigzujgcego
wynikato z takiej wlasdnie podstawy prawnej, a nie samego porozumie-
nia z pracownikiem, mozna bytoby uzna¢, ze odszkodowanie jest wtedy
wolne od podatku.

Nalezy przy tym podkresli¢, Ze organy podatkowe i sgdy administra-
cyjne kwestionujg mozliwo$¢ stosowania tego zwolnienia w przypad-
ku odszkodowan wyplacanych w ramach réznego rodzaju programéw
dobrowolnych odej$é. Zasady takich programéw sa najcze$ciej wprowa-
dzane jednostronnie przez pracodawcéw, na podstawie uchwat zarza-
déw i nie stanowig Zrédia prawa pracy w ujeciu art. 9 § 1 k.p.

141



142
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Wyplata tego odszkodowania ma niewatpliwy 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 wytgczenia wynikajacego z rozporzadze-
nia sktadkowego.

Opodatkowanie wynagrodzenia za czas pozostawania
bez pracy

Wyplata wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy stuzy w za-
sadzie przynajmniej cze§ciowemu wyréwnaniu uszczerbku finanso-
wego, jakiego doznal pracownik wskutek niezgodnego z prawem roz-
wigzania jego umowy o prace. Swiadczenie to ma zatem charakter
odszkodowawczy, co mogtoby uzasadniaé zastosowanie zasady ogdlnej
zwolnienia tego wynagrodzenia z opodatkowania do wysoko$ci ustalo-
nej zgodnie z wlasciwymi przepisami.

Jednak ustawodawca okreélit to §wiadczenie mianem ,wynagro-
dzenia”, a nie ,,odszkodowania”, a z przepiséw kodeksu pracy wynika,
ze w przypadku podjecia pracy w wyniku przywrécenia pracowniko-
wi przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, ale nie
przystuguje odszkodowanie. Ponadto NSA zajmuje stanowisko, ze wy-
nagrodzenie to nie jest odszkodowaniem uprawniajacym do zwolnienia
od opodatkowania podatkiem dochodowym od o0séb fizycznych na pod-
stawie art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy o PIT. Wobec tego takie wynagrodze-
nie nie jest zwolnione z opodatkowania i stanowi przychéd pracownika
opodatkowany na zasadach ogélnych.

Przepisy o ubezpieczeniach spotecznych i ubezpieczeniu zdrowotnym
nie przewidujg zadnego wylgczenia, ktére mogloby znaleZ¢ zastosowa-
nie do wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy. Wobec tego sta-
nowi ono podstawe wymiaru skladek.

Odszkodowanie z tytutu zakazu konkurencji po
ustaniu stosunku pracy

Odszkodowanie z tytulu zakazu konkurencji réwniez nalezy do 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
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lub przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw.
W zwigzku z tym takie odszkodowanie stanowi przychdéd ze stosunku
pracy i podlega opodatkowaniu.

Ponadto ustawa o PIT przewiduje szczegdlne zasady opodatkowania
odszkodowan z tytutu zakazu konkurencji, jezeli zobowiazang do za-
platy odszkodowania jest spétka, w ktérej Skarb Paristwa, jednostka sa-
morzadu terytorialnego, zwigzek jednostek samorzadu terytorialnego,
panistwowa osoba prawna lub komunalna osoba prawna dysponujg bez-
posrednio lub posrednio wiekszoscia gtoséw na zgromadzeniu wspélni-
kéw albo na walnym zgromadzeniu, w tym takze na podstawie porozu-
mien z innymi osobami. Takie odszkodowania w czesci przekraczajacej
wysoko$¢ wynagrodzenia otrzymanego przez podatnika z tytutu umo-
Wy o prace wigzacej go ze sp6ika w okresie sze$ciu miesiecy poprzedza-
jacych pierwszy miesigc wyptaty odszkodowania sg opodatkowane po-
datkiem dochodowym w wysoko$ci 70%.

Odszkodowanie z tytulu zakazu konkurencji po ustaniu stosunku
pracy nie stanowi podstawy wymiaru sktadek ubezpieczeniowych.

Opodatkowanie §wiadczen zapewnionych po
rozwiazaniu stosunku pracy

Przy zakoriczeniu stosunku pracy nie stosuje sie terminu wyplaty wy-
nagrodzenia okre§lonego w wewnetrznych regulacjach. Pracodawca zo-
bowigzany jest wyplaci¢ pracownikowi ostatnie wynagrodzenie za pra-
ce w dniu, w ktérym ustaje stosunek pracy. W ostatnim dniu pracy staja
sie takze wymagalne inne sktadniki wynagrodzenia, takie jak np. wy-
nagrodzenie za nadgodziny, dyzury czy dodatki za prace w porze nocnej
(uchwata Sadu Najwyzszego z 25.05.2010 1., I PZP 4/10).

Praktyka pokazuje jednak, ze nie wszystkie naleznosci z tytutu sto-
sunku pracy mozna ustali¢ i wyplaci¢ w dniu koriczgcym wspoéiprace.
Sktadniki wynagrodzenia naliczane po zamknieciu pewnych przedzia-
16w czasu na podstawie danych uzyskiwanych dopiero po zakonczeniu
przyjetego okresu (np. kwartatu czy nawet roku) w wielu przypadkach
nie beda mogly by¢ okreslone na ostatni dzien zatrudnienia. W prakty-
ce dotyczy to najczesciej premii z odroczonym terminem platnos$ci. Do
kalkulacji jej wysoko$ci niezbedne sg bowiem dane dostepne po zakorn-
czeniu danego okresu, np. zamkniecie roku finansowego sp6iki.

Jezeli zachodzi konieczno$¢ wypltaty takich sktadnikéw, pracodawca
powinien potraktowaé takg wyplate jako przychéd ze stosunku pracy.
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Tym samym w miesigcu wyplaty powinien pobraé zaliczke na poda-
tek dochodowy od oséb fizycznych, a do korica stycznia roku nastepne-
go wystawié formularz PIT-11 zawierajacy informacje o wysokosci tych
sktadnikéw i pobranej zaliczce.

Zdarzaja sie przypadki, gdy pracownik zachowuje, przez pewien
okres, prawo do korzystania z samochodu stuzbowego do celéw pry-
watnych lub z prywatnej opieki medycznej pomimo ustania stosun-
ku pracy. Jezeli takie §wiadczenia z réznych wzgledéw w dalszym
ciggu finansowane s3 przez pracodawce, to pomimo pewnych wat-
pliwos$ci nalezy uznac je za dodatkowy przychéd pracownika ze sto-
sunku pracy. W zwiazku z brakiem mozliwos$ci potracenia zaliczki od
$wiadczenh w naturze dominuje poglad, ze pracodawca moze odstg-
pi¢ od obowigzku jej pobrania, natomiast zobligowany jest do wysta-
wienia informacji PIT-11, uwzgledniajgcej warto$¢ tych §wiadczen, od
ktorych pracownik zaptaci podatek w swoim rocznym rozliczeniu po-
datkowym.

Po rozwigzaniu stosunku pracy byly pracownik nie wykonuje juz zad-
nych obowigzkéw stuzbowych, poniewaz ustat 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-
$ci podatkowej §wiadczenia w postaci prawa do korzystania z tego sa-
mochodu. W ich miejsce zastosowane powinny zostaé ogélne przepi-
sy dotyczace ustalania warto$ci przychodu okres§lone w art. 11 ust. 2-2b
tej ustawy.

Wykup sprzetu stuzbowego

Nabycie uzywanych urzadzen lub samochodu za cene nizszg od ich
wartos$ci rynkowej powinno zostaé zakwalifikowane jako przychéd pra-
cownikéw. Jezeli jednak ceny, za ktére pracodawca sprzedaje uzywany
sprzet pracownikom, s3 takie same jak ceny oferowane innym podmio-
tom (np. wyspecjalizowanym firmom handlujagcym sprzetem poleasin-
gowym), wowczas przychdd po stronie pracownikéw nie powstanie.
Réwniez w przypadku gdy pracodawca dysponuje wyceng potwierdza-
jaca, ze cena sprzedazy odpowiada wartosci rynkowej urzadzenia lub
samochodu, jego nabycie przez pracownika bedzie neutralne na grun-
cie przepiséw ustawy o PIT.
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Trudnos$ci nastrecza kwalifikacja przychodu pracownika z tytutu na-
bycia sprzetu po cenie nizszej niz jego warto$¢ rynkowa. Z jednej strony
przychéd ten pozostaje w oczywistym zwigzku z umowa o prace i gdyby
nie ona, pracownik zapewne by go nie uzyskal. Jednak nalezy pamie-
taé, ze podstawg przeniesienia wilasnosci sprzetu jest odrebna czynno$é
prawna (sprzedaz) dokonywana czesto juz po rozwigzaniu stosunku
pracy. Kwalifikacja przychodu ma nie tylko wplyw na obowiazki platni-
ka podatku, ale uzaleznione s3 od niej takze skutki w zakresie ubezpie-
czen spotecznych.

W praktyce pracodawcy staraja sie zwykle znaleZ¢ argumenty prze-
mawiajace za stanowiskiem, ze cena sprzedazy jest ceng rynkowa. Po-
zwala to nie tylko na unikniecie powyzszych dylematéw, ale jest takze
rozwigzaniem oczekiwanym przez pracownikéw, ktérzy niechetnie po-
nosza dodatkowe obcigzenia podatkowe i ubezpieczeniowe w przypad-
ku podobnych transakcji.
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Outplacement

Zgodnie z art. 70 ust. 1 ustawy z 20.04.2004 1. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy” (dalej: ustawa o promocji zatrudnienia)
pracodawca zamierzajacy zwolni¢ co najmniej 50 pracownikow w okre-
sie 3 miesiecy jest obowigzany uzgodnié¢ z powiatowym urzedem pra-
cy wlasciwym dla siedziby tego pracodawcy lub wiasciwym ze wzgledu
na miejsce wykonywania pracy zakres i formy pomocy dla zwalnia-
nych pracownikéw, w tym pracownikéw niepetlnosprawnych, dotyczace
w szczegdllnoSci:

posrednictwa pracy;

poradnictwa zawodowego i

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 czeéci finan-
sowane s3 przez pracodawce. Mogga one obejmowaé miedzy innymi
doradztwo zawodowe, wsparcie w poszukiwaniu pracy, finansowanie
szkoleni czy pomoc w przeprowadzce do nowego miejsca zamieszkania.
Outplacement bywa oferowany przez pracodawcéw fakultatywnie, gdy
nie s3 spelnione przestanki ustawowe,

W przypadku programéw indywidualnych najcze$ciej nie ma trud-
nos$ci z ustaleniem wartosci Swiadczenia, ktérego zakres jest dostoso-
wywany do konkretnego zwalnianego. Przy grupowych programach
outplacementu warto$§¢ swiadczen przypadajacych na konkretnego
pracownika moze by¢ trudna do ustalenia ze wzgledu na brak infor-
macji o tym, czy pracownicy faktycznie i w jakim rozmiarze korzy-
stajg ze $wiadczen w ramach programu. To uniemozliwia ustalenie
wysokos$ci przychodu konkretnego pracownika z tytutu uczestnictwa
w programie, co powoduje, ze nie powinno by¢ ono uwazane za nie-
odplatne $wiadczenie w rozumieniu ustawy o PIT (zgodnie z przy-
wolanym juz powyzej wyrokiem Trybunatlu Konstytucyjnego) i pod-
lega¢ opodatkowaniu.

7 Dz.U.z 2023 r. poz. 735 ze zm.
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Nalezy jednak zauwazyé¢, ze art. 21 ust. 1 pkt 118 ustawy o PIT wprowa-
dza zwolnienie z opodatkowania nieodplatnych, czeSciowo odptatnych
oraz rzeczowych $wiadczen z tytutu:

a) studiéw podyplomowych,
b) szkolen i przygotowania zawodowego dorostych,
c) egzamindw lub licencji,
d) badan lekarskich lub psychologicznych,
e) ubezpieczenia od nastepstw nieszczes$liwych wypadkéw,
- otrzymanych na podstawie ustawy o promocji zatrudnienia.

Stosowanie tego zwolnienia nie jest jednak ograniczone jedynie do
obowiagzkowych §wiadczen, o ktérych mowa w art. 70 ustawy o promo-
cji zatrudnienia. Organy podatkowe stoja na stanowisku, ze ze wzgle-
du na cel tej regulacji, ktérym jest zapewnienie wsparcia w poszukiwa-
niu pracy osobom zwolnionym, zwolnieniem z opodatkowania objete
sg rowniez szeroko rozumiane ustugi rynku pracy wskazane w art. 35
ust. 1 tej ustawy zapewniane w zakresie szerszym niz wynikajacy z bez-
wzglednie obowigzujacych przepiséw. Wobec tego pracodawca moze
szeroko okre§li¢ zakres programu outplacementu bez koniecznosci roz-
poznania wydatkéw na ten cel jako przychodu zwalnianych pracowni-
kéw. Z calg pewnoscig warto jednak pamietaé o ograniczeniach czaso-
wych, ktére ustawa o promocji zatrudnienia wprowadza dla §wiadczen
obowigzkowych przystugujacych pracownikom w przypadku zwol-
nient monitorowanych.

Co ciekawe, organy podatkowe zdajg sie siega po zwolnienie przewi-
dziane w art. 21 ust. 1 pkt 118 ustawy o PIT jedynie w przypadku §wiad-
czen otrzymanych juz po rozwigzaniu stosunku pracy. Do §wiadczen
zapewnionych jeszcze przed jego rozwigzaniem znajduje zwykle zasto-
sowanie zwolnienie dla §wiadczen z zakresu podnoszenia kwalifikacji
pracownikow (art. 21 ust. 1 pkt 90 ustawy o PIT).

Natomiast ZUS stoi na stanowisku, ze wylgczenie okreslone w { 2
ust. 1 pkt 29 rozporzadzenia sktadkowego moze znaleZ¢ zastosowanie
tylko w przypadku $wiadczen zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych lub wyksztatcenia ogélnego pracownika na podstawie art.
103'-103¢ k.p. Wobec tego, w ocenie Zakladu, warto$é §wiadczen przy-
znanych w ramach outplacementu stanowi podstawe wymiaru skia-
dek ubezpieczeniowych.
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Rozdzial 14.

Umowa zlecenia a podatek
dochodowy od 0s6b fizycznych

Na gruncie ustawy o PIT przychéd z umowy zlecenia jest kwalifiko-
wany do zrédla przychodéw, jakim jest dziatalno§¢ wykonywana oso-
biscie (podobnie jak kontrakt menedzerski i umowa o dzielo), o ktoérej
mowa w art. 13 tej ustawy.

Przychéd powstaje z chwila wyptaty §wiadczen pienieznych lub ich
postawienia do dyspozycji zleceniobiorcy, a w przypadku §wiadczen
rzeczowych lub $§wiadczern w naturze - w momencie ich otrzymania
przez zleceniobiorce (analogicznie jak w przypadku przychodu ze sto-
sunku pracy).

Wyjatek od powyzszej zasady mogg stanowi¢ akcje, ktére zlecenio-
biorca otrzymuje z tytulu uczestnictwa w programie motywacyjnym,
o ktérym mowa w art. 24 ust. 11b ustawy o PIT. Do dochodu z takiego
programu zastosowanie znajda zasady opisane w cze$ci po§wieconej
UIMowoIm o prace.

Przychodem z umowy zlecenia jest warto$¢ pieniezna wszystkich
Swiadczen, ktére dostaje zleceniobiorca z tytuly wykonywania tej
umowy. Nalezy tu zastosowacé analogie do umowy o prace i uznag¢, ze
wszelkie przychody zleceniobiorcy sg przychodami z umowy zlecenia,
jezeli czynno$ci wykonywane na jej podstawie stanowia niezbedng
przestanke otrzymania przychodu, nawet jezeli pochodzi on od pod-
miotu innego niz zleceniodawca.

Stosowanie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego
K 7/13 do nieodptatnych Swiadczen otrzymanych
przez zleceniobiorcow

Wojewobdzkie sady administracyjne zdaja sie akceptowaé poglad, ze
definicja nieodplatnego swiadczenia sformutowana przez Trybunat
Konstytucyjny w wyroku K 7/13 ma réwniez zastosowanie do §wiad-
czen otrzymywanych przez zleceniobiorcéw.

Tymczasem stanowisko NSA w tej kwestii nie jest spdjne. Sad nie-
kiedy przyznaje racje autorowi skargi kasacyjnej, ktéry ,(...) stusznie
wskazuje, ze wyrok Trybunatu (...) odnosi sie do pracownikéw, a nie do
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zleceniobiorco6w” (wyrok NSA z 13.11.2018 r., II FSK 3247/16), by w innej
sprawie dokona¢ szczegobtowej analizy swiadczen zapewnionych zle-
ceniobiorcom prowadzacej do konkluzji, ze nie spelniajg one jednak
wszystkich kryteriéw sformutowanych przez Trybunat i dlatego pod-
legaja opodatkowaniu (wyrok NSA z 13.08.2019 r., II FSK 2724/17).

Wobec tego strony umoéw zlecenia mogg liczyé na to, ze w sporze s3-
dowym uzyskajg korzystne dla siebie rozstrzygniecie w oparciu o de-
finicje nieodplatnego §wiadczenia wynikajaca z wyroku trybunatu.
Niemniej jednak droga do uzyskania takiego wyroku moze by¢ dtuga
iucigzliwa.

Wartos¢ Swiadczen niepienieznych otrzymanych na
podstawie umowy zlecenia

Warto$¢ pieniezng §wiadczen w naturze otrzymanych przez zlece-
niobiorce nalezy okre§li¢ wedlug zasad ogélnych przedstawionych juz
wczesniej, w czedci dotyczacej umoéw o prace.

Jezeli §wiadczenia s3 czeSciowo odplatne, przychodem zleceniobior-
cy jest réznica pomiedzy warto$cia tych §wiadczen, ustalong wedlug
powyzszych zasad, a odplatnos$cia poniesiong przez niego za te §wiad-
czenia.

Opodatkowanie Swiadczenia w postaci korzystania
do celow prywatnych z samochodu shuzbowego

Zleceniobiorcy do$¢ czesto korzystajg przy wykonywaniu swoich
czynnosci z samochodéw udostepnionych przez zleceniodawcéw. Je-
zeli moga réwniez korzysta¢ z takich samochodéw w celach prywat-
nych, to uzyskuja przychéd podlegajacy opodatkowaniu.

Wysoko$¢ tego przychodu nalezy ustali¢ na podstawie zasad ogol-
nych, poniewaz przepis art. 12 ust. 2a ustawy o PIT okre§lajgcy zryczat-
towang warto$¢ §wiadczenia w postaci wykorzystywania samochodu
stuzbowego do celéw prywatnych w kwocie 250 zt albo 400 zt na mie-
siac ma zastosowanie wytgcznie do pracownikéw.

Oznacza to dla zleceniodawcy koniecznos$¢ ustalenia, jaka jest ryn-
kowa warto$¢ przychodu zleceniobiorcy, bioragc pod uwage stopien
wykorzystania samochodu do celéw prywatnych i wydatki, ktére po-
nosi zleceniodawca z tytutu zapewnienia samochodu, w tym koszt pa-
liwa zuzytego przez zleceniobiorce do wiasnych celéw.
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Opodatkowanie swiadczen opieki zdrowotnej
zapewnionej zleceniobiorcom

Co do zasady, zleceniobiorcy nie podlegajg obowigzkowym bada-
niom wstepnym, okresowym oraz profilaktyce choréb zawodowych
w zakresie przewidzianym w przepisach prawa pracy.

Niemniej jednak cze$§¢ zleceniodawcéw, ze wzgledu na generalng
odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenistwa i higieny pracy w zakladzie
pracy oraz obowiagzki wynikajace z art. 304 k.p., wymaga od zlecenio-
dawcéw badan wstepnych (np. potwierdzajacych zdolnos¢ operowania
maszynami), a w sytuacji wykonywania zlecenia w warunkach, ktére
sprzyjajg rozwojowi choréb zawodowych - takze badan profilaktycz-
nych wedlug zasad zblizonych do stosowanych w przypadku pracow-
nikéw. Jest to zgodne ze stanowiskiem Panstwowej Inspekcji Pracy.
PIP uwaza bowiem, ze rodzaj wykonywanej pracy, stopien zagrozen
zwigzanych z jej warunkami lub przebiegiem proceséw moga uza-
sadnia¢ wymoég poddania sie badaniu lekarskiemu przez osoby, ktére
choéby doraznie wykonuja prace na podstawie umowy cywilnopraw-
nej.

Cze$é zleceniodawcé4w finansuje bezposrednio koszty takich ba-
dan z wlasnych $rodkéw lub zwraca wydatki poniesione z tego tytutu
przez zleceniobiorcow.

Prowadzi to do watpliwosci, czy i w jakim zakresie takie §wiadcze-
nia medyczne zapewnione przez zleceniodawce mogga by¢ zwolnione
z opodatkowania. Nalezy przyjac, ze o powstaniu przychodu decyduje
brak bezwzglednego obowigzku po stronie zleceniodawcy zapewnie-
nia takich §wiadczenn w wykonaniu przepiséw o bezpieczenistwie i hi-
gienie pracy.

W konsekwencji kazde §wiadczenie medyczne stanowi¢ powinno,
co do zasady, przychéd zleceniobiorcy, chyba Ze zleceniodawca wyka-
ze, ze bez wynikéw odpowiednich badan nie mégt dopuscié zlecenio-
biorcy do wykonywania uméwionych czynnosci. Nawet wtedy jednak
istnieje ryzyko, ze organy podatkowe uznaja, ze §wiadczenie to jest
spelnione w interesie zleceniobiorcy i powinno podlega¢ opodatkowa-
niu.

Moze sie jednak okazad, ze zleceniodawca nie jest w stanie ustali¢
precyzyjnie wysoko$ci przychodu przypadajacego na konkretnego zle-
ceniobiorce. Najczesciej dzieje sie tak, gdy zleceniodawca ponosi sta-
le, zryczaltowane oplaty za badania, ktérych wysoko$¢ nie jest wprost
uzalezniona od listy przebadanych. W takiej sytuacji zleceniobiorca
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moze powolaé¢ zakaz arbitralnego okreslania wysokos$ci przychodu,
ktéry skutkuje brakiem jego opodatkowania.

Opodatkowane $wiadczenia w postaci zapewnienia
zleceniobiorcom ochrony ubezpieczeniowej

Skiadke optacang przez zleceniodawce za objecie zleceniobiorcy
ochrong ubezpieczeniowg stanowi przychéd tego pierwszego. War-
tos¢ tego przychodu powinna zostaé okres§lona wedtug zasad ogélnych
i powinna podlegaé opodatkowaniu.

Jednak przychodem powinna by¢ tylko ta cze$é sktadki, ktéra zosta-
la zaptacona za objecie ochrong konkretnego ubezpieczonego. Wobec
tego okreSlenie przychodu zleceniobiorcy bedzie mozliwe tylko wte-
dy, gdy znana jest dokladnie liczba oséb objetych ochrong ubezpie-
czeniowa, a kwota skiadki jest kalkulowana na podstawie tej infor-
macji. W praktyce jednak czesto grono ubezpieczonych nie stanowi
zbioru zamknietego (np. w polisach typu D&O), a sktadka obliczona
jest w kwocie zryczattowanej. W takim przypadku moga pojawié sie
argumenty wskazujace na brak mozliwo$ci ustalenia wysoko$ci przy-
chodu zleceniobiorcy, co powinno prowadzi¢ do nieopodatkowania
$wiadczenia.

Zwrot wydatkow poniesionych przez zleceniobiorce

Na podstawie art. 742 kodeksu cywilnego dajacy zlecenie powinien
zwrocié przyjmujacemu zlecenie wydatki, ktére ten poczynit w celu
nalezytego wykonania zlecenia, wraz z odsetkami ustawowymi. Prze-
pis ten, podobnie jak inne dotyczace umowy zlecenia, ma charakter
wzglednie obowigzujacy i w zwigzku z tym strony umowy zlecenia
moga odmiennie okresli¢ swoje prawa i obowiazki w tym obszarze,

Zleceniobiorcy przysthuguje prawo odliczenia zryczattowanych kosz-
tow uzyskania przychodu stanowigcych 20% uzyskanego przychodu,
z tym ze Koszty te oblicza sie od przychodu pomniejszonego o potra-
cone przez platnika w danym miesigcu skladki na ubezpieczenia eme-
rytalne i rentowe oraz na ubezpieczenie chorobowe, ktérych podstawe
wymiaru stanowi ten przychéd (art. 22 ust. 9 pkt 4 ustawy o PIT). Jezeli
zleceniobiorca udowodni, ze koszty uzyskania przychodéw bylty wyz-
sze niz wynikajace z zastosowania zryczaltowanej normy procentowej,
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koszty uzyskania przyjmuje sie w wysokosci kosztéw faktycznie po-
niesionych (art. 22 ust. 10 ustawy o PIT).

Nalezy zatem uznaé, ze ustawodawca zatozyl, iz zleceniobiorca
moze, a wrecz powinien ponosi¢ koszty zwigzane z wykonywaniem
zlecenia i w celu uproszczenia mechanizmu ich rozliczania okreslit
ryczaltowg stawke, ktéra ma zastosowanie niezaleznie od faktycznie
poniesionych wydatkéw. Gdyby jednak stawka ryczattowa nie wystar-
czala na pokrycie rzeczywistych kosztéw, zleceniobiorca ma prawo
odliczy¢ je w pelnej wysokoSci.

W praktyce jednak czesto zdarza sie, ze strony umowy uzgadniaja,
ze zleceniodawca bedzie zwracat zleceniobiorcy wszystkie udokumen-
towane i uzasadnione wydatki zwigzane z wykonywaniem zlecenia.
To sprawia, ze wydatki takie s3 traktowane tak jak wydatki stuzbo-
we pracownikow.

W zwigzku z powyzszym zleceniodawca moze stosowac zryczat-
towang 20% stawke kosztéw pod warunkiem, ze doliczy otrzymany
zwrot wydatkéw do swojego przychodu. Pod tym samym warunkiem
ma prawo odliczy¢ rzeczywiscie poniesione koszty, jezeli przewyz-
szajg one ryczalt. Co zastanawiajace, ustawodawca nie przewidzial
mozliwo$ci odliczenia od przychodu rzeczywistych kosztéw nizszych
od kosztéw zryczaltowanych (prawdopodobnie dlatego, ze z takiego
uprawnienia mato kto by skorzystat).

Prawo do odliczenia kosztéw uzyskania przychodéw nie przystugu-
je zleceniobiorcy w sytuacji, gdy zleceniodawca pokrywa bezposrednio
wydatki zwigzane z prawidlowg realizacjg zlecenia z wlasnych $rod-
kéw lub tez zapewnia zleceniobiorcy, na swéj koszt, pewne §wiadcze-
nia niezbedne do zrealizowania zlecenia. Wtedy skutki takich wydat-
kéw lub §wiadczen dla zleceniobiorcy nalezy ustalié, biorgc pod uwage
zwolnienia podatkowe wymienione w art. 21 ust. 1 ustawy o PIT.

Opodatkowanie diety i innych naleznosci z tytulu
podrozy zleceniobiorcy

Wolne od podatku dochodowego s3 diety i inne nalezno$ci za czas
podrézy osoby niebedacej pracownikiem (tu: zleceniobiorcy) do wy-
soko$ci okre§lonej w odrebnych ustawach lub w przepisach wyda-
nych przez ministra wtasciwego do spraw pracy w sprawie wysokosci
oraz warunkéw ustalania naleznos$ci przystugujacych pracowniko-
wi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery
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budzetowej, z tytutu podrézy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza
granicami kraju (art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. b ustawy o PIT).

Zwolnienie to ma zastosowanie, jezeli otrzymane §wiadczenia nie
zostaly zaliczone do kosztéw uzyskania przychodéw i zostaty ponie-
sione:

1) w celu osiggniecia przychodéw lub

2) w celu realizacji zadan organizacji i jednostek organizacyjnych
dzialajacych na podstawie przepiséw odrebnych ustaw, lub

3) przez organy (urzedy) wiadzy lub administracji panistwowej albo
samorzgdowej oraz jednostki organizacyjne im podlegle lub przez
nie nadzorowane, lub

4) przez osoby pelniace funkcje obywatelskie, o ktérych mowa
w art. 13 pkt 5, w zwigzku z wykonywaniem tych funkcji.

Nalezy jednak podkre§li¢, ze NSA stoi na stanowisku, zgodnie z kt6-
rym niedopuszczalne jest takie interpretowanie pojecia ,,podr6z osoby
niebedacej pracownikiem”, by jego znaczenie rozciggnaé poza samo
przemieszczanie sie osoby delegowanej i objgé nim réwniez realizacje
celu podrézy tej osoby, co otworzyloby droge do rozliczenia w ramach
kosztéow delegacji nie tylko wydatkéw na przejazdy, noclegi i diety,
lecz takze innych wydatkéw stuzacych realizacji celu podrézy. Z po-
wodu braku prawnej definicji pojecia ,,podréz” odwotaé sie nalezy do
jego potocznego znaczenia, ktérym jest ,,przebywanie drogi do jakie-
go$ odleglego miejsca”, nieobejmujace jednak celu przebywania tej
drogi. Dlatego realizacja celu podrézy to zasadniczo odmienny zespét
czynno$ci niz sama podréz, co powoduje, ze ewentualne wydatki, wig-
z3ce sie z realizacjg tego celu do kosztdw samej podrézy zaliczone by¢
nie moga (wyrok NSA z 21.04.2016 t., II FSK 910/14).

Ponadto, w ocenie NSA, pojecie ,,podréz” (w potocznym rozumie-
niu) swym zakresem nie obejmuje statych, rutynowych jazd wykony-
wanych na okreslonym w umowie obszarze w celu wykonania ustug,
gdyz nie stanowig one przebywania drogi do odlegtego miejsca (wyrok
NSA z19.10.2021 1., II FSK 493/19).

Powyzsze wyroki powoduja, ze praktyczne zastosowanie omawia-
nego zwolnienia z opodatkowania nastrecza wiele trudnos$ci. Trud-
no bowiem stwierdzié, czy cel jest dostatecznie odlegly, by mozna
juz byto méwic o podrézy. NSA niestety nie dat zadnych wskazéwek
w tym przedmiocie, co powoduje, ze platnicy podatku nie wiedza, jak
dtuga podréz stanowi podstawe do zastosowania zwolnienia. Rzecz
jasna pokonanie przez zleceniobiorce dystansu kilkuset kilometréw
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mozna uznaé za podréz w analizowanym znaczeniu. Czy jednak prze-
bycie dystansu 50 km wystarczy, by postuzy¢ sie tg samga kwalifikacjg?

Jednocze$nie nalezy przyjaé, ze wydatki na pokrycie kosztéw zwig-
zanych z realizacjg celu podrézy, np. uczestnictwo w konferencji lub
targach, nie s3 objete omawianym zwolnieniem. Ich zwrot zlecenio-
biorcy lub ich bezposrednie poniesienie przez zleceniodawce spowo-
duje powstanie przychodu po stronie zleceniobiorcy.

Pojawiaja sie réwniez bardziej niekorzystne wyroki, takie jak wy-
rok WSA w Rzeszowie z 9.04.2019 1. (1 SA/Rz 136/19), w ktérym stwier-
dzono, ze wszelkie §wiadczenia z tytutu podrézy, w tym finansowanie
noclegu w panstwie realizacji zlecenia, udostepnienie narzedzi oraz
zapewnienie biletéw lotniczych, ubezpieczenia podréznego, od na-
stepstw nieszcze$liwych wypadkédw, ubezpieczenia medycznego i ko-
niecznych §wiadczenn medycznych celem przygotowania do wyjazdu
i pobytu w panistwie projektu, np. szczepienia czy niezbednych lekéw,
stanowig przychéd zleceniobiorcy.

W zwiazku z tym zleceniodawcy nie powinni zaktada¢é, ze §wiad-
czenia z tytulu podrézy zleceniobiorcéw podlegajg opodatkowaniu
na zasadach takich jak §wiadczenia z tytutu podrézy stuzbowych pra-
cownikoéw. Takie uproszczone podejscie moze prowadzi¢ do zanizenia
podstawy opodatkowania i powstania zalegtosci podatkowych.

Zwrot kosztow zakwaterowania zleceniobiorcy
w miejscu wykonania zlecenia

W wyroku z 13.11.2018 r. NSA orzeki, ze zapewnienie zakwaterowa-
nia w miejscu wykonywania pracy osobie zatrudnionej na podsta-
wie umowy zlecenia stanowi przychdd podlegajacy opodatkowaniu.
Zdaniem sadu wydatki takie nie sg wydatkami poczynionymi w celu
nalezytego wykonania zlecenia w rozumieniu art. 742 k.c., stanowia
natomiast skladnik wynagrodzenia naleznego zleceniobiorcy. Z tego
powodu nie mozna przyjaé, ze zakwaterowanie zostato zapewnione
w interesie zleceniodawcy i powinno zostaé opodatkowane.

Podobnie NSA rozstrzygnal sprawe ze skargi kasacyjnej innego plat-
nika (wyrok NSA z 13.08.2019 r., II FSK 2904/17). W uzasadnieniu tego
wyroku sad wyrazit poglad, ze zleceniobiorca w razie przyjecia odptat-
nosci zlecenia za swoja prace otrzymuje wynagrodzenie (§wiadczenie
pieniezne), a nieodplatne swiadczenia stanowig wyjatek od tej zasady,
uzasadniony m.in. wzgledami praktycznymi, np. ze wzgledu na ulgi
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przy grupowym zakwaterowaniu czy organizacji grupowego przewo-
zu. Zdaniem sadu: ,,(...) ta zasada odpowiedniego wynagrodzenia ma
takze uzasadnienie z ekonomicznego punktu widzenia. Zbyt niskie
wynagrodzenie za prace, nieuwzgledniajace kosztédw zleceniobiorcy
ponoszonych w zwigzku z wykonywaniem zwyktych, bo wynikaja-
cych z umowy zlecenia obowigzkéw, moze spowodowaé nieatrakcyj-
nos$c¢ oferty zleceniodawcy na rynku pracy, gdyz podjecie takiej pracy
moze by¢ oceniane jako «nieoptacalne». Jesli dajacy zlecenie uwzgled-
nia (musi uwzgledniaé) ten aspekt w wysoko$ci wynagrodzenia, ale ze
wzgleddw organizacyjnych, praktycznych decyduje sie na nieodplatne
$wiadczenie w postaci udostepnienia przyjmujacym zlecenie nieod-
platnego zakwaterowania oraz dowozu do miejsca wykonywania pra-
cy (majacych wymierng warto$¢ ekonomiczna), to nadal jest to zaplata
za prace”.

Podnoszenie kwalifikacji zleceniobiorcy

Zleceniodawca nie ma obowigzku, w szczeg6lnosci na wilasny koszt,
umozliwiania zleceniobiorcy podnoszenia jego wiedzy i umiejetnosci.
Dlatego uczestnictwo zleceniobiorcy w dowolnej formie podnoszenia
kwalifikacji lub wiedzy, ktérej koszt ponosi zleceniodawca, powinno
zostaé zakwalifikowane jako jego przychéd podlegajacy opodatkowa-
niu podatkiem dochodowym od oséb fizycznych.

Takie $wiadczenie stanowi bowiem konkretne przysporzenie ma-
jatkowe dla zleceniobiorcy, poniewaz oszczedza mu wydatkéw, ktére
ten musialby ponie$§é na uzupelnienie swojej wiedzy czy umiejetno-
$ci (interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 12 czerwca 2018 r.,
0113-KDIPT2-3.4011.325.2018.1.GG). Zawarcie umowy zobowiazujacej
zleceniobiorce do kontynuowania wspoéipracy ze zleceniodawca w za-
mian za sfinansowanie kosztéw podnoszenia kwalifikacji nie wptynie
na skutki podatkowe takiego §wiadczenia.

Ryczaltowe opodatkowanie przychodéw
zleceniobiorcy

Zryczaltowanga stawke podatku stosuje sie do przychodéw z umowy
zlecenia w nastepujacych przypadkach:

kiedy zleceniobiorca nie ma miejsca zamieszkania w Polsce w ro-

zumieniu ustawy o PIT (szerzej piszemy na ten temat ponizej
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w odpowiedziach na pytania dotyczace obowigzkéw platnika i po-

datnika przy umowie zlecenia) oraz

gdy kwota naleznos$ci okre§lona w umowie zlecenia zawartej ze

zleceniobiorca niebedacym pracownikiem platnika nie przekracza

200 zt.

Jezeli kazdorazowa kwota naleznosci z tytulu umowy zlecenia
nie przekracza 200 zi, od przychodu zleceniobiorcy pobiera sie zry-
czaltowany podatek dochodowy w wysokoS$ci 12%. Podstawe wymia-
ru podatku stanowi kwota przychodu niepomniejszona o sktadki na
ubezpieczenia spoteczne i koszty uzyskania przychodéw, zaréwno
zryczaltowane, jak i faktycznie poniesione.

Stosowanie 50% KUP do umow zlecenia

50% KUP maja zastosowanie do przychodéw uzyskanych z tytulu
korzystania przez twoércéw z praw autorskich i artystéw wykonaw-
céw z praw pokrewnych, w rozumieniu odrebnych przepiséw, lub roz-
porzadzania przez nich tymi prawami. Warunkiem zastosowania tej
stawki kosztéw jest korzystanie lub rozporzgdzanie prawami autor-
skimi lub prawami pokrewnymi i uzyskanie przychodu z tego tytutu
w okreS$lonej wysokosci przy jednoczesnym zaliczeniu rezultatu pra-
cy tworczej autora do jednej z kategorii dziatalnosci wymienionych
w art. 22 ust. 9b ustawy o PIT.

Mozna przyjaé, ze tytul prawny, na podstawie ktérego nastepuje
skorzystanie z praw autorskich lub praw pokrewnych badz ich prze-
niesienie, nie ma znaczenia. Moze to mie¢ miejsce takze w ramach
umowy zlecenia.

W praktyce przeniesienie praw autorskich nastepuje zwykle na
podstawie uméw innych niz umowa zlecenia (np. umowy o dzieto).
Podobnie udzielenie licencji na korzystanie z praw autorskich naste-
puje na ogdét na podstawie umowy licencyjnej. Wobec tego w przy-
padku, gdy korzystanie z praw autorskich lub pokrewnych badz
rozporzadzenie takimi prawami ma nastapié na podstawie umowy
zlecenia, nalezy zadba¢ o odpowiednie postanowienia w umowie zle-
cenia oraz o wyodrebnienie wysoko$ci honorarium autorskiego, ktére
zostanie wyplacone zleceniobiorcy. Szczegélnie ten ostatni warunek
jest krytyczny (o czym wspomnieliSmy w cze$ci po§wieconej umo-
wie o prace), tym bardziej ze umowa zlecenia obejmuje zwykle wiele
czynno$ci, w tym te, w wyniku ktérych moze doj$é do korzystania lub
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rozporzadzenia prawami autorskimi lub pokrewnymi. Réwnie wazne
jest posiadanie przez strony umowy dowoddéw potwierdzajacych, ze
honorarium autorskie zostato wyptacone z tytulu korzystania z praw
do konkretnych utworéw lub za przeniesienie praw do takich utwo-
16w na zleceniobiorce.

Jednoczesne stosowanie 20% kosztéw uzyskania
przychodow 1 50% KUP

Stosowanie jednej stawki zryczattowanych kosztéw uzyskania przy-
chodéw pozbawia zleceniobiorce prawa do korzystania z drugiej staw-
ki w stosunku do tych samych przychodéw. Jednak w sytuacji wy-
konywania wiecej niz jednej umowy zlecenia nie ma przeszkéd, by
stosowac rézne stawki kosztéw (o ile spelnione sg warunki do stoso-
wania stawki 50%).

Kwestig dyskusyjna jest natomiast mozliwo$¢é zastosowania stawki
20% w sytuacji, gdy zleceniobiorca wykorzystat juz peina kwote 50%
KUP, tzn. 120 000 zt w danym roku podatkowym na podstawie tej sa-
mej umowy zlecenia. Cho¢ nie wynika to wprost z przepiséw, domi-
nuje poglad, ze jezeli po wyczerpaniu limitu 50% KUP zleceniobiorca
nadal otrzymuje honorarium autorskie (juz bez kosztéw), to nie moz-
na stosowac stawki 20%, pomimo Ze nie jest ona limitowana kwotowo.
Natomiast zmiana umowy zlecenia tak, by po wykorzystaniu pelnego
limitu 50% KUP mozna bylo twierdzié, Zze zleceniobiorca nie ma juz
prawa do otrzymywania honorarium autorskiego, mogtaby by¢ uzna-
na za obejscie prawa podatkowego, chyba Ze mozna udowodnié, ze
nastapila tak daleko idaca zmiana przedmiotu zlecenia, ze zlecenio-
biorca nie bedzie juz korzystal ze swoich praw autorskich albo rozpo-
rzadzat nimi na rzecz zleceniodawcy.

Skutki podatkowe $§wiadczen z zf$s otrzymanych
przez zleceniobiorcow

Zleceniobiorcy mogg by¢ uznani za osoby uprawnione do korzysta-
nia z zf§s w rozumieniu przepiséw ustawy o ZFSS, pod warunkiem
ze zleceniodawca przyzna im prawo do korzystania ze §wiadczen so-
cjalnych z niego finansowanych. Uprawnienie to powinno wynikaé
z regulaminu zakladowego zf$§ przyjetego zgodnie z obowigzujgcy-
mi przepisami.
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W praktyce zdarza sie to stosunkowo rzadko. Powodéw takiego sta-
nu rzeczy nalezy upatrywaé w tym, ze podstawowy odpis na fundusz,
stanowigcy koszt uzyskania przychodéw dla pracodawcy, naliczany
jest w stosunku do przecietnej liczby oséb zatrudnionych na podsta-
wie uméw o prace.

W przypadku zleceniobiorcé6w uprawnionych do §wiadczen z fun-
duszu znajda zastosowanie zwolnienia podatkowe, ktére nie s3g za-
strzezone tylko dla pracownikéw, jak np. okreS§lone w art. 21 ust. 1
pkt 67a ustawy o PIT.



Rozdziatl 15.

Zwolnienie dla oséb do 26 r.z.
przy umowach zlecenia

Zastosowanie znajduja te same zasady co w przypadku pracownikéw,
ktére oméwione zostaly w czesci dotyczacej uméw o prace.

Pobor zaliczek na podatek przez zleceniodawce

Od 2022 r. zleceniobiorcy moga skladaé zleceniodawcom wnioski
i o§wiadczenia wplywajace na wysoko$¢é pobieranej zaliczki na podatek.
Stuzy do tego formularz PIT-2.

Z uwagi na odmienne zasady obliczania zaliczek na podatek docho-
dowy zleceniobiorcy nie mogg zlozy¢ wszystkich wnioskéw, do zloze-
nia ktérych uprawnieni sa pracownicy, np. o stosowanie podstawowej
stawki podatku (12%) przez caty rok podatkowy lub o stosowanie pod-
wyzszonych kosztéw pracowniczych.

Niemniej jednak zleceniobiorcy moga ztozyé nastepujace wnioski
i odwiadczenia:

wniosek o pomniejszanie miesiecznej zaliczki na podatek o kwote

stanowiaca 1/12, 1/24 albo 1/36 kwoty zmniejszajacej podatek,

oswiadczenie o spelnieniu warunkéw pozwalajgcych na zastosowanie
ulgi na powr6t, ulgi dla rodzin 4+ oraz ulgi dla pracujacych senioréw,

wniosek o niestosowanie zwolnienia dla oséb do 26. r.Z.,

wniosek o niestosowanie 50% KUP,

wniosek o stosowanie wyzszej stawki podatku,

wniosek o niepobieranie zaliczek z uwagi na uzyskanie w roku podat-

kowym dochodu nieprzekraczajgcego 30 000 zt.

Do zlozenia ww. wnioskéw i o§wiadczenl uprawnieni s3 tylko zlece-
niobiorcy bedacy polskimi rezydentami podatkowymi.

Obowiazki platnika podatku w przypadku umow
zlecenia, gdy zleceniobiorca jest polskim rezydentem
podatkowym

Przepisy nakladajg na zleceniodawcédw obowigzki ptatnikéw podatku
dochodowego od 0s6b fizycznych z tytultu wynagrodzen wyptacanych
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zleceniobiorcom. Podobnie jak w przypadku umoéw o prace obowigzki te
polegaja na prawidlowym obliczeniu, pobraniu i terminowym wplace-
niu zaliczek na podatek od takich wynagrodzen.

Obliczanie zaliczek na podatek przebiega jednak nieco inaczej. Pod-
stawowg réznice stanowi brak obowigzku obliczania zaliczek wedlug
progresywnej skali podatkowej oraz zryczattowane koszty uzyskania
przychodéw w wysoko$ci 20% przychodu.

Platnik ma obowigzek obliczy¢, pobrac i wplaci¢ zaliczki na podatek
na rzecz urzedu skarbowego. Wplaty na rachunek wiasciwego urzedu
skarbowego dokonuje sie do 20. dnia miesigca nastepujgcego po miesig-
cu, w ktérym zleceniobiorca otrzymat wynagrodzenie.

Po zakoriczeniu roku podatkowego zleceniodawca zobowigzany jest
sporzadzi¢ informacje na formularzach PIT-11 i przekazaé te informa-
cje do urzeddéw skarbowych wilasciwych dla zleceniobiorcéw oraz im
samym. Jezeli obowigzek poboru zaliczek ustat w trakcie roku podat-
kowego, zleceniobiorca moze zlozyé wniosek o wydanie informacji na
formularzu PIT-11 przed uplywem standardowego terminu dla ich wy-
dania.

Terminy, w jakich nalezy wypetnié¢ ten obowigzek, sg nastepujace:

do korica stycznia roku nastepujacego po roku podatkowym - dla in-

formacji sktadanych urzedowi skarbowemu;

do kotica lutego roku nastepujgcego po roku podatkowym - dla infor-

macji przesylanych zleceniobiorcom;

w terminie 14 dni od zlozenia pisemnego wniosku przez podatnika

- w przypadku gdy w trakcie roku podatkowego ustat obowigzek

poboru zaliczki.

Zleceniobiorca jest réwniez zobowigzany ujac zaliczki pobrane od wy-
nagrodzen z tytulu umow zlecenia w deklaracji PIT-4R.

Jezeli zleceniodawca wyplacal danemu zleceniobiorcy jedynie kwoty
podlegajace opodatkowaniu podatkiem zryczaltowanym, powinny one
zosta¢ wykazane w rocznej informacji na formularzu PIT-8AR.

Obow1qzk1 platmka podatku w przypadku,
gdy zleceniobiorca nie jest polskim rezydentem
podatkowym

W przypadku gdy zleceniobiorca nie jest polskim rezydentem podat-
kowym, na zleceniodawcy ciaza inne obowiazki.
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Po pierwsze, zastosowanie do wynagrodzenia zleceniobiorcy stawki
podatku wynikajacej z wlasciwej umowy o unikaniu podwéjnego opo-
datkowania lub niepobranie (niezaptacenie) podatku zgodnie z takg
umowg jest mozliwe pod warunkiem udokumentowania przez zlece-
niobiorce jego miejsca zamieszkania certyfikatem rezydencji.

Po drugie, jezeli wynagrodzenie zleceniobiorcy nie jest zwolnione
z opodatkowania na podstawie wlasciwej umowy o unikaniu podwéj-
nego opodatkowania albo na podstawie takiej umowy nie ma zastoso-
wania inna stawka podatku zamiast pobierania zaliczek na podatek,
zleceniodawca powinien pobraé 20% podatek zryczattowany. Poniewaz
jest to stawka zryczaltowana, podstawy wymiaru podatku nie pomniej-
sza sie o potragcone przez ptatnika w danym miesigcu sktadki na ubez-
pieczenia emerytalne i rentowe oraz na ubezpieczenie chorobowe ani
o koszty uzyskania przychodéw.

Po trzecie, zamiast wystawiania informacji na formularzu PIT-11 zle-
ceniobiorca powinien wystawi¢ informacje na druku IFT-1/IFT-1 do kon-
ca lutego roku nastepujacego po roku podatkowym. W przypadku za-
przestania dzialalno$ci przed koricem lutego roku nastepujacego po
roku podatkowym do dnia zaprzestania dziatalno$ci lub na wniosek zle-
ceniobiorcy formularz nalezy wystawi¢ w terminie 14 dni od dnia zto-
zenia wniosku.

Odnoszac sie do pierwszej z powyzszych réznic, nalezy wspomnieé
o wydanych przez Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej interpre-
tacjach indywidualnych potwierdzajacych teze, ze rezydenci podatkowi
Ukrainy, ktérzy wykonujg prace w Polsce na podstawie umowy zlecenia
i nie posiadajag w Polsce tzw. stalej placéwki, nie podlegaja polskiemu
opodatkowaniu od dochodéw uzyskanych z tego tytutu niezaleznie od
dtugos$ci swojego pobytu w Polsce w roku podatkowym. Stanowisko to
ma wynikaé z art. 14 ust. 1 Konwencji miedzy Rzadem Rzeczypospolitej
Polskiej a Rzagdem Ukrainy w sprawie unikania podwoéjnego opodatko-
wania i zapobiegania uchylaniu sie od opodatkowania w zakresie po-
datkéw od dochodu i majatku.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze art. 14 ust. 1 wspomnianej konwen-
cji powinien by¢ stosowany do dochodéw uzyskanych z wykonywa-
nia wolnych zawodéw. Przez to pojecie rozumie sie dzialalnos¢ majg-
ca charakter samodzielny, w odréznieniu od pracy najemnej, ktéra tego
charakteru jest pozbawiona. Jednoczeé$nie sam fakt zawarcia umowy
cywilnoprawnej (zlecenia) nie nadaje jeszcze przymiotu samodzielnosci
pracy wykonywanej w ramach przedsiebiorstwa zleceniodawcy i na jego
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rachunek. Tymczasem, w ocenie organu, tak wiasnie dzieje sie w przy-
padku np. pracy na liniach produkcyjnych czy montazowych albo pro-
stych prac fizycznych wykonywanych na podstawie umowy zlecenia.

W wielu nowszych umowach w sprawie unikania podwéjnego opo-
datkowania nie ma juz w og6le osobnych regulacji dotyczacych wolnych
zawoddéw. W to miejsce stosuje sie postanowienia o opodatkowaniu zy-
skéw przedsiebiorstw, co wskazuje na fakt, ze samodzielna dzialalno§é
powinna przybra¢ pewng zorganizowang i wyodrebniong postaé (cho¢
niekoniecznie wymaga rejestracji dziatalnosci gospodarczej).

Rekomendujemy zatem, by podchodzi¢ z duzg ostroznoscig do tych
interpretacji i liczy¢ sie z mozliwoscia ich zmiany.

Obowiazki podatnika bedacego polskim rezydentem
podatkowym, ktory osigga dochody z umowy zlecenia

Poniewaz za pobér zaliczek na podatek odpowiada ptatnik, podatni-
kowi pozostaje tylko zlozenie rocznego zeznania podatkowego. Moze
w tym celu skorzystaé z ustugi Twéj e-PIT, w ramach ktérej jego zezna-
nie podatkowe zostanie automatycznie przygotowane i udostepnione
przez Krajowa Administracje Skarbowg na podstawie informacji PIT-11
dostarczonych przez ptatnikéw podatku.

Warto jednak zauwazy¢, ze w przypadku korzystania przez zlecenio-
biorce z mozliwosci odliczenia rzeczywiscie poniesionych kosztéw be-
dzie on musiat obliczy¢ te koszty i samodzielnie wpisa¢ je w zeznaniu
przygotowanym w ramach ustugi Twéj e-PIT, poniewaz ptatnik podat-
ku nie ma mozliwosci stosowania innej stawki kosztéw niz koszty zry-
czaltowane.

Termin zlozenia zeznania rocznego i zaptaty podatku, ktéry z niego
wynika, uptywa 30 kwietnia roku nastepujacego po roku podatkowym.

Jezeli zleceniobiorca otrzymat jedynie kwoty podlegajace opodatko-
waniu podatkiem zryczattowanym, kwot tych nie musi wykazywa¢é
w swoim rocznym rozliczeniu podatkowym.

Obowigzki podatnika nlebei-(d jcego polskim
rezydentem podatkowym, ktory osu;ga dochody
z umowy zlecenia

W najprostszym scenariuszu zleceniobiorca nie jest zobowigzany do
zlozenia zeznania rocznego. Ma to miejsce wéwczas, gdy od dochodéw
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z umowy zlecenia zleceniobiorca powinien zaptaci¢ 20% podatek zry-
czaltowany i podatek taki zostal pobrany w trakcie roku podatkowego
przez platnika, ktéry wystawil informacje IFT-1/IFT-1R.

Jednak opodatkowanie zryczaltowane czesto nie jest korzystne finan-
sowo dla zleceniobiorcy, szczegblnie takiego, ktéry uzyskuje dochody
nieprzekraczajace kwoty opodatkowanej najnizszg stawkg podatkowa.
Ustawodawca przewidzial mozliwos¢ rozliczenia sie przez takiego zle-
ceniobiorce z fiskusem na zasadach ogélnych, tzn. wedtug skali podat-
kowej, jezeli:

zleceniobiorca ma miejsce zamieszkania dla celéw podatkowych

w innym niz Polska panistwie czlonkowskim Unii Europejskiej lub

w innym panstwie nalezgcym do Europejskiego Obszaru Gospodar-

czego albo w Szwajcarii oraz

udokumentuje swoje miejsce zamieszkania certyfikatem rezydencji, oraz

zlozy zeznanie podatkowe za dany rok podatkowy na zasadach okre-

Slonych w art. 27 ust. 1 ustawy o PIT (tzn. zgodnie ze skala podatkowa).

Dodatkowy warunek, ktéry musi by¢ spelniony, zeby zleceniobiorca
mogt zaptaci¢ podatek wedtug zasad ogdlnych, to istnienie podstawy
prawnej do uzyskania przez polskie organy podatkowe informacji po-
datkowych od organu podatkowego panstwa, w ktérym zleceniobiorca
ma miejsce zamieszkania dla celéw podatkowych. Podstawe takg moze
stanowié umowa o unikaniu podwéjnego opodatkowania lub inna raty-
fikowana umowa miedzynarodowa.

W tym przypadku pobrany od przychodéw zleceniobiorcy zryczatto-
wany podatek dochodowy, o ktérym mowa w ust. 1, traktuje sie na réw-
ni z pobrang przez platnika zaliczka na podatek dochodowy.

Jezeli zleceniobiorca zdecyduje sie na rozliczenie roczne na zasadach
ogdlnych, bedzie mégt odliczy¢ od przychodu skiadki zaptacone na ubez-
pieczenia spoteczne. Informacje o kwotach tych sktadek powinien uzy-
ska¢ od platnika, co zapewne bedzie wymagato ztozenia odpowiedniego
wniosku (na formularzu IFT-1/IFT-1R nie ma bowiem pél pozwalajacych
na wpisanie informacji o sktadkach ubezpieczeniowych).

Termin zlozenia zeznania rocznego i zaptaty podatku, ktéry z nie-
go wynika, uplywa (standardowo) 30 kwietnia roku nastepujacego po
roku podatkowym.

Kontrakt menedzerski a umowa zlecenia

Dla celéw podatkowych kontrakt menedzerski jest traktowany podob-
nie do umowy zlecenia. Istniejg jednak pewne réznice w opodatkowaniu
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dochodéw uzyskiwanych na podstawie tych dwéch typéw umoéw i to na
nich skupimy sie ponizej.

Koszty uzyskania przychodoéw przy kontrakcie menedzerskim

Na podstawie art. 22 ust. 9 pkt 5 ustawy o PIT przychéd z kontraktu
menedzerskiego mozna pomniejszy¢ o zryczaltowane koszty uzyskania
przychodu w wysoko$ci takiej samej jak koszty majace zastosowanie do
przychodu ze stosunku pracy. Co istotne, przychodéw tych nie mozna
pomniejszy¢ o koszty faktycznie poniesione.

Komentarz na temat mozliwo$ci stosowania 50% KUP w przypadku
umoéw zlecenia ma takze zastosowanie do kontraktéw menedzerskich.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze na rynku nie spotyka sie przypadkéw wy-
ptaty honorarium autorskiego na podstawie takich kontraktéw. Stoso-
wanie 50% KUP do honorarium autorskiego nie powodowalby koniecz-
nosci rezygnacji z odliczania kosztéw podstawowych, o ktérych mowa
powyzej, pod warunkiem ze menedzer otrzymywalby takze wynagro-
dzenie za wykonywanie zwyklych obowigzkéw wynikajacych z takie-
go kontraktu.

Obowiazki ptatnika podatku w przypadku wyplaty
wynagrodzenia z kontraktu menedzerskiego osobie,
ktora nie jest polskim rezydentem podatkowym

Co do zasady, obowigzki platnikéw podatku dochodowego od oséb
fizycznych z tytulu wynagrodzeni wyptacanych menedzerom na pod-
stawie kontraktéw menedzerskich sg takie same jak w przypadku
umow zlecenia.

Nalezy jednak zauwazyé, ze w przypadku cztonkéw zarzagdu wyna-
gradzanych z tego tytutu na podstawie kontraktéw menedzerskich, na
gruncie przepiséw umoéw o unikaniu podwéjnego opodatkowania, po-
winny zostaé zastosowane postanowienia o wynagrodzeniach dyrekto-
16w, a nie o dochodach z wolnych zawodéw.

164



Rozdziatl 16.

Umowa zlecenia i kontrakt
menedzerski a ubezpieczenia
spoteczne 1 zdrowotne

Wedlug art. 6 ust. 1 pkt 4 ustawy systemowej osoby wykonujgce prace
na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy
o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje sie
przepisy dotyczace zlecenia, podlegaja obowigzkowo ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowemu.

Kontrakt menedzerski jest umowg nienazwana, do ktérej stosuje sie
przepisy dotyczace zlecenia. W zwigzku z tym, na gruncie przepiséw
ubezpieczeniowych, nie ma réznicy pomiedzy umowsg zlecenia a kon-
traktem menedzerskim i mozna przyjaé, ze stanowia one taki sam
(ekwiwalentny) tytut do objecia obowigzkowym ubezpieczeniem eme-
rytalnym i rentowym.

W zwiazku z tym w czesci po§wieconej skutkom ubezpieczeniowym
umoéw zlecenia i kontraktéw menedzerskich bedziemy uzywac tylko
okreslen ,,umowa zlecenia”, ,,zleceniobiorca” i ,,zleceniodawca”, pamie-
tajac, ze obejmuja one odpowiednio réwniez kontrakty menedzerskie
i strony takich kontraktéw.

Obowiazek ubezpieczen spolecznych w przypadku
zleceniobiorcow

Do ukoriczenia 26. roku zycia nie podlegaja obowigzkowym ubezpie-
czeniom spotecznym osoby wykonujace prace na podstawie umowy zle-
cenia, ktére sg uczniami gimnazjéw, szkét ponadgimnazjalnych, szkét
ponadpodstawowych lub studentami. Zasady tej nie stosuje sie do oséb
$wiadczacych prace na podstawie umowy uaktywniajgcej.

Dla celéw ubezpieczen spotecznych uznaje sie, ze uczniem do 31 sierp-
nia kazdego roku jest osoba, ktéra kontynuuje nauke w tej samej szkole,
skoniczyla szkotle i rozpoczyna nauke w szkole, w ktérej rok szkolny roz-
poczyna sie 1 wrze$nia, albo ukoniczyla szkote i nie kontynuuje nauki. Za
ucznia szkoty uwaza sie ponadto - do 30 wrze$nia - osobe, ktéra przed-
stawi zaswiadczenie o przyjeciu na studia wyzsze.
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Natomiast za studenta uznawana jest osoba przyjeta na studia, kté-
ra rozpoczyna studia i nabywa prawa studenta z chwila zlozenia §lu-
bowania. Status taki zachowuje do daty ukoriczenia studiéw lub daty
skre§lenia z listy studentéw. W rozumieniu przepiséw o ubezpiecze-
niach spotecznych nie s3 studentami uczestnicy studiéw doktoranckich
lub podyplomowych.

Zleceniodawcy sg zobowigzani do posiadania dowodéw potwierdza-
jacych, ze zatrudniani przez nich zleceniobiorcy speiniaja ww. kryteria,
z ktérych wynika brak obowigzku ubezpieczeniowego.

Podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenie
emerytalne i rentowe zleceniobiorcy

W myél art. 18 ust. 11 3 ustawy systemowej podstawe wymiaru skia-
dek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe zleceniobiorcéw stanowi
przychéd w rozumieniu przepiséw stawy o PIT z tytutu wykonywania
umowy zlecenia, jezeli w umowie tej okre$lono odptatnoé¢ za jej wyko-
nywanie kwotowo, albo w kwotowej stawce godzinowej lub akordowej,
albo prowizyjnie.

W rezultacie sktadki obliczane s3 od podstawy, jaka stanowi przychéd
zleceniobiorcy otrzymany z tytulu wykonywania umowy zlecenia.

Podstawa wymiaru skladek podlega, podobnie jak w przypad-
ku pracownikéw, rocznemu ograniczeniu do kwoty odpowiadajgcej
30-krotnosci prognozowanego przecietnego wynagrodzenia mie-
siecznego w gospodarce narodowej na dany rok kalendarzowy, okre-
§lonego w ustawie budzetowej, ustawie o prowizorium budzetowym
lub ich projektach.

Co wazne, ograniczona do powyzszej jest takze podstawa wymiaru
sktadek na ubezpieczenie chorobowe zleceniobiorcy. Inaczej niz w przy-
padku stosunku pracy, podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie
chorobowe zleceniobiorcy jest ograniczona nie tylko w ujeciu rocz-
nym, ale takze w ujeciu miesiecznym. Niezaleznie od wysokosci przy-
chodu zleceniobiorcy, podstawa wymiaru sktadki nie moze by¢ wyzsza
niz 250% prognozowanego przecietnego wynagrodzenia miesiecznego
w gospodarce narodowej na dany rok kalendarzowy. W konsekwencji od
wynagrodzenia zleceniobiorcy sktadka na ubezpieczenie chorobowe po-
bierana jest przez 12 miesiecy w roku.

Ponadto ubezpieczenie chorobowe jest dla zleceniobiorcéw ubezpie-
czeniem dobrowolnym. Dlatego zleceniobiorca powinien o$§wiadczy¢
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zleceniodawcy, czy zyczy sobie, aby od jego wynagrodzenia zlecenio-
dawca pobierat sktadki na to ubezpieczenie.

Stosowanie wylaczen z podstawy wymiaru skladek na
ubezpieczenia spoleczne przy czesciowo odplatnych
Swiadczeniach z tytulu umowy zlecenia

ZUS zdaje sie akceptowaé stanowisko, ze zwolnienie okre§lone w § 2
ust. 1 pkt 26 rozporzadzenia skladkowego moze mie¢ zastosowanie réwniez
w przypadku przyznania zleceniobiorcom mozliwosci zakupu od zlecenio-
dawcy niektérych ushug po cenach nizszych niz detaliczne. Takich korzy-
§ci zleceniodawca moze nie uwzglednia¢ w podstawie wymiaru sktadek
na ubezpieczenia spoteczne pod warunkiem, ze stosowna regulacja zosta-
nie wprowadzona w drodze uchwaly zarzadu i bedzie stanowic integralng
cze$¢ obecnych i przyszltych umoéw zlecenia (pismo Zaktadu Ubezpieczert
Spotecznych z 13.10.2016 r., nr DI/100000/43/875/2016).

Oskladkowanie $wiadczen przyznanych w zwiazku
z realizacjy zlecenia

Na podstawie przepisu art. 18 ust. 3 ustawy systemowej ZUS dopusz-
cza pomijanie przy ustalaniu podstawy wymiaru sktadek na obowigz-
kowe ubezpieczenia spoteczne zleceniobiorcéw zwrotu wydatkow, ktére
ponoszg oni w zwiazku z realizacja zlecenia w przypadku, gdy w umo-
wie odplatnos¢ za jej wykonywanie okreslono kwotowo, w kwotowej
stawce godzinowej lub akordowej albo prowizyjnie (pismo Zakladu
Ubezpieczen Spotecznych z 10.09.2013 1., nt WP1/200000/451/1193/2013.).

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w stanie faktycznym bedgcym przedmiotem
tej decyzji zleceniobiorcy wykonywali prace poza granicami Polski, a ich wy-
nagrodzenie z tego tytutu bylo stosunkowo niskie i dlatego uwzglednianie
kwot wyplacanych im z tytutu zwrotu kosztéw podrézy w podstawie wy-
miaru skladek, zdaniem wnioskodawcy, miato powodowaé, ze ,kwota skia-
dek na ubezpieczenia spoteczne bylaby wyzsza niz kwota wynagrodzenia”.

Diety i inne naleznosci z tytulu podrozy zleceniobiorcy
w podstawie wymiaru skladek

Zgodnie z § 2 ust. 1 pkt 15 rozporzgdzenia sktadkowego z podstawy
wymiaru sktadek wylaczone sg diety i inne naleznosci z tytutu podrézy
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shuzbowej pracownika - do wysokos$ci okreslonej w przepisach w spra-
wie wysoko$ci oraz warunkéw ustalania naleznosci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jed-
nostce sfery budzetowej, z tytutu podrézy shuzbowej na obszarze kra-
ju oraz poza granicami kraju, z pewnymi ograniczeniami dotyczacymi
réwnowartosci dodatkéw dewizowych wyptacanych pracownikom za-
trudnionym na morskich statkach handlowych i rybackich.

Jednoczesnie, na podstawie § 5 ust. 2 pkt 2 rozporzgdzenia sktadko-
wego, przepisy § 2 tego rozporzadzenia stosuje sie odpowiednio przy
ustalaniu podstawy wymiaru sktadek os6b wykonujgcych prace na
podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy
o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje sie
przepisy dotyczace zlecenia.

W zwiazku z tym, zdaniem ZUS, powyzsze wylaczenie ma odpowied-
nio zastosowanie do zleceniobiorcéw, jezeli stosowne postanowienia
zawartych z nimi uméw lub przepisy odrebne przewidujg zwrot nalez-
nosdci z tytulu podrézy na zasadach przewidzianych przepisami doty-
czacymi podrézy stuzbowych pracownikéw sfery budzetowej (pismo Za-
kladu Ubezpieczen Spotecznych z 5.05.2011 r., nr DI/200000/451/231/2011).

Odszkodowanie z tytulu zakazu konkurencji

Powyzsza zasada wynikajgca z § 5 ust. 2 pkt 2 rozporzadzenia skiad-
kowego nie jest tak oczywista, jak mogloby sie to wydawac. Jako przy-
ktad niech postuzy nam odszkodowanie z tytutu zakazu konkurencji po
ustaniu umowy zlecenia.

W § 2 ust. 1 pkt 4 tego rozporzgdzenia przewidziane jest wylaczenie
z podstawy wymiaru sktadek odszkodowan wyptaconych bytym pracow-
nikom po rozwiazaniu stosunku pracy, na podstawie umowy o zakazie
konkurencji, o ktérej mowa w art. 1012 k.p., w zwigzku z tym analogicz-
ne §wiadczenie przyznane bytemu zleceniobiorcy powinno wiasciwie
takze podlegaé temu wylgczeniu.

Tymczasem ZUS stoi na stanowisku, ze wylgczenie moze mie¢ za-
stosowanie tylko w przypadku zleceniobiorcéw, do ktérych majg zasto-
sowanie przepisy ustawy z 9.06.2016 r. o zasadach ksztaltowania wy-
nagrodzen oséb kierujgcych niektédrymi spétkami. Ustawa ta bowiem
stanowi, ze zatrudnieni na jej podstawie zleceniobiorcy moga otrzymadé
odszkodowanie z tytulu zakazu konkurencji po ustaniu umowy zlecenia
na zasadach okres§lonych w kodeksie pracy. Natomiast zleceniobiorcy,
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do ktérych ta ustawa nie ma zastosowania, moga otrzymac analogiczne
$wiadczenie jedynie na podstawie umowy lub porozumienia stron. Ta
okoliczno$¢ powoduje, ze w ocenie ZUS takie odszkodowanie (niemajg-
ce podstawy w przepisach kodeksu pracy) nie jest objete zwolnieniem
na podstawie { 2 ust. 1 pkt 4 w zwigzku z § 5 ust. 2 pkt 2 rozporzadze-
nia sktadkowego.

Zbieg tytuléw do ubezpieczen spolecznych

Jezeli przychéd uzyskiwany na podstawie umowy zlecenia w danym
miesigcu jest nizszy od kwoty minimalnego wynagrodzenia, zlecenio-
biorca podlega obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym z kolejnej
lub kolejnych uméw zlecenia. Zasada ta nie ma zastosowania, jezeli
lgczny przychéd z tytutlu umowy zlecenia lub uméw osigga lub prze-
kracza w miesigcu kwote minimalnego wynagrodzenia. Co istotne,
sprawdzenia, czy podstawa osigga wymagane minimum, nalezy do-
konywa¢ dla kazdego miesigca odrebnie.

Weryfikacje nalezy przeprowadzaé wedlug kolejnosci powstawania
poszczegblnych tytutéw do ubezpieczenia (w tym przypadku uzyski-
wania przychodéw z kolejnych uméw zlecenia). Zleceniobiorca moze
zmieni¢ tytul/tytuly do obowigzkowych ubezpieczen, z zachowaniem
wymogu osiggniecia minimalnej podstawy wymiaru skladek. Ma réw-
niez prawo, na wniosek, zostaé objety obowigzkowymi ubezpieczenia-
mi spotecznymi ze wszystkich lub tylko wybranych uméw zlecenia.

Jesli zleceniobiorca jest réwniez strong stosunku pracy, spetnia wa-
runki do objecia obowigzkowymi ubezpieczeniami spotecznymi z co naj-
mniej dwéch tytutéw. W takim przypadku wylacznym tytutem do obo-
wigzkowych ubezpieczen spotecznych bedzie umowa o prace, jezeli:

wynagrodzenie nalezne na podstawie umowy o prace na pelny etat

nie jest nizsze od minimalnego wynagrodzenia lub

w przypadku pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze

czasu - podstawa wymiaru sktadek, w przeliczeniu na okres miesia-

ca, wynosi nie mniej niz minimalne wynagrodzenie.

Natomiast w przypadku, gdy te warunki nie s3 speinione, tytutem
do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych beda zaréwno umowa
0 prace, jak i umowa zlecenia. Ewentualne kolejne umowy zlecenia
mogg réowniez rodzi¢ obowigzek ubezpieczenia, jezeli skumulowa-
na podstawa wymiaru sktadek z dwéch pierwszych uméw nie bedzie
réwna co najmniej minimalnemu wynagrodzeniu za prace.
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Zleceniobiorca, ktéry zawart umowe zlecenia z wlasnym pracodaw-
€3, z tytulu wykonywania tej umowy podlega obowigzkowym ubez-
pieczeniom spotecznym na takich samych zasadach jak w przypadku
umowy o prace. Pracodawca nie musi zglaszaé takiego zleceniobior-
cy do ubezpieczen z tytulu umowy zlecenia, a przychdd z tej umowy
w deklaracjach miesiecznych wykazuje razem z przychodem ze sto-
sunku pracy.

Powyzsze ma zastosowanie takze w przypadku pracodawcy, ktérego
pracownik wykonuje na jego rzecz prace w ramach umowy cywilno-
prawnej (w tym tez umowy zlecenia) zawartej z innym podmiotem.



Rozdzial 17.

Umowa o dzieto
- kwestie podatkowe

Podobnie jak przychody z umowy zlecenia i kontraktéw menedzer-
skich, réwniez przychody z umowy o dzielo zaliczane sg do przychodéw
z dzialalno$ci wykonywanej osobi$cie (art. 13 pkt 8 ustawy o PIT). Kwa-
lifikacja ta dotyczy tych przychodéw, ktére zostaty uzyskane od m.in.
osoby fizycznej prowadzacej dziatalno$¢ gospodarczg oraz osoby praw-
nej lub jej jednostki organizacyjne;j.

Jedli umowa o dzielo zawarta zostala pomiedzy dwoma osobami fi-
zycznymi nieprowadzacymi dzialalnosci gospodarczej, przychdéd z tego
tytulu zalicza sie do innych Zrédet.

Do dzialalno$ci wykonywanej osobi$cie nie s3g zaliczane umowy
o dzielo wykonywane s3 w ramach indywidualnej dziatalnosci gospo-
darczej. W tym przypadku zrédtem przychodu jest dziatalno$é gospo-
darcza (niezaleznie od rodzaju zawartej umowy).

Warto$é §wiadczen nieodplatnych lub czeSciowo odptatnych ustala
sie na podstawie ich cen obowiazujacych na rynku.

Opodatkowanie dochodéw z umowy o dzieto

Stawka podatkowa dla uméw o dzielo uzalezniona jest od statusu
podatkowego osoby przyjmujacej zamdéwienie w Polsce. Je$li taka oso-
ba jest rezydentem podatkowym, podlegajacym tzw. nieograniczone-
mu obowigzkowi podatkowemu, uzyskane przez nia z tytulu umowy
o dzielo dochody sg opodatkowane zgodnie z obowigzujaca skalg po-
datkowsa.

Jedli mamy do czynienia z osoba, ktéra nie jest polskim rezydentem
podatkowym, przychody uzyskane z tytulu umowy o dzielo beda opo-
datkowane stawka zryczaltowana w wysokos$ci 20%.

W niektérych sytuacjach opodatkowanie podatkiem zryczaltowanym
bedzie mniej korzystne niz opodatkowanie zgodnie ze skalg. Taka sy-
tuacja wystapi, jesli np. catkowita kwota roczna dochodéw (wigczajac
w to dochéd z umowy o dzielo) jest nizsza niz pierwszy prog podatko-
wy (obecnie 120 000 z}). W takim przypadku przyjmujacy zamoéwienie,
na swoéj wniosek wyrazony w zeznaniu podatkowym, moze skorzystaé
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z opodatkowania zgodnie ze skalg podatkowa, pod warunkiem jednak
udokumentowania certyfikatem rezydencji podatkowej swojego miej-
sca zamieszkania w innym kraju UE, EOG lub Szwajcarii.

Zaznaczy¢ nalezy, ze w przypadku opodatkowania na podstawie skali
opodatkowany jest dochdd (przychéd pomniejszony o wtasciwe koszty
uzyskania), a przy opodatkowaniu stawkg ryczattowa - przychéd.

Koszty uzyskania przychodow z tytulu umowy o dzielo

Podstawowa stawka kosztéw uzyskania przychodu z umowy o dzie-
to wynosi 20%. Koszty w takiej wysokoSci przystuguja bez wzgledu na
to, czy zostaly faktycznie poniesione. Ich wysoko$¢ oblicza sie po od-
liczeniu potraconych przez zamawiajgcego skladek na ubezpiecze-
nia spoteczne (o ile byly nalezne). Koszty nie podlegaja odliczeniu, jesli
przychody z umowy o dzielo opodatkowane s3 w sposéb zryczaltowany
(w przypadku nierezydentéw).

Umowa o dzielo jest typowa umowa na stworzenie dziela bedacego
utworem w rozumieniu przepiséw prawa autorskiego. Jezeli taki jest
przedmiot umowy i na podstawie umowy przyjmujacy zaméwienie zo-
bowiazuje sie do przeniesienia na zamawiajacego majatkowych praw
autorskich do utworu, to zastosowanie mogg znalezé 50% KUP.

Nalezy oczywiScie pamieta¢ o zachowaniu dwéch warunkéw zasto-
sowania 50% KUP, o ktérych napisaliSmy w czesci po§wieconej umowie
o prace: o uznaniu dzialalno$ci tworczej, ktorej rezultatem jest utwor,
za dzialalno$¢ wymieniong w art. 22 ust. 9b ustawy o PIT oraz o posia-
daniu dowodu przeniesienia praw do konkretnego utworu na zamawia-
jacego.

Réwniez w przypadku stosowania 50% KUP do wynagrodzenia z ty-
tutu umowy o dzieto catkowita ich kwota nie moze by¢ wyzsza niz
120 000 zt w roku podatkowym.

Cho¢ budzi to pewne watpliwosci, o ile powyzszy limit w roku podat-
kowym zostanie w cato$ci wykorzystany do przychodu uzyskanego na
podstawie dotychczasowych uméw, do kolejnych nie beda miaty zasto-
sowania koszty 20%. Oznacza to, ze caly przychéd podlegac bedzie opo-
datkowaniu.

Jesli podatnik w celu realizacji umowy o dzieto poniést koszty wyz-
sze niz te, ktére okreslone sg w sposéb zryczaltowany (20% lub 50%),
i to udowodni, przy obliczaniu podstawy opodatkowania ma prawo po-
mniejszy¢ swéj przychdd o koszty faktycznie poniesione.
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Podatnik ma prawo wyboru, czy odlicza koszty zryczaltowane, czy
faktycznie poniesione.

Skutki podatkowe wyplaty diet i innych naleznosci
z tytulu podrozy przyymujacego zamowienie

Diety i inne nalezno$ci, jakie przyjmujacy zaméwienie otrzymat z ty-
tutu podrézy podjetej w zwiazku z wykonywaniem dziela, opodatko-
wane s3 zgodnie z tymi samymi zasadami, co analogiczne naleznosci
otrzymane przez zleceniobiorce.

Konsekwencje zaplaty przez zamawiajacego zaliczki
na poczet wynagrodzema lub wyplata jego czesci przed
zrealizowaniem zamowienia

Co do zasady, zaplata zaliczki na poczet wynagrodzenia lub czesci
wynagrodzenia jeszcze przed zrealizowaniem zamoéwienia podlega
opodatkowaniu tak samo jak wlasciwe wynagrodzenie. Zamawiaja-
cy wyplacajacy taka zaliczke lub utamek wynagrodzenia zobowigzany
jest do potracenia zaliczki na podatek bgdZ ryczattu we wtasciwej wy-
soko$ci.

W sytuacji, gdzie przedmiotem umowy o dzieto jest wykonanie utwo-
14, do ktérego zastosowanie powinny znalez¢ 50% KUP, zaplata zaliczki
badZ czesci wynagrodzenia przed przeniesieniem autorskich praw ma-
jatkowych do tego utworu na rzecz zamawiajacego nie pozbawia wyko-
nawcy prawa do ich zastosowania. Taki wniosek wynika z interpretacji
og6lnej Ministra Finanséw.

Obowiazki podatkowe spoczywajjce na zamawiajacym

Jesli umowa o dzielo zawarta zostala przez osobe fizyczng prowadzg-
ca dziatalno$¢ gospodarcza, osobe prawna badz jej jednostke organiza-
cyjng, wtedy sposéb rozliczania przychodu zalezy od:

wysoko$ci naleznosci okreslonej w umowie o dzieto lub

statusu podatkowego przyjmujacego zamoéwienie.

Jesli kwota przychodu z umowy nie przekracza 200 zl, zamawiajacy
jest odpowiedzialny za pobranie i odprowadzenie do fiskusa zryczalto-
wanego podatku w wysoko$ci 12%. Na tym koniec.
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Jesli kwota przychodu przekracza 200 zi, zamawiajgcy zobowigzany
jest do pobrania i wplacenia zaliczki na podatek réwniez w wysoko-
§ci 12%. W tym jednak przypadku réznice pomiedzy zaliczkg a podat-
kiem obliczonym na podstawie skali podatkowej wykonawca ptaci sam
w swoim rocznym rozliczeniu podatkowym.

Zryczaltowany podatek nalezny od przychodu z umowy o dzielo
otrzymywanego przez nierezydenta podatkowego w Polsce pobierany
jest i wplacany do urzedu skarbowego przez zamawiajacego w wysoko-
$ci 20%.

W przypadku zawarcia umowy pomiedzy dwoma osobami fizyczny-
mi ani zamawiajgcy, ani przyjmujacy zaméwienie nie majg obowigzku
obliczania i zaptaty zaliczki na podatek ani zryczaltowanego podatku
w ciggu roku. Dochéd z tego tytulu jest rozliczany, a podatek placony
jest przez przyjmujacego zaméwienie jedynie w zeznaniu rocznym.

Zwolnienie dla 0s6b ponizej 26. r.z. a umowa o dzielo

W przeciwienistwie do zwolnionych z opodatkowania przychodéw ze
stosunku pracy oraz umoéw zlecenia osigganych przez osoby, ktére nie
przekroczyly 26. roku zycia, przychody osiggane przez takie osoby na
podstawie umowy o dzielo s3 w catosci opodatkowane zgodnie z zasa-
dami opisanymi powyzej.



Rozdzial 18.

Umowa o dzieto a ubezpieczenia
spoteczne 1 zdrowotne

Przyjmujacy zamoéwienie na podstawie umowy o dzielo nie podlega
obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym i ubezpieczeniu zdrowot-
nemu w Polsce. Nie zostanie réwniez objety tymi ubezpieczeniami na
zasadzie dobrowolnosci.

Brak obowigzku ubezpieczeniowego powoduje wzrost otrzymywane-
go wynagrodzenia netto, ale ma takze negatywne konsekwencje. Osoba
taka bowiem nie nabywa praw do emerytury i renty, nie otrzymuje ani
wynagrodzenia, ani zasitku za czas choroby. Co wiecej, w sytuacji bra-
ku ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytutu (np.: objecia ubezpiecze-
niem zdrowotnym malzonka) przyjmujacy zamoéwienie nie bedzie miat
prawa do nieodptatnego korzystania ze §wiadczen opieki zdrowotnej fi-
nansowanych przez panstwo.

Obowigzek ubezpieczenia spolecznego, jak i optacania skiadek na
ubezpieczenie zdrowotne z tytulu umowy o dzielo powstaje tylko
w dwoéch przypadkach:

jesli umowa o dzieto zawarta jest z wlasnym pracodawcg lub

gdy umowa o dzieto zawarta jest z innym podmiotem, ale wykonywa-

na na rzecz pracodawcy.

Obowiazki zamawiajacego w zakresie ubezpieczen
spolecznych w przypadku umowy o dzielo

Brak obowigzku osktadkowania naleznos$ci z umowy o dzielo nie
oznacza, ze zamawiajacy nie ma zadnych obowigzkéw wzgledem ZUS
w zwigzku z zawarciem takiej umowy.

Przepisy nakladajg na ptatnika sktadek lub osobe fizyczng zlecaja-
ca dzielo obowiazek poinformowania ZUS o zawarciu kazdej umowy
o dzielo, jezeli umowa taka zawarta zostanie z osoba, z ktéra platnik
lub osoba fizyczna nie pozostaje w stosunku pracy lub jezeli w ra-
mach takiej umowy nie wykonuje pracy na rzecz pracodawcy, z kt6-
rym pozostaje w stosunku pracy. Obowigzek ten nalezy wykonaé
w terminie 7 dni od dnia zawarcia takiej umowy, sktadajac formularz
ZUS RUD.
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Informacje o zawartych umowach o dzielo ewidencjonuje sie na kon-
tach ptatnikéw skiadek.

Niedopelnienie powyzszego obowigzku informacyjnego jest zagrozo-
ne karag grzywny do wysoko$ci 5000 zt. Karze podlega piatnik sktadek
albo osoba obowigzana do dzialania w imieniu platnika.

Na zadanie Ministra Finanséw lub organéw Krajowej Administracji
Skarbowej ZUS udostepnia im dane dotyczace uméw o dzieto.

Jesli natomiast umowa o dzieto stanowi tytut do ubezpieczen spo-
tecznych, nalezy rozrézni¢ dwie sytuacje:

w przypadku umowy zawartej z wlasnym pracodawca - pracodaw-

ca nie dokonuje odrebnego zgloszenia wykonawcy, a sktadki na ubez-

pieczenia spoteczne i zdrowotne rozlicza wraz ze sktadkami z umowy

0 prace;

jesli umowa o dzielo zawarta jest z podmiotem innym niz wiasny

pracodawca, ale w ramach tej umowy pracownik wykonuje prace

na rzecz swojego pracodawcy, to podmiot, z ktérym zostala zawarta
umowa o dzieto, dokonuje odrebnego zgloszenia do ubezpieczen, jed-
nakze sktadki ubezpieczeniowe rozlicza w sposéb wtasciwy dla umo-

WY 0 prace.
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Gazeta Prawna KOMPLEKSOWA

BAZA WIEDZY

dr lwona Jaroszewska-lgnatowska

Radca prawny. Od 25 lat doradza przedsiebiorcom, szukajac efektywnych biznesowych
rozwigzan w sprawach HR. Jest jednym z najbardziej cenionych przez klientow prawnikéw
prawa pracy w Polsce, wysoko pozycjonowanym w miedzynarodowych rankingach
prawniczych. Autorka licznych publikacji, specjalizuje sie w zakresie czasu pracy,
elastycznych formach zatrudnienia, w tym pracy zdalnej, restrukturyzacji przedsiebiorstw
oraz sporach zbiorowych.

Natalia Basista

Adwokatka, ktora z powodzeniem reprezentuje klientow w postepowaniach sadowych
z zakresu prawa pracy, a takze ochrony dobr osobistych oraz doradza w szczegdlnosci
klientom zagranicznym w zakresie biezacych zagadnien z szeroko rozumianego prawa
HR, w tym zawierania i rozwiazywania uméw o prace oraz umow cywilnoprawnych,
umow o zakazie konkurencji, tworzenia regulaminéw pracy, wynagradzania, polityk
antydyskryminacyjnych i antymobbingowych oraz innych aktow wewnetrznych.

Anna Boguska

Radca prawny, doktor nauk prawnych. Wspiera klientow w postepowaniach sadowych
z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Posiada szerokie doswiadczenie
w sporach dotyczacych rozwigzywania umow o prace i roszczen z tym zwigzanych,
godzin nadliczbowych, ustalenia istnienia stosunku pracy, mobbingu, dyskryminacji, uméw
o zakazie konkurencji oraz podlegania ubezpieczeniom spotecznym. Doradza w zakresie
biezacych zagadnien zwigzanych z indywidualnymi i zbiorowymi stosunkami pracy.

Tomasz Kret

Ma ponad 16-letnie doswiadczenie w zakresie podatkow pracowniczych
i wspotpracowniczych. Specjalizuje sie w opodatkowaniu dochodoéw osob fizycznych,
w tym w szczegolnosci dochodow z tytutu praw wiasnosci intelektualnej, dochodow
uzyskiwanych przez pracownikéw transgranicznych oraz swiadczen pracowniczych.

Matgorzata Perchel-Ducka

Aplikantka adwokacka. Zajmuje sie indywidualnym i zbiorowym prawem pracy, szczegolnie
sporami sadowymi w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczehn spotecznych.
Doradza klientom w zakresie wewnetrznych regulacji prawnych, tj. regulaminu
pracy, pracy zdalnej, wynagradzania i ZFSS oraz procedur antymobbingowych,
antydyskryminacyjnych i sygnalizacyjnych. Zajmuje sie takze zagadnieniami z zakresu
podatkow oséb zatrudnionych oraz prawa imigracyjnego.
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