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Wstep

W ostatnich miesigcach na skutek wystgpienia COVID-19 sytuacja
gospodarcza wielu przedsiebiorstw ulegla pogorszeniu. Konsekwen-
cjg trudnosci, jakie wystapily w funkcjonowaniu firm, jest konieczno$é
ograniczania kosztéw dziatalno$ci gospodarczej.

Pracodawcy poszukuja réznych sposobéw na zmniejszenie wydat-
kéw zwigzanych z rozliczeniami z zatrudnionymi przez siebie oso-
bami oraz zrestrukturyzowanie dziatalnosci firm. Celem tych dzialan
jest zaadaptowanie sie do nowych warunkéw funkcjonowania dziatal-
nos$ci gospodarczej poprzez zmiane struktury firmy na bardziej efek-
tywna.

Ztozono$¢ zagadnien elastycznego czasu pracy i restrukturyzacji firm
oraz ingerencja w rézne sfery zycia spoteczno-gospodarczego wymagaja
uporzadkowania. Oddzialywanie przepiséw tarcz antykryzysowych na
koszty pracy, regulacje prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego sta-
nowig bezposrednia przyczyne podejmowania decyzji o restrukturyza-
cji przedsiebiorstwa.

Ponizsza publikacja stanowi kompleksowe opracowanie obejmuja-
ce analize praktycznych mozliwosci zarzgdzania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwie, Czytelnik odnajdzie w nim odpowiedzi na pyta-
nia dotyczgce wprowadzenia przestoju ekonomicznego i obnizonego
wymiaru czasu pracy, a takze pozna zasady obnizenia wynagrodzenia
0s6b zatrudnionych.

Istotng warto$¢ opracowania stanowi przedstawienie aktualnego
stanu prawnego regulujacego funkcjonowanie elastycznych form za-
trudnienia, a takze innych mozliwo$ci rozliczenia nalezno$ci pracow-
niczych oséb wykonujacych prace w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Autorzy prezentuja uwarunkowania (dla pracodawcéw i pracownikéw)
wdrozenia poszczegélnych mechanizméw wspélpracy z zatrudniony-
mi, a takze ukazuja praktyczne konsekwencje dokonywanych zmian.

W opracowaniu poruszone zostaly takze mozliwe do uzyskania przez
pracodawcéw $rodki finansowe wspierajace prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej.
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Na podstawie praktycznych przyktadéw zostaly przedstawione moz-
liwosci otrzymania §rodkéw z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, Funduszu Pracy oraz innych Zrédel. Wskazano takze
mozliwosci zmniejszenia kosztéw pracy w wyniku wdrozenia dziatan
outsourcingowych czy korzystania z pracy tymczasowej.

Oddajemy w Panistwa rece opracowanie, ktérego celem jest ulatwie-
nie poruszania sie w nowym porzgdku prawnym po nowelizacjach
ustaw zwigzanych z COVID-19 oraz bezpieczne postugiwanie sie instru-
mentami stanowiacymi dofinansowanie dla przedsiebiorcow.

Publikacja przygotowana wedlug stanu prawnego po tarczy antykry-
zysowej 4.0 (ustawa z 19 czerwca 2020 r. o doptatach do oprocentowania
kredytéw bankowych udzielanych przedsiebiorcom dotknietym skutka-
mi COVID-19 oraz o uproszczonym postepowaniu o zatwierdzenie ukia-
du w zwigzku z wystapieniem COVID-19 (Dz.U. z 2020 1. poz. 1086).

Publikacje przygotowat zespét kancelarii Wojewddka

i Wspolnicy w skiadzie:

dr Antoni Kolek - prezes zarzadu Instytutu Emerytalnego
Kornel Kowalski - radca prawny

Dominika Mitkowska - aplikant radcowski

Piotr Nietrzpiel - radca prawny

Oskar Sobolewski - prawnik



Rozdziatl 1.
Zmiana warunkow zatrudnienia

Zmiana warunkéw zatrudnienia moze by¢ dokonana w kazdym czasie,
na podstawie m.in. porozumienia o zmianie warunkéw zatrudnienia albo
wypowiedzenia zmieniajgcego. Zmiana warunkéw zatrudnienia ma na celu
modyfikacje tre$ci wigzacej pracodawce i pracownika umowy o prace. Moze
polegac np. na obnizeniu wymiaru czasu pracy czy wynagrodzenia. Z regu-
ly, jesli pracownik odméwi przyjecia nowych warunkéw zatrudnienia, jego
stosunek pracy ulega rozwigzaniu z uplywem okresu wypowiedzenia.

11. Przestj ekonomiczny i obniZzony wymiar czasu pracy

Przest6j ekonomiczny jest czasem niewykonywania pracy przez pra-
cownika z przyczyn, ktére go nie dotycza, przy zalozeniu, ze pozostaje
on w gotowosci do pracy. Natomiast obnizony wymiar czasu pracy od-
nosi sie do stosowania mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia, czyli
zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy. Nalezy zaznaczyé, ze
zar6wno przy przestoju ekonomicznym, jak i przy obnizonym wymia-
1Ze czasu pracy moze doj$¢ do obnizenia pracownikowi wynagrodzenia.
Dzialanie takie nastepuje na mocy decyzji pracodawcy o objeciu dane-
go pracownika przestojem ekonomicznym albo obnizeniem wymiaru
czasu pracy. W takim przypadku obnizenie wynagrodzenia nastepuje ze
skutkiem natychmiastowym, tj. w momencie podjecia tej decyzji przez
pracodawce, chyba ze wskaze on inny termin jego obowigzywania.

1.1.1. Przest6j ekonomiczny

Omawiajgc istote przestoju ekonomicznego, nalezy przede wszyst-
kim zaczaé od odrdéznienia przestoju od przestoju ekonomicznego. Prze-
st6j ekonomiczny zostat zdefiniowany w ustawie z 11 pazdziernika 2013 r.
o szczegblnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy (t.j. Dz.U.
22019 1. poz. 669), natomiast definicje przestoju zawiera ustawa z 26 czerw-
ca 1974 1. - Kodeks pracy (dalej: k.p., t,j. Dz.U. z 2019 1. poz. 1040 ze zm.).

Rozréznienie tych dwéch definicji jest wazne, poniewaz mimo ze wy-
daja sie podobne (w koricu obie odnoszg sie do okresu niewykonywania
pracy przez pracownika pozostajgcego w gotowosci do jej §wiadczenia),

9
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jednak majg r6zny zakres, m.in. zastosowania, dzialania oraz charakter
wprowadzenia. Warto tez pamietaé, ze przest6j ekonomiczny jest insty-
tucja znang jeszcze przed epidemia COVID-19.

Czym jest zatem przestéj ekonomiczny, a czym przestéj? Otéz zgodnie
z art. 2 pkt 1 ustawy o szczegélnych rozwigzaniach zwigzanych z ochro-
ng miejsc pracy przest6j ekonomiczny jest definiowany jako okres nie-
wykonywania pracy przez pracownika z przyczyn niedotyczacych pra-
cownika pozostajgcego w gotowosci do pracy. Natomiast na podstawie
art. 81 § 1 k.p. przestéj to czas niewykonywania przez pracownika pracy,
jezeli byt on gotéw do jej wykonywania, a doznat przeszkéd z przyczyn
dotyczacych pracodawcy.

Schemat

PRZESTé] 1 PRZESTéj EKONOMICZNY — DEFINICJE

©0® ns
— Okres niewykonywania pracy przez pracownika
[:¥435 (o]} z przyczyn niedotyczacych pracownika pozostajgcego
EKONOMICZNY w gotowosci do pracy (art. 2 pkt 1 ustawy o szczegdlnych

rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy)

Okres niewykonywania pracy przez pracownika,
jezeli byt on gotéw do jej wykonywania,
a doznat przeszkéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy
(art. 81 51k.p.)

PRZESTO)

Nalezy zaznaczy¢, ze przepisy polskiego kodeksu pracy nie zawieraja le-
galnej definicji przestoju. Mozna jednak przyjaé, ze bedzie nim kazda nie-
przewidziana badZ nieplanowana przerwa w wykonywaniu pracy Spowo-
dowana czynnikiem (zewnetrznym lub wewnetrznym), ktérego skutkiem
bedzie zaprzestanie normalnego funkcjonowania zakladu pracy.

Schemat

STOSOWANIE PRZESTOJU | PRZESTOJU EKONOMICZNEGO

©0O ns
ZASTOSOWANIE

[ 1

PRZESTO) EKONOMICZNY PRZESTO)
Stosuje sie do przedsiebiorcy Stosuje sie do wszystkich pracodawcéw,
W rozumieniu ustawy o swobodzie bez wzgledu na wielko$¢ mierzong liczbg
dziatalnosci gospodarczej pracownikéw czy sektor, w jakim dziatajg




Rozdzial 1. Zmiana warunkoéw zatrudnienia

Jak wynika z definicji przestoju regulowanej przez kodeks pracy, ma
on zastosowanie do wszystkich pracodawcéw, bez wzgledu na ich wiel-
ko$¢ mierzong liczba pracownikéw czy sektor, w jakim dzialajg. Ponadto
pracodawca moze na czas przestoju powierzy¢ pracownikowi inng od-
powiednig prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie prze-
widziane za te prace. Jezeli przestdj nastapit z winy pracownika, przy-
sluguje mu wylgcznie wynagrodzenie przewidziane za wykonang prace.

WAZNE

Pracodawca moze na czas przestoju powierzy¢ pracownikowi inng odpo-
wiednig prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie.

Natomiast przestéj ekonomiczny, regulowany przez art. 3 ust. 1 usta-
wy z 11 pazdziernika 2013 1. o szczeg6lnych rozwigzaniach zwigzanych
z ochrong miejsc pracy (nie nalezy jej myli¢ z przepisami kolejnych tarcz
antykryzysowych), ma zastosowanie do przedsiebiorcy w rozumieniu
ustawy o swobodzie dzialalno$ci gospodarczej:
= u ktérego wystapil spadek obrotéw gospodarczych, rozumianych jako

sprzedaz towaréw lub ustug, liczony w ujeciu ilo§ciowym lub warto-

§ciowym, lacznie nie mniej niz o 15%, obliczony jako stosunek tgcz-

nych obrotéw w ciggu 6 kolejnych miesiecy w okresie 12 miesiecy po-

przedzajacych dzien zlozenia wniosku o przyznanie §wiadczen na
rzecz ochrony miejsc pracy finansowanych z Funduszu Gwarantowa-
nych Swiadczeri Pracowniczych do tacznych obrotéw z analogicznych

6 miesiecy w okresie 12 miesiecy przed okresem 12 miesiecy poprze-

dzajacych dzien ztozenia wniosku;

PRZYKEAD

Przedsiebiorca prowadzi firme X zajmujacg sie sprzedazg czesci do maszyn
oraz ich naprawa. Sprzedaz czesci (czyli towaréw) nie spadta, aczkolwiek
spadta liczba napraw (czyli ustug). Tym samym przy liczeniu spadku obro-
téw (w ujeciu ilosciowym) nalezy zsumowac sprzedaz czesci i $wiadczo-
ne ustugi.
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= ktéry nie zalega w regulowaniu zobowigzan podatkowych, skladek na
ubezpieczenia spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych lub Fundusz Pracy, z wyjat-
kiem przypadku, gdy:

- zadluzony przedsiebiorca zawart umowe z Zakladem Ubezpieczen
Spotecznych lub otrzymat decyzje urzedu skarbowego w sprawie
splaty zadluzenia i terminowo optaca raty lub korzysta z odroczenia
terminu ptatnosci albo

- zaleganie w regulowaniu skladek na ubezpieczenia spoleczne,
ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych lub Fundusz Pracy powstalo w okresie spadku ob-
rotéw gospodarczych, o ktérym mowa powyzej, a przedsiebiorca
dolaczyt do wniosku o przyznanie §wiadczen plan splaty zadtu-
zenia uprawdopodabniajacy poprawe jego kondycji finansowej
i pelng splate zaleglosci w regulowaniu sktadek na ubezpieczenia
spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych lub Fundusz Pracy, wraz z kopig wnio-
sku do Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych o roztozenie na raty na-
lezno$ci z tytutu tych sktadek lub o odroczenie ptatnosci tych skta-
dek;

= wobec ktérego nie zachodzg przestanki ogloszenia upadtosci, o kté-
rych mowa w ustawie - Prawo upadtoSciowe i naprawcze.

Schemat

FORMA DZIALANIA PRZESTOJU | PRZESTOJU EKONOMICZNEGO

©® ns
FORMA DZIALANIA

PRZESTO) EKONOMICZNY PRZESTO)
Przedsigebiorca ustala warunki i tryb Obowiazuje z mocy ustawy

wykonywania pracy w uktadzie zbiorowym
pracy lub w porozumieniu z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi

Przy oméwieniu formy dzialania przestoju i przestoju ekonomiczne-
go nalezy zaznaczy¢, ze przest6j w rozumieniu kodeksowym obowigzu-
je z mocy ustawy. Natomiast przy przestoju ekonomicznym przedsie-

12



Rozdzial 1. Zmiana warunkoéw zatrudnienia

biorca ustala warunki i tryb wykonywania pracy w ukitadzie zbiorowym
pracy lub w porozumieniu z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi,
a jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystki-
mi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, to przedsiebiorca uzgad-
nia tre§¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatyw-
nymi.

WAZNE

Jezeli u danego przedsiebiorcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigz-
kowe, to warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekono-
micznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy ustala sie w porozumie-
niu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym
u tego przedsiebiorcy.

11.11. Przyslugujace Swiadczenia

Omawiajgc zasady wprowadzenia przestoju oraz przestoju ekono-
micznego nalezy wskazaé, ze przestéj w rozumieniu kodeksowym
obowiazuje z mocy ustawy. Natomiast przy przestoju ekonomicznym
przedsiebiorca sktada do marszatka wojewddztwa wlasciwego ze wzgle-
du na siedzibe tego przedsiebiorcy wniosek o przyznanie §wiadczen
wraz z niezbednymi do zawarcia umowy o wyptate §wiadczenr doku-
mentami i o§wiadczeniami.

W przypadku spelnienia wymaganych warunkéw do otrzymania
$wiadczenia marszaltek wojewddztwa w terminie 7 dni roboczych od
dnia wplywu kompletnego wniosku wystepuje do dysponenta fundu-
szu o przyznanie limitu wydatkéw na wyplate §wiadczen finansowa-
nych na podstawie ustawy oraz w terminie 7 dni roboczych od dnia
uzyskania limitu zawiera z przedsiebiorca umowe o wyptate §wiad-
czen.

W przypadku nieuzyskania limitu marszaltek wojewddztwa w formie
pisemnej odmawia przyznania §wiadczen.

13



Restrukturyzacja firmy poprzez elastyczne formy zatrudnienia

Schemat

WPROWADZENIE PRZESTOJU | PRZESTOJU EKONOMICZNEGO - FORMA ZAWARCIA

©® ns

FORMA ZAWARCIA

PRZESTO) EKONOMICZNY
Przedsiebiorca sktada do marszatka
wojewo6dztwa wniosek o przyznanie

Swiadczen wraz z niezbednymi

dokumentami i oSwiadczeniami

PRZESTO)
Obowigzuje z mocy ustawy

Tabela. Przystugujace Swiadczenia

Swiadczenia przystugujace z tytutu

przestoju ekonomicznego
(zgodnie z ustawga z 11 pazdziernika
2013 r. o szczegblnych rozwigzaniach
zwigzanych z ochrong miejsc pracy)

przestoju
(zgodnie z kodeksem pracy)

» finansowane ze srodkéw funduszu
Swiadczenie na czeSciowe zaspokojenie
wynagrodzenia za czas przestoju eko-
nomicznego, do wysokosci 100% zasitku
(gdzie wysokos¢ zasitku wynosi 881,30 zt
miesiecznie w okresie pierwszych 90 dni
posiadania prawa do zasitku), zwiekszo-
nego o wysokos¢ sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne naleznych od pracownika,
w wysokosci proporcjonalnej do przestoju
ekonomicznego, z uwzglednieniem wy-
miaru czasu pracy pracownika,
finansowane ze Srodkdw przedsiebiorcy
wynagrodzenie, w tgcznej wysokosci co
najmniej minimalnego wynagrodzenia za
prace, ustalonego na podstawie przepi-
sO6w 0 minimalnym wynagrodzeniu za
prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu
pracy pracownika.

m wynagrodzenie (wynikajgce z osobiste-
go zaszeregowania, okreslonego staw-
ka godzinowa lub miesieczng, a jeze-
li taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat
wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw
wynagradzania - 60% wynagrodzenia)
przystuguje pracownikowi za czas niezawi-
nionego przez niego przestoju. W zadnym
przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢
jednak nizsze od wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na
podstawie odrebnych przepiséw,

u jezeli przestdj nastapit z winy pracownika,
wynagrodzenie nie przystuguje,

= wynagrodzenie za czas przestoju Spowo-
dowanego warunkami atmosferycznymi
przystuguje pracownikowi zatrudnione-
mu przy pracach uzaleznionych od tych
warunkoéw, jezeli przepisy prawa pracy tak
stanowig. W razie powierzenia pracowni-
kowi na czas takiego przestoju innej pra-
cy, przystuguje mu wynagrodzenie prze-
widziane za wykonang prace.
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Rozdzial 1. Zmiana warunkoéw zatrudnienia

WAZNE

Swiadczenia przystugujace z tytutu
przestoju ekonomicznego dotyczg takze
pracownika objetego obnizonym wymia-
rem czasu pracy (jako czesciowe zre-
kompensowanie wynagrodzenia z tytutu
obnizenia wymiaru czasu pracy).

W przypadku przestoju ekonomicznego nalezy pamietad, ze w ra-
zie stwierdzenia brakéw formalnych wniosku o przyznanie §wiadczen
marszatek wojewddztwa w terminie 7 dni roboczych od dnia wpty-
wu wniosku wzywa przedsiebiorce do uzupelnienia wniosku w ter-
minie 7 dni roboczych od dnia otrzymania wezwania. Po bezskutecz-
nym uplywie terminu wniosek o przyznanie §wiadczeri pozostawia sie
bez rozpoznania. Ponadto w przypadku stwierdzenia, ze przedsiebior-
ca nie spelnia wymaganych ustawa warunkéw, marszatek wojewddz-
twa w terminie 7 dni roboczych od dnia wplywu kompletnego wniosku
o przyznanie §wiadczen odmawia w formie pisemnej zawarcia z przed-
siebiorcg umowy o wyplate §wiadczer.

11.1.2, Obowiazki pracodawcy stosujacego przestdj ekonomiczny

Obowigzki pracodawcy r6znia sie przy stosowaniu przestoju badz
przestoju ekonomicznego. Przy stosowaniu przestoju w rozumieniu
definicji kodeksowej nie ma obowigzkéw pracodawcy, tj. stosujemy
art. 81 k.p. wprost. Natomiast przy przestoju ekonomicznym ustawa
nalozyla na pracodawce konkretne przestanki, obowigzki do spelnie-
nia, ktére zostaly przedstawione ponizej.

Przy przestoju ekonomicznym marszatek wojewddztwa moze prze-
prowadza¢ kontrole u przedsiebiorcy w zakresie przestrzegania postano-
wien umowy o wyplate §wiadczen, wydatkowania §rodkéw funduszu na
wyplate §wiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy zgodnie z przeznacze-
niem, wiasciwego dokumentowania oraz rozliczania otrzymanych i wy-
datkowanych $rodkéw. W tym celu moze zada¢ okazania wszelkiej do-
kumentacji z tym zwigzanej oraz zadac zlozenia stosownych wyjasnien.

W przypadku gdy przedsiebiorca, ktéry zawarl z marszatkiem woje-
wédztwa umowe o wyplate §wiadczen, nie spelnit warunkéw w niej za-
wartych lub nie poddat sie kontroli, jest obowigzany do zwrotu na rachu-
nek bankowy marszatka wojewdédztwa, z ktérego otrzymat srodki, catosci
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otrzymanej pomocy wraz z odsetkami réwnymi stopie referencyjnej obli-
czanej zgodnie z metodologig okres§long w komunikacie Komisji w spra-
wie zmiany metody ustalania stép referencyjnych i dyskontowych.

1.1.1.3. Przest6j ekonomiczny w czasie epidemii COVID-19

Przestdj ekonomiczny moze zosta¢ wprowadzony takze na innych za-
sadach niz te oméwione w punkcie 1.1.1.2. Obowigzki pracodawcy sto-
sujgcego przestdj ekonomiczny. Takg mozliwo§é wprowadzita ustawa
z 2 marca 2020 1. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobie-
ganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb
zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (dalej: ustawa
0 COVID-19, Dz.U. z 2020 1. poz. 374 ze zm.).

W ramach tarczy antykryzysowej pracodawca moze zwrocié¢ sie
z wnioskiem o przyznanie §wiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy,
o wyplate ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracow-
niczych §wiadczen na dofinansowanie wynagrodzenia pracownikéw
objetych przestojem ekonomicznym.

Pracownikowi objetemu przestojem ekonomicznym pracodawca wy-
placa wynagrodzenie obnizone nie wiecej niz o 50%, nie nizsze jednak
niz 2600 zt brutto, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy. Decyzje
o skierowaniu konkretnych pracownikéw na przestéj ekonomiczny po-
dejmuje pracodawca.

Tabela. Przest6j ekonomiczny a ustawa o COVID-19

Dofinansowanie z Fun-

Kto moze wprowadzic?

Przestanki wprowadzenia

_duszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych

Przedsiebiorca, u ktérego
wystapit spadek obrotoéw
w nastepstwie wystapienia
COVID-19.

Przedsiebiorcg jest osoba
fizyczna, osoba prawna lub
Jednostka organizacyjna nie-
bedgca osobg prawna, ktorej
odrebna ustawa przyznaje
zdolnos¢ prawng, wykonujg-
ca dziatalno$¢ gospodarcza
(art. 4 ust. 1 ustawy - Pra-
wo przedsiebiorcow).

1. Mozliwe przy zaistnieniu
spadku obrotéw gospo-
darczych u przedsiebiorcy
W nastepstwie wystgpie-
nia COVID-19.

2. Pracodawca musi udo-
kumentowac spetnienie
przestanki spadku obro-
téw gospodarczych.

3. Pojecie spadku obrotow
gospodarczych zdefinio-
wane jako ,spadek sprze-
dazy towardw lub ustug”.

Warunek otrzymania Swiad-

czenia:

= uwarunkowane spadkiem
obrotéw gospodarczych,

= przedsiebiorca nie moze
zalegaé w regulowaniu
zobowiazan podatkowych
czy sktadek na obowigz-
kowe ubezpieczenia spo-
teczne, zdrowotne oraz na
FP, FGSP, FS.

= niezaleganie ma dotyczy¢
okresu do korca Ill kwar-
tatu 2019.
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Przedsiebiorcami sg takze
wspalnicy spotki cywil-
nej w zakresie wykonywa-
nej przez nich dziatalnosci
gospodarczej (art. 4 ust. 2
ustawy - Prawo przedsie-
biorcow).

WAZNE

Pracodawca nie moze sa-
modzielnie wprowadzié
przestoju ekonomicznego
(tj. bez zgody organizacji
zwigzkowych albo repre-
zentacji pracownikow).

Dwie postacie spadku sprze-

dazy:

= nie mniej niz 0 15%, liczone
jako stosunek tgcznych
obrotéw w ciggu dowolnie
wskazanych dwéch ko-
lejnych miesiecy kalenda-
rzowych (przypadajacych
w okresie po 31 grudnia
2019 r. do dnia poprze-
dzajacego dzien ztozenia
whniosku) do dwdch analo-
gicznych miesiecy z 2019 .

= nie mniej niz 0 25% w po-
réwnaniu dowolnego mie-
sigca (po 31 grudnia 2019 .
do dnia ztozenia wniosku)
do miesigca poprzedniego.

WAZNE

W obydwu przypadkach
mozliwe jest poréwnywa-
nie okresow rozpoczyna-
jacych sie w trakcie mie-
sigca kalendarzowego.

WAZNE

U pracodawcy nie moga
zachodzi¢ przestanki
ogtoszenia upadtosci.
Swiadczenie mozna
otrzymac poprzez zto-
Zenie przez pracodaw-
ce wniosku o przyzna-
nie Swiadczen.

Whniosek moze byé ztozo-
ny w postaci elektronicz-
nej poprzez strone
www.praca.gov.pl.

Rodzaje Swiadczenia:

1. Dofinansowanie do wy-
nagrodzenia pracowni-
ka wyptacane w okresie
przestoju ekonomicznego
w wysokosci 50% mini-
malnego wynagrodzenia
z uwzglednieniem wy-
miaru czasu pracy dane-
go pracownika.

. Srodki z funduszu na
optacanie sktadek na
ubezpieczenia spoteczne
od przyznanych Swiad-
czen.

N

Ograniczenie:

brak dofinansowania do
wynagrodzen przekraczaja-
cych 3-krotnos¢ przecietne-
go wynagrodzenia.

Sposob wprowadzenia

Tres¢ porozumienia

Wazne informacje

1. Mozliwe tylko w dro-
dze porozumienia.

2. Porozumienie z reprezen-
tantami pracownikow.

WAZNE

Zakaz zwalniania pracow-
nikéw przez okres otrzy-
mywania dofinansowania
do wynagrodzenia danego
pracownika oraz 3 miesig-
ce po zakornczeniu okre-
su dofinansowania.

1. OkreSlenie grup zawodo-
wych objetych przesto-
jem ekonomicznym.

2. Okreslenie okresu, przez
jaki obowigzuja rozwia-
zania dotyczace przesto-
ju ekonomicznego.

Istnieje ograniczenie co do

okresu wsparcia finansowe-

go pracodawcy (maksymal-
nie 3 miesigce).

Warunki z porozumienia
obowigzujg z mocy prawa
w okresie wskazanym w po-
rozumieniu (bez potrzeby
dokonywania innych dziatan
formalnych przez praco-
dawce).

Pracodawca przekazuje ko-
pie porozumienia witasciwe-
mu okregowemu inspekto-
rowi pracy w terminie 5 dni
roboczych od dnia zawar-
Cia porozumienia.
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Obnizenie wynagrodzenia pracownikow w okresie przestoju eko-
nomicznego

Przy omawianiu przestoju ekonomicznego w zwigzku z ustawg
0 COVID-19 nalezy wskazaé takze mozliwo$¢ obnizenia wynagrodzenia
pracownikéw przez pracodawce w okresie przestoju ekonomicznego.
Ponizej prezentujemy warunki obnizenia wynagrodzenia dla pracow-
nikéw oraz wysoko$¢ wynagrodzen pracownikéw przy przestoju ekono-
micznym w zwiazku z ustawg o COVID-19.

Tabela. Warunki obnizenia wynagrodzenia pracownikow

Warunki obnizenia wynagrodzenia Wysokos¢ wynagrodzeri pracownikow

1. Mozliwe za okres przestoju ekonomicz-
nego.
2. Niezalezne od $wiadczenr z Funduszu

1. Wynagrodzenie obnizone nie wiecej niz
050%.
2. Wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz

Gwarantowanych Swiadczer Pracowni-
czych.
3. Kazdy pracodawca moze podjac decyzje
0 ograniczeniu wysokosci wynagrodzen.
4. Warunkiem koniecznym jest wprowa-

wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia
za prace.

3. Nie ma zakazu réznicowania obnizek
wynagrodzenia (to znaczy, ze jedni pra-
cownicy mogg dosta¢ mniejsze obnizki

dzenie przestoju ekonomicznego w trybie niz inni).
przewidzianym w ustawie (porozumie- .
nie). WAZNE

W porozumieniu nalezy okresli¢ wartosé
procentows, o jakg zostang obnizo-
ne wynagrodzenia.

Podsumowujac, przy zastosowaniu przestoju badzZ przestoju eko-
nomicznego pracodawca bedzie stosowac narzedzia zapewnione mu
przez przepisy regulujace dang definicje. Jesli zdecyduje sie na wpro-
wadzenie przestoju, obowigzywaé go beda przepisy kodeksu pracy.
W przypadku gdy wprowadzi przestdj ekonomiczny z ustawy o szcze-
gblnych rozwiazaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy, ta usta-
wa bedzie regulowac jego wprowadzenie. Je§li natomiast spelni kryte-
ria do zastosowania przestoju ekonomicznego przewidzianego przez
ustawe o COVID-19, to w jej zapisach znajdzie przestanki, ktére bedzie
musial spelnié¢ w celu efektywnego wdrozenia przestoju ekonomicz-
nego.

11.2, ObniZzony wymiar czasu pracy

Obnizony wymiar czasu pracy moze zosta¢ wprowadzony przez pra-
codawce na podstawie art, 23 k.p. przewidujacego stosowanie mniej
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korzystnych warunkéw zatrudnienia, na podstawie art. 292 k.p. doty-
czacego zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy badZ na pod-
stawie ustawy o COVID-19, po spelnieniu przez pracodawce odpowied-
nich przestanek.

Przy omawianiu obnizenia wymiaru czasu pracy nalezy zazna-
czy¢, ze zmniejszenie wymiaru etatu moze nastgpi¢ zaréwno z ini-
cjatywy pracodawcy (np. w drodze porozumienia badz wypowiedzenia
zmieniajgcego), jak i na wniosek pracownika (np. na czas korzystania
z urlopu wychowawczego).

Jak wiadomo, informacja o wymiarze czasu pracy danego pracow-
nika jest zawarta w umowie o prace. Gdy w trakcie zatrudnienia doj-
dzie do zmiany warunkéw pracy, konieczne jest sporzadzenie ko-
lejnej umowy z pracownikiem lub sporzadzenie aneksu do umowy
juz istniejgcej. Jak wspomniano powyzej, pracodawca moze zmienic¢
warunki pracy w drodze porozumienia lub poprzez wypowiedzenie
zmieniajgce, a pracownik ma prawo odrzucié zaproponowane wa-
runki pracy. W przypadku ich odrzucenia przez pracownika docho-
dzi do rozwigzania umowy miedzy stronami po uptywie okresu wy-
powiedzenia.

Nalezy pamieta¢, ze zmiana warunkéw zatrudnienia, tj. obnizenie
wymiaru czasu pracy, wiaze sie z obnizeniem wynagrodzenia oraz ze
zmniejszeniem wymiaru urlopu wypoczynkowego. Pracodawca po-
winien zawiadomié o tym pracownika na pismie, poinformowa¢é go,
ile wynosi dobowa i tygodniowa norma jego czasu pracy, wskazac
termin wyplaty wynagrodzenia (i jego czestotliwos¢), a takze podac
wymiar urlopu wypoczynkowego oraz czas trwania okresu wypowie-
dzenia. Pracodawca powinien przekazaé pracownikowi te informa-
cje na pi§mie w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy lub podpisa-
nia aneksu.

11.2.1. Obnizony wymiar czasu pracy w czasie epidemii

W przypadku obnizenia wymiaru czasu pracy na podstawie usta-
wy o COVID-19 istnieje kilka przestanek, ktére musza zosta¢ spelnione
w celu jego wprowadzenia.
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Tabela. Obnizenie wymiaru czasu pracy

Kto moze wprowadzic?

Przestanki wprowadzenia

Dofinansowanie z Fun-
_duszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych

Przedsiebiorca, u ktérego
wystapit spadek obrotéw
W nastepstwie wystapienia
COVID-19.

Przedsiebiorcg jest osoba
fizyczna, osoba prawna lub
Jednostka organizacyjna nie-
bedgca osobg prawna, ktorej
odrebna ustawa przyznaje
zdolnosS¢ prawng, wykonujg-
ca dziatalnos¢ gospodarczg
(art. 4 ust. 1 ustawy - Pra-
wo przedsiebiorcow).

Przedsiebiorcami sg takze
wspolnicy spotki cywil-
nej w zakresie wykonywa-
nej przez nich dziatalnosci
gospodarczej (art. 4 ust. 2
ustawy - Prawo przedsie-
biorcow).

1. Pracodawca moze obnizyé
wymiar czasu pracy o 20%,
nie wiecej niz do 0,5 etatu.

2. Zmiana moze by¢ wpro-
wadzona w réznym
zakresie dla roznych
grup zawodowych.

3. Kazdy pracodawca wpro-
wadza to rozwigzanie
odrebnie w porozumieniu
z przedstawicielami pra-
cownikow.

4. Obnizony wymiar czasu
pracy powinien by¢ okre-
slony w porozumieniu.

5. Nie ma przewidzianego
ponadzaktadowego poro-
zumienia.

Warunek otrzyma-

nia Swiadczenia:

= przedsiebiorca nie moze za-
legac z zobowigzaniami po-
datkowymi ani sktadkami
na obowigzkowe ubezpie-
czenia spoteczne, zdrowot-
ne oraz na FP, FGPS i FS,

= niezaleganie ma dotyczy¢
okresu do konca Ill kwar-
tatu 2019 .,

= nie moga zachodzi¢ prze-
stanki ogtoszenia upa-
dtosci.

WAZNE

Pracodawca musi spraw-
dzi¢ i potwierdzi¢ fakt nie-
zalegania z daninami.

Sposob otrzymania Swiad-

czenia:

1. Ztozenie wniosku o przy-
znanie Swiadczen.

2. Wniosek moze by¢ ztozo-
ny w postaci elektronicz-
nej poprzez strone
www.praca.gov.pl.

Rodzaje Swiadczen:

1. Dofinansowanie wyna-
grodzen pracownikow
(obejmuje wynagrodzenie
pracownika wyptacane
w okresie obnizonego wy-
miaru czasu pracy).

2. Srodki z funduszu na
optacanie sktadek na
ubezpieczenia spoteczne
od przyznanych Swiad-
czen.

Ograniczenie:

brak dofinansowania do
wynagrodzen przekraczajg-
cych 3-krotnos¢ przecietne-
go wynagrodzenia.
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Sposob wprowadzenia

Tres¢ porozumienia

Wazne informacje

1. Mozliwe w drodze poro-
zumienia lub jednostron-
nego oswiadczenia.

2. Porozumienie z reprezen-
tantami pracownikow.

3. Wprowadzenie grupo-
wego obnizenia wymiaru
czasu pracy mozliwe tylko
w drodze porozumienia.

Pracodawca przekazu-

je kopie porozumienia lub

oSwiadczenia wiasciwemu

okregowemu inspektorowi
pracy w terminie 5 dni robo-
czych od dnia zawarcia po-
rozumienia/oswiadczenia.

1. Osiggniecie porozumie-
nia miedzy stronami co do
tresci porozumienia.

2. Warunki i tryb wykony-
wania pracy w okresie
obnizenia wymiaru czasu
pracy ustala sie w porozu-
mieniu.

WAZNE

W porozumieniu lub
oswiadczeniu okresla sie
Co hajmniej grupy zawo-
dowe objete obnizonym
wymiarem czasu pracy,
obnizony wymiar czasu
pracy przyjety u praco-
dawcy, a takze okres obo-
wigzywania tej regulacji.

Przepisy ustawy o COVID-19
(regulujgce instytucje obni-
Zenia wymiaru czasu pracy)
tracg moc po uptywie 180
dni od dnia wejscia w zy-

cie ustawy, tj. 28 wrzesnia
2020 .

1. W okresie stosowania poro-
zumienia lub oéwiadczenia
de facto wytgcza sie wszyst-
ko, co nie jest w porozumie-
niu lub oSwiadczeniu.

. Warunki porozumienia
obowigzujg z mocy pra-
wa w okresie wskaza-
nym w porozumieniu bez
potrzeby dokonywania
innych dziatan formalnych
przez pracodawce.

. Zakaz zwalniania pracow-
nikbw przez okres otrzy-
mywania dofinansowania
do wynagrodzenia danego
pracownika oraz 3 miesig-
ce po zakonczeniu okresu
dofinansowania (obje-
tych procesem wsparcia)
z przyczyn niedotyczg-
cych pracownikow.

N

w

Nalezy pamietaé, ze wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz mini-
malne wynagrodzenie za prace ustalone na podstawie przepiséw o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace. Dodatkowo istnieje mozliwo$¢
zréznicowania obnizenia wymiaru czasu pracy miedzy poszczegélnymi

grupami zawodowymi.

Ponadto:

» dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw otrzymywane jest do

wysokoSci potowy wynagrodzenia, jednak nie wiecej niz 40% przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogtasza-

nego przez Prezesa Cléwnego Urzedu Statystycznego na podstawie

przepiséw o emeryturach i rentach z FUS, obowigzujacego na dzien

zlozenia wniosku,

m kwota dofinansowania na pracownika to maksymalnie 2452,27 zt
miesiecznie (wynagrodzenie plus ZUS pracodawcy od niego) przez

3 miesigce.
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Zgodnie z rozwigzaniami wprowadzonymi w ramach tarczy anty-
kryzysowej 4.0 od 24 czerwca 2020 r. mozliwo$¢ ubiegania sie o do-
finansowanie czesci kosztow wynagrodzen dla swoich pracownikéw
w ramach obnizonego wymiaru czasu pracy lub przestoju ekonomicz-
nego majg tez pracodawcy, ktérzy nie korzystaja z dofinansowania
wynagrodzen. Mozliwos¢ obnizenia wymiaru czasu pracy lub zasto-
sowania przestoju ekonomicznego, niezaleznie od tego, czy pozysku-
ja dofinansowanie czy nie, dotyczy pracodawcéw, u ktérych nastapit
spadek przychodéw ze sprzedazy towardéw lub ustug w nastepstwie
wystgpienia COVID-19 i w zwigzku z tym wystapil istotny wzrost ob-
cigzenia funduszu wynagrodzen.

Poprzez istotny wzrost obcigzen funduszu wynagrodzen nalezy
rozumie¢ zwiekszenie ilorazu kosztéw wynagrodzen pracownikow,
z uwzglednieniem skladek na ubezpieczenia spoteczne pracownikow
finansowanych przez pracodawce i przychodéw ze sprzedazy towaréw
lub ustug z tego samego miesigca kalendarzowego dowolnie wskaza-
nego przez przedsiebiorce i przypadajacego od 1 marca 2020 r. do dnia
poprzedzajacego skorzystanie przez pracodawce z tego uprawnienia,
nie mniej niz o 5% w poréwnaniu do takiego ilorazu z miesigca po-
przedzajacego (miesigc bazowy).

Nalezy jednak pamietaé, ze pracownikowi objetemu przestojem
ekonomicznym pracodawca wyplaca wynagrodzenie obnizone nie
wiecej niz o 50%, nie nizsze jednak niz w wysoko$ci minimalnego
wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie przepiséw o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru cza-
su pracy.

Wprowadzenie obnizonego wymiaru czasu pracy lub przestoju eko-
nomicznego wiaze sie z koniecznos$cia zawarcia porozumienia. Poro-
zumienie okre$lajgce:
= grupy zawodowe objete przestojem ekonomicznym lub obnizonym

wymiarem czasu pracy,
= obnizony wymiar czasu pracy obowigzujacy pracownikéw,
= okres, w ktérym obowigzuja rozwigzania dotyczace przestoju eko-

nomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy
pracodawca zawiera z zakladowga organizacja zwigzkowa albo - jezeli
w firmie nie dzialaja zwigzki zawodowe - z przedstawicielami pra-
cownikéw, wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

22



Rozdzial 1. Zmiana warunkoéw zatrudnienia

Warto podkre$lié, ze zmiana warunkéw pracy poszczegélnych pra-
cownikéw w zwiazku z zawarciem porozumienia obnizajacego wy-
miar czasu pracy bgdZ wprowadzajgcego przestdj ekonomiczny nie
wymaga zawierania porozumien z poszczegdélnymi pracownikami
badZ wypowiadania warunkéw pracy i ptacy.

Obnizony wymiaru czasu pracy lub przest6j ekonomiczny ma zasto-
sowanie do 6 miesiecy, od miesigca, w ktérym iloraz kosztéw wyna-
grodzen pracownikéw i przychodéw ze sprzedazy towaréw lub ustug
ulegl zmniejszeniu do poziomu mniejszego niz 105% ilorazu z mie-
sigca bazowego (okreslony przy ustalaniu istotnego wzrostu obcigzen
funduszu wynagrodzeri). Rozwigzanie nie moze by¢ stosowane dtuzej
niz 12 miesiecy od dnia odwotlania stanu zagrozenia epidemicznego
lub stanu epidemii.

1.2. Zasady obnizenia wynagrodzenia osob
zatrudnionych

Kodeks pracy przewiduje mozliwo$¢ obnizenia wynagrodzenia
0s6b zatrudnionych.

Zgodnie z art. 42 k.p. mozliwe jest wypowiedzenie pracownikowi
warunkéw pracy lub placy, a przepisy o wypowiedzeniu umowy o pra-
ce stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajgcych z umowy
warunkéw pracy i ptacy.

Wypowiedzenie warunkéw pracy lub placy uwaza sie za dokonane,
jezeli pracownikowi zaproponowano na pi§mie nowe warunki. W ra-
zie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw
pracy lub ptacy umowa o prace rozwigzuje sie z uptywem okresu doko-
nanego wypowiedzenia.

Jezeli pracownik przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia nie
ztozy o$wiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych warun-
kéw, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te warunki; pismo pracodawcy
wypowiadajgce warunki pracy lub placy powinno zawieraé pouczenie
w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia pracownik moze do
korica okresu wypowiedzenia zlozy¢ o§wiadczenie o odmowie przyje-
cia zaproponowanych warunkéw. W zwigzku z tym na podstawie wy-
powiedzenia zmieniajgcego pracodawca moze obnizy¢ wynagrodzenie
0s6b zatrudnionych. Mozliwe jest takze dokonanie tego na podstawie
porozumienia zawartego z pracownikiem w formie aneksu do umowy
o0 prace.
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1.2.1. Obnizenie wynagrodzenia na podstawie tarczy
antykryzysowej

Ustawa o COVID-19 (zwana tarczg antykryzysowg) wprowadzila roz-
wiazania, ktére maja odcigzy¢ pracodawce w dobie pandemii poprzez
zwolnienie go z cze$ci kosztéw pracy.

Mozliwe jest, na mocy art. 15g tej ustawy, obnizenie pensji pracowni-
kom o 50% w przypadku wprowadzenia przestoju ekonomicznego w za-
ktadzie pracy. Zasadg jest, ze wynagrodzenie jest wyplacane za prace
wykonana. Wyjatkiem od niej jest sytuacja, gdy pracownik pozostajac
w gotowosci do $wiadczenia pracy nie moze jej wykonywacé z przyczyn
lezacych po stronie pracodawcy. W takiej sytuacji, ktéra w polskim pra-
wie zwana jest przestojem (art. 81 k.p.), pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslo-
nego stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki sktadnik wynagro-
dzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wynagra-
dzania - 60% wynagrodzenia. W zadnym przypadku wynagrodzenie to
nie moze by¢ jednak nizsze od minimalnego wynagrodzenia za prace
ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw.

PRZYKLEAD

Pracownica jest wynagradzana statg stawka miesieczng wynoszaca
6000 zt brutto. Wynagrodzenie pracownicy moze zosta¢ obnizone mak-
symalnie 0 50%, czyli z 6000 zt do 3000 zt (ale do wysokosci nie nizszej
niz ptaca minimalna, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy). Pracodaw-
ca moze otrzymac dofinansowanie w wysokosci 1500 zt (tj. 50% wyna-
grodzenia) oraz sktadki ZUS w czesci finansowanej przez pracodawce od
tej kwoty.

Tarcza antykryzysowa umozliwia wyplacenie pracownikowi objete-
mu przestojem ekonomicznym wynagrodzenia obnizonego nie wiecej
niz o 50%, nie nizszego jednak niz minimalne wynagrodzenie za pra-
ce ustalane na podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu
za prace, tj. 2600 zt brutto, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy.
W zwigzku z obnizeniem wynagrodzenia na podstawie porozumienia
nie stosuje sie art. 42 § 1-3 k.p., tj. pracodawca nie dokonuje pracowni-
kom wypowiedzen zmieniajacych w zakresie wynagrodzenia.
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Obnizenie wynagrodzenia w okresie przestoju ekonomicznego naste-
puje na podstawie porozumienia zawartego z organizacjami zwigzko-
wymi reprezentatywnymi w rozumieniu:

m art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodaw-
cy, albo

m art. 25° ust. 1 lub 2 tej ustawy - jezeli u pracodawcy nie dzialajg re-
prezentatywne zakladowe organizacje zwigzkowe zrzeszajace co naj-
mniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy, albo z

» zakladowg organizacja zwigzkowg - jezeli u pracodawcy dziala jedna
organizacja zwiazkowa, albo

m przedstawicielami pracownikéw (co najmniej dwie osoby) wytonio-
nymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u pracodawcy
nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa. Pracodawca nie moze
wyznaczy¢ oséb wchodzacych w skiad reprezentacji pracownikéw.
Jezeli przeprowadzenie wyboréw jest w tej sytuacji niemozliwe, po-
rozumienie moze by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikéw
wybranymi przez pracownikéw uprzednio dla innych celéw przewi-
dzianych w przepisach prawa pracy.

Aby zawrzeé porozumienie ze strong spoteczng i méc wprowadzié
przestéj ekonomiczny, a w konsekwencji obnizy¢ wynagrodzenia pra-
cownikom maksymalnie o 50%, pracodawca musi speinié¢ nastepuja-
ce przestanki:

1) na koniec III kwartatu 2019 r. nie moze zalega¢ w regulowaniu zobo-
wigzan podatkowych, skladek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpie-
czenie zdrowotne, FGSP lub Fundusz Pracy,

2) nie zachodza w stosunku do niego przestanki ogloszenia upadtosci,
o ktérych mowa w art. 11 lub art. 13 ust. 3 ustawy z 28 lutego 2003 1.
- Prawo upadtosciowe,

3) nastgpit u pracodawcy spadek sprzedazy towaréw lub ustug, w ujeciu
ilo$ciowym lub wartosciowym:
= nie mniej niz o 15%, obliczony jako stosunek lgcznych obrotéw

w ciggu dowolnie wskazanych dwdéch kolejnych miesiecy kalen-
darzowych, przypadajgcych w okresie po 1 stycznia 2020 . do dnia
poprzedzajacego dzienth zawarcia porozumienia, w poréwnaniu do
Igcznych obrotéw z analogicznych dwéch kolejnych miesiecy ka-
lendarzowych roku poprzedniego; za miesigc uwaza sie takze
30 kolejno po sobie nastepujacych dni kalendarzowych, w przypad-
ku gdy dwumiesieczny okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trak-
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cie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy
dzienn danego miesigca kalendarzowego, lub

= nie mniej niz o 25% obliczony jako stosunek obrotéw z dowolnie

wskazanego miesigca kalendarzowego, przypadajacego po 1 stycz-
nia 2020 r. do dnia poprzedzajgcego dzieti zawarcia porozumienia,
w poréwnaniu do obrotéw z miesigca poprzedniego; za miesigc
uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujacych dni kalendarzo-
wych, w przypadku gdy okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trak-
cie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy
dzienn danego miesigca kalendarzowego.

W porozumieniu okres$la sie co najmniej grupy zawodowe objete
przestojem ekonomicznym oraz okres, przez jaki obowigzujg roz-
wigzania dotyczace przestoju ekonomicznego. W okresie przestoju
ekonomicznego pracownik objety tym przestojem pozostaje w goto-
wosci do §wiadczenia pracy i ma obowigzek stawié¢ sie do wykony-
wania pracy na kazde wezwanie pracodawcy przekazane w jakiejkol-
wiek formie.

W praktyce pojawiaja sie jednak sytuacje, w ktérych wynagrodzenie
obnizane jest tylko niektérym pracownikom zatrudnionym przez da-
nego pracodawce. Mozliwe jest to w sytuacji, gdy objeta przestojem jest
grupa zawodowa pracownikéw czy konkretne osoby. Wybierajgc pra-
cownika do przestoju ekonomicznego, pracodawca zobowigzany jest
kierowac sie obiektywnymi i sprawiedliwymi kryteriami doboru wyni-
kajacymi z obiektywnej oceny zaistniatej sytuacji oraz potrzeb praco-
dawcy, z zachowaniem bezwzglednego przestrzegania przepiséw pra-
wa, w tym w szczeg6lnosci zasady réwnego traktowania, bez wzgledu
na wymiar czasu pracy, rodzaj umowy, wysoko$¢ wynagrodzenia, wiek,
pteé, posiadane uprawnienia przedemerytalne oraz wszystkie inne de-
terminanty wskazane w przepisach powszechnego oraz zakltadowego
prawa pracy.

1.2.2, Obnizenie wynagrodzenia na podstawie porozumienia
przewidzianego w art, 9' kodeksu pracy

Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowg pracodawcy, moze zo-
sta¢ zawarte porozumienie o zawieszeniu stosowania w catosci lub
w czes$ci przepiséw prawa pracy, okreslajgcych prawa i obowigzki stron
stosunku pracy; nie dotyczy to przepiséw kodeksu pracy oraz przepiséw
innych ustaw i aktéw wykonawczych.
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Porozumienie zawiera pracodawca i reprezentujgca pracownikow
organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety dzialaniem
takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca i przedstawiciel-
stwo pracownikéw wylonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.
Porozumienie to pracodawca przekazuje wlasciwemu okregowemu in-
spektorowi pracy.

PRZYKEAD

Na podstawie porozumienia mozna zawiesi¢ stosowanie regulaminu pre-
miowania lub postanowien regulaminu wynagradzania dotyczacego na-
gréd jubileuszowych albo dodatkowych odpraw. Wéwczas przez okres
obowigzywania takiego porozumienia pracodawca nie wyptaca tych be-
nefitow.

Zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy nie moze trwac dhu-
zej niz przez okres 3 lat.

1.2.3. Obnizenie wynagrodzenia na podstawie porozumienia
zawartego na podstawie art. 23 kodeksu pracy

Jesli sytuacja firmy jest rzeczywiscie trudna, ustawodawca przewi-
dzial mozliwo$¢ obnizenia pracownikom wynagrodzenia na podstawie
zawartego ze stronga spoleczng porozumienia o stosowaniu mniej ko-
rzystnych warunkéw zatrudnienia (art. 232 k.p.).

Jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finansowg pracodawcy, nieobjetego
uktadem zbiorowym pracy lub zatrudniajacego mniej niz 20 pracowni-
kéw, moze byé zawarte porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych
warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajgce z uméw o prace
zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w po-
rozumieniu. Strona takiego zbiorowego porozumienia jest zakladowa
organizacja zwigzkowa, a jesli taka nie dziala w firmie - przedstawiciel-
stwo pracownikéw wylonione w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
Porozumienie ma charakter czasowy i moze by¢ zawarte na okres dhuz-
szy niz czas faktycznych trudnosci finansowych firmy, ale nie dtuzszy
niz 3 lata.
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PRZYKLEAD

W zawartym porozumieniu mozna obnizy¢ wynagrodzenie o 20%, zredu-
kowac etaty do 4/5 i proporcjonalnie do tej redukcji obnizy¢é wynagrodze-
nia i wprowadzi¢ te postanowienia na okres, przyktadowo, 1 roku. Zawarcie
takiego porozumienia nie moze prowadzi¢ do spadku wysokosci wynagro-
dzenia ponizej wynagrodzenia minimalnego, tj. 2600 zt. Warunkiem obni-
zenia wynagrodzenia pracownikowi ponizej kwoty 2600 zt brutto jest jed-
noczesne obnizenie mu wymiaru czasu pracy.

28

1.2.4. Obnizenie wynagrodzenia poprzez zawieszenie
stosowania ukladu zbiorowego pracy

Zgodnie z art. 241¥ k.p. ze wzgledu na sytuacje finansowg pracodawcy
strony uktadu zakladowego moga zawrzeé porozumienie o zawieszeniu
stosowania u danego pracodawcy, w cato$ci lub w czedci, tego ukladu
oraz ukladu ponadzakitadowego badz jednego z nich, na okres nie dtuz-
szy niz 3 lata.

W razie gdy u pracodawcy obowigzuje jedynie ukiad ponadzakiado-
wy, porozumienie o zawieszeniu stosowania tego uktadu lub niekté-
rych jego postanowienl mogg zawrze¢ strony uprawnione do zawarcia
uktadu zakiadowego.

Kopie wszystkich porozumienl zmieniajgcych warunki pracy i placy
pracownikéw na ich niekorzy$é musza byé przekazywane wlasciwemu
okregowemu inspektorowi pracy.

Ponadto informacje o zawieszeniu stosowania uktadu ponadzaktado-
wego strony porozumienia przekazuja stronom tego ukiadu. W zakre-
sie i przez czas okre$lony w porozumieniu nie stosuje sie z mocy prawa
wynikajacych z ukladu ponadzakiadowego oraz z ukladu zaktadowego
warunkéw uméw o prace i innych aktéw stanowiacych podstawe na-
wigzania stosunku pracy.

PRZYKLEAD

Pracodawca ma problemy finansowe na skutek kryzysu gospodarczego,
wiec zdecydowat sie przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe. Przystgpit do
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konsultacji z dziatajgcymi u niego zaktadowymi organizacjami zwigzkowy-
mi, ktore zaproponowaty pracodawcy zawarcie porozumienia zawiesza-
jacego warunki wynagradzania pracownikéw ustalone w uktadzie zbioro-
wym pracy, a w ich miejsce zastosowanie nowych warunkdéw obnizajgcych
wynagrodzenie pracownikéw. Pracodawca zrezygnowat z zamiaru prze-
prowadzenia zwolnien grupowych na rzecz nowych warunkéw przy za-
wieszeniu tych wynikajgcych z uktadu zbiorowego pracy. Tym samym pra-
codawca obnizyt koszty prowadzonej dziatalnosci, a pracownicy zachowali
swoje dotychczasowe miejsca pracy w firmie.

1.3. Redukcja etatow

Redukcja etatéw ma miejsce, gdy w przedsiebiorstwie jest likwido-
wane stanowisko, na ktérym byla zatrudniona wiecej niz jedna osoba.
Redukcja w zatrudnieniu polega na zwolnieniu jednego lub kilku spo-
$réd kilkunastu pracownikéw danego dziatu, np. handlowcéw. Nalezy
pamietad, ze redukcjg etatu nie bedzie sytuacja, gdy wypowiedzenie do-
staja wszyscy pracownicy danego dziatu lub osoby te s3 zwalniane de
facto z innych przyczyn.

1.3.1. Zwolnienia indywidualne

Zwolnienia indywidualne s3 regulowane przez ustawe z 13 marca
2003 1. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami sto-
sunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (dalej: ustawa
o szczeg6blnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy, t.j. Dz.U. z 2018 1. poz. 1969 ze zm.) oraz przez przepisy kodeksu
pracy w zakresie nieuregulowanym ustawa.

Nalezy zaznaczyé, ze s3 to zwolnienia indywidualne w trybie zwol-
nien grupowych.

Zwolnienia indywidualne pracownikéw w zwolnieniach grupowych
maja miejsce w razie konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce za-
trudniajgcego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw, jezeli przyczyny te stanowig wy-
lgczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nie-
przekraczajgcym 30 dni obejmuja mniejsza liczbe pracownikéw niz przy
zwolnieniach grupowych, np. mniej niz 10 pracownikéw przy mniej niz
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100 zatrudnionych osobach (art. 10 ust. 1 ustawy o szczegdlnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy).

WAZNE

Do zwolnienia indywidualnego mozna zaliczy¢ zwolnienie chocby jednego
pracownika, jezeli wytgczng przyczyne stanowig okolicznosci niedotyczg-
ce pracownika.

Pracodawca moze rozwigzaé stosunki pracy, w drodze wypowiedze-
nia, z pracownikami, ktérych stosunek pracy podlega z mocy odrebnych
przepiséw szczegblnej ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwigza-
niem i wobec ktérych jest dopuszczalne wypowiedzenie stosunku pracy
w ramach grupowego zwolnienia. Jest to mozliwe pod warunkiem nie-
zgloszenia sprzeciwu przez zakladowg organizacje zwigzkowa w termi-
nie 14 dni od dnia otrzymania zawiadomienia o zamierzonym wypo-
wiedzeniu.

Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy i placy pracownikom,
jezeli z przyczyn okreslonych w art. 10 ust. 1 ustawy o szczegélnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy nie jest moz-
liwe dalsze ich zatrudnianie na dotychczasowych stanowiskach pracy.
W takim przypadku stosuje sie art. 38 k.p.

Zwolnienia indywidualne - art. 38 k.p.

1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
pracodawca zawiadamia na pismie reprezentujacg pracownika zaktadowa organizacje
zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie umowy.

2. Jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie bytoby nieuzasad-
nione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zgtosi¢ na pismie pracodawcy
umotywowane zastrzezenia.

3. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze w razie niezajecia przez nig

stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wypowie-
dzenia.

Nalezy wskazaé, ze zwolnienia indywidualne maja miejsce w przy-
padku zwolnienn mniejszej grupy pracownikéw. Dodatkowo trzeba pa-
mietaé, ze w obu tych przypadkach pracodawca jest zobowigzany do
wyplaty odpraw zwalnianym pracownikom.
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1.3.2. Zwolnienia grupowe

Zwolnienia grupowe s3 regulowane przez ustawe o szczegélnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy. Ustawa ta re-
guluje zwolnienia grupowe oraz zwolnienia indywidualne z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw.

Zwolnienia grupowe charakteryzujg sie tym, ze pracownicy zostaja
zwolnieni z pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, w trybie
grupowym. Maja miejsce w przypadku, gdy dochodzi do konieczno$ci
rozwigzania przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pra-
cownikéw stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow,
w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na
mocy porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni
zwolnienie obejmuje co najmniej:

m 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracowni-
koéw,

m 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednak
mniej niz 300 pracownikéw,

= 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wie-
cej pracownikéw.

Tabela. Zwolnienia grupowe

Do kogo maja zastosowanie Co rozumiemy przez pojecie
przepisy ustawy »Zwolnienia grupowe”
Przepisy stosuje sie: 1. Przyczyny niedotyczgce pracownikéw, po-
= do pracodawcéw zatrudniajgcych co naj- wodujgce koniecznos¢ rozwigzania z nimi
mniej 20 pracownikow, stosunku pracy.
= W razie koniecznosci rozwigzania stosun- | 2. Grupa pracownikéw objetych zwolnie-
kéw pracy z przyczyn niedotyczacych pra- niem.
cownikéw. 3. Czas, w ktérym dochodzi do ztozenia
o$wiadczen o wypowiedzeniu lub roz-
wigzaniu stosunku pracy za porozumie-
niem stron.

W odniesieniu do przyczyn niedotyczacych pracownikéw, ktére po-
woduja konieczno$¢ rozwigzania z nimi stosunku pracy, przyczyny te
powinny stanowi¢ wylaczny powdéd uzasadniajgcy wypowiedzenie sto-
sunku pracy oraz nie powinny by¢ zwigzane ani z osoba pracownika,
ani ze sposobem $wiadczenia przez niego pracy.

Najczestsze przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie stosunku pracy,
a niedotyczgce pracownika, to przyczyny:
= ekonomiczne,
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® organizacyjne,

= produkcyjne,

= technologiczne.

Jak wspomniano wyzej, zwolnienie grupowe to zwolnienie, ktére
obejmuje co najmniej:

m 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracowni-
kéw,

m 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, ale
mniej niz 300 pracownikéw,

= 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wie-
cej pracownikéw.

Do powyzszych liczb zalicza sie tych zwolnionych pracownikéw,
z ktérymi w ramach grupowego zwolnienia rozwigzano stosunek pracy
z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron, jezeli dotyczy to
co najmniej 5 pracownikéw.

Dodatkowo pracodawca jest obowigzany skonsultowaé zamiar prze-
prowadzenia grupowego zwolnienia z dzialajgcymi u niego zaktadowy-
mi organizacjami zwigzkowymi.

Jezeli u danego pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje
zwigzkowe, to uprawnienia tych organizacji przystuguja przedstawi-
cielom pracownikéw wylonionym w trybie przyjetym u danego pra-
codawcy.

Pracodawca musi zawiadomi¢ na pi§mie organizacje zwigzkowe o:

m przyczynach zamierzonego grupowego zwolnienia,

m liczbie zatrudnionych pracownikéw i grupach zawodowych, do kté-
rych pracownicy naleza,

m grupach zawodowych pracownikéw objetych zamiarem grupowe-
go zwolnienia,

m okresie, w ciggu ktérego nastgpi takie zwolnienie,

= proponowanych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwol-
nienia,

= Kkolejnosci dokonywania zwolnieni pracownikéw,

m propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych z za-
mierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli obejmujg one §wiadcze-
nia pieniezne, pracodawca jest obowigzany dodatkowo przedstawic
sposéb ustalania ich wysokosci.

Informacje te pracodawca przekazuje organizacjom zwigzkowym na
piSmie w terminie umozliwiajgcym tym organizacjom zgloszenie w ra-
mach konsultacji propozycji dotyczacych unikniecia lub zmniejszenia
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rozmiaru grupowego zwolnienia oraz spraw pracowniczych zwigza-
nych z tym zwolnieniem.

WAZNE

Pracodawca musi poinformowac witasciwy (ze wzgledu na swojg siedzi-
be) urzad pracy o zamiarze przeprowadzenia zwolnien grupowych oraz
ich przyczynach.

Procedura zawarcia porozumienia miedzy pracodawca a organizacjg zaktadowa

1. W terminie nie dtuzszym niz 20 dni od dnia zawiadomienia pracodawca i zaktadowe or-
ganizacje zwigzkowe zawierajg porozumienie.

2. W porozumieniu okresla sie zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracowni-
kow objetych zamiarem grupowego zwolnienia oraz obowiazki pracodawcy w zakresie
niezbednym do rozstrzygniecia innych spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym
grupowym zwolnieniem.

3. Porozumienie powinno zawierac:

m uzgodnienie co do grup zawodowych pracownikéw objetych zamiarem grupowego
zwolnienia,

m okres, w ciggu ktérego nastgpig zwolnienia grupowe,

m kryteria doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia - jest to jeden z najwazniej-
szych elementdw tresci porozumienia, oraz

m kolejnos¢ dokonywania zwolnien.

WAZNE
Porozumienie bedzie dotyczy¢ wszystkich pracownikow niezaleznie od tego,
czy pracownicy objeci zamiarem zwolnienia s3 cztonkami zwigzku zawodowego.

Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszyst-
kimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia
tre$é porozumienia z reprezentatywnymi organizacjami zwigzkowymi,
z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u niego.

Zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych
zamiarem zwolnieri grupowych moga by¢ takze zapisane w regulami-
nie. Jest to dopuszczalne, jezeli:
= nie jest mozliwe zawarcie porozumienia ze wszystkimi zakladowy-

mi organizacjami zwigzkowymi (uwzgledniajgc, w miare mozliwosci,

propozycje przedstawione w ramach konsultacji przez zakladowe or-

ganizacje zwigzkowe),
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» u danego pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje zwigzko-
we (po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wyltonionymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy).

Jednym z konicowych oraz obligatoryjnym etapem procedury zwol-
nien grupowych jest obowigzek zawiadomienia przez pracodawce wia-
Sciwego powiatowego urzedu pracy i zatwierdzenie przez ten urzad
pracy tres$ci porozumienia regulujacego procedure zwolnienl grupo-
wych.

WAZNE

Przy zwolnieniach grupowych pracodawca ma obowigzek dwukrotnie za-
wiadomié urzad pracy - po raz pierwszy o zamiarze i przyczynach przepro-
wadzenia zwolnieh grupowych, a po raz drugi o tresci porozumienia regu-
lujgcego procedure ich przeprowadzenia.

W zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy w ramach grupowego
zwolnienia pracownikowi przystuguje odprawa pieniezna w wysokosci:
» 1-miesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl zatrudniony

u danego pracodawcy krécej niz 2 lata,

m 2-miesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony

u danego pracodawcy od 2 do 8 lat,
® 3-miesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl zatrudniony

u danego pracodawcy ponad 8 lat.

WAZNE

Odprawe pieniezng ustala sie wedtug zasad obowigzujgcych przy oblicza-
niu ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy.

Wysoko$¢ odprawy pienieznej nie moze przekraczaé¢ kwoty 15-krotne-
go minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie od-
rebnych przepiséw, obowigzujgcego w dniu rozwigzania stosunku pracy.

Nalezy takze pamieta¢, ze ustawa o szczegdlnych zasadach rozwig-
zywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
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pracownikéw reguluje réwniez zasady ponownego zatrudnienia pra-
cownika zwolnionego grupowo. By tak sie stalo, muszg zostac spel-
nione wazne warunki. Po pierwsze, osoba, ktéra chce zatrudni¢ sie
ponownie u pracodawcy, powinna zgtosié¢ taki zamiar w ciggu roku od
dnia rozwigzania stosunku pracy. Moze zrobi¢ to w dowolnej formie,
byle jasno zakomunikowa¢ che¢ podjecia zatrudnienia. Z kolei praco-
dawca powinien takiego pracownika zatrudni¢ w okresie 15 miesiecy

od dnia rozwigzania z nim stosunku pracy w ramach zwolnienia gru-
powego.

O czym nalezy pamietac
przy zwolnieniach grupowych

1. Pracodawca powinien udokumentowac caty proces przeprowadzania zwolnien gru-
powych, m.in. typowanie pracownikéw do wypowiedzenia (podajac tzw. kryteria do-
boru).

2. Pracodawca zobowigzany jest przeprowadzi¢ konsultacje dotyczacg zamiaru prze-
prowadzenia zwolnien grupowych ze zwigzkami zawodowymi badz przedstawiciela-
mi pracownikow.

3. Przyczyny stanowigce wytgczny powdd wypowiedzenia stosunku pracy nie moga by¢
zwigzane ani z osobg pracownika, ani ze sposobem Swiadczenia przez niego pracy.

4. Zwolnienia grupowe dochodzg do skutku w drodze wypowiedzenia dokonanego
przez pracodawce lub na mocy porozumienia stron.

5. Pracodawca ma obowigzek poinformowac wtasciwy urzad pracy zaréwno o zamiarze
przeprowadzenia zwolnieh grupowych, jak i o tresci porozumienia regulujgcego pro-
cedure zwolnien grupowych.

WAZNE

Zgodnie z art. 45 § 1 k.p. w przypadku ustalenia, ze wypowiedzenie umo-
Wy 0 prace zawartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza
przepisy o wypowiadaniu umow o prace, sad pracy — stosownie do zadania
pracownika — orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa
ulegta juz rozwiazaniu - o przywréceniu pracownika do pracy na poprzed-
nich warunkach albo o odszkodowaniu.

Naruszenie przez pracodawce procedur wymaganych ustawa o zwol-
nieniach grupowych (ktéra wymaga m.in. konsultacji zamiaru przepro-
wadzenia zwolnienl grupowych ze zwigzkami zawodowymi lub przed-
stawicielami pracownikéw) mozna uzna¢ za naruszenie przepisow
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o wypowiadaniu uméw o prace, co stwarza ryzyko pojawienia sie rosz-
czen ze strony pracownikéow.

1.3.3. Zwolnienia monitorowane

Zwolnienia monitorowane maja na celu oferowanie pracownikom
zwalnianym z pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy specjalnego
programu pomocy.

Zwolnienia monitorowane s3 regulowane przez art. 70 ustawy
z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(tj. Dz.U. z 2019 1. poz. 1482 ze zm.).

Specjalny program pomocy jest skierowany do oséb, ktére sg w okre-
sie wypowiedzenia stosunku pracy badz stosunku stuzbowego, s3 za-
grozone utratg pracy albo w okresie 6 miesiecy po rozwigzaniu stosun-
ku pracy lub stosunku stuzbowego.

Przy zwolnieniach monitorowanych sytuacja pracownika, w ktérej
sie znajduje, musi wynikac z przyczyn dotyczacych pracodawcy.

Zgodnie z przepisami ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy zwolnienie monitorowane jest to rozwigzanie stosunku pra-
cy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zakladu pracy.

Tabela. Zakres i formy pomocy w przypadku zwolniei monitorowanych

Kto moze realizowac program Kto finansuje pomoc

Program pomocy dla zwolnieA monitoro- Pomoc finansuje/finansuja:

wanych moze realizowac: ® pracodawca samodzielnie,

® powiatowy urzad pracy, m pracodawca i odpowiednie jednostki ad-

® agencja zatrudnienia, ministracji publicznej (wspdlnie),

m instytucja szkoleniowa. m osoby prawne i organizacje, z udziatem
pracodawcy, na podstawie porozumie-
nia.

Pracodawca w ramach specjalnego programu pomocy moze utworzy¢
fundusz szkoleniowy, z ktérego bedzie mozna finansowaé §wiadczenia
szkoleniowe. Swiadczenie szkoleniowe jest uruchamiane na podstawie
umowy miedzy pracodawca a pracownikiem. Zgodnie z takg umowa
wyplacane jest co miesigc przez zaklad pracy (tj. poczagwszy od miesia-
ca, w ktérym rozpoczyna sie szkolenie) w kwocie réwnej wynagrodze-
niu pracownika obliczanemu jak za urlop wypoczynkowy (jednak nie
wyzszej niz 200% minimalnego wynagrodzenia za prace wedle aktual-
nie obowigzujacych stawek).
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WAZNE

Swiadczenia szkoleniowe sg przyznawane na wniosek pracownika i przy-
stugujg po rozwigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, na czas
udziatu pracownika w szkoleniach, w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy.

Po przyznaniu przez pracodawce §wiadczenia szkoleniowego powia-
towy urzad pracy refunduje pracodawcy sktadki na ubezpieczenia eme-
rytalne i rentowe finansowane z jego Srodkéw wiasnych (art. 70 ust. 8
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).

Nalezy pamietaé, ze podczas trwania §wiadczenia szkoleniowego
pracownik moze takze korzysta¢ z pomocy powiatowego urzedu pracy
w zakresie poradnictwa zawodowego, a w niektérych przypadkach po-
wiatowy urzad pracy dodatkowo skieruje pracownika na jednorazowe
zorganizowane i sfinansowane przez urzad szkolenie.

1.3.4. Zwolnienia monitorowane a zwolnienia grupowe

Pojecie zwolnienl monitorowanych i zwolnieri grupowych pomimo
ich powigzania nie jest jednak tozsame. Ponizej w tabeli zostang wska-
zane réznice miedzy tymi dwiema instytucjami.

Tabela. Zwolnienia monitorowane a zwolnienia grupowe

Zwolnienia grupowe Zwolnienia monitorowane
1. Sg regulowane na mocy ustawy z 13 mar- | 1. Sg regulowane na mocy ustawy
ca 2003 r. 0 szczegblnych zasadach roz- z 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrud-
wigzywania z pracownikami stosunkéw nienia i instytucjach rynku pracy.
pracy z przyczyn niedotyczacych pracow- | 2. Do zwolnief monitorowanych dochodzi
nikow. w przypadku, gdy pracodawca ma zamiar
2. O zwolnieniach grupowych méwimy zwolni¢ co najmniej 50 pracownikéw
w sytuacji, gdy pracodawca, ktory zatrud- w okresie 3 miesiecy.
nia co najmniej 20 pracownikéw, z przy- | 3. Zwolnienie monitorowane jest rozwig-
czyn od nich niezaleznych rozwigzuje zaniem stosunku pracy lub stosunku
stosunek pracy w drodze wypowiedzenia stuzbowego z przyczyn dotyczacych za-
albo na mocy porozumienia stron. ktadu pracy.
3. Okres takich zwolnief nie moze przekro-
czy€ 30 dni i musi obja¢ wskazang przy
omawianiu zwolnien grupowych licz-
be pracownikdw.

37



38

Restrukturyzacja firmy poprzez elastyczne formy zatrudnienia

WAZNE

Jak wynika z warunkéw wskazanych w tabeli, nie kazde zwolnienie grupo-
we bedzie zwolnieniem monitorowanym.

Biorac pod uwage wskazane warunki zwolniert monitorowanych,
specjalny program pomocy powinien koncentrowac sie szczeg6lnie
na tych aspektach, ktére pozwolg pracownikowi zwiekszy¢ jego szan-
se na znalezienie zatrudnienia w mozliwie jak najkrétszym czasie.

Gléwnym warunkiem uznania zwolnieni grupowych za nalezgce do
kategorii zwolnienl monitorowanych jest zamiar zwolnienia co naj-
mniej 50 pracownikéw w okresie 3 miesiecy (zgodnie z art. 70 ust. 1
ustawy o promocji zatrudnienia) niezaleznie od l3cznej liczby zatrud-
nionych w przedsiebiorstwie. Nalezy takze stwierdzi¢, ze im lepiej
bedzie sprofilowany specjalny program pomocowy, tym sprawniej
pracodawca bedzie mégt przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe.

1.4. Ograniczenie $wiadczen i benefitow
pracowniczych

Kodeks pracy nie przewiduje dodatkowych benefitéw pracowniczych,
ale takze nie wylacza mozliwosci ich wprowadzenia w zakladzie pra-
cy. Pracodawcy coraz czes$ciej, w celu zachecenia do pracy w ich zakla-
dzie pracy, wprowadzajg dodatkowe pozaprawne $wiadczenia korzystne
dla pracownikéw.

Benefity to obecnie bardzo wazny element dobrego wizerunku praco-
dawcy i podstawa do pozyskania zmotywowanych oraz dobrze wykwa-
lifikowanych pracownikéw. Dodatkowe benefity stanowia takze moty-
wacje dla pracownikéw juz zatrudnionych.

Zgodnie z art. 77? § 2 k.p. w regulaminie wynagradzania pracodawca
moze ustali¢ takze inne §wiadczenia zwigzane z praca i zasady ich przy-
znawania.

1.4.1. Co dodatkowo otrzymuja pracownicy

Najpopularniejszymi §wiadczeniami, ktére pojawiaja sie w za-
ktadach pracy i stanowig narzedzie §wiadczenia pracy, sg stuzbowy
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telefon do celéw prywatnych bez limitu polgczen i stuzbowy samo-
chéd. Sa to prawdopodobnie najkorzystniejsze benefity, zwlaszcza gdy
pracodawca nie ogranicza liczby kilometréw przejezdzanych co mie-
siac.

Pakiety medyczne, czyli prywatna opieka medyczna, nie tylko wpisuja
sie w idee ochrony zdrowia, ale takze pomagaja zapobiegaé potencjalnej
nieobecnos$ci w pracy z powoddéw zdrowotnych. Zazwyczaj pracodawcy
wykupuja pakiet $wiadczen zdrowotnych w prywatnych centrach me-
dycznych w postaci miesiecznego abonamentu.

Takze karnety sportowe sg atrakcyjng forma benefitu dla pracowni-
kow, gdyz, po pierwsze, pomagajg dbac o zdrowie pracownikéw, a po dru-
gie, s3 benefitem stosunkowo latwym do wprowadzenia dla pracodawcy
ze wzgledu na rosnaca oferte nowo powstajacych sitowni.

Pracodawca moze tez wprowadzi¢ system doszkalania pracownikéw
zaréwno w postaci kurséw (np. jezykowych, specjalistycznych), jak i szko-
lerr przeprowadzanych w czasie pracy.

Réwniez zakiad pracy i jego wnetrze moze by¢ miejscem atrakcyjnym
dla pracownika. Pracodawcy coraz czesciej decydujg sie tworzy¢ tzw. chil-
lout roomy, czyli wydzielone pomieszczenia, zwane pokojami relaksu,
w ktérych mozna postucha¢ relaksujgcej muzyki w czasie pracy, pograc
w rzutki, ping-ponga czy w inny sposéb zregenerowac sity. Spedzenie
czasu w takim pomieszczeniu, majgce zapewni¢ oderwanie sie od pracy,
gwarantuje efektywniejsza prace po odpoczynku.

Mozna wyréznié takze benefity typowo pieniezne, takie jak dofinan-
sowania do urlopéw pracownikéw, bony i kupony podarunkowe, paczki
na $wieta, pomoc finansowa w postaci pozyczki czy dofinansowania do
opieki i rozwoju dziecka pracownika.

Wprowadzenie przez pracodawce §wiadczen pozaptacowych oraz
benefitoéw moze tez nastapié¢ w stosunku do kazdego pracowni-
ka indywidualnie w porozumieniu z pracownikiem bezposrednio
w umowie o prace. Jednak benefity i §wiadczenia dla pracownikéw
najcze$ciej przyjmowane sa w regulaminach pracy, regulaminach
wynagradzania albo w regulaminie zaktadowego funduszu $§wiad-
czen socjalnych (dalej takze jako zf§s - ustawa z 4 marca 1994 r.
o zakltadowym funduszu §wiadczen socjalnych, t.j. Dz.U. z 2020 .
poz. 1070), jak réwniez w innych regulaminach, np. w regulaminie
korzystania z opieki medycznej.
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WAZNE

Swiadczenia pozaptacowe i benefity sg najczesciej wprowadzane na pod-
stawie regulaminéw (pracy, wynagrodzenia, zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych i innych).

Kazdy pracodawca, ktéry na dzien 1 stycznia zatrudnia co najmniej
50 pracownikéw w przeliczeniu na pelne etaty, jest zobowigzany do
utworzenia zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych. Pracodaw-
cy zatrudniajgcy wedlug stanu na 1 stycznia danego roku co najmniej
20 i mniej niz 50 pracownikéw w przeliczeniu na pelne etaty tworzg
fundusz na wniosek zakladowej organizacji zwigzkowej. Ze §wiadczen
moga korzystaé pracownicy i ich rodziny oraz emeryci i rencisci, ktérzy
byli pracownikami zakiadu, a takze pracownicy w okresie wypowiedze-
nia umowy.

1.4.2. Jak ograniczy¢ swiadczenia i benefity pracownicze

Zmiana Swiadczen pozaptacowych (rezygnacja z nich lub dokona-
nie ich zmiany na niekorzy$¢ pracownikéw) jest uzalezniona od decyzji
pracownikéw badz ich przedstawicieli i nie moze nastgpié¢ na mocy sa-
mej tylko decyzji pracodawcy.

1.4.2.1. Swiadczenie uzgodnione w umowie

Jesli swiadczenie zostato uzgodnione wprost w umowie zawartej
z pracownikiem, kazda zmiana na niekorzy$¢ pracownika w tym za-
kresie bedzie wymagala zmiany umowy o prace albo w postaci poro-
zumienia stron przy uzyskaniu zgody pracownika, albo w postaci wy-
powiedzenia zmieniajagcego warunki pracy i ptacy w przypadku braku
takiej zgody.

1.4.2.2. Swiadczenie zawarte w regulaminach, ukladzie zbiorowym,
porozumieniu

W przypadku gdy $§wiadczenia i benefity zostaly zawarte w regula-
minie pracy czy wynagradzania albo w ukiadzie zbiorowym pracy czy
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W porozumieniu zawartym ze zwigzkami zawodowymi, trzeba bedzie
najpierw zmieni¢ regulamin wynagradzania lub regulamin pracy lub
uktad zbiorowy albo wypowiedzie¢ porozumienie zbiorowe zawarte ze
zwigzkiem zawodowym (jezeli prawo do danego §wiadczenia wynikalo
z takiego porozumienia).

Zmiana dokonywana w tym zakresie na niekorzy$é pracownika po-
przez zrezygnowanie z pewnych benefitéw czy ograniczenie z korzysta-
nia z nich bedzie wymagala wypowiedzenia pracownikowi warunkéw
pracy i ptacy albo zawarcia porozumienl zmieniajgcych umowe o prace
w przypadku uzyskania zgody pracownika w tym zakresie.

Wymoég wypowiadania pracownikom warunkéw pracy lub ptacy
w postaci wypowiedzen zmieniajacych nie dotyczy sytuacji, gdy benefi-
ty i $wiadczenia dodatkowe wynikaja z innych porozumien zbiorowych
lub z funduszu socjalnego, a takze gdy sa §wiadczeniami przyznawany-
mi uznaniowo, jednorazowo lub nieregularnie.

Regulamin pracy zmieniany jest w takim samym trybie, w jakim jest
ustalany. Zgodnie z art. 1042 k.p. regulamin pracy ustala, a wiec takze
zmienia, pracodawca w uzgodnieniu z zakladowg organizacjg zwigzko-
wa. W razie nieuzgodnienia treéci regulaminu pracy z zaktadowg orga-
nizacja zwigzkowga w ustalonym przez strony terminie, a takze w przy-
padku gdy u danego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja
zwigzkowa, regulamin pracy ustala pracodawca.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. W przypadku zmia-
ny regulaminu wynagradzania stosuje sie zasady analogiczne jak
przy zmianie regulaminu pracy. Jezeli u danego pracodawcy dziata
zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regu-
lamin wynagradzania, w takim samym trybie nastepuje jego zmiana
(art. 772k.p.).

Zmiany w regulaminie pracy czy wynagrodzenia wejda w zycie do-
piero po uptywie 2 tygodni od dnia podania ich do wiadomo$ci pracow-
nikéw, natomiast przez caly ten czas pracownicy zachowuja prawo do
dotychczasowych benefitéw.

W przypadku gdy §wiadczenia pozaptacowe sg zapewniane w regula-
minie zakladowego funduszu §wiadczen socjalnych, pracodawca row-
niez jest zobowigzany do podjecia dzialan prawnych. Jeli u pracodawcy
dzialaja zwigzki zawodowe, zmiana takiego regulaminu bedzie wyma-
gala uzgodnienia z zakladowg organizacjg zwigzkowa. Jezeli w firmie
nie funkcjonuja zwiazki zawodowe, zmiane te pracodawca powinien
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uzgodnic¢ z pracownikiem wybranym przez zaloge do reprezentowania
jej intereséw.

Jezeli regulamin zakladowego funduszu §wiadczen socjalnych jest
elementem zaktadowego ukladu zbiorowego pracy (dalej jako zuzp), aby
zmieni¢ zfSs, konieczna jest zmiana zuzp na zasadach i w trybie prze-
widzianym w kodeksie pracy. Zmiany do ukiadu zbiorowego pracy sa
wprowadzane na takich samych zasadach jak rejestracja uktadu.

PROCEDURA ZMIANY REGULAMINU ZFSS BEDACEGO
ELEMENTEM ZUZP

1. Powiadomienie organizacji zwigzkowej w celu prowadzenia rokowan.
Pracodawca ma obowigzek powiadomi¢ kazdg organizacje zwigzkowg
bedaca strong uktadu w celu prowadzenia rokowan. Strona upraw-
niona do zawarcia uktadu nie moze odméwi¢ zadaniu drugiej strony
podjecia rokowan w celu zmiany uktadu uzasadnionej istotng zmiang
sytuacji ekonomicznej badz finansowej pracodawcéw lub pogorsze-
niem sie sytuacji materialnej pracownikéw (art. 2412 k.p.). Oczywiscie
jezeli zmiany zaproponowane przez jedng ze stron zostaty w catosci
zaakceptowane przez drugg strone, nie ma potrzeby przeprowadza-
nia rokowan.

2. Przyjecie protokotu dodatkowego. Zmiana uktadu zbiorowego pra-
cy mozliwa jest wytgcznie poprzez przyjecie protokotu dodatkowego
przez strony uktadu. W przypadku wprowadzania zmian do zuzp w dro-
dze protokotu dodatkowego, zgodnie z art. 241° § 2 k.p., konieczna jest
wspotpraca i akceptacja wszystkich stron, ktére zawarty uktad. Przyjecie
protokotu dodatkowego nie wymaga prowadzenia formalnych rokowan,
wystarczajace jest uzgodnienie zmiany do tresci zuzp przez uprawnione
strony i zawarcie w tym zakresie porozumienia.

3. Przestanie protokotu dodatkowego do okregowego inspektora pracy.
Protoko6t dodatkowy nalezy przestaé do okregowego inspektora pracy
W celu jego rejestracji. Zmiany zawarte w protokole dodatkowym zaczy-
najg obowigzywacé najwczesniej z dniem rejestracji.

4. Zawiadomienie o zmianach. Pracodawca zawiadamia uprawnionych
(w tym pracownikéw) o zmianach dotyczacych uktadu. Powinien tez
dostarczy¢ zaktadowej organizacji zwigzkowej niezbedng liczbe egzem-
plarzy zmienionego uktadu oraz na zgdanie uprawnionego udostepnic
do wgladu tekst uktadu po zmianach i wyjasnic jego tres¢.
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1.4.2.3. Zawieszenie odpisow na zfss

Jednym ze sposobdw szukania oszczednosci i ograniczenia benefitéw jest
mozliwo$¢ zawieszenia odpiséw na zf§s zaréwno przez dokonanie czaso-
wego zawieszenia, jak i przez zmniejszenie odpiséw na zfSs.

Zgodnie z art. 6 ust. 2 ustawy o zfS§s pracodawca do 31 maja kazdego roku
jest zobowiazany przekaza¢ do funduszu (na konto zf$s) 75% réwnowartosci
odpiséw podstawowych. Te kwote powinien przekaza¢ na rachunek ban-
kowy utworzony dla Srodkéw funduszu. Wplaty pozostatej czesci powinien
dokona¢ najpézniej z koricem wrzesnia danego roku. W zwigzku z tym sku-
teczne przeciwdzialanie konieczno$ci odprowadzenia obecnie ustalonych
wysoko$ci odpiséw jest realnie mozliwe do dnia wymagalnosci pierwszej
raty do zfSs, czyli do 31 maja. Oznacza to, ze do tej daty konieczne jest zare-
jestrowanie we wiasciwej okregowej inspekgji pracy protokotu dodatkowe-
go do zuzp zmniejszajgcego lub zawieszajgcego obecny odpis na zf8s.

14.2.4. Ograniczenie benefitoéw a zasada rownego traktowania

W przypadku podjecia decyzji o odebraniu albo ograniczeniu pracow-
nikom benefitéw pracodawca powinien bra¢ pod uwage zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, a decyzja w tym zakresie nie moze by¢ do-
wolna. Pracodawca nie powinien réwniez w sposéb dowolny réznicowac
tych §wiadczen.

Aby uchroni¢ sie przed ryzykiem naruszenia zasady réwnego trakto-
wania, pracodawca powinien réznicowaé §wiadczenia w sposéb obiek-
tywnie uzasadniony. Dlatego ograniczenie albo zlikwidowanie pewnych
benefitéw z powodu pogarszajacej sie sytuacji finansowej pracodawcy,
np. ze wzgledu na trudng sytuacje gospodarcza, w przeciwienistwie do
zréznicowania §wiadczen dla pracownikéw, np. w formie kary dla jednej
grupy, a nagrody dla drugiej grupy, bedzie prawnie dopuszczalne,

Kryterium réznicujagcym moze by¢ w szczegdlnosci rodzaj stanowiska
pracy (jezeli benefity s3 powigzane z charakterem pracy, np. otrzymanie sa-
mochodu czy komputera stuzbowego bedzie sie wigzalo z charakterem pra-
cy), usytuowanie w organizacji pracodawcy czy wyniki pracy pracownika.

1.5. Urlop bezplatny

Mimo trwania stosunku pracy mozliwe jest czasowe zawieszenie jej
$wiadczenia, a takze zawieszenie wzajemnych praw i obowigzkéw pra-
codawcy i pracownika.
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Skorzystanie z urlopu bezplatnego jest odpowiedzia na potrzeby stron
stosunku pracy:

a) pracownika, gdy z powodoéw osobistych zmuszony jest do czasowego
zrezygnowania ze §wiadczenia pracy,

b) pracodawcy, gdy przejSciowa sytuacja finansowa zmusza go do podje-
cia dzialan majgcych na celu ograniczenie kosztéw pracy.
Pracodawca moze udzieli¢ urlopu bezplatnego wylgcznie na pisem-

ny wniosek pracownika. Dopiero po wyrazeniu zgody przez pracodawce

pracownik ma prawo z niego skorzysta¢. Pracodawca ma prawo odmoé-
wié urlopu bezptatnego.

Okresu urlopu bezplatnego nie wlicza sie do okresu pracy, od ktérego
zalezg uprawnienia pracownicze. Przykltadowo chodzi o staz pracy, od
ktérego zalezy dlugos¢ okresu wypowiedzenia umowy o prace na czas
nieokres$lony, chyba Ze przepisy szczegélne stanowia inaczej.

WAZNE

Urlop bezptatny udzielany jest jedynie na wniosek pracownika, mozliwe
jest to réwniez w czasie zagrozenia epidemicznego. Pracodawca nie moze
skierowa¢ pracownika na urlop bezptatny.

Pracodawca i pracownik powinni uzgodnié¢ okres urlopu bezptatne-
go. Przy udzielaniu urlopu bezplatnego diuzszego niz 3 miesiace stro-
ny mogg przewidzie¢ dopuszczalno$¢ odwotania pracownika z urlopu
z waznych przyczyn. W razie wprowadzenia takiego zapisu uprawnie-
nie to przystuguje wylgcznie pracodawcy, a pracownik nie moze sku-
tecznie przerwaé urlopu bezplatnego. Odwotanie jest dla pracownika
wigzace, przy czym moze ono nastgpic¢ takze przed uplywem 3 miesie-
cy od daty rozpoczecia urlopu. Nieusprawiedliwione niestawiennictwo
w pracy moze stanowié ciezkie naruszenie podstawowych obowigz-
kéw pracowniczych.

1.5.1. Forma udzielenia urlopu bezplatnego

Forma wniosku o udzielenie urlopu bezplatnego nie zostala przewi-
dziana. Pracownik nie musi go uzasadniaé. Istnieje jedynie wymoég za-
chowania formy pisemnej.
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WZOR WNIOSKU O UDZIELENIE URLOPU BEZPEATNEGO

(miejscowos¢, data)

(imie i nazwisko pracownika)
(stanowisko pracy)

(dane pracodawcy)
Whiosek o udzielenie urlopu bezptatnego

Na podstawie art. 1774 par. 1 Kodeksu pracy wnosze o udzielenie mi urlo-
pu bezptatnego w okresie 0d ...........cccovenn.. dO o W wymiarze
......................... (dni, miesiecy).

Swéj wniosek uzasadniam faktem, ze (uzasadnienie nie jest konieczne) ze
wzgledu na ......ocoeeeeerien. niemozliwe jest Swiadczenie pracy w okresie od
......................... dO e

(podpis pracownika)
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WZOR PISMA PRACODAWCY WYRAZAJACEGO ZGODE
NA UDZIELENIE URLOPU BEZPEATNEGO

(dane pracodawcy)

(imie i nazwisko pracownika)
(stanowisko pracy)

Udzielenie urlopu bezptatnego

W odpowiedzi na Pani/Pana wniosek z dnia ........................ Na podstawie
art. 174 par. 1 Kodeksu pracy udzielam Pani/Panu urlopu bezptatnego w okre-
Sie 0d ..o O . W WYMIATZE .c......... (AN, MiesieCy).

W zwigzku z tym, ze urlop bedzie trwat dtuzej niz 3 miesigce, a takze ze
wzgledu na uprzednie uzgodnienie miedzy Pracodawcg a Pracownikiem
w zakresie dopuszczalnosci odwotania z urlopu z waznych przyczyn, zgod-
nie z art. 174 par. 3 Kodeksu pracy przewiduje mozliwos¢ odwotania Pani/
Pana z tego urlopu z waznych przyczyn, kKtérymisg .........cccceeenn.. (zapis fa-
kultatywny)*.

(podpis pracodawcy lub osoby
upowaznionej w imieniu pracodawcy)

* Strony moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ odwotania pracownika z urlopu bezptatnego
z waznych przyczyn, ale zasada ta dotyczy tylko urlopu dtuzszego niz 3 miesigce.

W czasie korzystania przez pracownika z urlopu bezplatnego mozliwe
jest wkazdym czasie przedtuzenie badz skrécenie jego trwania. W tym celu
pracodawca i pracownik zawierajg porozumienie o przedtuzeniu lub skré-
ceniu urlopu bezplatnego. W porozumieniu okreslajg nowy, odpowiednio
skrécony lub przedtuzony termin zakoniczenia urlopu bezplatnego.
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WZOR POROZUMIENIA PRACODAWCY I PRACOWNIKA
W SPRAWIE PRZEDELUZENIA/SKROCENIA URLOPU
BEZPEATNEGO

Porozumienie o przedtuzeniu/skréceniu urlopu bezptatnego*

Zawarte W dniu ...o.oceeeeveencce Wi miedzy:

(nazwa pracodawcy z podaniem siedziby)

reprezentowanym przez:

zwanym dalej ,Pracodawcg”,

a

Panig/Panem ...

zwanym dalej , Pracowmklem

tacznie zwanymi dalej ,Stronami”,

0 nastepujacej tresci:

1. Strony postanawiajg przedtuzyé/skrocic czas trwania urlopu bezptatnego
udzielonego przez Pracodawce w dniu.......................... N\a podstawie wnio-
sku Pracownika z dnia ..

2. Pracownik bedzie I<orzysta+ z urlopu bezptatnego do dnia ..

3. Pozostate warunki udzielenia urlopu bezptatnego pozostajq bez zmian.

4. Niniejsze porozumienie zostato sporzagdzone w dwéch jednobrzmigcych
egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze Stron.

(data i podpis pracownika w imieniu pracodawcy)

* nalezy wybra¢ odpowiednie.

1.5.2, Sytuacja prawna pracownika w okresie urlopu bezplatnego

Okres urlopu bezplatnego nie podlega wliczeniu do okresu pracy, od
ktérego zalezg uprawnienia pracownicze (art. 174 § 2 k.p.) lub socjalne.
Okresu urlopu bezplatnego nie wlicza sie takze do zakladowego sta-
zu pracy, od ktérego uzalezniona jest dlugosé okresu wypowiedzenia
(art. 36 f 1k.p.).

Cho¢ trwa stosunek pracy, pracownik pozbawiony jest niektérych
uprawnien z niego wynikajacych:
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1) nie podlega ubezpieczeniom spotecznym ani ubezpieczeniu zdrowot-
nemu z tytulu pozostawania w stosunku pracy u pracodawcy, ktéry
udzielit takiego urlopu. Aby pozostawaé ubezpieczonym, pracownik
przebywajacy na urlopie bezplatnym moze przystapi¢ dobrowolnie do
ubezpieczenia emerytalnego, rentowego i zdrowotnego;

2) w przypadku przeprowadzania zwolniert grupowych lub zwolnien
w trybie indywidualnym na podstawie ustawy o szczegélnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw dopuszczalne jest wypowiedzenie pra-
cownikowi stosunku pracy w czasie urlopu bezplatnego trwajacego
co najmniej 3 miesigce, a wypowiedzenie warunkéw pracy lub placy
jest natomiast mozliwe bez wzgledu na czas trwania urlopu bezpiat-
nego. Jednak warunkiem dopuszczalnos$ci wypowiedzenia stosunku
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika w trybie indywidual-
nym jest brak sprzeciwu ze strony reprezentujacej pracownika zakia-
dowej organizacji zwigzkowej w terminie 14 dni (art. 10 ust. 2 ustawy).
Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w trybie indywidualnym
jest natomiast mozliwe w przypadku, gdy nie ma mozliwo$ci dalsze-
go zatrudniania pracownika przebywajacego na urlopie bezplatnym
na dotychczasowym stanowisku.

W okresie przebywania na urlopie bezptatnym pracownik zachowuje
jednak pewne uprawnienia, tj.:

1) podlega szczegdlnej ochronie przed wypowiedzeniem stosunku pra-
cy przez pracodawce, gdyz zgodnie z art. 41 k.p. pracodawca nie moze
wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pracownika, a takze
w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy,
jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do rozwigzania umowy
o0 prace bez wypowiedzenia;

2) nie jest mozliwa jednostronna zmiana warunkéw pracy lub ptacy
na niekorzy$¢ pracownika w drodze wypowiedzenia zmieniajacego
przez pracodawece (art. 42 § 1 k.p.).

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego niemozliwe jest skorzy-
stanie przez pracownika z cze$ciowego urlopu bezptatnego, sprowadza-
jacego sie do sytuacji, w ktérej pracownik w czasie urlopu bezptatnego
bedzie wcigz wykonywat czesé swoich dotychczasowych obowigzkéw.
Nie dojdzie w tej sytuacji do udzielenia pracownikowi urlopu bezplat-
nego, a w wyniku tego dojdzie jedynie do zmiany tresci stosunku pracy
(wyrok SN z 12 sierpnia 2004 r., sygn. akt III PK 42/04, wyrok SN z 16 lipca
2009 r., sygn. akt II PK 13/09).
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1.5.3. Urlop bezplatny w celu wykonywania pracy u innego
pracodawcy

Mozliwe jest takze udzielenie urlopu bezplatnego pracownikowi
w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy przez okres ustalony
w porozumieniu miedzy obydwoma pracodawcami. Okres tego urlopu
zalicza sie do stosunku pracy i do stazu u dotychczasowego pracodaw-
cy. Ten rodzaj urlopu bezptatnego reguluje art. 174! k.p. i jest to tzw. le-
asing pracowniczy.

W przeciwienstwie do zwyktego urlopu bezptatnego okres urlopu
bezptatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy wlicza sie
do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze u dotych-
czasowego pracodawcy. Nie jest on udzielany na wniosek pracownika,
gdyz o jego udzieleniu decyduje pracodawca. Warunkiem udzielenia
urlopu bezptatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy
jest zgoda pracownika wyrazona w formie pisemnej.

Udzielenie urlopu bezplatnego w tym trybie umozliwia uregulowanie
stanu zatrudnienia bez koniecznos$ci dokonywania zwolnieni, a zwtasz-
cza zwolnienn grupowych. Urlop ten udzielany jest przede wszystkim
w interesie pracodawcy, a takze z korzyscia dla pracownika, gdyz po-
przez $§wiadczenie pracy u pracodawcy przyjmujacego chroniony jest
bowiem przed utratg pracy.

Tego rodzaju urlop moze stuzy¢ pracodawcom, ktérzy z powodu trud-
nosci spowodowanych réznymi przyczynami (ekonomicznymi, orga-
nizacyjnymi i technicznymi) chwilowo nie sg w stanie zapewni¢ pra-
cownikom mozliwosci §wiadczenia pracy lub wyptaty wynagrodzenia.
Umozliwia to takze unikniecie wyplaty wynagrodzenia przestojowego
w przypadku wprowadzenia przestoju na podstawie art. 81 k.p., jezeli
nie jest mozliwe zapewnienie pracownikom pracy.

Aby wdrozy¢ urlop bezplatny w celu wykonywania pracy u innego
pracodawcy, nalezy zawrzec:

1) porozumienie miedzy pracodawcami - przekazujacym i przyjmuja-
cym pracownika,

2) porozumienia miedzy pracownikiem i pracodawca przekazujacym
pracownika (udzielenie urlopu bezptatnego wraz z oSwiadczeniem
pracownika wyrazajacym zgode na urlop bezplatny) oraz

3)umowe o prace miedzy pracownikiem i pracodawca przyjmuja-
cym pracownika.
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WZOR UDZIELENIA URLOPU BEZPEATNEGO W CELU
WYKONYWANIA PRACY U INNEGO PRACODAWCY WRAZ

Z OSWIADCZENIEM PRACOWNIKA WYRAZAJACYM ZGODE
NA URLOP BEZPEATNY

(miejscowos¢, data)

(dane pracodawcy)

(imie i nazwisko pracownika)
(stanowisko pracy)
Udzielenie urlopu bezptatnego w celu wykonywania pracy

u innego pracodawcy
Na podstawie art. 174" par. 1 Kodeksu pracy udzielani Pani/Panu urlopu bez-

ptatnego w okresie .. ..do.. . W wymiarze ..
(dni, miesiecy) w celu wykonywanla pracy u mnego Pracodawcy
L RS IR zwanego dalej Pracodawcg przyjmujgcym, zgodnie

z Porozumieniem zawartym z Pracodawcg przyjmujagcym w dniu ...............
Informuje, ze zgodnie z art. 174" par. 2 Kodeksu pracy okres udzielonego
urlopu bezptatnego wilicza sie do okresu pracy, od ktoérego zalezg upraw-
nienia praCcowniCZe U .......ecoeeeeeeeeieereeereeninns (okredlenie pracodawcy, ktory
udziela urlopu).

(podpis pracodawcy lub osoby
upowaznionej w imieniu pracodawcy)

Niniejszym wyrazam zgode na udzielenie mi urlopu bezptatnego w celu
wykonywania pracy u Pracodawcy przyjmujacego, fj. U ..o.oveorecereineccrreenes
na warunkach ustalonych w umowie 0 prace z dnia ......ccocoeveeveiveenrnncnnns
oraz na warunkach Porozumienia zawartego miedzy Pracodawcg a Pra-
codawcg przyjmujacym Z dnia ...o.oeeeeoeeeicineeese s Oswiadczam, ze sg mi
znane warunki tego Porozumienia.

(data i podpis pracownika)
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1.6. Elastyczny czas pracy i niepelny wymiar czasu pracy

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy jest pracg regularna, do-
browolng oraz praca bezterminowa, §wiadczong w czasie krétszym niz
normalny. Niepelny wymiar czasu pracy wynika z ogélnych przepiséw
prawnych badzZ przyjetych w danym przedsiebiorstwie norm czasu pra-
cy. Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy stwarza duze mozliwo-
§ci elastycznego dzialania oraz pozwala na unikniecie przekraczania
dziennej normy czasu pracy.

1.6.1. Rozliczanie ruchomego czasu pracy

Ruchomy system czasu pracy jest regulowany przez kodeks pracy,

a mianowicie przez art. 140, Instytucja ruchomego czasu pracy jest roz-

wigzaniem atrakcyjnym zaréwno dla pracodawcy, jak i dla pracowni-

ka, poniewaz mozliwo$¢ swobodnego ksztattowania czasu pracy daje
pracownikom poczucie indywidualno$ci i niezalezno$ci, a pracodawca
moze zorganizowac czas pracy tak, aby byt on jak najbardziej racjonalny

i odpowiadal rzeczywistemu zapotrzebowaniu na prace w danym dniu.
Zgodnie z art. 140! k.p. ruchomy rozkiad czasu pracy moze wystepo-

waé w dwdéch odmianach:

m pierwsza odmiana polega na tym, ze godziny pracy wyznacza praco-
dawca w rozktadzie czasu pracy (godziny rozpoczynania czasu pracy
moga byé rézne w dniach, ktére zgodnie z rozkladem czasu pracy s3
dla pracownikéw dniami pracy),

m druga odmiana polega na tym, ze pracodawca wyznacza przedziat
czasu, w ktéry pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy
w dniu bedacym dla niego zgodnie z tym rozkladem dniem pracy
(pracownik w ramach wyznaczonego przedzialu czasowego sam de-
cyduje, o ktérej rozpoczyna i koriczy Swiadczenie pracy).

Schemat

ODMIANY RUCHOMEGO CZASU PRACY

©0® s
RUCHOMY CZAS PRACY

[ 1

‘ Pracodawca wyznacza przedziat, ’

w rozktadzie czasu pracy

Godziny pracy wyznacza pracodawca
w ktérym mozna rozpocza¢ prace
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1.6.1.1. Procedura wprowadzenia ruchomego rozkladu czasu pracy

Warto pamietaé, ze ruchomy rozkiad czasu pracy moze zostac zasto-
sowany w kazdym systemie czasu pracy (moze by¢ stosowany w pod-
stawowym, réwnowaznym, a takze zadaniowym systemie czasu pracy).

WAZNE

Pracodawca nie moze samodzielnie zadecydowac o wprowadzeniu rucho-
mego rozktadu czasu pracy. Przy wprowadzaniu ruchomego rozktadu cza-
Su pracy wymagana jest zgoda pracownikéw na jego zastosowanie.

Kodeks pracy przewiduje trzy tryby wprowadzenia ruchomego cza-
su pracy:

1) w ukladzie zbiorowym pracy lub porozumieniu z zaktadowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi,

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikéw, wy-
lonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy,

3) na pisemny wniosek pracownika.

Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre$ci porozumienia ze wszyst-
kimi zakltadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca moze
uzgodni¢ tre$¢ porozumienia z reprezentatywnymi organizacjami
zwigzkowymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwiazkach za-
wodowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw za-
trudnionych u pracodawcy (art. 150 § 3 pkt 1 k.p.).
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WZOR PRZYKEADOWEGO POROZUMIENIA ZAWARTEGO
MIEDZY PRACODAWCA A PRZEDSTAWICIELAMI
PRACOWNIKOW

Porozumienie z 20 kwietnia 2020 r.
zawarte w Warszawie pomiedzy:

XYZ Spétka z 0.0. w Warszawie, ul. Trabki 30, 00-004 Warszawa, repre-
zentowang przez:
Prezesa Zarzadu - Jana Kowalskiego

oraz

przedstawicielami pracownikéw:
1. Katarzyng Kowalczyk.

2. Dawidem Bytnarem,

3. Dorotg Zarys.

1. Na podstawie art. 150 par. 3 pkt 2 oraz art. 140" Kodeksu pracy strony
zgodnie postanawiajg, ze od 20 kwietnia 2020 r. rozktad czasu pracy pra-
cownikéw Dziatu Finanséw, objetych system zadaniowego czasu pracy,
moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania pracy w dniach dla pra-
cownikéw roboczych.

2. Szczegbtowy rozktad czasu pracy zostanie pracownikom doreczony na
tydzien przed rozpoczeciem pracy w ramach ruchomego rozktadu cza-
su pracy.

3. Pracownicy rozpoczynajg prace od 6.00 do 9.00, a koficzg po uptywie
8 godzin, tj. po uptywie dobowego wymiaru czasu pracy.

4. W sprawach nieuregulowanych w niniejszym porozumieniu stosuje sie
przepisy Kodeksu pracy.

(podpis przedstawicieli pracownikéw) (podpis pracodawcy)
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WZOR PRZYKEADOWEGO PISEMNEGO WNIOSKU
PRACOWNIKA O ZASTOSOWANIE RUCHOMEGO
SYSTEMU CZASU PRACY

Warszawa, 20 kwietnia 2020 r.
Anna Kowalska
ul. Rybia 3/2
00-002 Warszawa

XYZ Sp. z 0.0.
ul. Trabki 30
00-004 Warszawa

Whniosek o zastosowanie
ruchomego systemu czasu pracy

Niniejszym zwracam sie z prosbg o mozliwos¢ rozpoczynania przeze mnie
pracy w okre$lonym przedziale czasowym, tj. od godz. 6.00 do godz. 8.00,
poniewaz mam pod swojg opieka trojke dzieci w wieku 4, 6i 9 lat, a mozli-
wos¢ rozpoczynania pracy w okreslonym przedziale czasowym pozwoli mi
na codzienne zaprowadzenie dzieci do szkoty oraz unikniecie spdznief do
pracy z tego powodu.

Z powazaniem,
Anna Kowalska

(podpis)

1.6.1.2, Rozliczanie ruchomego rozkladu czasu pracy w praktyce

Jak juz zostalo wspomniane, pracodawca moze calkowicie zrezygno-
wac ze wskazania pracownikowi godziny rozpoczynania pracy (pozo-
stawiajac te kwestie do wyboru pracownikowi w zakre§lonym prze-
dziale czasowym) badz moze okresli¢ takg godzine w rozkladzie czasu
pracy w dowolny przez siebie sposéb (biorgc pod uwage przystugujacy
pracownikowi dobowy i tygodniowy odpoczynek okre§lony przepisami
prawa pracy).
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PRZYKEAD

Pracodawca stosuje w zaktadzie pracy podstawowy system czasu pracy
od poniedziatku do pigtku i ruchomy system czas pracy, wyznaczajac prze-
dziat godzin, w ktérym pracownicy moga rozpoczgé prace:

= W poniedziatek od 7.00 do 10.00,

= we wtorek od 6.00 do 9.00,

= od $rody do pigtku od 8.00 do 10.00.

Nalezy pamietaé, ze ponowne wykonywanie pracy w tej samej do-
bie co do zasady nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych. Jednak
wprowadzenie ruchomej organizacji czasu pracy nie wyklucza powsta-
nia nadgodzin w razie pracy pozarozkladowej.

Zgodnie z art, 128 k.p. { 3:

Do celéw rozliczania czasu pracy pracownika:

1) przez dobe - nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny, poczynajac od go-
dziny, w ktérej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowiazuja-
cym go rozkladem czasu pracy;

2) przez tydzien - nalezy rozumie¢ 7 kolejnych dni kalendarzowych, po-
czynajac od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

Tym samym, jak wskazano wyzej, pomimo wprowadzenia ruchome-
go rozkladu czasu pracy, pracodawce nadal obowigzuje art. 128 k.p., kté-
1y reguluje pojecie m.in. doby pracowniczej. Z tego wzgledu praca w tej
samej dobie nie musi skutkowaé wystapieniem godzin nadliczbowych,
o ile jest podejmowana zgodnie z grafikiem obowigzujacym w tym roz-
ktadzie.

Dlatego rozpoczecie pracy np. o godzine wcze$niej, niz to wynika z ru-
chomego systemu czasu pracy, moze skutkowac wystgpieniem nadgo-
dzin. Stanowisko takie zostalo wyrazone przez Ministerstwo Pracy i Poli-
tyki Spotecznej w pismie z 20 listopada 2013 r., ktére méwi o tym, ze:

(..)jezeli pracodawca poleci pracownikowi wykonywanie pracy przed
rozpoczeciem przez pracownika pracy zgodnie z obowigzujacym go
rozkiadem czasu pracy, o ktorym mowa w art. 140" | 1 Kodeksu pracy,
ocena, czy doszto do pracy nadliczbowej w rozumieniu art, 151 Kodeksu
pracy i czy praca ta byla wynikiem przekroczenia normy dobowej czy
przecietnej normy tygodniowej powinna by¢ dokonywana z uwzgled-
nieniem definicji doby pracowniczej.
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Tym samym rozliczenie ruchomego rozkladu czasu pracy zalezy od
wprowadzonego przez pracodawce wariantu jego zastosowania w kon-
tek$cie rozpoczynania §wiadczenia pracy dla pracownika.

1.6.2. Indywidualny rozklad czasu pracy

Indywidualny system czasu pracy jest regulowany przez art. 142 k.p.
System ten moze by¢ odpowiedni dla pracownika, ktéry ze wzgledu np.
na swoja sytuacje rodzinng (opieka nad dzieckiem) ma problem z pogo-
dzeniem jej z obowigzkami pracowniczymi u pracodawcy.

Indywidualny rozkiad czasu pracy jest ustalany na wniosek pracow-
nika. Pracodawca, wyrazajac zgode na zastosowanie indywidualnego
rozkladu czasu pracy, powinien dostosowac system czasu pracy do po-
trzeb wnioskujacego pracownika, aczkolwiek nie jest do tego zobowig-
zany.

Nalezy jednak pamietaé, ze indywidualny rozkiad czasu pracy dla
pracownika musi by¢ ustalony w ramach konkretnego systemu czasu
pracy i nie moze narusza¢ pracowniczych praw wynikajgcych z prze-
piséw prawa pracy. Tym samym indywidualny rozkiad czasu pracy nie
moze m.in.:

m przekraczaé¢ dobowego i tygodniowego wymiaru odpoczynku,
= nakazaé pracy w niedziele i §wieta,

m przekraczaé przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy,

m przekraczaé przecietnie 40-godzinnej normy czasu pracy.

Dodatkowo pracownik nie moze mie¢ w dobie pracowniczej zapla-
nowanej pracy w wymiarze wyzszym niz maksymalny dobowy wymiar
czasu pracy dopuszczalny w danym systemie czasu pracy, w ktérym
$wiadczy prace.

PRZYKLEAD

Pracownik Swiadczgcy prace w podstawowym wymiarze czasu pracy
w przypadku zindywidualizowanego systemu czasu pracy nie moze miec
zaplanowanej pracy w wymiarze wyzszym niz 8 godzin.
Pracownik Swiadczacy prace w réwnowaznym systemie czasu pracy
w przypadku zindywidualizowanego systemu czasu pracy nie moze miec
zaplanowanej pracy w wymiarze wyzszym niz 12 godzin.
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WAZNE

Zgodnie z art. 128 § 3 k.p. dobowy wymiar czasu pracy rozumiany jest jako
24 kolejne godziny (poczawszy od godziny, w ktdrej pracownik rozpoczat
prace, zgodnie z obowigzujgcym go u pracodawcy rozktadem czasu pracy).

WZOR PRZYKEADOWEGO PISEMNEGO WNIOSKU PRACOWNIKA
O USTALENIE INDYWIDUALNEGO ROZKEADU CZASU PRACY

Warszawa, 30 kwietnia 2020 r.
Anna Kowalska
ul. Rybia 3/2
00-002 Warszawa
XYZ Sp. z 0.0.
ul. Tragbki 30
00-004 Warszawa

Whiosek o ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy
Niniejszym zgodnie z art. 142 k.p. zwracam sie z uprzejma prosbg o ustale-
nie dla mnie indywidualnego rozktadu czasu pracy w ramach obowigzujg-
Cego mnie systemu czasu pracy, polegajgcego na umozliwieniu mi:
® rozpoczynania pracy w poniedziatki, srody i pigtki o godz. 8.00 i koncze-

niu pracy w te dni 0 godz. 16.00,
= rozpoczynania pracy we wtorki i czwartki o godz. 7.00 i koAczeniu pracy
w te dni 0 godz. 15.00.
Indywidualny rozktad czasu pracy umozliwitby mi opieke nad moimi dzie¢-
mi, ktorych jestem jedynym opiekunem prawnym, a ze wzgledu na ich
wiek, tj. 51 6 lat, praca w zindywidualizowanym systemie czasu pracy po-
zwolitaby mi na wiekszg produktywnos¢ w spetnianiu swoich obowigz-
kéw pracowniczych.
W zwigzku z powyzszym prosze Pracodawce o przychylenie sie do mojego
whniosku i pozytywne rozpatrzenie mojej prosby.
Z powazaniem,
Anna Kowalska

(podpis)
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Nalezy zaznaczy¢, ze w §wietle art. 142! k.p. pracodawca ma obowig-
zek uwzglednié wniosek:

1) pracownika - malzonka albo pracownika - rodzica dziecka w fazie
prenatalnej, w przypadku cigzy powiklanej,

2) pracownika - rodzica dziecka posiadajgcego zaswiadczenie, o ktérym
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet
w ciazy i rodzin ,Za zyciem” (za§wiadczenie o ciezkim i nieodwra-
calnym upoS$ledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu
dziecka, ktére powstaly w prenatalnym okresie rozwoju lub w cza-
sie porodu),

3) pracownika - rodzica:

a) dziecka legitymujacego sie orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo
orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepeino-
sprawnos$ci okre§lonym w przepisach o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych oraz

b) dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego
wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wy-
chowawczych, o ktérych mowa w przepisach ustawy z 14 grudnia
2016 1. - Prawo o§wiatowe
- 0 wykonywanie pracy m.in. w indywidualnym rozkladzie cza-

su pracy.

Podsumowujac, w zasadzie wniosek pracownika jest dla pracodawcy
wigzacy i co do zasady powinien on pozwoli¢ pracownikowi na §wiad-
czenie pracy w zindywidualizowanym rozkladzie czasu pracy. Aczkol-
wiek pracodawca moze odméwié uwzglednienia takiego wniosku ze
wzgledu na rodzaj wykonywanej przez pracownika pracy badz ze wzgle-
du na organizacje pracy przez pracownika. Pracodawca ma obowigzek
poinformowac pracownika o przyczynie odmowy uwzglednienia wnio-
sku w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

1.6.3. Zadaniowy czas pracy

Zadaniowy system czasu pracy jest regulowany przez art. 140 k.p.
Tego rodzaju system jest elastycznym rodzajem czasu pracy, ktéry co-
raz czesciej zostaje wprowadzany przez pracodawcéw i pracownikdéw,
poniewaz jest rozwigzaniem przynoszacym Kkorzysci obu stronom sto-
sunku pracy.
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W zadaniowym systemie czasu pracy pracodawcy s3 zwolnieni
z obowiazku sprawowania bezposredniej kontroli nad wiasciwym wy-
korzystaniem przez pracownika czasu pracy, nie muszg prowadzi¢
ewidencji czasu pracy pracownika, a nawet nie wyplacaja wynagro-
dzenia za godziny nadliczbowe (pod warunkiem ze prawidlowo ustala
mu zadania).
Zadaniowy czas pracy moze by¢ stosowany w przypadkach uzasad-
nionych:
= rodzajem pracy lub jej organizacja badz
m miejscem wykonywania pracy.
Zadaniowy czas pracy mozna zastosowaé w szczegélnych przypad-
kach, na przyktad m.in. gdy:
= ze wzgledu na rodzaj pracy moze by¢ ona wykonywana poza zwyklym
rytmem pracy zakladu (np. praca programisty komputerowego),
= zapotrzebowanie na prace zalezy od zmiennych okolicznosci, a pra-
cownik moze samodzielnie decydowac¢ o rozktadzie czasu pracy (np.
praca listonosza),

= wykonywanie pracy zalezy gtéwnie od indywidualnego zaangazowa-
nia pracownika (np. praca twércza),

m rodzaj pracy oraz jej organizacja nie wymagaja, by praca rozpoczynata
sie i koniczyla o $cisle ustalonej godzinie.

Pracodawca, wyznaczajac pracownikowi zadania, ktérych wykona-
nie nie jest mozliwe w normalnym czasie pracy, co jest rbwnoznaczne
ze §wiadczeniem pracy w czasie przekraczajacym normy czasu pracy
(godziny nadliczbowe), musi wzia¢ pod uwage mozliwos¢ roszczenia
o wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych ze strony pra-
cownika.

Swiadczac prace w zadaniowym systemie czasu pracy, pracownicy
powinni mieé takze zapewniony niezbedny, nieprzerwany dobowy od-
poczynek gwarantowany przepisami prawa pracy.

1.6.3.1. Ustalanie zadan w zadaniowym systemie pracy

Elementem niezbednym przy stosowaniu zadaniowego czasu pracy
jest wyznaczenie pracownikowi konkretnego zadania badz zadan do
wykonania. Wyznaczenie zadan jest wazne dla okredlenia czasu nie-
zbednego do ich wykonania. Zadania powinny by¢ ustalone w taki spo-
s6b, aby przy osiggnieciu obowigzujgcej w pracy normy dato sie je zreali-
zowac zgodnie z obowigzujgcymi dziennymi i tygodniowymi normami
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czasu pracy (tj. w 8-godzinnej normie dobowej i 40-godzinnej normie

tygodniowej). Jak mozna ustali¢ zakres zadan dla pracownika? Zakres

zadan mozna ustali¢ np.:

= W umowie o prace,

= w regulaminie pracy lub

m poprzez dodatkowa umowe miedzy pracownikiem a pracodawca
- ustnie lub na pi$mie.

Zadania powinny by¢:
= na state okres§lone przez pracodawce badz przetozonego lub okreslone

na konkretny okres (np. miesigc czy kwartat),

» zdefiniowane na pi$mie (dla celéw dowodowych),
= tak dobrane, aby pracownik mégt je wykonaé¢ w podstawowym 8-go-
dzinnym dniu pracy.

Pracodawca nie ma mozliwo$ci prowadzenia rzeczywistej ewiden-
cji czasu pracy pracownikéw zatrudnionych w zadaniowym systemie
czasu pracy. Moze jedynie odnotowaé, ze sg zatrudnieni przez 8 go-
dzin.

1.6.3.2. Porozumienie z pracownikiem w ramach zadaniowego czasu
pracy

Wymogiem prawidlowego wdrozenia zadaniowego czasu pracy jest
ustalenie czasu niezbednego do wykonania powierzonych zadan w po-
rozumieniu pracodawcy z pracownikiem. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze
wymagane porozumienie nie oznacza uzgodnienia, lecz konsultacje.
Dodatkowo przepis art. 140 k.p. nie definiuje, w jakiej formie powinno
by¢ zawarte porozumienie (moze to by¢ zaréwno forma pisemna, jak
i ustna). Aczkolwiek w kontekscie ewentualnych roszczen pracowni-
ka porozumienie powinno by¢ dokonane na pi§mie dla celéw dowodo-
wych.

Pisemne porozumienie moze zabezpieczy¢ pracodawce na przysztosc,
np. w przypadku sporu o wynagrodzenie za nadgodziny badZ dla udo-
wodnienia, ze zadania zostaly powierzone pracownikowi w porozumie-
niu z pracownikiem.
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WZOR PRZYKEADOWEGO POROZUMIENIA PRACODAWCY
Z PRACOWNIKIEM

(miejscowos¢, data)

(nazwa pracodawcy)
(adres siedziby)

(imie i nazwisko pracownika)
(adres zamieszkania)

Porozumienie okreslajgce zakres zadar dla pracownika
w ramach zadaniowego czasu pracy

Na mocy przedmiotowego porozumienia niniejszym od dnia ............
.. 0bowigzuje Pracownika zadaniowy system czasu pracy.

Na mocy art 140 Kodeksu pracy po przeprowadzonych z Pracownikiem
konsultacjach w przedmiocie zakresu zadan petnionych na zajmowanym
przez Pracownika stanowisku, ktére odbyty sie W dniu .........cccccoevveieireienne.
ustalono, ze od dnia obowigzywania zadaniowego czasu pracy Pracownik
wykonuje nastepujgce zadania:

| PR

Porozumienie wchodzi w zycie z dniem jego podpisania.

(podpis pracownika) (podpis pracodawcy)

Podsumowujac, zadaniowy system czasu pracy jest elastyczna for-
ma $wiadczenia pracy, dzieki ktérej na pracodawcy nie cigzy obowigzek
sprawowania bezposredniej kontroli nad pracownikiem. Pracodawca
nie ma tez obowigzku prowadzenia ewidencji czasu pracy pracowni-
ka, a pracownik jest w stanie swobodnie wykonywac okre§lone zadania
W czasie i miejscu przez siebie wyznaczonym.
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Aby efektywnie wdrozy¢ zadaniowy system czasu pracy, praco-
dawca oraz pracownik powinni okres§li¢ szczegoly jego wykonywania
w porozumieniu, tak aby na przyszto$é zabezpieczy¢ swoje interesy
w przypadku ewentualnych roszczen drugiej strony. Tym samym naj-
wazniejszym elementem zadaniowego systemu czasu pracy jest wy-
znaczenie pracownikowi konkretnego zadania/zadan do wykonania,
co jest wazne dla okre$lenia czasu niezbednego do jego wykonania
przez pracownika.

1.6.4. System pracy weekendowej

System pracy weekendowej polegajacy, jak sama nazwa wskazuje, na
pracy jedynie w pigtki, soboty i niedziele, a takze w §wieta, ma na celu
uelastycznienie §wiadczenia pracy przez pracownika. Reguluje go lapi-
darny w swej tresci art. 144 k.p., z ktérego mimo wszystko wynika wiele
zagadnien praktycznych.

System pracy weekendowej moze by¢ wprowadzony jedynie na pi-
semny wniosek pracownika, natomiast wymagana jest akceptacja
wniosku ze strony pracodawcy.

Z praktycznego punktu widzenia system pracy weekendowej moze
by¢ wprowadzony u pracodawcéw, u ktérych mozliwe jest wykonywa-
nie pracy w weekendy i w §wieta. W tym systemie jest dopuszczalne
przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do
12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym jednego mie-
sigca.

1.6.4.1. Wprowadzenie systemu pracy weekendowej, czyli kiedy
idla kogo

Pracownicy pracujacy w systemie pracy weekendowej bedg pracowaé
w piatki, soboty i niedziele. Nie mozemy zapomnie¢, ze moze sie to wig-
zac takze z pracg w Swieta.

Dobowy wymiar czasu pracy w systemie pracy weekendowej moze
by¢ wydtuzony maksymalnie do 12 godzin na dobe. Dobowy wymiar
moze wiec wynosic 9, 10, 11 czy 12 godzin w zaleznosci od wniosku pra-
cownika. Nie jest mozliwe przekroczenie $redniej tygodniowej normy
czasu pracy, ktéra wynosi 40 godzin.
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PRZYKEAD

W sytuacji gdy w tygodniu wypadnie Swieto w poniedziatek, a pracownik
zgodnie z umowa o prace bedzie pracowat takze w pigtek, sobote i nie-
dziele w tym tygodniu, maksymalny dobowy wymiar czasu pracy bedzie
wynosit 10 godzin. Natomiast przekroczenie 40-godzinnej tygodniowej
normy bedzie wigzato sie z koniecznoscig wyptaty wynagrodzenia z tytutu
godzin nadliczbowych, chyba ze w 1-miesiecznym okresie rozliczeniowym
w kolejnym tygodniu pracy norma tygodniowa bedzie odpowiednio nizsza
niz 40 godzin.

m Wydluzenie dobowego wymiaru czasu pracy maksymalnie do 12 go-
dzin nie wiaze sie z pracg w godzinach nadliczbowych.

= W systemie czasu pracy weekendowej zakaz pracy w niedziele i §wie-
ta nie obowigzuje (art. 151 pkt 10 k.p.), a za prace w niedziele i §wieto
nie przystuguje inny dzienr wolny od pracy oraz jedna wolna od pracy
niedziela raz na 4 tygodnie (art. 1512 k.p.).

= Maksymalnym okresem rozliczeniowym w systemie pracy weeken-
dowej jest jeden miesiac.

= Ustawa z 10 stycznia 2018 1. 0 ograniczeniu handlu w niedziele i §wie-
ta oraz w niektére inne dni w znacznym stopniu obnizyta atrakcyj-
nos¢ weekendowego systemu czasu pracy dla pracownikéw zatrud-
nionych w placéwkach handlowych.

1.6.4.2. Wprowadzenie systemu pracy weekendowej, czyli jak

System pracy weekendowej pracodawca moze wprowadzi¢ jedynie
na pisemny wniosek pracownika, a wiec to pracownik ma inicjatywe
w ramach tego sposobu ustalenia wykonywania pracy. Wymagana jest
oczywiScie akceptacja wniosku ze strony pracodawcy, u ktérego mozli-
we jest wykonywanie pracy w weekendy i w §wieta.

Pracownik nie ma obowigzku uzasadniania wniosku. Wniosek moze
zawierac preferowane dni pracy w tygodniu (jedynie pigtek, sobota, nie-
dziela, $wieto). Mozliwa jest wiec sytuacja, ze pracownik bedzie praco-
wat tylko w weekendy (piatek, sobota, niedziela), a nie bedzie wykony-
wat pracy w zadne $wieta.
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Wniosek powinien zawiera¢ takze preferowany dobowy i Srednioty-
godniowy wymiar czasu pracy. Wniosek moze wskazywac, czy pracow-
nik chce pracowa¢ w miesigcu w kazdy preferowany dzien, np. piatek,
czy tylko w niektére pigtki, z pominieciem ktérych dni - soboty, nie-
dzieli.

Wniosek powinien zawiera¢ takze termin, od ktérego pracownika be-
dzie obowigzywatl taki system czasu pracy. Ze wzgledéw praktycznych
rekomenduje sie zmienia¢ system czasu pracy od poczatku okresu rozli-
czeniowego, gdyz unika sie przy tym ponownego przeliczania wymiaru
czasu pracy i dokonywania zmian w obowigzujacym pracownika har-
monogramie czasu pracy.

Pracodawca moze w pelni zaakceptowac propozycje pracownika albo
w toku wzajemnych ustalenn zmodyfikowaé proponowane przez pra-
cownika warunki pracy. Trzecim rozwigzaniem jest odmoéwienie pra-
cownikowi pracy w systemie pracy weekendowej, gdyz wniosek pra-
cownika nie jest dla pracodawcy wigzacy.

W przypadku gdy wczesniej obowigzywal pracownika inny system
czasu pracy, konieczne jest zawarcie aneksu do umowy o prace w za-
kresie zmiany systemu czasu pracy na prace weekendowa. Zgodnie bo-
wiem z art. 150 § 6 k.p. zastosowanie do pracownika systemoéw czasu
pracy, o ktérych mowa w art. 143 (system skroconego tygodnia pracy)
iart. 144 (system pracy weekendowej), nastepuje na podstawie umowy
o prace.

WAZNE

Whiosek pracownika o wprowadzenie systemu pracy weekendowej jest
przechowywany w jego aktach osobowych w czesci B (§ 6 ust. 1 pkt b
rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia
2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej — Dz.U. z 2018 r. poz. 2369).
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WZOR WNIOSKU PRACOWNIKA O OBJECIE SYSTEMEM
CZASU PRACY WEEKENDOWE]

(miejscowos¢, data)

(imie i nazwisko pracownika)
(stanowisko pracy)

(dane pracodawcy)
Whiosek o wprowadzenie systemu pracy weekendowej

Na podstawie art. 144 Kodeksu pracy wnosze o mozliwos¢ wykonywania
pracy w systemie pracy weekendowej w pigtki, soboty, niedziele i Swieta

w Sredniotygodniowym wymiarze Czasu pracy .......c.o.oeeeeecensennenen. godzin
od dnia .......cccoeveierineneenn. Z ZaChowaniem wynagrodzenia proporcjonal-
nego do wymiaru czasu pracy.

Swaoj wniosek uzasadniam faktem, ze .................................... (Uzasadnienie nie
jest konieczne) ze wzgledu Na ........cc.ccccoevevericveerennn. niemozliwe jest Swiad-

Czenie pracy w podstawowym systemie czasu pracy. W zwigzku z tym, ze
chciatabym/chciatbym pogodzi¢ prace zawodowa Z ........cccecevevveuveereveneane.
W mojej ocenie niezbedne jest wprowadzenie systemu pracy weekendowe).

(podpis pracownika)

PRZYKEAD

Pracownik umiescit we wniosku o wprowadzenie systemu pracy week-
endowej prosbe o wykonywanie pracy jedynie w pigtki i w soboty
w miesigcach nieparzystych, a w parzystych w pigtki, soboty, niedziele
i Swieta, z zachowaniem obowigzkowego miesiecznego okresu rozlicze-
niowego.

Jest to dopuszczalne rozwigzanie. Z kodeksu pracy nie wynika bowiem
obowigzek Swiadczenia pracy zawsze w piatki, soboty oraz niedziele
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i Swieta. Pracownik moze wnioskowacé o prace w soboty po 8, a w nie-
dziele po 10 godzin. Mozliwa jest takze sytuacja, ze pracownik bedzie
pracowac tylko w soboty i niedziele po 10 godzin, przy zatrudnieniu na
1/2 etatu.

System pracy weekendowej, zgodnie z art. 148 k.p., nie moze mie¢ za-
stosowania do pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach, na kté-
rych wystepuja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen lub
natezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia, pracownic w cigzy, pra-
cownikéw opiekujgcych sie dzieckiem do ukoriczenia przez nie 4. roku
zycia, bez ich zgody. Wymiar czasu pracy tych oséb nie moze przekra-
czac 8 godzin, co oznacza, ze ich dobowy wymiar czasu pracy nie moze
by¢ przediuzony ponad 8 godzin. Natomiast dobowy wymiar czasu
pracy w systemie pracy weekendowej moze by¢ przedtuzony nawet do
12 godzin.

Ponadto zgodnie z art. 202 § 11i 2 k.p. zatrudnienie miodocianych po-
wyzej 6 godzin (w przypadku miodocianych w wieku do 16 lat) albo
8 godzin (w przypadku mtodocianych w wieku powyzej 16 lat) jest nie-
dopuszczalne,

1.6.5. System skroconego tygodnia pracy

Jednym z mechanizmoéw uelastycznienia czasu pracy jest wprowa-
dzenie systemu skréconego tygodnia pracy uregulowanego w art. 143
k.p. System skréconego tygodnia pracy polega, jak sama nazwa wskazu-
je, na skréceniu tygodnia pracy pracownika poprzez swiadczenie przez
niego pracy przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia, jednak przy spet-
nieniu warunku odpowiedniego wydluzenia dobowego wymiaru czasu
pracy, maksymalnie do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym, ktéry nie
bedzie przekraczal jednego miesigca.

W skrécie system ten pozwala na wykonywanie tych samych obo-
wigzkéw w takiej samej ilosci, jednak w krétszym czasie, tj. przy diuz-
szym dobowym wymiarze czasu pracy.

System skroconego tygodnia pracy pozwala pracownikowi dostoso-
wac swojg prace przede wszystkim do potrzeb osobistych, jak przykia-
dowo konieczno$¢ opieki nad innymi osobami, podjecie studiéw, pod-
noszenie kwalifikacji zawodowych.
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1.6.5.1. Wprowadzenie skroconego tygodnia pracy

Wprowadzenie systemu skréoconego tygodnia pracy dopuszczalne jest
wylacznie przez pracodawce i tylko na pisemny wniosek pracownika.
Pracodawca nie moze narzucié¢ pracownikowi tego systemu czasu pracy.
Whniosek pracownika nie wigze jednak pracodawcy, a wiec moze on nie
wyrazi¢ zgody na wprowadzenie w stosunku do pracownika systemu
skréconego tygodnia pracy.

Praca w omawianym systemie czasu pracy moze odbywac sie w réz-
ne dni tygodnia. Strony moga w umowie o prace zastrzec wybrane dni
tygodnia, w ktére praca bedzie §wiadczona, lub pozostawiaé swobode
pracodawcy poprzez organizowanie pracy w rozkiadach czasu pracy.
Mozliwe jest dowolne wybranie dni pracy (np. praca w czwartek, pigtek,
poniedziatek i wtorek).

PRZYKEAD

W systemie skréconego tygodnia pracy pracownik przyktadowo moze

Swiadczy¢ prace:

= przez 4 dni w ciggu tygodnia przez 10 godzin dziennie, np. od wtorku
do pigtku,

= 12 godzin dziennie przez 3 dni, a w czwartym dniu jedynie przez 4 godzi-
ny,

= W poniedziatek i wtorek po 12 godzin, w srode i czwartek po 8 godzin,

= W réznych dniach tygodnia przedzielonych dniami wolnymi od pracy.

Pracownik zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy powi-
nien w kazdym tygodniu pracowac krécej niz 5 dni. Mniejsza liczba dni
pracy musiataby by¢ polgczona z niepelnym wymiarem zatrudnienia.
Pracownika pracujgcego w systemie skréconego tygodnia pracy mozna
zatrudni¢ w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy, w zalezno-
$ci od tego, czy jego przecietny tygodniowy wymiar czasu pracy wynosi
40 godzin, czy jest mniejszy (niepelny wymiar czasu pracy).
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WZOR WNIOSKU O WPROWADZENIE SYSTEMU

68

SKROCONEGO TYGODNIA PRACY

(miejscowosé, data)

(imie i nazwisko pracownika)
(stanowisko pracy)

(dane pracodawcy)
Whiosek o wprowadzenie systemu skroconego tygodnia pracy

Na podstawie art. 143 Kodeksu pracy wnosze o mozliwos¢ wykonywania
pracy w systemie skroconego tygodnia pracy od dnia ........ccceevevevevreeeiecnnne
w nastepujacy sposéb (przyktadowo): od poniedziatku do czwartku praca
bedzie Swiadczona przez 10 godzin, a od pigtku do niedzieli praca nie be-
dzie Swiadczona.

Ze wzgledu Na ..o (uzasadnienie nie jest obowigzkdw)
niemozliwe jest Swiadczenie pracy w podstawowym systemie czasu pra-
cy. W zwiagzku z tym, ze chciatabym/chciatbym pogodzi¢ prace zawodowa
Z ot W mojej ocenie niezbedne jest wprowadzenie skré-
conego tygodnia pracy, co umozliwi mi pogodzenie moich obowigzkéw
zawodowych z zyciem prywatnym.

(podpis pracownika)

Zgodnie z art. 150 § 6 k.p. zastosowanie do pracownika systemu skré-
conego tygodnia pracy nastepuje na podstawie umowy o prace, co ozna-
cza, ze konieczne jest zawarcie aneksu do tej umowy w zakresie zmian
systemu czasu pracy. Implementacja tego rozwigzania do stosunku pra-
cy moze mie¢ réwniez postaé wypowiedzenia zmieniajgcego warunki
pracy na podstawie art. 42 § 1-3 k.p.

Kodeks pracy nie okre$la terminu, po uptywie ktérego mozna za-
czal stosowaé wobec pracownika system skréconego tygodnia pracy,
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w zwiazku z czym w praktyce mozliwe jest wprowadzenie systemu
skréconego tygodnia pracy nastepnego dnia po wprowadzeniu zmian
do umowy o prace poprzez aneks albo wypowiedzenie zmieniajace.
Z praktycznego punktu widzenia rozsgdne jest wprowadzenie takiego
systemu z poczatkiem okresu rozliczeniowego, w celu unikniecia wery-
fikacji dotychczas przepracowanego czasu pracy.

WAZNE

Whiosek pracownika o wprowadzenie systemu skréconego tygodnia pra-
cy jest przechowywany w jego aktach osobowych w czesdci B (§ 6 pkt 1b
rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia
2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej).

1.6.5.2. System skroconego tygodnia pracy a praca w godzinach
nadliczbowych, w niedziele i Swieta, wylaczenia stosowania
systemu skréoconego tygodnia pracy

W ramach systemu skréconego tygodnia pracy nie istnieje zakaz pra-
cy w godzinach nadliczbowych.

Zgodnie z art. 151 § 1 k.p. praca w godzinach nadliczbowych jest do-
puszczalna jedynie w $cisle okre§lonych przypadkach, tj. w razie ko-
niecznosci prowadzenia akcji ratowniczej albo zaistnienia szczegélnych
potrzeb pracodawcy.

W systemie skréconego tygodnia pracy godzinami nadliczbowymi
beda te godziny, ktére przekraczajg ustalony dobowy wymiar czasu pra-
cy.

Nie ma zakazu pracy pracownika zatrudnionego w systemie skréco-
nego tygodnia pracy w niedziele i §wieta. Praca w niedziele i §wieta jest
dozwolona przykltadowo w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratow-
niczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub
$rodowiska albo usuniecia awarii, przy pracy zmianowej, przy niezbed-
nych remontach, w transporcie i komunikacji, w zakltadowych strazach
pozarnych i zaktadowych stuzbach ratowniczych, przy pilnowaniu mie-
nia lub ochronie oséb, w rolnictwie i hodowli, przy wykonywaniu prac
koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$¢ spoteczng i codzienne po-
trzeby ludno$ci (np. restauracje, hotele, szpitale, kina).

69



70

Restrukturyzacja firmy poprzez elastyczne formy zatrudnienia

Pracownikowi pracujgcemu w systemie skréconego tygodnia pracy,
wykonujgcemu prace w niedziele, pracodawca jest zobowigzany zapew-
ni¢ inny dzien wolny od pracy w okresie 6 dni kalendarzowych poprze-
dzajacych lub nastepujacych po takiej niedzieli, a w zamian za prace
w §wieto - w ciggu okresu rozliczeniowego.

W sytuacji gdy (z przyczyn dotyczacych zaréwno pracodawcy, jak
i pracownika) nie jest mozliwe wykorzystanie zastepczego dnia wolne-
g0 W wyznaczonym terminie, wéwczas dnia wolnego w zamian za pra-
ce w niedziele nalezy udzieli¢ pracownikowi do korica danego okresu
rozliczeniowego. Jezeli w takim przypadku nie jest mozliwe udzielenie
pracownikowi dnia wolnego od pracy we wskazanym terminie, nale-
zy wyplaci¢ mu dodatek w wysoko$ci 100% w zamian za kazdg godzine
pracy w niedziele.

1.6.6. Placa minimalna i koszty pracy w niepelnym wymiarze
czasu pracy

Placa minimalna oznacza ustalony prawnie najnizszy dopuszczalny
poziom wynagrodzenia za prace pracownika zatrudnionego na pod-
stawie umowy o prace. Minimalne wynagrodzenie za prace jest usta-
lane corocznie na podstawie ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace (t.j. Dz.U. z 2018 1. poz. 2177 ze zm.).
W 2020 . ptaca minimalna w Polsce wynosi 2600 zt brutto, co wy-
nika z rozporzgdzenia Rady Ministréw z 10 wrze$nia 2019 1. w spra-
wie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysoko-
$ci minimalnej stawki godzinowej w 2020 r. (Dz.U. z 2019 1. poz. 1778).
Minimalna stawka godzinowa wynosi 17 zt brutto za godzine (jest to
minimalna stawka dla zatrudnionych na podstawie umoéw cywilno-
prawnych).

WAZNE

Prawo do minimalnego wynagrodzenia majg osoby zatrudnione na pod-
stawie umowy o prace. Dotyczy to nie tylko pracownikéw zatrudnionych
W petnym wymiarze czasu pracy, ale tez wykonujgcych swoje obowigzki
na pot, Ewier€ czy trzy czwarte etatu.
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Przy ustalaniu wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia nie uwzgled-
nia sie nagrody jubileuszowej, odprawy pienieznej przystugujacej pra-
cownikowi w zwiazku z przejSciem na emeryture lub rente z tytulu
niezdolnosci do pracy, wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbo-
wych, dodatku do wynagrodzenia za prace w porze nocnej, a takze do-
datku za staz pracy.

1.6.6.1. Placa minimalna a praca na czes¢ etatu

Prawnie dopuszczalne jest zatrudnienie pracownika w niepelnym
wymiarze czasu pracy, co potocznie nazywane jest zatrudnieniem na
odpowiednig cze$¢ etatu (pdl, 3/4 etatu). Jezeli pracownik nie pracuje na
pelny etat, wysoko$¢ jego wynagrodzenia ustala sie w kwocie proporcjo-
nalnej do liczby godzin pracy przypadajacych do przepracowania przez
niego w danym miesigcu. W zwigzku z tym, jezeli pracownik jest za-
trudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy i zarabia minimalne wy-
nagrodzenie za prace, jego wynagrodzenie oblicza sie proporcjonalnie
do obowigzujacej w danym roku kalendarzowym wysoko$ci minimal-
nego wynagrodzenia za prace.

PRZYKEAD

Minimalne wynagrodzenie dla pracownika pracujgcego na pot etatu bedzie
wynosi€ 1300 zt, dla pracownika zatrudnionego na 3/4 etatu — 1950 zt, a na
1/4 etatu - 650 zt. Nalezy wzigc¢ takze pod uwage liczbe godzin do przepra-
cowania, gdyz nie zawsze muszg to by¢ godziny idealnie réwne 3/4 badz
1/4 etatu. Jezeli w miesigcu pracownik, ktéry pracowatby w petnym wy-
miarze czasu pracy, miatby do przepracowania 160 godzin, jednak zatrud-
niony jest na p6t etatu, jego wynagrodzenie bedzie obliczone nastepujgco:
160 godz. x 1/2 etatu = 80 godz. Te 80 godz. oznacza liczbe godzin do prze-
pracowania w miesigcu na p6t etatu. Nastepnie, aby ustali¢ stawke go-
dzinowa, nalezy minimalne wynagrodzenie wynoszgce w 2020 r. 2600 zt
podzieli¢ przez liczbe godzin do przepracowania w danym miesigcu, czyli
160 godzin, co daje stawke godzinowg 16,25 zt. W zwigzku z tym dla pra-
cownika pracujacego na potowe etatu wynagrodzenie wyniesie: 80 godz.
x 16,25 zt = 1300 zt brutto.
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1.6.6.2. Wyréwnanie wynagrodzenia do wysokosci
wynagrodzenia minimalnego

Nalezy pamietaé, ze jezeli w danym miesigcu, przyktadowo z uwagi
na terminy wyplat niektérych sktadnikéw wynagrodzenia lub rozktad
czasu pracy, wynagrodzenie pracownika bedzie nizsze od wysokosci mi-
nimalnego wynagrodzenia za prace, pracodawca zobowigzany jest uzu-
peini¢ wynagrodzenie do tej wysokosci, tj. 2600 z} brutto, w postaci wy-
réwnania.

Dla pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
stosuje sie zasady uzupelniania wynagrodzenia jak w przypadku pra-
cownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy, uwzgled-
niajac ustalone dla nich wynagrodzenie proporcjonalne do wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za prace.

Wyréwnanie wyplaca sie za okres kazdego miesigca lgcznie z wyplatg
wynagrodzenia. Pracownikom wynagradzanym na podstawie godzino-
wych stawek wynagrodzenia wyréwnanie wyplaca sie za kazda godzi-
ne pracy.

Wyréwnanie stanowi réznice miedzy wysokoscig wynagrodzenia go-
dzinowego, wynikajaca z podzielenia wysokos$ci minimalnego wyna-
grodzenia przez liczbe godzin pracy przypadajacg do przepracowania
przez pracownika w danym miesigcu w ramach pelnego wymiaru cza-
su pracy, a wysokoscig wynagrodzenia pracownika w danym miesigcu.

1.6.6.3. Rowne traktowanie pracownikow

Kazdy pracodawca powinien pamietaé, ze musi traktowaé tak samo
pracownika zatrudnionego zaréwno w pelnym, jak i w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, co wynika bezposrednio z przepiséw kodeksu pracy
- tak nakazuje postepowac art. 18% § 1 k.p.

1.6.6.4. Uprawnienia pracownikow zatrudnionych na niepelny etat

Pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy
przystugujg te same uprawnienia co pracownikowi pracujgcemu na caty
etat, a wiec przyktadowo po przekroczeniu dopuszczalnego, ustalonego
W umowie o prace miesiecznego wymiaru czasu pracy nalezy mu sie
wynagrodzenie wraz z dodatkiem za prace w godzinach nadliczbowych.

Pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy
przystuguje takze przyktadowo ptatny urlop macierzynski (20 tygodni)
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i ptatny urlop rodzicielski (32 tygodnie), przerwy w pracy - 15-minuto-
wa w ciggu 8 godzin pracy, o ile pracownik pracuje co najmniej 6 go-
dzin na dobe (mozliwa tylko w przypadku pracownika zatrudnionego
na 3/4 etatu), dlugo$¢ okresu wypowiedzenia czy odprawa za zwolnienie
z pracy z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, ktérej wysoko$é uza-
lezniona jest od stazu pracy pracownika.

Niezaleznie od wymiaru etatu pracownik, wobec ktérego zaktad pra-
cy dopuscit sie mobbingu, ma prawo do rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia, a ponadto do dochodzenia od pracodawcy odszkodo-
wania w wysokosci nie nizszej niz ustawowa ptaca minimalna. Dotyczy
to takze pracownika, wobec ktérego pracodawca naruszyl zasade réw-
nego traktowania w zatrudnieniu. W 2020 r. kwoty tych naleznosci nie
moga by¢ nizsze niz 2600 zt brutto.

1.6.6.5. Niepelny etat a urlop wypoczynkowy

Od wymiaru czasu pracy uzalezniona jest jedynie wysoko$¢ wyna-
grodzenia i dtugos¢ urlopu wypoczynkowego. Urlop wypoczynkowy jest
ustalany proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy, biorgc za podsta-
we wymiar urlopu 20 albo 26 dni w roku kalendarzowym, w zalezno$ci
m.in. od ogdblnego stazu pracy oraz wyksztalcenia pracownika.

Dwadzie$cia dni urlopu w roku nalezy sie pracownikowi zatrudnio-
nemu krécej niz 10 lat, a 26 dni - w przypadku stazu pracy powyzej
10 lat, zgodnie z zasada ustalong w art. 154 k.p. Niepelny dzienl urlopu
zaokragla sie w gére do pelnego dnia.

PRZYKEAD

Jezeli pracownik legitymujacy sie stazem pracy powyzej 10 lat jest zatrud-
niony na 1/4 etatu, to przystuguje mu w danym roku 7 dni urlopu wypo-
czynkowego, gdyz 26 dni dzielimy na 4 i otrzymujemy 6,5 dnia, co zaokrg-
gla sie do 7 dni urlopu.

Przy udzielaniu urlopu wypoczynkowego pracownikowi pracuja-
cemu w niepelnym wymiarze czasu pracy stosuje sie ogélna zasade
moéwigcg o tym, ze urlop jest udzielany w dni, ktére s3 dla pracowni-
ka dniami pracy. Urlopu nalezy udziela¢ w dniach, ale rozlicza sie go
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w godzinach. Jeden dzien urlopu wypoczynkowego odpowiada 8 go-
dzinom pracy. Przystugujacy wymiar urlopu nalezy zatem przeliczy¢
na godziny.

PRZYKLEAD

Pracownikowi zatrudnionemu na 1/4 etatu przystuguje 7 dni urlopu wypo-
czynkowego, co wynosi 56 godzin (7 dni x 8 godz. = 56 godz.). Jezeli w dniu,
w ktérym pracownik skorzysta z urlopu, ma do przepracowania zgodnie
z grafikiem 6 godzin, to pracodawca odlicza z przystugujacej pracowniko-
wi puli urlopowej te 6 godzin, a wiec do wykorzystania pozostanie jeszcze
50 godzin urlopu wypoczynkowego.

1.7. Zmiany w obszarze prawa pracy wprowadzone
w ramach tarczy antykryzysowej 4.0

22 maja 2020 1. do Sejmu wplynal projekt ustawy o zmianie niekt6-
rych ustaw w zakresie dzialan ostonowych w zwigzku z rozprzestrze-
nianiem sie wirusa SARS-CoV-2, zwany potocznie tarcza antykryzyso-
wa 4.0. 19 czerwca 2020 r. ustawa zostala uchwalona i przekazana do
podpisu Prezydenta RP, ktory 23 czerwca podpisat ustawe. Tego samego
dnia ustawa zostata opublikowana w Dzienniku Ustaw (Dz.U. z 2020 r.
poz. 1086). Ponizej przedstawiono najwazniejsze zmiany wynikajgce
z tego aktu prawnego.
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Tabela. Oméwienie najwazniejszych z proponowanych zmian
z zakresu prawa pracy przewidzianych w tarczy 4.0

Lp.

Zakres

Omowienie

1.

Uregulowanie zasad pracy zdalnej

1. Warunki umozliwiajgce polecenia
pracy zdalnej:

= pracownik ma umiejetnosci
i mozliwosci techniczne oraz
lokalowe do wykonywania ta-
kiej pracy;

= pozwala na to rodzaj pracy
(w szczegblnosci praca zdalna
moze by¢ wykonywana przy wy-
korzystaniu Srodkéw bezposred-
niego porozumiewania sie na
odlegtos¢ lub dotyczy¢ wykony-
wania czesci wytwérczych lub
ustug materialnych).

2. Srodki i materiaty do pracy:

m Srodki i materiaty potrzebne do
wykonywania pracy zdalnej oraz
obstuge logistyczng pracy zdalnej
zapewnia pracodawca;

® pracownik moze uzywac srod-
kéw pracy niezapewnionych
przez pracodawce pod warun-
kiem, ze umozliwiajg ochro-
ne poufnosci i tajemnic praw-
nie chronionych.

3. Ewidencjonowanie czasu pracy:

® na wniosek pracodawcy pracow-
nik ma obowigzek prowadzi¢ ewi-
dencje wykonanych czynnosci;

» forme i czestotliwos¢ sporzadza-
nia ewidencji okresla pracodawca.

4. Cofniecie polecenia pracy zdalnej:

m pracodawca moze w kazdym
czasie cofng¢ polecenie wykony-
wania pracy zdalnej.

. BHP podczas pracy zdalnej:

m za bezpieczenstwo i higiene pra-
cy zdalnej oraz za wypadki przy
tej pracy odpowiada pracodaw-
ca;

m odpowiedzialnos¢ pracodaw-
cy ograniczona jest do zakre-
su zwigzanego z zapewnionymi
przez pracodawce srodkami pra-
cy lub materiatami do pracy.

Ul
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2. Mozliwosci wprowadzenia przestoju
ekonomicznego (min. 50% wynagro-
dzenia) lub obnizonego wymiaru etatu
(maks. 20%) bez dofinansowania

1.

w

vl

Zamiast spadku obrotéw wymaga-
ne jest wystgpienie spadku przy-
chodéw ze sprzedazy towaréw lub
ustug w nastepstwie wystapienia
COVID-19 skutkujgce istotnym
wzrostem obcigzenia fundu-

szu wynagrodzen.

Istotny wzrost obcigzen fundu-
szu wynagrodzen zostat zdefi-
niowany jako zwiekszenie ilorazu
kosztéw wynagrodzen pracowni-
kéw, z uwzglednieniem sktadek na
ubezpieczenia spoteczne pracow-
nikéw finansowanych przez praco-
dawce i przychodéw ze sprzedazy
towaréw lub ustug z tego samego
miesigca kalendarzowego dowol-
nie wskazanego przez przedsie-
biorce i przypadajacego od 1 marca
2020 r. do dnia poprzedzajacego
skorzystanie przez pracodawce

z tego uprawnienia, nie mniej niz

0 5% w poréwnaniu do takiego
ilorazu z miesigca poprzedzajacego
(miesigc bazowy).

. Ustawa zawiera wytgczenia w za-

kresie zaliczania niektorych wyna-
grodzen pracownikéw do kosz-
tow wynagrodzen oraz wytgczenie
stosowania przepisu, jezeliiloraz,
o ktébrym mowa powyzej, w mie-
sigcu, w ktorym wystapit istotny
wzrost obcigzenia funduszu wyna-
grodzen, wyniést mniej niz 0,3.

. Stosowanie rozwigzan na tej pod-

stawie mozliwe jest maksymalnie
przez 12 miesiecy od dnia odwota-
nia stanu zagrozenia epidemicz-
nego lub stanu epidemii. Powyzszy
okres zalezny jest od zmian pozio-
mu ilorazu kosztéw wynagrodzen

i przychodéw w trakcie stosowania.

. W celu wprowadzenia zawiera sie

porozumienie ze zwigzkami zawo-
dowymi lub przedstawicielami pra-
cownikow.

. Brak jest dofinansowania do wy-

nagrodzen, chyba ze jednoczesnie
spetniono przestanki z art. 15g usta-
wy 0 COVID-19.
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Przymusowe skierowanie na urlop za-
legty

1. W okresie stanu epidemii lub za-
grozenia epidemicznego z powodu
COVID-19.

. Pracodawca we wskazanym przez
niego terminie moze udzieli¢ pra-
cownikowi jednostronnie urlopu
zalegtego w wymiarze do 30 dni.

N

Ograniczanie wysokosci odpraw i od-
szkodowan

1. Nastepuje z mocy prawa w przy-
padku wystapienia u pracodawcy
w okresie stanu epidemii lub za-
grozenia epidemicznego z powodu
COVID-19 spadku obrotéw gospo-
darczych, o ktérym mowa w art. 159
ust. 9 ustawy o COVID-19 |ub istot-
nego wzrostu obcigzenia fundu-
szu wynagrodzen.

. Wysokos¢ odprawy, odszkodowa-
nia lub innych Swiadczen pieniez-
nych wyptacanych w zwigzku
Z rozwigzaniem umowy o prace, je-
zeli przepisy przewiduja obowigzek
wyptacenia Swiadczenia, nie moze
przekroczy¢ 10-krotnosci minimal-
nego wynagrodzenia za prace.

3. Zasada opisana w pkt 2 ma odpo-
wiednie zastosowanie do wskaza-
nych umoéw cywilnoprawnych oraz
odptatnego petnienia funkgji.

N

Dodatkowa mozliwos¢ wypowiedzenia
umowy o zakazie konkurencji

1. Wprowadzenie mozliwe w okresie
stanu epidemii lub zagrozenia epi-
demicznego z powodu COVID-19.

2. Pracodawca moze wypowiedzie¢
z 7-dniowym wyprzedzeniem umo-
we o0 zakazie konkurencji po usta-
niu stosunku pracy.

3. Uprawnienie wskazane w pkt 2
dotyczy takze zakazu konkurencji
powigzanego z ustaniem wskaza-
nych w przepisach uméw cywilno-
prawnych.

Wprowadzenie ograniczen ZFSS

1. Mozliwe w przypadku wystgpie-
nia u pracodawcy w okresie stanu
epidemii lub zagrozenia epidemicz-
nego z powodu COVID-19 spadku
obrotéw gospodarczych, o kto-
rym mowa w art. 15g ust. 9 ustawy
0 COVID-19 lub istotnego wzrostu
obcigzenia funduszu wynagrodzen.
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2. Pracodawca moze zawiesi¢ obo-
wigzek tworzenia lub funkcjono-
wania ZFSS, dokonywania odpisu
podstawowego oraz wyptaty
Swiadczen urlopowych (jezeli
u pracodawcy dziatajg organiza-
cje zwigzkowe reprezentatywne
konieczne jest zawarcie porozu-
mienia).

. Nie stosuje sie postanowien ukta-
déw zbiorowych pracy lub regu-
laminéw wynagradzania, ustala-
jacych wyzszg wysokosé odpisu
na ZFSS oraz inne $wiadczenia
o charakterze socjalno-bytowym
niz okresla ustawa o ZFSS.

w

Dofinansowanie ptac innych pracow-
nikéw

1. Wniosek mogg ztozy¢ podmioty

wskazane w art. 15g ust. 1 ustawy
0 COVID-19, u ktérych wystapit
spadek obrotéw gospodarczych

w nastepstwie wystapienia
COVID-19.

. Podmioty nie moga zalega¢ w re-
gulowaniu zobowigzarn podat-
kowych ani sktadek na obowigz-
kowe ubezpieczenia spoteczne,
zdrowotne, na FP, FGPS oraz FS
(na koniec 11l kwartatu 2019 r.), jak
réwniez nie moga zachodzi¢ prze-
stanki ogtoszenia upadtosci.

. Mozliwe jest dofinansowanie wy-
nagrodzen pracownikéw nieob-
jetych przestojem na podstawie
art. 81 k.p., a takze przestojem
ekonomicznym lub obnizonym
wymiarem czasu pracy z art. 15g
ustawy o COVID-19.

. Dofinansowanie wynosi do
1/2 wynagrodzenia pracownika,
ale nie wiecej niz 40% przecietne-
go miesiecznego wynagrodzenia
z poprzedniego kwartatu obowig-
zujacego na dzien ztozenia wnio-
sku, jak réwniez obejmuje sktadki
na ubezpieczenia spoteczne od
przyznanego dofinansowania.

N

w

IS
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5. Brak mozliwosci dofinansowa-

nia, gdy wynagrodzenie uzyskane
w miesigcu przed ztozeniem wnio-
sku byto wyzsze niz 300% przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia
z poprzedniego kwartatu obowia-
zujacego na dzien ztozenia wnio-
sku.

. Dofinansowanie przystuguje na

taczny okres 3 miesiecy.

7. Zakaz taczenia z dofinansowania-
mi w odniesieniu do tych samych
pracownikéw w zakresie takich
samych tytutéw wyptat na rzecz
ochrony miejsc pracy.

[}

Rozszerzenie podstawy wprowadzenia
rozwigzan z art. 15zf ustawy
o COVID-19

Podstawg wprowadzenia wynikajg-

cych z przepiséw covidowych rozwig-

zah w postaci:

m ograniczenia nieprzerwanego od-
poczynku,

= wprowadzenia rbwnowaznego sys-
temu czasu pracy z 12-miesiecznym
okresem rozliczeniowym,

= zawarcia porozumienia o stoso-
waniu mniej korzystnych warun-
kéw zatrudnienia,

stanie sie dodatkowo (poza spadkiem

obrotéw) istotny wzrost obcigzen

funduszu wynagrodzen (zdefiniowany

w pkt 2 powyzej).

Wydtuzenie prawa do dodatkowego
zasitku opiekufnczego

Okres wyptaty dodatkowego zasitku
opiekuhczego zostat wydtuzony do

12 lipca na podstawie rozporzadzenia
Rady Ministréw z 25 czerwca 2020 r.
w sprawie okreslenia dtuzszego okre-
su pobierania dodatkowego zasitku
opiekunczego w celu przeciwdziata-
nia COVID-19 (Dz.U. poz. 1108), a na-
stepnie do 26 lipca na podstawie roz-
porzadzenia Rady Ministréw z 10 lipca
w sprawie okreslenia dtuzszego okre-
su pobierania dodatkowego zasitku
opiekunczego w celu przeciwdziata-
nia COVID-19 (Dz.U. poz. 1231). Dane
aktualne na dzien oddania niniejszej
pozycji do druku.

W tabeli przedstawiono najwazniejsze elementy poszczegélnych roz-
wiazan. Nalezy zastrzec, ze przepisy regulujace wymienione powyzej
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kwestie znajdujg sie nadal w fazie projektu i moga ulec zmianie na eta-
pie prac legislacyjnych. Na dzienl oddania publikacji do druku nie jest
znany termin wejscia w zycie omawianych przepiséw.

Podsumowujac, w rozdziale 1 zostaly oméwione réznego rodzaju in-
stytucje, ktérych nastepstwem s3 zmiany warunkéw zatrudnienia, po-
legajace m.in. na obnizeniu wymiaru czasu pracy, obnizeniu wynagro-
dzenia, wprowadzeniu §wiadczeni i benefitéw dla pracownikéw badz
tez przeprowadzeniu zwolnien (zar6wno indywidualnych, jak i grupo-
wych). Zmiany warunkéw zatrudnienia moga mieé wydzwiek pozytyw-
ny, jak i negatywny w zaleznosci od tego, jakich aspektéw dotycza ija-
kimi pobudkami kieruje sie pracodawca przy ich wprowadzaniu. Tym
samym powyzszy rozdziat skupia sie na przedstawieniu réznego rodza-
ju form odnoszacych sie do zmiany warunkéw zatrudnienia oraz §wiad-
czen pracowniczych z tym zwigzanych, jak i obowigzkéw pracodawcy
wynikajacych z ich zastosowania. Nalezy jednak pamieta¢, iz nieco inne
zasady moga wynika¢ z przepiséw ustawy o COVID-19 oraz ustaw no-
welizujacych i nalezy to wzigé¢ pod uwage przy stosowaniu wskazanych
powyzej instytucji, w zalezno$ci od podstaw prawnych, na podstawie
ktérych dojdzie do ich wdrozenia.
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Na rynku pracy czesto wystepuje tendencja pracodawcéw do poszu-
kiwania bardziej elastycznych form zatrudnienia niz stosunek pracy.
Tendencja ta nasila sie zazwyczaj w czasach kryzyséw niosacych nie-
pewnos¢ dla pracodawcéw, ktdrzy ze znacznie wiekszg dynamika mu-
szg dostosowywac poziom zatrudnienia i formy korzystania z pracy do
zmieniajacych sie warunkéw rynkowych.

W czasie kryzysu pracodawcy czes$ciej siegajg po istniejace na rynku
rozwigzania inne niz umowa o prace, odpowiadajace ich potrzebom,
a zwlaszcza pozwalajace w szybkim tempie zmniejszy¢ koszty ptaco-
we w wypadkach mniejszego zapotrzebowania na prace czy dzieli¢ sie
ryzykiem gospodarczym z podmiotem oferujgcym prace. Jednak réw-
niez gdy pracodawca wymaga, aby powierzana przez niego praca byta
Swiadczona w rezimie pracowniczym, kodeks pracy oferuje formy za-
trudnienia lub wykonywania samej pracy, ktére moga wplyna¢ na uela-
stycznienie zatrudnienia pracowniczego poprzez dostosowanie go do
aktualnych potrzeb pracodawcy.

Ponizej omoéwiono podstawowe instytucje wykonywania pracy za-
réwno w rezimie pracowniczym, jak i niepracowniczym, z ktérych
moga skorzystaé pracodawcy poszukujacy wiekszej swobody w ksztalto-
waniu posiadanych zasobéw kadrowych i sposobu wykonywania pracy.

2.1. Wykonywanie umow cywilnoprawnych

Podstawg wykonywania pracy, ktéra charakteryzuje sie dos¢ duzg ela-
styczno$cia, jest zatrudnienie na podstawie uméw cywilnoprawnych.
Jest to zasadniczo do$¢ korzystna forma dla podmiotéw powierzajgcych
prace ze wzgledu na znacznie mniejsza ochrone i znacznie wieksza
mozliwos¢é swobodnego utozenia zasad realizacji pracy w stosunku do
tych wynikajgcych z prawa pracy.

Nalezy podkresli¢, ze zatrudnienie na podstawie uméw cywilnopraw-
nych nie moze by¢ stosowane w przypadkach, gdy zasady wykonywania
pracy maja mieé charakter pracowniczy.

Cechy pracowniczego wykonywania pracy definiuje art. 22 § 1 k.p.,
zgodnie z ktérym:
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(..) przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do
wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pra-
codawce, a pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagro-
dzeniem.

Zatrudnienie na warunkach wskazanych w art. 22 § 1 k.p. jest zatrud-
nieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawar-
tej przez strony umowy. A zatem nawet jezeli strony formalnie zawra
umowe cywilnoprawna, to w wypadku wykonywania tej umowy na po-
wyzszych zasadach umowa taka bedzie mogta by¢ uznana za umowe
o prace.

Natomiast jezeli zawarta umowa, bioragc pod uwage réwniez prak-
tyke jej wykonywania, a nie tylko tre$¢, bedzie posiadata réwnoczesnie
cechy charakterystyczne dla wykonywania zatrudnienia na podstawie
umowy o prace i uméw cywilnoprawnych, to dla oceny rodzaju stosun-
ku prawnego decydujace jest ustalenie, ktére z tych cech maja charak-
ter przewazajacy.

PRZYKLEAD

Strony zawarty umowe o Swiadczenie ustug polegajgcych na wykonywaniu
nasadzen drzewek owocowych. W umowie wskazano, ze zleceniobiorca
wykonuje nasadzenia na okreslonym w umowie obszarze bez regulowania
czasu i sposobu wykonywania nasadzen. Zastrzezono, ze zleceniobiorca
moze wykonywac prace tylko osobiscie, a ponadto przystuguje mu ptatny
urlop. W praktyce okazato sie, ze zleceniodawca kazdego dnia wyznaczat
Zleceniobiorcy pore rozpoczynania pracy i wymagat jej wykonywania przez
8 godzin. Ponadto na biezgco wydawat mu polecenia co do sposobu wy-
konywania umowy. W takich warunkach mozliwe jest uznanie, ze strony
W rzeczywistosci nawigzaty stosunek pracy.

Zatem zawierajac umowy cywilnoprawne w celu wykonywania okre-
$lonej pracy nalezy pamieta¢, aby zaréwno tre$¢ tych umoéw, jak i prak-
tyka ich realizacji odpowiadaly zasadom przewidzianym dla danego
rodzaju umowy cywilnoprawnej, ktéra zostata zawarta, bez zapozycza-
nia elementéw charakterystycznych dla stosunku pracy. Takie zapozy-
czenie wzmaga ryzyko uznania, ze w rzeczywisto$ci zostal nawigzany
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stosunek pracy, a tym samym nasz kontrahent zyska wszelkie upraw-
nienia wynikajace z prawa pracy.

Dodatkowo osoba, ktéra bedac pracodawcg lub dziatajac w jego imie-
niu zawiera umowe cywilnoprawna w warunkach, w ktérych zgodnie
z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umowa o prace, podlega karze
grzywny od 1000 zt do 30 000 zi (art. 281 pkt 1 k.p.).

2.1.1. Umowa zlecenia

Umowa zlecenia stanowi umowe, ktérej zasady nawigzywania,
wykonywania i rozwigzywania okre$lajg przepisy prawa cywilnego
(art. 734-751 ustawy - Kodeks cywilny; dalej: k.c. - t,j. Dz.U. z 2019 T.
poz. 1145 ze zm.).

Przedmiotem tej umowy jest, zgodnie z art. 734 § 1 k.c., zobowig-
zanie przyjmujgcego zlecenie do dokonania okre$lonej czynnosci
prawnej dla dajacego zlecenie. Zatem umowa zlecenia dotyczy stricte
wykonywania czynno$ci prawnych, a nie faktycznych, jak swiadcze-
nie pracy.

Jednak na mocy art. 750 k.c. przepisy dotyczace umowy zlecenia sto-
suje sie odpowiednio do uméw o §wiadczenie ustug, ktére nie sg ure-
gulowane innymi przepisami. Zatem na tej podstawie w ramach umo-
wy o §wiadczenie ustug, do ktérej stosuje sie przepisy umowy zlecenia,
moze by¢ wykonywana okreslona praca (ustuga) na rzecz zlecenio-
dawcy. Wobec tego wykonywanie czynnos$ci faktycznych na podsta-
wie umowy zlecenia de facto stanowi realizacje umowy o §wiadczenie
ustug, przy zastosowaniu przepiséw o zleceniu. Na potrzeby niniej-
szego rozdzialu okre$lenie ,umowa zlecenia” bedzie odnosilo sie za-
tem réwniez do umowy o $§wiadczenie ustug, do ktérej stosuje sie
przepisy o zleceniu.

Praca zlecona na podstawie tego typu umowy moze mie¢ charakter
zaréwno jednorazowy, jak i ciggly czy okresowy. Zatem strony mogg
swobodnie okre$la¢ czas obowigzywania w zaleznosci od swoich po-
trzeb.

WAZNE

Umowa zlecenia moze by¢ zawarta ustnie.
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Umowa zlecenia nie musi by¢ zawarta na piSmie, a zatem w przeci-
wienistwie do umowy o prace strony moga zawrze¢ umowe zlecenia na-
wet ustnie, Jednak dla unikniecia watpliwosci co do tresci samej umo-
wy wlasciwe jest zawarcie umowy na piSmie.

211.1. Wynagrodzenie z tytulu umowy zlecenia

Umowa zlecenia co do zasady jest umowa odplatna, a wiec realiza-
cja wynikajgcego z niej zobowiazania odbywa sie za wynagrodzeniem.
Jednak strony w umowie mogg zastrzec, ze realizacja umowy odbywac
sie bedzie nieodplatnie. Nieodplatno$¢ moze wynikac réwniez z innych
okoliczno$ci dotyczacych zawarcia samej umowy czy relacji miedzy
stronami, jednak jedynie wyrazne okre§lenie w samej treSci umowy jej
nieodplatnego charakteru pozwoli na unikniecie ewentualnego sporu
w tym zakresie,

WAZNE

Jesli umowa zlecenia ma nieodptatny charakter, to powinno to by¢ wyraz-
nie okreSlone w tresSci umowy.

W wypadku jednak gdy umowa bedzie odplatna, nalezy zwréci¢
uwage, ze do cze$ci umoéw zlecenia (art. 734 k.c.) oraz umoéw o §wiad-
czenie ustug, do ktérych stosuje sie przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.),
beda mialy zastosowanie przepisy dotyczace minimalnej stawki go-
dzinowej zawarte w art. 8a ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace.

Umowy objete zakresem tego przepisu to te wykonywane przez 0so-
be fizyczna:

a) wykonujacg dziatalno$¢ gospodarcza zarejestrowana w Rzeczypospo-
litej Polskiej albo w panistwie niebedacym panistwem cztonkowskim
Unii Europejskiej lub panistwem Europejskiego Obszaru Gospodarcze-
go, niezatrudniajgcg pracownikéw badzZ niezawierajacg uméw ze zle-
ceniobiorcami albo

b) niewykonujaca dziatalnosci gospodarczej,

- na rzecz przedsiebiorcy lub na rzecz innej jednostki organizacyjnej

w ramach prowadzonej przez te podmioty dziatalno$ci.
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Zatem w takim wypadku wysoko§¢ wynagrodzenia powinna by¢
ustalona w umowie w taki sposéb, aby jego wysoko$¢ za kazda godzine
zlecenia lub §wiadczenia ustug nie byta nizsza niz wysokos$¢ minimal-
nej stawki godzinowej, ktéra w 2020 r. wynosi 17 zt brutto.

Nie oznacza to, ze wynagrodzenie musi by¢ okre§lone w stawce go-
dzinowej. Dopuszczalna jest réwniez kazda inna forma okre$lenia wy-
nagrodzenia. Jednak otrzymana przez zleceniobiorce kwota podzielo-
na przez liczbe przepracowanych godzin nie moze by¢ nizsza od stawki
minimalnej. Jezeli kwota ta bylaby nizsza, podlega uzupetnieniu do wy-
soko$ci odpowiadajacej stawce minimalne;j.

PRZYKEAD

Malarz otrzymat od firmy zlecenie pomalowania hali produkcyjnej.
W umowie wskazano wynagrodzenie ryczattowe za cato$¢ prac w wyso-
kosci 2000 zt. Malarz wykonywat prace przez 125 godzin. Po podzieleniu
uzgodnionego wynagrodzenia przez liczbe godzin pracy uzyskano staw-
ke godzinowa w wysokosci 16 zt, czyli nizszg niz stawka minimalna (17 zt).
Zatem nalezato doptaci¢ malarzowi za kazdg godzine pracy 1 zt, co dato
125 zt doptaty.

W wypadku gdy do umowy ma zastosowanie godzinowa stawka mi-
nimalna, strony powinny w umowie okre§li¢ sposéb potwierdzania
liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug. Jezeli tego nie
zrobig, bedg w tym zakresie obowigzywaly regulacje wynikajace z usta-
wy o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

Co wiecej, przyjmujacy zlecenie nie moze zrzec sie prawa do wyna-
grodzenia w tej wysokos$ci czy przenie$é prawa do tego wynagrodze-
nie na inng osobe. Wyplata wynagrodzenie dokonywana jest woéwczas
w formie pienieznej, a w wypadku uméw zawartych na czas dluzszy
niz miesigc wyplaty wynagrodzenia w wysoko$ci wynikajacej z wy-
soko$ci minimalnej stawki godzinowej dokonuje sie co najmniej raz
w miesigcu.

Nalezy réwniez wskazaé, ze art. 8d ustawy o minimalnym wyna-
grodzeniu za prace okre$la rodzaje umoéw zlecenia i uméw o §wiad-
czenie ustug, do ktérych pomimo objecia zakresem ustawy nie stosuje
sie przepiséw dotyczacych minimalnego wynagrodzenia godzinowe-
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go. Sa to np. umowy zlecenia, w ktérych o miejscu i czasie wykona-
nia zlecenia lub §wiadczenia ustug decyduje przyjmujacy zlecenie lub
$wiadczacy ustugi i przystuguje mu wylgcznie wynagrodzenie prowi-
zyjne,

W przypadku umoéw zlecenia nieobjetych przepisami o minimalnym
wynagrodzeniu godzinowym wynagrodzenie za odplatne zlecenia po-
winno zosta¢ okreslone w umowie. Natomiast jezeli tego nie zrobiono,
nalezy sie wynagrodzenie odpowiadajace wykonanej pracy. Ponadto je-
§li w umowie nie okre$li sie daty zaplaty wynagrodzenia za realizacje
zlecenia oraz nie wynika ona z przepiséw szczegélnych, jest ono nalez-
ne dopiero po wykonaniu zlecenia.

211.2, Realizacja umowy zlecenia

Umowa zlecenia nalezy do uméw starannego dziatania, a zatem
przedmiotem tej umowy nie jest konkretny rezultat pracy, lecz samo
jej wykonywanie, tak samo jak w umowie o prace. Natomiast element
ten odréznia umowe zlecenia choé¢by od umowy o dzielo, ktéra stanowi
umowe rezultatu.

Zleceniobiorca powinien wykonywa¢ umowe osobiscie, jednak do-
puszczalne jest powierzenie realizacji zadan objetych zleceniem osobie
trzeciej, gdy wynika to z zawartej umowy lub zwyczaju albo zlecenio-
biorca jest do tego zmuszony przez okoliczno$ci. Odréznia to stosunek
zlecenia od stosunku pracy, w ramach ktérego pracownik zawsze musi
wykonywaé powierzong prace osobiscie i w zadnym wypadku nie ma
uprawnien, by postuzy¢ sie zastepstwem.

PRZYKLEAD

Mechanik przyjat zlecenie naprawy zabytkowego samochodu marki,
w ktorej sie specjalizuje. Jednak po przyjeciu zlecenia otrzymat bardziej
optacalng oferte naprawy innego samochodu. Nie bedac w stanie termi-
nowo wykona¢ obu zlecen, mechanik chciat powierzy¢ wykonanie mniej
optacalnego zlecenia innemu mechanikowi. Zleceniodawca nie wyrazit na
to zgody, gdyz wybierajgc mechanika kierowat sie on jego renomga i do-
Swiadczeniem. Mechanik musiat odrzuci¢ korzystniejszg oferte i wykonac
pierwsze zlecenie osobiscie.
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W kazdej umowie zlecenia powinien zosta¢ okreslony jej przedmiot,
stanowiacy opis zadar, jakie powinien wykonywacé na jej podstawie zle-
ceniobiorca. Opis zadan powinien by¢ do$¢ doktadny, aby zleceniobior-
ca wiedzial, co ma robié. Jest to o tyle istotne, ze w przypadku umowy
zlecenia, w przeciwienistwie do umowy o prace, zleceniobiorca nie dzia-
a pod biezacym kierownictwem zleceniodawcy, a zatem dajacy zlece-
nie nie moze na biezaco wydawacé zleceniobiorcy poleceni co do realiza-
cji zlecenia.

Dodatkowo co do zasady zleceniobiorca nie ma obowigzku wykony-
wania umowy w okre§lonym miejscu i czasie, chyba ze wynikatoby to
ze specyfiki przedmiotu zlecenia i byto konieczne dla jego wtasciwej
realizacji. Powinno to zosta¢ wskazane w umowie, aby uniknaé bieza-
cego wskazywania danych co do konkretnego miejsca i czasu wykony-
wania pracy, gdyz stanowi to element charakterystyczny dla umowy
o0 prace.

2.1.1.3. Odpowiedzialnos¢ zleceniobiorcy

Zasady odpowiedzialno$ci w wypadku nieuregulowania ich odmien-
nie w samej umowie zlecenia wynikaja z ogélnych przepiséw pra-
wa cywilnego. Zatem co do zasady zleceniobiorca odpowiada za szko-
de wyrzadzong zar6wno osobom trzecim, jak i samemu zleceniodawcy
w pelnej wysoko$ci, calym swoim majatkiem.

Takie uksztattowanie odpowiedzialnosci jest do$¢ szerokie, zwlaszcza
w poréwnaniu z odpowiedzialno$cig pracownika, w zakresie ktérej zo-
stala ona mocno ograniczona zwlaszcza co do jej wysokosci, ktéra co
do zasady limitowana jest trzykrotnoscia miesiecznego wynagrodzenia
pracownika. Co wiecej, pracownik nie odpowiada bezposrednio za szko-
de wyrzadzong kontrahentom swojego pracodawcy przy wykonywaniu
pracy, gdyz ci mogga kierowac swoje roszczenia do pracodawcy, a dopiero
pracodawca rozlicza swojego pracownika.

2.1.1.4. Rozwiazanie umowy zlecenia

Do$¢ duza swoboda w zakresie rozwigzywania umowy zlecenia,
a zwlaszcza brak wielu wymagan w tym zakresie, ktére odnosza sie do
umow o prace, jest podstawowym atutem przemawiajgcym za ta forma
powierzania pracy.
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W odréznieniu od umowy o prace wypowiedzenie umowy zlecenia
moze by¢ dokonane przez kazdg ze stron w dowolnym czasie.

Dla skorzystania z wypowiedzenia nie jest konieczne podawanie
uzasadnienia, chyba zZe strony postanowily w umowie inaczej. Nie
maja takze zastosowania zasady ochrony obowigzujgce na gruncie
prawa pracy, a samo wypowiedzenie nie musi byé sporzgdzone na pi-
$mie. Réwniez termin wypowiedzenia moze by¢ swobodnie okreslony
przez strony.

Zatem istnieje tu do$¢ duza swoboda stron co do okreSlenia zasad
i terminéw wypowiedzenia umowy, a tym samym to strony w samej
umowie mogg utozyé swoje relacje w tym zakresie w spos6b dostosowa-
ny do swoich potrzeb.

PRZYKLEAD

Kobieta realizujgca umowe zlecenia polegajacg na sprzataniu biura za-
szta w cigze, o czym poinformowata zleceniodawce. Zawarta umowa
przewidywata mozliwos¢ wypowiedzenia umowy przez kazdg ze stron
za dwutygodniowym wyprzedzeniem. Zleceniodawca skorzystat z pra-
wa wypowiedzenia, a umowa rozwigze sie po 2 tygodniach od dnia
jej wypowiedzenia.

211.5. Oskladkowanie umowy zlecenia

Umowa zlecenia stanowi tytut do ubezpieczenia spotecznego. Oso-
ba, dla ktérej umowa zlecenia stanowi jedyne Zrédto dochodu, nieza-
leznie od kwoty wynagrodzenia uzyskiwanego z tej umowy, podlega
z tego tytulu obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym (emerytal-
nemu, rentowym, w niektérych okoliczno$ciach wypadkowemu) oraz
ubezpieczeniu zdrowotnemu. Natomiast dobrowolne jest ubezpiecze-
nie chorobowe.

Gdy dana osoba realizuje kilka uméw zlecenia z réznymi zlecenio-
dawcami, obowigzkowemu osktadkowaniu podlegajg umowy do mo-
mentu, kiedy catkowity przychéd z tych uméw w danym miesigcu nie
przekroczy minimalnego wynagrodzenia za prace (obecnie 2600 z1). Po
przekroczeniu tej kwoty kolejne umowy zlecenia beda podlegaly jedynie
skladce zdrowotnej.
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PRZYKEAD

Ogrodnik zawart w jednym miesigcu trzy umowy zlecenia z réznymi pod-
miotami na pielegnacje ogrodéw. Wynagrodzenie z kazdej z umow wy-
nosito 1500 zt. Dwie pierwsze umowy beda podlegaty osktadkowaniu
w zakresie obowigzkowych sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz zdro-
wotne, ale z tytutu trzeciej nalezy odprowadzi¢ jedynie sktadke na ubezpie-
czenie zdrowotne.

W sytuacji gdy umowe zlecenia zawieramy z pracodawca, z ktérym
danga osobe wigze stosunek pracy, umowa zlecenia podlega osktadko-
waniu w zakresie wszystkich ubezpieczeni, analogicznie jak umowa
o prace. Jednak w wypadku gdy majac zatrudnienie na podstawie umo-
WYy 0 prace, umowe zlecenia zawrze sie z innym podmiotem niz praco-
dawca, to od umowy zlecenia odprowadza sie jedynie sktadke na ubez-
pieczenie zdrowotne, jezeli na podstawie umowy o prace zarabia sie co
najmniej wynagrodzenie minimalne. Je$li natomiast wynagrodzenie
to jest nizsze, wéwczas réwniez umowa zlecenia bedzie osktadkowana
w zakresie skladek na ubezpieczenia spoteczne.

Wspomnie¢ nalezy takze, iz osktadkowaniu nie podlegajag umowy
zlecenia zawierane z osobami majacymi status ucznia lub studenta do
ukoniczenia przez nie 26. roku zycia, chyba ze z taka osobg ten sam pod-
miot zawrze réwniez umowe o prace.

Jak z tego wynika, réwniez aspekt osktadkowania moze wpltywac
w niektérych wypadkach na atrakcyjno$¢ umowy zlecenia, gdyz umoz-
liwia ona unikniecie oplacania sktadek, co zmniejsza koszty pracy.

2.1.2. Umowa o dzielo

Inna, do$¢ popularng umowg cywilnoprawna wystepujaca w obro-
cie prawnym jest umowa o dzieto. Umowa o dzieto nalezy do uméw
rezultatu, w ramach ktérych przyjmujacy zaméwienie zobowiazuje sie
do wykonania oznaczonego dziela, a zamawiajacy do zaplaty wynagro-
dzenia. Zatem przedmiotem umowy w tym wypadku nie jest wykony-
wanie okre$lonej pracy, ale osiggniecie konkretnego rezultatu tej pracy.
Tym samym nie mozna na tej podstawie zlecaé prac, ktére polegaja na
$wiadczeniu pracy nieprowadzacej do stworzenia konkretnego dzieta.
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W orzecznictwie uznaje sie chocby, ze wykonywanie okreslonej czynno-
$ci (wielu powtarzajacych sie czynnosci) bez wzgledu na jej rezultat jest
wiasciwe dla uméw zlecenia, a nie o dzieto.

Umowa o dzieto powinna zawieraé¢ co najmniej oznaczenie stron,
okre$lenie przedmiotu umowy, okre$lenie terminu rozpoczecia wyko-
nania dziela oraz jego zakoriczenia, a takze wynagrodzenie. Zatem przy
tym rodzaju umowy co do zasady nie ma znaczenia czas w wymiarze
godzinowym, jaki wykonawca po§wieci na realizacje dziela, gdyz rozli-
czeniu podlega efekt, a nie sama praca. Przepisy nie wymagaja réwniez
zadnej szczegblnej formy dla zawarcia tej umowy.

21.2.1. Przedmiot umowy o dzielo

Oznaczenie dziela jako przedmiotu tego rodzaju umowy polega na
wskazaniu w umowie cech, ktére dzieto ma posiadaé. Nie musi mieé
ono jednak charakteru twoérczego czy stanowi¢ utworu chronionego
prawem autorskim.

Oznaczenie dziela powinno jednak umozliwi¢ jego odréznienie od
innych przedmiotéw oraz dokonanie oceny poprawnosci wykonania
dzieta. To wlasnie mozliwo$¢ poddania dziela weryfikacji pod katem
istnienia wad fizycznych stanowi bardzo istotny element pozwalajacy
odrézni¢ umowe o dzieto od umowy zlecenia czy umowy o §wiadcze-
nie ushug.

Dzielem bedgcym przedmiotem tego rodzaju umowy mogg by¢ za-
réwno rzeczy materialne, takie jak meble czy obraz, jak i rzeczy niema-
terialne, takie jak utwér muzyczny.

W celu uchronienia sie przed ryzykiem uznania umowy o dzielo za
umowe o prace czy umowe zlecenia (podlegajace osktadkowaniu) okre-
$lenie dziela powinno kias¢ nacisk na efekt pracy, a nie sama realizacje
czynnosci sktadajgcych sie na ewentualny efekt pracy.

Nalezy wskazaé, ze okreSlenie, czy dany przedmiot umowy moze sta-
nowi¢ dzielo, czy tez nie, bywa sporne, dlatego konieczne jest prawidto-
we okre$lenie przedmiotu umowy o dzieto w celu nadania mu wtasci-
wego charakteru.

2.1.2.2, Wykonywanie umowy o dzielo

Przepisy dotyczace umowy o dzielo nie przewidujg co do zasady
obowiazku osobistego wykonania dziela przez przyjmujgcego zamé-
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wienie. Jednak taki obowigzek moze wynikaé z umowy zawartej mie-
dzy stronami lub moze wynikaé z wlasciwos$ci dzieta. Co wiecej, wy-
konujacy dzieto ma co do zasady dowolno$c¢ co do sposobu wykonania
dziela oraz miejsca i czasu jego wykonywania, poniewaz rozliczany
jest z rezultatu.

Umowa o dzieto moze zawieraé takze dodatkowe postanowienia re-
gulujace wzajemne ustalenia stron w zakresie wykonania dziela, np.
ustalenie w zakresie uzytych materialéw. Oczywiscie umowa powin-
na okresla¢ termin oddania dziela, a zatem dzialania wykonawcy po-
winny by¢ podejmowane tak, aby termin ten zostat zachowany. Ponad-
to, tak samo jak przy umowie zlecenia, w przypadku umowy o dzielo
wykonawcy nie przysluguja uprawnienia pracownicze wynikajace
z przepiséw prawa pracy, jak przyktadowo ptatny urlop wypoczynkowy,
zwolnienie chorobowe, dodatek za prace w nocy czy ochrona przed roz-
wiazaniem umowy.

2.1.2.3. Wynagrodzenie z tytulu umowy o dzielo

Umowa o dzielo jest zawsze umowg odptatng. W zakresie wynagro-
dzenia za umowe o dzielo nie maja zastosowania zadne regulacje doty-
czace minimalnego wynagrodzenia. Zatem to strony okres$lajg stawke
wynagrodzenia za wykonanie dziata oraz termin zaplaty wynagrodze-
nia. Wynagrodzenie moze byé przykltadowo okre$lone stalg stawkg ry-
czaltowa lub strony moga wskazaé podstawy dla przysztego okre$lenia
wynagrodzenia. Mozliwe jest réwniez okre§lenie wynagrodzenia kosz-
torysowego, na podstawie zestawienia planowanych prac i przewidy-
wanych kosztéw.

WAZNE

W zakresie wynagrodzenia za umowe o dzieto nie majg zastosowania zad-
ne regulacje dotyczgace minimalnego wynagrodzenia.

2.1.2.4. Odpowiedzialnos¢ za niewykonanie dziela

W przypadku umowy o dzieto wykonawca ponosi odpowiedzialnosé
za niewykonanie dziela czy nienalezyte wykonanie dziela na zasa-
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dach ogélnych, jednak nie odpowiada on za brak starannosci przy sa-
mej realizacji dzieta. Odpowiedzialno$¢ wykonujacego dzieto nie jest
limitowana, chyba ze strony tak postanowia w umowie.

2.1.2,5. Rozwijzanie umowy o dzielo

Umowa o dzieto nie podlega co do zasady wypowiedzeniu, gdyz nie
jest to umowa o charakterze cigglym. Umowa ta moze zosta¢ jednak
rozwigzana w kazdej chwili na mocy porozumienia stron lub poprzez
skorzystanie z prawa odstgpienia powstajacego w przypadkach okreslo-
nych przez przepisy.

Odstgpienie od umowy o dzieto moze byé spowodowane réznymi
okoliczno$ciami. Moze ono w wypadku prawa powstajgcego po stronie
zamawiajgcego wynikaé:
= z opdznienia przyjmujacego zamoéwienia, o ile nie jest prawdopodob-

ne ukonczenie dzieta w umoéwionym czasie,

m ze znacznego podwyzszenia wynagrodzenia kosztorysowego czy
» z wadliwego lub sprzecznego z umowg wykonywania dziela w trakcie
trwania umowy.

Ponadto zamawiajgcy moze odstgpi¢ od umowy réwniez bez kon-
kretnego powodu do czasu ukorniczenia dziela. Jednak w takim wy-
padku powinien zaptaci¢é uméwione wynagrodzenie, odliczajac to,
co przyjmujacy zamoéwienie oszczedzit z powodu niewykonania dzie-
la. Natomiast prawo do odstapienia przez przyjmujacego zamoéwie-
nie powstaje przy braku wspétdziatania zamawiajgcego, gdy jest ono
wymagane dla wykonania dzieta. Ponadto umowa o dzieto, ktére-
go wykonanie zalezy od osobistych przymiotéw przyjmujgcego za-
moéwienie, rozwigzuje sie wskutek jego §mierci lub niezdolnosci do
pracy.

2.1.2,6. Oskladkowanie umowy o dzielo

Umowa o dzieto nie podlega osktadkowaniu w zakresie sktadek na
ubezpieczenia spoteczne ani ubezpieczenie zdrowotne, Wyjatkiem jest
sytuacja, gdy osoba, z ktérg zawarto umowe o dzielo, jest zatrudniona
w tym samym podmiocie na umowe o prace. Wtedy pracodawca musi
odprowadza¢ sktadki do ZUS takze od umowy o dzieto.

Zatem z perspektywy podmiotu zlecajacego wykonanie dziela jest to
umowa do$¢ korzystna ze wzgledu na niskie koszty. Jednak jest to po-
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wéd, dla ktérego ZUS bardzo czesto podwaza zawarte umowy o dzielo,
twierdzac, ze w rzeczywistos$ci stanowig one umowy zlecenia, ktére po-
winny zosta¢ osktadkowane. Zatem przed zawarciem umowy o dzieto
nalezy zweryfikowa¢, czy dany przedmiot umowy w rzeczywistosci sta-
nowi dzieto i moze podlega¢ takiej umowie.

WAZNE

Umowy o dzieto ze wzgledu na brak osktadkowania sg przedmiotem
szczegblnego zainteresowania ze strony ZUS.

Ze wzgledu na fakt, ze od umowy o dzielo nie odprowadza sie réwniez
sktadek na ubezpieczenie zdrowotne, osoba pracujaca jedynie w opar-
ciu o tego rodzaju umowe nie ma ubezpieczenia zdrowotnego, chyba ze
ubezpieczy sie dobrowolnie optacajgc sktadke zdrowotna.

2.1.3. Zasady realizacji kontraktow menedzerskich

Kontrakt menedzerski stanowi umowe nienazwana, gdyz przepisy
prawa cywilnego nie zawierajg regulacji dotyczacych tego rodzaju umo-
wy. Umowe te mozna zaliczy¢ do umédw o §wiadczenie ustug, do ktérej
stosuje sie odpowiednio przepisy o zleceniu. Tre$¢ tej umowy jest zatem
uzgadniana przez strony na zasadzie swobody zawierania uméw. Tym
samym strony moga swobodnie ksztaltowac jej tre§¢, byleby ta tres¢ lub
cel umowy nie sprzeciwialy sie wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie
ani zasadom wspétzycia spotecznego.

Ten rodzaj umowy ma zastosowanie najczesciej w wypadku kadry za-
rzadzajgcej spétkami prawa handlowego, gdyz jej przedmiotem jest za-
rzadzanie przedsiebiorstwem.

W tre$ci umowy powinny zostaé okreslone przede wszystkim prawa
i obowiazki stron, zasady wynagradzania i otrzymywania dodatkowych
Swiadczen przez menedzera, zasady jego odpowiedzialnosci oraz sposo-
by zakoriczenia trwania umowy. Umowy tego typu zawieraja réwniez
zapisy dotyczace zakazu konkurencji oraz poufnosci i tajemnicy przed-
siebiorstwa.

Kontrakt menedzerski moze zosta¢ zawarty zaréwno na czas okreslo-
ny, jak i na czas nieokre§lony.
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Nie ma wymagan co do formy zawarcia umowy, jednak wskazane
jest zawieranie uméw na piSmie w celu unikniecia watpliwosci co do
ich tresci.

2.1.3.1. Wykonywanie umowy w ramach kontraktu menedzerskiego

W zakresie realizacji przedmiotu umowy, tj. sposobu zarzgdzania,
menedzer ma duza swobode, poniewaz nie podlega w tym wypad-
ku kierownictwu.

Kontrakt menedzerski jest umowa starannego dzialania, zatem
w kontrakcie menedzer nie zobowigzuje sie, co do zasady, do osiagnie-
cia okre§lonych efektéw swojego dziatania, jednak nie jest wykluczo-
ne zawarcie w kontrakcie réwniez takich elementéw, zwlaszcza w sy-
tuacji gdy uzaleznia sie od nich uzyskanie przez menedzera zmiennej
cze$ci wynagrodzenia.

Ze wzgledu na charakter takiego kontraktu i jego przedmiot za-
strzega on z reguly wyraznie obowigzek osobistego wykonywa-
nia umowy.

WAZNE

Kontrakt menedzerski charakteryzuje sie tym, ze jego zawarcie stanowi
upowaznienie dla menedzera do samodzielnego podejmowania czyn-
nosci faktycznych i prawnych dotyczacych zarzadzania przedsiebior-
stwem.

Kontrakt menedzerski ze wzgledu na swoja specyfike nie limituje
w zaden sposéb czasu realizacji umowy, a zadania przewidziane w jego
tre$ci wykonywane sg w ramach potrzeb. Zatem moze by¢ tak, ze w nie-
ktére dni menedzer pracuje tylko kilka godzin, a w niektére swiadcze-
nie pracy moze trwa¢ kilkanascie godzin, bez prawa do dodatkowego
wynagrodzenia czy zachowania norm odpoczynku, ktére wystepuja na
gruncie prawa pracy.

Menedzer wykonujacy prace na podstawie kontraktu menedzerskie-
go nie ma takze prawa do urlopu wypoczynkowego. Jednak strony bar-
dzo czesto ustalajg w tre$ci umowy odplatng przerwe w realizacji umo-
wy, ktéra stanowi substytut urlopu. Takg przerwg mozna objaé réwniez
okres choroby menedzera.
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2.1.3.2, Wynagrodzenie w kontrakcie menedzerskim

Wynagrodzenie w kontrakcie nalezy do swobody kontraktowej stron,
jednak zastosowanie majg tu réwniez przepisy o minimalnej stawce go-
dzinowej.

NajczesSciej wynagrodzenie sklada sie z cze$ci stalej wyplacanej
w okresach miesiecznych oraz czesci zmiennej, wyptacanej okresowo,
ktéra uzalezniona jest najczesciej od wynikéw finansowych zarzadza-
nego przedsiebiorstwa lub osiggniecia konkretnych efektéw okreslo-
nych w umowie.

Dodatkowo poza wynagrodzeniem menedzer moze otrzymywac réw-
niez inne §wiadczenia, w tym réwniez niepieniezne okre§lone w umo-
wie. Mozna zaliczy¢ do nich przyktadowo chocby korzystanie ze stuzbo-
wego samochodu i laptopa czy wykupienie ubezpieczenia medycznego.

Kontrakt menedzerski okre§la z reguty réwniez zasady ponoszenia
kosztéw zwigzanych z jego realizacjg, np. dotyczacych podrézy stuz-
bowych, poprzez wskazanie zasad ponoszenia i ewentualnego zwrotu
tych kosztéw menedzerowi.

2.1.3.3. Poufnos$¢ i zakaz konkurencji menedzera

Ze wzgledu na dostep menedzera do poufnych danych przedsiebior-
stwa, ktérym zarzadza, w umowie zawiera sie zapisy dotyczace zasad
postepowania z informacjami poufnymi i obowigzku zachowania ich
w poufnosci.

Dodatkowo powyzsze okolicznosci zwigzane z dostepem do danych
szczegblnie waznych stanowig réwniez powdd ustanawiania w tresci
kontraktu zakazu prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej przez me-
nedzera zaré6wno podczas obowigzywania kontraktu, jak i w okreslo-
nym czasie po jego zakorniczeniu.

2.1.3.4, Odpowiedzialno$¢ menedzera

Menedzer wykonujgcy prace na podstawie kontraktu menedzerskie-
go ponosi pelna odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong zarzadzane-
mu przedsiebiorstwu. Jednak w tre$ci umowy powyzszy, bardzo szeroki
zakres odpowiedzialno$ci moze zostaé ograniczony wola stron chocby
do konkretnego limitu kwotowego szkody czy poprzez ograniczenie od-
powiedzialnosci do szkody wywotanej wylacznie z winy umy$lnej lub
w wyniku razacego niedbalstwa.
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Niezaleznie od odpowiedzialnosci za szkode na zasadach ogélnych
kontrakt menedzerski moze przewidywacé réwniez kary umowne za
brak realizacji konkretnych obowigzkéw, np. zakazu konkurencji.

Nalezy réwniez zaznaczyé, ze na rynku istniejg umowy ubezpiecze-
nia od odpowiedzialnosci cywilnej z tytutu dzialalnosci polegajacej na
zarzadzaniu przedsiebiorstwem. W wypadku wykupienia takiego ubez-
pieczenia, ktoérego koszt czesto w praktyce pokrywa przedsiebiorstwo,
menedzer zostanie w znacznej mierze zabezpieczony przed negatyw-
nymi skutkami ewentualnej odpowiedzialnos$ci odszkodowawczej
zZwigzanej w wykonywana umowa.

2.1.3.5. Rozwijzanie kontraktu menedzerskiego

Zasady rozwigzywania kontraktu menedzerskiego co do zasady okre-
§la jego tres¢. Natomiast jeSli kwestia zakorniczenia kontraktu nie zo-
stala w niej sprecyzowana, zastosowanie znajdg odpowiednie przepisy
kodeksu cywilnego (art. 746 k.c.), zgodnie z ktérymi mozliwe jest wypo-
wiedzenie umowy w kazdym czasie.

W samym kontrakcie mozliwe jest jednak zastrzezenie, ze mozli-
wo$¢ jego wypowiadania istnieje tylko w sytuacjach wyraznie przewi-
dzianych w umowie. Zatem w takim wypadku powinno sie precyzyjnie
okresli¢ okolicznosci, ktére pozwalaja stronom na skorzystanie z pra-
wa do wypowiedzenia umowy czy rozwigzania umowy ze skutkiem na-
tychmiastowym.

2.1.3.6. Oskladkowanie kontraktéw menedzerskich

Swiadczenie pracy na podstawie kontraktu menedzerskiego jest trak-
towane w zakresie obcigzenia obowigzkiem odprowadzania sktadek na
ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie zdrowotne jak przy umowie
zlecenia. Zatem odniesienie majg tu informacje dotyczace osktadkowa-
nia umowy zlecenia wskazane w punkcie 2.1.1.5. Osktadkowanie umo-
wy zlecenia.

2.2, Terminowe umowy o prace

Zawieranie terminowych uméw o prace, w przeciwienistwie do uméw
na czas nieokre§lony, ma na celu zwiekszenie swobody pracodawcy
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w zakresie ksztaltowania poziomu zatrudnienia i latwiejsze dostoso-
wanie go do biezgcych potrzeb.

Podstawowym argumentem, jakim czesto kieruja sie pracodawcy, za-
wierajgc ten typ umoéw, jest mozliwos¢ ich wypowiedzenia bez wska-
zywania przyczyny tego wypowiedzenia. Nalezy jednak zaznaczyé¢, ze
obecnie zauwazalna jest tendencja zmierzajaca do zréwnania termi-
nowych umoéw o prace z umowami zawieranymi na czas nieokre$lony
w zakresie zasad wypowiadania tych uméw. Przejawem tego procesu
jest choéby zréwnanie okresu wypowiedzenie powyzszych uméw w za-
leznosci od diugosci okresu zatrudnienia.

Nalezy réwniez zwrdcié uwage, ze dos¢ istotnym ograniczeniem
w zakresie zawierania uméw terminowych jest istniejace w obecnym
stanie prawnym ograniczenie maksymalnej dtugosci trwania takiego
zatrudnienia oraz liczby zawieranych umoéw tego typu.

Dodatkowo terminowe umowy o prace nie daja pracodawcy ani pra-
cownikowi zadnych dodatkowych preferencji podatkowych czy w za-
kresie sktadek na ubezpieczenia spoteczne w stosunku do pracownikéow
zatrudnionych na podstawie uméw na czas nieokre§lony. Tym samym
na tej plaszczyznie ta forma zatrudnienia nie stanowi atrakcyjniejszej
formy zatrudnienia niz umowa na czas nieokreslony.

Obecnie do uméw terminowych zalicza sie umowy na okres prob-
ny oraz umowy na czas okres§lony, w ramach ktérej mozna wyréznic jej
podtypy, jak choéby umowe na zastepstwo.

Podzial uméw terminowych zostat przedstawiony na ponizszym sche-
macie.

Schemat

RODZAJE UMOW TERMINOWYCH

©® ns
UMoOwY TERMINOWE

[ 1

‘ Umowa ’ ‘ Umowa ’

na okres prébny na czas okreslony

2.2.1. Umowa na okres probny

Umowa na okres prébny moze poprzedzac¢ zawarcie z danym pracow-
nikiem zaréwno umowy na czas okreslony, jak i umowy na czas nie-
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okre$lony. Zawarcie tej umowy nie jest obowigzkiem, lecz prawem pra-
codawcy.

Rola umowy na okres prébny jest obecnie wprost wyartykulowa-
na w art. 25 § 2 k.p., ktéry stanowi, ze umowe te pracodawca zawiera,
aby sprawdzi¢ kwalifikacje pracownika i mozliwo$ci jego zatrudnie-
nia w celu wykonywania okre§lonego rodzaju pracy. Co prawda usta-
lenie rzeczywistych intencji pracodawcy w zakresie zawarcia umowy
na okres prébny bytoby niezmiernie trudne, niemniej jednak z powyz-
szego celu, w jakim umowa ta moze by¢ zawarta, wynika zasada okre-
§lona w art. 25 § 3 k.p., iz umowe o prace na okres prébny zawiera sie
z okreSlonym pracownikiem jedynie raz. Wyjatkiem od tej reguly jest
sytuacja, gdy od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy
o prace z pracownikiem uplyng 3 lata i po tym czasie chcemy ponownie
nawigzac stosunek pracy obejmujgcy wykonywanie pracy tego same-
go rodzaju. Regulacja ta uwzglednia wiec ewentualny postep techno-
logiczny i zmiany w zakresie wykonywania pracy, jakie mogly zaist-
nie¢ w 3-letnim okresie przerwy w jej §wiadczeniu, dajac pracodawcy
ponowng mozliwo$¢ sprawdzenia pracownika. W tym wypadku praco-
dawca moze tylko jednokrotnie ponownie skorzysta¢ z umowy o prace
na okres prébny.

PRZYKLEAD

Pracodawca zatrudnia pracownika na podstawie umowy na okres préb-
ny na stanowisku kasjera. Ostatniego dnia obowigzywania 3-miesiecznej
umowy pracodaweca nie do konca jest przekonany, czy pracownik spraw-
dzit sie przy wykonywanej pracy. Pracodawca nie moze jednak przedtuzyc
juz okresu prébnego pracownika, wiec zatrudnia go na podstawie umowy
na czas okreslony 3 miesiecy, aby méc upewnic sie przed zawarciem umo-
wy na czas nieokreslony, ze pracownik sprawdzi sie na zajmowanym sta-
nowisku.

Drugi wyjatek dotyczy sytuacji, gdy pracodawca chce zatrudnié pra-
cownika przy wykonywaniu innego rodzaju pracy na podstawie no-
wej umowy o prace. W tym wypadku pracodawca nie musi czekaé
3 lata, aby méc ponownie sprawdzi¢ pracownika, zawierajgc umowe na
okres probny, gdyz inny rodzaj powierzanej pracy stanowiindywidualng
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podstawe zawarcia kolejnej umowy o prace na okres prébny. Jedno-
cze$nie nie ustalono zadnych limitéw w zakresie liczby uméw obje-
tych tym wyjatkiem, zatem mozliwa jest sytuacja, gdy pracownik przez
wiele miesiecy wykonuje prace na podstawie umowy na okres probny,
a nastepnie wykonuje na podstawie kazdej kolejnej umowy inny rodzaj
pracy. Jednak w celu unikniecia zarzutu pozornej zmiany rodzaju pracy
kazdy kolejny rodzaj pracy, przy ktérym chcemy sprawdzié¢ pracownika,
powinien w istotny sposéb rézni¢ sie od innych zakresem obowigzkéw.

PRZYKEAD

Pracownik zostat zatrudniony na podstawie umowy 0 prace na okres
probny jako kasjer na okres 3 miesiecy. Jezeli pracodawca uzna, ze pracow-
nik ten nie sprawdzit sie na tym stanowisku, ale jednoczesnie ma zapo-
trzebowanie na prace na stanowisku str6za, moze zawrzec z nim kolejng
umowe na okres prébny na to stanowisko. Jezeli pracownik nie nadaje sie
na to stanowisko, pracodawca moze go sprawdzi¢ na podstawie umowy
na okres prébny na stanowisku np. kierowcy.

Nalezy podkresli¢, ze samo zawarcie umowy na okres prébny nie ob-
liguje pracodawcy do zatrudnienia pracownika po zakoriczeniu okresu
obowigzywania tej umowy. To od subiektywnej oceny pracodawcy za-
lezy, czy uzna, ze pracownik pozytywnie przeszedt okres prébny i jego
dalsze zatrudnienie bedzie dla niego korzystne, czy tez nie.

Dhugos¢é trwania umowy na okres prébny nie zostala sztywno okre-
§lona, a przepisy wyznaczaja jedynie maksymalng granice jego trwa-
nia, tj. 3 miesigce. Zatem pracodawca moze w ramach tej granicy swo-
bodnie okres$li¢ czas trwania okresu prébnego. Nie jest jednak mozliwe
zawieranie kolejnych uméw na okres prébny dotyczacych tego same-
go rodzaju pracy, nawet jezeli ich okres obowigzywania nie przekroczy
3 miesiecy. Tym samym jezeli umowa na okres prébny zostanie zawarta
na okres krétszy niz dopuszczalny, nie jest mozliwe niejako dopelnienie
tego okresu kolejng umowg na okres prébny.

W ramach korzystania z zatrudnienia na okres prébny oraz ustalania
diugosci trwania tego okresu nalezy zwrdéci¢ uwage na regulacje art. 177
§ 1 k.p. dotyczaca ochrony trwatosci stosunku pracy pracownic w okre-
sie cigzy poprzez ustanowienie zasady zakazujacej wypowiadania i roz-
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wigzywania umowy o prace. Jednak w wypadku gdy pracownica w cigzy
jest zatrudniona na podstawie umowy na okres prébny, mozliwe jest
i wypowiedzenie, i rozwigzanie umowy o prace, jezeli okres prébny nie
przekroczyt jednego miesigca. Natomiast w wypadku dluzszego okresu
prébnego ochrona bedzie aktywna, a umowa o prace rozwiaze sie co do
zasady dopiero wraz z uptywem terminu jej obowigzywania.

PRZYKLEAD

Pracodawca zawart z pracownicg umowe na okres probny 2 miesiecy.
Pracodawca po miesigcu obowigzywania umowy chce jg wypowiedziec.
Pracownica przed wreczeniem wypowiedzenia informuje pracodaw-
ce, ze jest w 5. tygodniu cigzy. Pracodawca nie moze zatem wreczyé
pracownicy wypowiedzenia, ale umowa rozwigze sie wraz z uptywem
jej terminu.

Jednak w sytuacji gdy data uptywu jej obowigzywania przypadiaby
po uplywie 3. miesigca cigzy, umowa o prace zawarta na okres prébny
dluzszy niz miesigc ulegnie przedtuzeniu az do dnia porodu. Judykatu-
ra wskazuje, ze uplyw 3 miesiecy ciagzy nalezy liczy¢ wedlug miesiecy
ksiezycowych (28 dni), w zwigzku z czym bedg to 3 okresy po 4 tygodnie.
Zatem ryzyko powstania takich ograniczen, zmniejszajgcych elastyczny
charakter umowy na okres prébny, w omawianych przypadkach elimi-
nuje jedynie zawarcie umowy na okres prébny nieprzekraczajgcy mie-
sigca.

PRZYKLEAD

Pracodawca zawart z pracownicg umowe na okres prébny na 3 miesigce.
Pracodawca po 2 miesigcach obowigzywania umowy hie jest zadowolony
z pracownicy i chce jej wypowiedzie¢ umowe o prace. Pracownica przed
wreczeniem wypowiedzenia informuje pracodawce, ze jest w 3. miesigcu
Cigzy. Pracodawca nie moze zatem wreczy€ pracownicy wypowiedzenia,
a Co wiecej — umowa nie rozwigze sie za miesiac, kiedy uptynie jej termin
obowigzywania, lecz ulegnie przedtuzeniu do czasu porodu.
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Za elastycznym charakterem zatrudnienia na podstawie umowy na
okres probny przemawiajg w szczegdélnosci dos§¢ krétkie okresy wy-
powiedzenia tej umowy. Dajg one pracodawcy swobode szybkiego za-
koticzenia stosunku pracy w wypadku, gdy pracownik podlegajacy
sprawdzeniu juz w trakcie trwania umowy nie przejawia umiejetnosci
i kwalifikacji oczekiwanych przez pracodawce.

Okres wypowiedzenia wynosi 3 dni robocze, gdy okres prébny nie
przekracza 2 tygodni. Natomiast jezeli okres prébny jest dtuzszy niz
2 tygodnie, wypowiedzenie bedzie obejmowalo jeden tydzien, a przy
3-miesiecznym okresie probnym okres wypowiedzenia wynosi 2 tygo-
dnie.

Tabela. Okresy wypowiedzenia umowy na okres probny

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

ale krétszy niz 3 miesigce

Umowa na czas 3 miesiecy 2 tygodnie

Mozliwe jest téwniez rozwigzanie umowy na okres prébny za porozu-
mieniem stron (w takim wypadku potrzebna bedzie zgoda pracownika)
czy w trybie bez wypowiedzenia, co jednak wymaga istnienia konkret-
nych podstaw jego zastosowania.

W wypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres prébny
wynoszacy 3 miesigce pracownikowi przystuguja w okresie wypowie-
dzenia 2 dni wolne na poszukiwanie nowej pracy.

Pracodawca, analogicznie jak przy umowach na czas okreslony, nie
ma obowigzku wskazywania w wypowiedzeniu jego uzasadnienia. Pra-
wo nie nakiada na niego réwniez obowigzku konsultowania z organiza-
Cja zwigzkowa zamiaru wypowiedzenia umowy.

Natomiast w wypadku gdy pracodawca dokonal wypowiedzenia
umowy o prace na okres prébny z naruszeniem przepiséw dotyczacych
wypowiadania tych umoéw, pracownikowi przystuguje wylacznie od-
szkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego
umowa miata trwad. Zatem nie ma w tym wypadku roszczenia o przy-
wrdécenie do pracy. Tym samym ryzyko pracodawcy w zakresie konse-
kwencji ewentualnego naruszenia przepiséw dotyczacych wypowia-
dania umowy o prace na okres prébny jest mniejsze niz w wypadku
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umowy na czas nieokreslony, gdyz pracodawca nie musi obawiaé sie
powrotu pracownika do pracy w wyniku orzeczenia sadu.

2.2.2, Umowa na czas okreslony i konsekwencje przedluzenia
umowy

Najczesciej zawierang umowsg terminowga jest umowa na czas okre-
§lony. Obecny stan prawny poza klasyczng umowa na czas okreslony,
w ktorej okres obowigzywania jest z géry znany, gdyz wyznaczany przez
konkretny termin, wyréznia takze umowy na czas okre§lony zawierane
na warunkach wyszczegélnionych w art. 25! § 4 k.p., w wypadku ktérych
czas trwania umowy zasadniczo wyznaczaja inne zdarzenia prawne. Do
tego rodzaju umoéw zaliczamy:
= Umowe na zastepstwo,
= umowe w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,
= umowe w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub se-

zonowym.

Umowa o prace na czas okre$lony moze stanowi¢ w wielu sytuacjach
element pozwalajgcy pracodawcy na elastyczne ksztaltowanie zatrud-
nienia. Po wprowadzeniu w 2016 r. limitéw dotyczgcych okresu, na jaki
pracownik moze by¢ zatrudniony na podstawie tej umowy, atrakcyjnosé
umoéw na czas okre§lony nieco spadla, jednak ze wzgledu na pozostale
atuty tej umowy nadal jest ona do$¢ czesto stosowana.

2,221, Limity w zakresie stosowania umow na czas okreslony

Przepisy przewiduja obecnie ograniczenia limitujgce taczny okres
zatrudniania pracownika na podstawie umoéw o prace na czas okreslo-
ny, ktéry wynosi 33 miesigce. Limit ten jest bezterminowy, co oznacza,
ze w ramach zatrudnienia u danego pracodawcy nie ulegnie on nigdy
wyzerowaniu. Zatem pracownik, ktéry go wyczerpat, nawet w odlegtej
przyszlosci bedzie musiat §wiadczy¢ prace na innej podstawie.

PRZYKLEAD

Pracodawca zatrudniat pracownika na podstawie umowy na czas okre-
Slony od 1 marca 2017 r. do 31 sierpnia 2019 r. W lipcu 2020 r. pracodaw-
ca ponownie chce zatrudnié¢ pracownika na podstawie umowy na czas
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okreslony, jednak do wyczerpania limitu 33 miesiecy moze to zrobi¢ jedy-
nie na 3 miesigce. Zatem jezeli pracodawca chce zatrudni¢ pracownika na
dtuzszy okres, powinien zawrze¢ umowe na czas nieokreslony.

Nalezy zaznaczy¢, ze powyzszy limit dlugosci trwania uméw na czas
okreslony jest liczony od 22 lutego 2016 1., kiedy zostat wprowadzony.
Zatem okres zatrudnienia na podstawie umowy na czas okre$lony przed
ta datg nie jest uwzgledniany w limicie.

Niezaleznie od tego ograniczenia obowigzuje réwniez limit iloSciowy,
umozliwiajacy zawarcie maksymalnie trzech umoéw na czas okreslo-
ny. Jednocze$nie obowiazuje zasada, ze uzgodnienie miedzy stronami
w trakcie trwania umowy o prace na czas okre§lony diuzszego okresu
wykonywania pracy na podstawie tej samej umowy na czas okre§lony
uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato
nastapic jej rozwigzanie, nowej umowy o prace na czas okreslony. Tym
samym lepszym rozwigzaniem moze byé zawieranie umoéw na dluzszy
okres i ewentualne wypowiadanie ich przed terminem, gdyz w wypad-
ku krétkotrwatych uméw moze sie okazaé, ze pracodawca szybko wy-
czerpie limit trzech umoéw, mimo ze okres zatrudnienia nie dosiegnie
jeszcze limitu czasowego 33 miesiecy.

PRZYKEAD

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas okreslony na okres
od 1 czerwca do 30 listopada 2019 r. Kolejng umowe na czas okreSlony
pracodawca zawart na okres od 1 grudnia 2019 r. do 31 maja 2020 r. Ty-
dzien przed zakonczeniem umowy okazato sie, ze ze wzgledu na op6z-
nienia w realizacji zaméwien pracownik bedzie potrzebny tydzien dtuzej,
w zwigzku z czym strony zawarty porozumienie, w ktérym przedtuzyty
okres obowigzywania umowy do 7 czerwca 2020 r. Tym samym doszto do
wyczerpania limitu trzech uméw na czas okreslony.

Przestrzeganie czasowego i iloSciowego limitu jest niezwykle istot-
ne ze wzgledu na konsekwencje ich naruszenia w postaci przeksztat-
cenia sie stosunku pracy na czas okres§lony w stosunek pracy na
czas nieokre$lony, z czym wigza sie znacznie surowsze rygory cho¢-
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by w zakresie jego wcze$niejszego zakoniczenia w formie wypowie-
dzenia.

Nalezy podkreslié, ze do powyzszych limitéw nie zalicza sie czasu za-
trudnienia na podstawie umowy na okres prébny, gdyz jak wskazywano
wczesniej, umowa ta stanowi odrebny od umowy na czas okre$lony ro-
dzaj umowy. Tym samym poprzedzenie umowy na czas okres§lony umo-
wa na okres prébny zwieksza lgczny mozliwy czas zatrudnienia termi-
nowego do 36 miesiecy.

PRZYKLEAD

Pracodawca zatrudniat pracownika na podstawie umowy na czas okreslo-
ny od 1 maja 2014 r. do 1 maja 2015 r., nastepnie przez kwiecien 2016 r. na
podstawie umowy na okres prébny, a od 1 maja 2016 r. do 31 pazdziernika
2018 r. ponownie na podstawie umowy na czas okreslony. W maju 2020 r.
pracodawca chce zatrudni¢ ponownie pracownika na podstawie umowy
na czas okreslony. Z powyzszych okreséw do limitu 33 miesiecy zalicza sie
tylko ostatnie zatrudnienia na podstawie umowy na czas okreslony, a wiec
do wyczerpania limitu mozliwe jest jeszcze zatrudnienie na 3 miesigce. Je-
zeli pracodawca chce zatrudni¢ pracownia na dtuzszy okres, powinien za-
wrze¢ umowe na czas nieokreslony.

2.2.2.2, Wylaczenie limitow w umowach na czas okreslony

Ustawodawca, ustanawiajac wspomniane limity, dostrzegt specyfi-
ke niektérych przypadkéw zatrudnienia, w ramach ktérych stosowanie
przedmiotowych ograniczen naruszatoby ich istote i wprowadzatoby
nieuzasadnione ograniczenia. Wprowadzit zatem w art. 25' § 4 k.p. wy-
jatki od przyjetej reguly.

Ograniczenia czasowe (33 miesigce) i iloSciowe (trzy umowy) nie majg
zastosowania do uméw o prace zawartych na czas okre$lony:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nie-
obecnosci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce
po jego stronie
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- jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczy-
wistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakre-
sie w Swietle wszystkich okoliczno$ci zawarcia umowy.

W sytuacjach, ktére umozliwiaja zastosowanie wspomnianych wyjat-
kéw, pracodawca zyskuje mozliwos¢ znacznego uelastycznienia zatrud-
nienia.

Zgodnie z trescig art. 29 § 1' k.p. w przypadku zawarcia umowy w po-
wyzszych okoliczno$ciach, okreslonych jako wyjatki od stosowania li-
mitéw, w umowie okresla sie te okoliczno$ci przez zamieszczenie in-
formacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawarcie takiej
umowy. Zatem juz sama tre$§¢ umowy powinna wskazywac na kon-
kretna podstawe jej zawarcia pozwalajacg na wylaczenie wzgledem tej
umowy limitéw czasowych i iloSciowych.

Dodatkowo ustawodawca wskazal, ze miernikiem prawidlowo-
§ci zastosowania jednego z ponizszych rodzajéw umowy o prace na
czas okreslony i wylgczenia narzuconych limitéw czasowych i ilo$cio-
wych jest stwierdzenie, ze zawarcie takiej umowy w danym przypad-
ku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania
ijest niezbedne w tym zakresie w §wietle wszystkich okolicznosci za-
warcia umowy. Zatem zasadno$¢ wskazania w umowie, iz zostala za-
warta w okoliczno$ciach konkretnego wyjatku od limitéw, jest badana
w $wietle caloksztattu okolicznosci danego przypadku, co ma przeciw-
dzialaé pozorowaniu podstaw dla zastosowania wyjatku. Niemniej jed-
nak ustanowienie takiego niedookres§lonego kryterium moze powo-
dowa¢ trudnosci z okreSleniem, czy dana umowa jest, czy tez nie jest
objeta limitem.

Umowa na zastepstwo

Pierwszym z okre§lonych przez ustawodawce w art. 25' § 4 pkt 1 k.p.
wyjatkéw od limitowania zawieranych umoéw o prace na czas okre-
§lony jest zawarcie umowy na czas okre§lony w celu zastepstwa pra-
cownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy, czy-
li umowa na zastepstwo. Zatem gdy pracownik jest zatrudniany na
miejsce innego nieobecnego pracownika, co powinno zosta¢ zazna-
czone w umowie, nie dojdzie do przekroczenia limitéw dotyczacych
zawierania umoéw na czas okreSlony. W takiej sytuacji mozliwe jest
przykladowo zastgpienie pracownicy, ktéra korzysta z urlopu macie-
rzyniskiego, przez inng osobe, ktéra w przesztosci byta juz zatrudniona
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u tego pracodawcy przez okres objety limitem 33 miesiecy lub na pod-
stawie trzech umoéw na czas okreSlony. Pracodawca ma mozliwo$é
pozyskania, czasowo, do§wiadczonego pracownika na zastepstwo,
nie ryzykujac przeksztalcenia jego stosunku pracy w umowe na czas
nieokre$lony. Co wiecej - z chwilg powrotu pracownicy z urlopu ma-
cierzyniskiego umowa o prace na zastepstwo automatycznie ulegnie
rozwigzaniu, a wiec pracodawca nie zostanie z problemem dwéch
pracownikéw na tym samym stanowisku.

Ze wzgledu na nieobowigzywanie w tym wypadku 33-miesiecznego
limitu pracodawca nie musi obawia¢ sie réwniez dtuzszej nieobecno-
$ci zastepowanego pracownika. Przy wyborze tego rodzaju umowy na
czas okre$lony nalezy pamietad, ze przedmiotowa umowa moze zostaé
zawarta jedynie w wypadku usprawiedliwionej nieobecnosci zastepo-
wanego pracownika, a wiec nieusprawiedliwione niestawiennictwo
w pracy pracownika nie moze byé wykorzystywane do nielimitowa-
nego zatrudniania innego pracownika w celu zastepstwa.

WAZNE

Umowa na zastepstwo moze zostaé zawarta jedynie w wypadku uspra-
wiedliwionej nieobecnosci zastepowanego pracownika.

NiezwyKkle istotnym dla pracodawcy atutem zawierania umowy na
zastepstwo moze by¢ réwniez to, Ze nie stosuje sie do niej zasady prze-
diuzenia umowy do dnia porodu pracownicy w cigzy, gdyby umowa ta
miala ulec rozwigzaniu po 3. miesigcu cigzy pracownicy, co eliminu-
je ryzyko pracodawcy zwigzane z nadmiarowym zatrudnieniem. Do-
datkowo pracodawca w wypadku zatrudnienia pracownika na podsta-
wie tego rodzaju umowy nie musi ustala¢ wynagrodzenia na poziomie
wynagrodzenia, ktére otrzymywal pracownik zastepowany, ponie-
waz majg tu zastosowanie ogélne zasady ustalania wynagrodzenia
z uwzglednieniem kwalifikacji zawodowych pracownika oraz jakosci
i ilo$ci wykonywanej przez niego pracy. Tym samym ta forma zatrud-
nienia przy koniecznosci czasowego zastepstwa innego pracownika jest
bardzo korzystna.
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WZOR UMOWY NA ZASTEPSTWO

Umowa o prace na czas okreslony
w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy

zawarta W dniu ......coceeeeeierincnienne W e pomiedzy:
(data) (miejscowos()
........................................................................ zwanym dalej Pracodawca,

........................................................................ zwanym dalej Pracownikiem,
(dane pracownika)

1. Pracodawca zatrudnia Pracownika na StanoOWisKU ............c.cccceevrvevrieennnne.
(okreslenie stanowiska)
w petnym wymiarze etatu (mozna ustali¢ nizszy wymiar etatu) od dnia
(data rozpoczecia pracy)

2. Zawarcie umowy nastepuje w celu, o ktérym mowa w art. 251 § 4 pkt 1

Kodeksu pracy, tj. zastepstwa pracownika na stanowiskuw zwigzku z jego

nieusprawiedliwiong nieobecnoscia, do czasu ustania tej nieobecnosci (na-

lezy podac¢ odpowiedni cel wynikajgcy z art. 251 § 4 Kodeksu pracy).

3. Migjscem wykonywania pracy DEAZIe ..o
(okreslenie miejsca wykonywania pracy,

np. siedziba pracodawcy)
4. Wynagrodzenie pracownika bedzie wynoSitO ......cccoevviinnrineninenn. zt
brutto miesiecznie.

(Pracodawca) (Pracownik)

Prace dorywcze i sezonowe

Kolejny przypadek uregulowany w art. 25! § 4 pkt 2 k.p., ktéry pozwa-
la oming¢ ustalone limity zatrudnienia czasowego, dotyczy zatrud-
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nienia w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub se-
ZONnowym.

Nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca nie sformutowat definicji pracy
sezonowej czy dorywczej, co daje znaczne pole interpretacyjne w za-
kresie kwalifikacji konkretnych prac do tej kategorii. Pomocniczo
w zakresie zdefiniowania pracy dorywczej mozna odnie$é sie do po-
tocznego znaczenia tego sformulowania i okre§li¢ prace dorywczg jako
~podejmowang od czasu do czasu, tylko wtedy, gdy zachodzi taka po-
trzeba” (Stownik jezyka polskiego PWN). Natomiast w wypadku pra-
cy sezonowej mozna positkowa¢ sie stanowiskiem judykatury, gdyz
Sad Najwyzszy w wyroku z 3 kwietnia 1986 1. (sygn. akt III URN 20/86),
stwierdzil, ze praca sezonowa to taka, ktérg wykonuje sie przez okre-
Slona cze$¢ roku, w zwiazku z konkretnym sezonem, pora roku, a takze
warunkami atmosferycznymi.

W $wietle powyzszego prace dorywcze mogga by¢ wykonywane w do-
wolnej cze$ci roku, gdyz nie sg one zwigzane z reguly z konkretnym
jego okresem, natomiast prace sezonowe wyréznia wtasnie wyszcze-
gbélniony okres, w ktérym istnieje zapotrzebowanie na ich wykonywa-
nie. Do prac sezonowych z pewnos$ciag mozna zaliczy¢ prace zwigzane ze
zbiorami owocéw lub warzyw.

W wypadku prac sezonowych i dorywczych najbardziej doskwiera-
jacym pracodawcy ograniczeniem bylby limit zawarcia maksymalnie
trzech umoéw na czas okreslony, gdyz prace te wigza sie z pewnego ro-
dzaju cykliczno$cia, a zatem konieczno$cig zawierania kolejnych krét-
kotrwatych uméw w blizej okreslonych lub nieokre§lonych odstepach
czasu. Dlatego wylaczenie ograniczen dotyczacych limitéw odpowiada
specyfice §wiadczonej pracy i utatwia pracodawcy elastyczne ksztatto-
wanie zatrudnienia.

PRZYKLEAD

Pracodawca bedacy plantatorem truskawek zatrudniat na podstawie od-
rebnych uméw na czas okreslony w celu wykonywania pracy sezonowej
przy zbiorach truskawek tego samego pracownika w okresach od czerw-
ca do sierpnia 2016 r., 2017 r., 2018 r. i 2019 r. Pomimo zawarcia az czte-
rech uméw na czas okreSlony umowa z 2019 r. nie ulegnie przeksztatce-
niu w umowe na czas nieokreslony, gdyz umowy byty objete wytgczeniem
przewidzianym dla prac sezonowych.
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Umowa na okres kadencji

Ustawodawca w art, 25! § 4 pkt 3 k.p. spod limitéw czasowych i ilo$cio-
wych w zakresie zawierania umoéw wylgczyt takze umowy na czas okre-
Slony w celu wykonywania pracy przez okres kadencji. Przedmiotowa
umowa dotyczy zatem pracownikéw, ktérych zatrudnienie Scisle lgczy
sie ze §wiadczeniem pracy w okresie kadencji.

Zapis ten ma odniesienie zwlaszcza do czlonkéw zarzgdu spoétek
prawa handlowego, ktérzy sprawuja swojg funkcje w okresie kadencji
mogacej trwaé nawet kilka lat, a ponadto moga oni sprawowaé swoj3a
funkcje przez kilka kadencji. W takich warunkach, gdyby podstawa pet-
nienia funkcji byt stosunek pracy wynikajgcy z umowy na czas okreslo-
ny, latwo mogtoby doj$¢ do naruszenia limitéw dotyczacych uméw na
czas okre$lony. Dlatego przedmiotowy wyjatek daje pracodawcy mozli-
wo$¢ korzystania przy tym rodzaju zatrudnieniu z uméw na czas okre-
S§lony bez ryzyka przeksztalcenia sie ich w umowe na czas nieokres$lony.
Dodatkowo zawarcie tego typu umowy bedzie skutkowato automatycz-
nym rozwigzaniem umowy z chwilg zakoniczenia kadencji.

Obiektywne przyczyny

Ostatni wyjatek ustalony przez ustawodawce w art. 25* § 4 pkt 4 k.p,,
pozwalajacy na odstepstwo od limitéw, jest najbardziej ogélny, a przez
to z jednej strony najbardziej pojemny, ale jednoczes$nie tworzacy ryzy-
ko jego niewlasciwego zastosowania.

Celem zawarcia umowy na czas okre§lony w tym wypadku musi by¢
obiektywna przyczyna lezaca po stronie pracodawcy. Zakres przedmio-
towej podstawy nalezy odczytywac lgcznie z wymaganiem odnoszacym
sie do wszystkich wyjatkéw ustanowionych w art. 25' § 4 k.p. Zawarcie
umowy na czas okre§lony w danym przypadku ma stuzy¢ zaspokojeniu
rzeczywistego okresowego zapotrzebowania oraz byé niezbedne w tym
zakresie w $§wietle wszystkich okoliczno$ci zawarcia umowy. Zatem
okolicznosci zastosowania tego wyjatku powinny wskazywaé na real-
ne i obiektywne zapotrzebowanie na prace terminowa, przy jednocze-
snym braku podstaw i zasadno$ci zatrudniania danego pracownika po
zrealizowaniu pracy objetej umowg. W takim wypadku zatrudnienie na
podstawie umowy terminowej jest niezbedne, gdyz pracodawca nie ma
mozliwosci dalszego zatrudnienia pracownika niz czas trwania obiek-
tywnej przyczyny, ktéra uzasadniala jego zatrudnienie w ramach wy-
jatku.
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Czas trwania umowy na czas okres§lony w ramach tego wyjatku po-
winien pokrywac sie z okresem trwania przyczyny obiektywnej lezacej
po stronie pracodawcy, ktéra uzasadniala jej zawarcie. Nalezy podkre-
§li¢, Ze mocno niekonkretny charakter tego wyjatku z pewnoscig ogra-
nicza jego zastosowanie jako elementu wplywajacego na zwiekszenie
elastyczno$ci zatrudnienia poprzez ryzyko uznania, iz dana umowa
zostala nieprawidlowo zakwalifikowana jako zawarta w ramach tego
typuy, a tym samym nie podlega wylgczeniu z limitéw czasowych i ilo-
$ciowych dotyczgcych uméw o prace na czas okreslony.

2.3. Praca tymczasowa

Praca tymczasowa, nazywana réwniez leasingiem pracowniczym,
outsourcingiem, pracg nietypowa, sezonowg czy czasowa, jest dosé
istotnym elementem uelastyczniania zatrudnienia w polskim systemie
prawnym. Okre$lenia te nie oddaja jednak istoty tego zjawiska, ktére-
go cecha odrézniajacg jest umowa zawarta miedzy agencja pracy tym-
czasowej a zakladem pracy potrzebujacym dodatkowego zatrudnienia
i $wiadczenia pracy tymczasowej.

Podstawa prawng regulujgcg prace tymczasowa jest ustawa z 9 lipca
2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r.
poz. 1563).

W tej formie §wiadczenia pracy pracownik tymczasowy jest zatrud-
niony przez agencje pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace na
czas okreslony lub na podstawie umowy cywilnoprawnej (umowy zlece-
nia lub umowy o dzielo), natomiast faktycznie prace wykonuje na rzecz
i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika, zgodnie z tre$cig usta-

wy.

Charakterystyczna cecha pracy tymczasowej jest wystepowanie
trzech podmiotéw:
® agencji pracy tymczasowej,

m pracodawcy uzytkownika,
= pracownika tymczasowego.

Ustawa o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych zawiera ograni-
czenie czasu trwania pracy dla danego pracodawcy uzytkownika. Prze-
pis regulujacy te kwestie stanowi, ze agencja pracy tymczasowej moze
skierowaé danego pracownika tymczasowego do wykonywania pracy
na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika przez okres nieprzekracza-
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jacy tacznie 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesiecy
(art. 20 ust. 1 ustawy). Symetryczna regulacja odnosi sie réwniez do pra-
cownikéw tymczasowych zatrudnionych na podstawie umowy cywil-
noprawnej.

Wprowadzone limity maja na celu zapobieganie naduzywaniu in-
stytucji pracy tymczasowej, a jednocze$nie maja sktaniaé pracodawce
uzytkownika i pracownika tymczasowego do zawarcia wiasciwej umo-
WY o0 prace.

PRZYKEAD

Pani Zdzistawa Kiszka zostata zatrudniona 1 stycznia 2020 r. na stano-
wisku pracownika produkcji w miejsce nieobecnej pracownicy, ktéra
przebywa na urlopie wychowawczym. Pani Kiszka moze zostaé zatrud-
niona na 36 miesiecy, to jest do 31 grudnia 2023 r. Ponowne zatrudnie-
nie pracownicy tymczasowej u tego samego pracodawcy bedzie mo-
gto mie¢ miejsce dopiero po uptywie 36 miesiecy - to jest najwczesniej
1stycznia 2026 r.

2.3.1. Zadania i rola agencji zatrudnienia

Agencja pracy tymczasowej to podmiot prowadzacy dzialalno$é go-
spodarcza w zakresie §wiadczenia ustug pracy tymczasowej. Ustugi te
polegaja na zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych i kierowaniu ich
oraz oséb niebedacych pracownikami do wykonywania pracy tymcza-
sowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika, na za-
sadach okre§lonych w przepisach o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych. Jest to dziatalno$¢ regulowana i wymaga wpisu do rejestru
podmiotéw prowadzacych agencje zatrudnienia.

Aby pozyskaé odpowiednie zasoby, niezbedne do zawierania umoéw
z pracodawcami uzytkownikami, agencja pracy tymczasowej podpisuje
z pracownikiem umowe o prace na czas okreslony lub umowe cywilno-
prawng (np. zlecenia) i kieruje go do pracy w innym podmiocie.

Wymogiem ustawowym umowy o prace na czas okreslony jest zawar-
cie umowy na pi§mie, ktéra powinna okresla¢:
®m oznaczenie stron umowy, rodzaj umowy,

» date zawarcia umowy,
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m warunki zatrudnienia: rodzaj powierzonej pracy, wymiar czasu pracy,
miejsce wykonywania pracy,

wynagrodzenie wraz z terminem i sposobem wyplaty,

uprawnienia urlopowe, okres wypowiedzenia umowy o prace,

okres wykonywania pracy,

dane pracodawcy uzytkownika, ktéry zawart umowe z agencjg pra-
Cy tymczasowej.

2.3.2, Wynagradzanie i rozliczanie czasu pracy pracownikow
tymczasowych

Opisujac wczedniej zasady wynagradzania pracownikéw tymcza-
sowych zaznaczono, ze zasada réwnego traktowania jest jedng z pod-
stawowych zasad prawa pracy i odnosi sie réwniez do pracownikéw
tymczasowych. Dotyczy to w szczego6lnosci wynagrodzenia za prace,
warunkOow pracy, czasu pracy itd. Pracownik tymczasowy ma prawo do-
chodzenia odszkodowania w wysokosci okre§lonej w przepisach kodek-
su pracy.

Przed skierowaniem pracownika tymczasowego do pracy u praco-
dawcy uzytkownika agencja pracy tymczasowej i przyszly pracodawca
uzytkownik dokonujg uzgodnienn warunkéw umowy o prace na pismie,
m.in. w zakresie warunkéw wynagrodzenia pracownikéw kierowanych
do pracy.

Przy ustalaniu wysoko$ci wynagrodzenia pracownika duze znaczenie
ma informacja przekazywana przez pracodawce uzytkownika. Informa-
cja musi dotyczy¢ m.in. przebiegu pracy tymczasowej, ktéry ma wpltyw
na wysokos¢ wynagrodzenia, oraz sposobu i terminu przekazywania
tych informacji agencji w celu prawidtowego obliczania wynagrodzenia
za prace tego pracownika, Wynagrodzenie pracownika tymczasowego
moze by¢ okres§lone w stawce godzinowej, akordowej lub za okres trwa-
nia umowy.

WAZNE

Wynagrodzenie pracownika tymczasowego nie moze by¢ nizsze niz wy-
nagrodzenie pracownika zatrudnionego na takim samym lub podobnym
stanowisku u pracodawcy uzytkownika oraz nizsze od minimalnego wy-
nagrodzenia za prace.
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Pewne szczegdblne unormowania w zakresie niektérych aspektéow
zatrudniania pracownika tymczasowego dotycza m.in. prawa do na-
bywania urlopu wypoczynkowego (o czym juz wspominano) i sposobu
naliczania wynagrodzenia za urlop oraz ekwiwalentu pienieznego za
ten urlop.

Pracownik tymczasowy nabywa prawo do urlopu w wymiarze 2 dni
za kazdy miesigc pozostawania w dyspozycji jednego pracodawcy uzyt-
kownika lub wiecej niz jednego pracodawcy uzytkownika. Pracowniko-
wi udziela sie urlopu w dni, ktére bylyby dla niego dniami pracy, gdyby
nie korzystat z tego urlopu - w zaleznos$ci od unormowan tej kwestii
u pracodawcy uzytkownika.

PRZYKEAD

Roman Piwko jest pracownikiem tymczasowym w zaktadach produkcyj-
nych, gdzie praca odbywa sie w przez 7 dni w tygodniu. Zgodnie z rozkta-
dem czasu pracy w miesigcu, w ktérym bedzie korzystat z urlopu, bedzie
zaczynat prace w tym miesigcu od soboty. W tej sytuacji pracownikowi
tymczasowemu urlopu wypoczynkowego nalezy udzieli¢ w sobote.

Ustalenie wynagrodzenia za jeden dzien urlopu wypoczynkowego lub
ekwiwalentu pienieznego za jeden dzieni urlopu nastepuje poprzez po-
dzielenie wynagrodzenia uzyskanego przez pracownika tymczasowego
w okresie wykonywania pracy tymczasowej przez liczbe dni pracy, za
ktére to wynagrodzenie przystugiwato. Tak jak w przypadku pracowni-
kéw stale zatrudnionych wysoko$¢ wynagrodzenia za urlop pracowni-
ka tymczasowego jest uzalezniona od wszelkich wyplat dodatkowych,
np. premii. W zwigzku z tym nalezy uwzgledni¢ wszystkie skladniki
wynagrodzenia otrzymane przez pracownika tymczasowego z okresu,
za jaki przystuguje pracownikowi tymczasowemu urlop lub ekwiwa-
lent, w tym takze sktadniki o zmiennej wysokosci.

Pracodawca uzytkownik jest zobowigzany do prowadzenia ewidencji
czasu pracy pracownika tymczasowego w zakresie i na zasadach obo-
wigzujacych w stosunku do pracownikéw (art. 14 ust. 2 pkt 2 ustawy).

Karta ewidencji czasu pracy obejmuje informacje o pracy w poszcze-
g6lnych dobach, w tym pracy w niedziele i §wieta, w porze nocnej,
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w godzinach nadliczbowych oraz w dni wolne od pracy wynikajace
z rozkladu czasu pracy w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy, dyzu-
rach, urlopach, zwolnieniach od pracy oraz innych usprawiedliwionych
i nieusprawiedliwionych nieobecnosciach w pracy.

W stosunku do pracownikéw miodocianych pracodawca uwzglednia
w ewidencji takze czas ich pracy przy pracach wzbronionych mtodocia-
nym, ktérych wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez nich
przygotowania zawodowego.

Do ewidencji czasu pracy dolgcza sie wnioski pracownikéw o udziele-
nie czasu wolnego za nadgodziny.

2.4. Samozatrudnienie

Samozatrudnienie to jedna z form elastycznego podejscia do zatrud-
nienia, ktéra rozpowszechnia sie na polskim rynku pracy od kilku lat.

Gléwng przyczyng popularnosci takiej formy jest korzystniejsze niz
w przypadku zatrudnienia pracowniczego uksztaltowanie obcigzen
publicznoprawnych, m.in. obcigzent podatkowych oraz sktadkowych
w stosunku do zatrudnienia na podstawie umowy o prace. Pracodawcy
bardzo chetnie przystaja na te forme zatrudnienia, gdyz obowiazki ad-
ministracyjne zwigzane z pracg osoby samozatrudnionej nie obcigzaja
struktury firmy.

Jednak dzialanie na wlasny rachunek niesie tez pewne zagrozenia dla
os6b zatrudnionych na tej podstawie. Nalezy pamietad, ze réznica mie-
dzy stosunkiem pracy a samozatrudnieniem jest to, iz samozatrudnio-
nego nie chronia przepisy prawa pracy.

WAZNE

Samozatrudnionego nie chronig przepisy prawa pracy.

Istotg samozatrudnienia jest prowadzenie dzialalno$ci gospodarczej
w oparciu o wlasng prace, bez zatrudnienia innych oséb. W zwigzku
z tym, ze prowadzenie dzialalnosci gospodarczej nie wymaga zatrud-
nienia oraz umozliwia realizowanie dziatalno$ci gospodarczej wytacz-
nie praca wlasnych rak, samozatrudnienie stato sie alternatywa dla za-
trudnienia etatowego, tj. na podstawie umowy o prace.
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Samozatrudniony to przedsiebiorca prowadzacy zarejestrowang jed-
noosobowg dzialalno$§é gospodarczg. Posiadanie przymiotu przedsie-
biorcy ma jednak zdecydowanie bardziej daleko idace konsekwencje dla
zatrudnionego w tej formie, m.in. zwigzane z obowigzkami dotyczacy-
mi prowadzenia rachunkowosci, samodzielnego regulowania zobowig-
zan podatkowych, a takze zobowigzan skladkowych na ubezpieczenia
spoleczne i zdrowotne.

2.4.1. Umowa z samozatrudnionym

Charakteryzujac rodzaj pracy samozatrudnionego, nalezy wskazaé, ze
umowa miedzy osobg zatrudniong a jego zleceniodawcg ma postaé umo-
wy zawieranej w obrocie gospodarczym pomiedzy przedsiebiorcami - nie
jest to umowa o prace, lecz umowa cywilnoprawna (najczesciej zlecenia).
Faktycznie oznacza to znaczng swobode w zakresie ksztaltowania tresci
umowy, co bezposrednio przekiada sie na zasady wspétpracy. Dla podmio-
tu, ktéry wystepuje w roli pracodawcy, jest to szczegélnie korzystne, gdyz
moze wedlug wlasnego uznania uksztattowac zasady wykonywania ustug
przez samozatrudnionego bez koniecznos$ci przestrzegania ograniczen
charakterystycznych dla przepiséw prawa pracy. Dla samozatrudnionego
z kolei oznacza to, ze w wiekszosci przypadkéw, aby zagwarantowacé sobie
prawo lub dodatkowe §wiadczenia, ktére majg pracownicy zatrudnieni na
umowe o prace, musi uzgodni¢ odpowiednie postanowienia w umowie,
ktéra zawiera podmiot dziatajacy w charakterze pracodawcy.

2.4.2, Ewidencja czasu pracy samozatrudnionego

W kwestii czasu pracy samozatrudnionego nalezy zwrdcié uwage
na ewidencje czasu pracy. Istotne zmiany w tym zakresie wprowadzi-
ly przepisy ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace. W zwigzku
z zapewnieniem zleceniobiorcom minimalnego wynagrodzenia za pra-
ce konieczne stalo sie ewidencjonowanie tego czasu pracy w celu usta-
lenia prawidlowosci rozliczania tych wynagrodzen.

2.4.3. Konsekwencje $wiadczenia pracy na podstawie
samozatrudnienia

W praktyce §wiadczenie pracy na podstawie samozatrudnienia ma
wiele istotnych konsekwencji, takich jak brak wiekszo$ci uprawnien
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pracowniczych, brak mozliwo$ci korzystania z benefitéw pracowni-
czych czy brak ochrony przed wypowiedzeniem.

Jedna z konsekwencji samozatrudnienia jest brak okreslenia limitéw
czasu pracy. W szczegdlno$ci nie majg zastosowania przepisy zapew-
niajgce dobowy i tygodniowy odpoczynek. Pracodawca osoby samoza-
trudnionej moze zobowigzywac samozatrudnionego, o ile umowa okre-
§lajgca zasady wspoélpracy nie stanowi inaczej, do wykonywania pracy
bez zachowania 11-godzinnej normy dobowego odpoczynku, ewentu-
alnie oczekiwaé wykonywania pracy w dni od niej wolne dla pracowni-
kéw zatrudnionych na umowe o prace. Z tg kwestia powigzane jest tak-
ze zagadnienie wynagrodzenia za nadgodziny. Pracownik zatrudniony
na umowe o prace, w przypadku gdy przepracuje wiecej, niz okresla to
norma czasu pracy, moze liczy¢é na wynagrodzenie szczegdélnego rodza-
ju, gdyz poza stawka za godzine moze liczyé na dodatek za nadgodziny
wynoszacy 50% lub 100% stawki godzinowej. Takie wynagrodzenie nie
przystuguje samozatrudnionemu, o ile nie przewiduje go umowa regu-
lujgca zasady wspolpracy.

WAZNE

Samozatrudnionemu pracujgcemu ponad wymiar czasu pracy nie przystu-
guje, o ile inaczej nie stanowi umowa, dodatkowe wynagrodzenie w po-
staci dodatku za nadgodziny.

2.5. Outsourcing i inne formy udostgpniania
pracownikow

Wspomniane w punkcie 2.3.2 zmiany dotyczace zatrudnienia tymcza-
sowego, ktore weszly w zycie od 1 czerwca 2017 r., limitujace czas wyko-
nywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy uzytkowni-
ka, spowodowaly zainteresowanie innymi formami zjawiska leasingu
pracowniczego. Eliminuje to zjawisko dtugotrwalego wykonywania
przez pracownika tymczasowego zadan powierzonych przez pracodaw-
ce uzytkownika oraz ryzyko prawne z nim zwigzane.

W zwigzku z wprowadzeniem odpowiedzialnosci wykroczeniowej
obowigzek kontroli czasu korzystania z pracy tymczasowej przez praco-
dawce uzytkownika spoczywa na nim samym. W konsekwencji obecny
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rynek szuka innych form pozwalajacych na wynajecie pracownikéw.
Powstaly miedzy innymi takie formy jak outsourcing pracowniczy, se-
condment, wynajem pracowniczy, job sharing, job rotation.

Wymienione formy pozyskiwania pracownikéw potencjalnie zmie-
rzaja do tego samego celu, to jest zapewnienia zasobéw ludzkich do
wykonywania pracy bez zatrudniania pracowniczego tych ludzi. Gra-
nice pojeciowe s3g do$é ptynne, co powoduje, ze niekiedy pojecia sg sto-
sowane wymiennie, a praktycznie nie zawsze podmioty oferujace takie
ustugi proponuja pod tg sama nazwa to samo. Przede wszystkim nalezy
podnie$é, ze instytucje te podlegajg odmiennym zalozeniom i daza do
potencjalnie réznych skutkéw.

Sprébujmy krétko zdefiniowaé poszczegélne instytucje zwigzane
z wynajmem pracownikéw.,

Tabela. Instytucje zwigzane z wynajmem pracownikéw - charakterystyka

Lp. Rodzaj instytucji Opis

1. Outsourcing pracowniczy Polega na zawarciu umowy o $wiadczenie ustug
zgodnie z zapotrzebowaniem zamawiajgcego, na
przyktad ustugi ochrony. Ustuga zostaje wykona-
na u zamawiajgcego przez skierowanego do niego
pracownika lub pracownikéw podmiotu zewnetrz-
nego — ustugodawcy.

2. Secondment To instytucja polegajaca na wypozyczeniu wia-
snego pracownika zamawiajgcemu pracodawcy.
Przedmiotem ustugi w tym przypadku jest dostar-
czenie pracownika posiadajgcego Scisle okreslone
w zamowieniu kompetencje i umiejetnosci lub do-

Swiadczenie.
3. Wynajem/leasing pracow- Jedyna z wymienionych form wynajmu pracownika
niczy znajdujgca bezposrednie oparcie w obowigzujgcych

przepisach prawa, tj. w art. 174' § 1 k.p., polegajaca
na udzieleniu urlopu bezptatnego pracownikowi

w celu skierowania go do wykonywania pracy u in-
nego pracodawcy.

4, Job sharing To uzgodnienie, w ramach ktérego dwaj pracow-
nicy dzielg prace na jednym stanowisku pet-
noetatowym, rozdzielajgc miedzy siebie ptace
oraz Swiadczenia odpowiednio do czasu pracy
kazdego z nich. Podziat pracy moze wystepowaé
w postaci podziatu dni lub tygodni badz rzadziej
w formie pracy co drugi tydzien. Taki rodzaj pracy
okreslany jest tez czesto terminami: job pairing,
job splitting.
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Juz z tak syntetycznego opisu poszczegélnych instytucji wynika, ze sg
one do siebie podobne, ale rdznig sie istotnymi elementami.

2.5.1. Na czym polega outsourcing pracowniczy/personalny

Outsourcing pracowniczy praktycznie nie zostal uregulowany w sys-
temie prawnym, a koncepcja jego funkcjonowania opiera sie na przepi-
sach prawa cywilnego. Zgodnie z systematykg prawa cywilnego umowy
o ustugi outsourcingu pracowniczego stanowia umowy o §wiadczenie
ustlug w rozumieniu art. 750 k.c. i korzystajg ze swobody uméw przewi-
dzianej w art. 353! tegoz kodeksu. Polega to na tym, ze strony mogg ulo-
zy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania, byleby jego tresé¢ lub cel
nie sprzeciwialy sie wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani zasa-
dom wspbizycia spotecznego.

W outsourcingu pracowniczym biorg udzial dwa podmioty:

1) dajacy zlecenie,
2) przyjmujacy zlecenie.

PRZYKLEAD

Dwie spotki wspoétpracujg ze sobga. Spétka A prowadzi magazyny, spot-
ka B zatrudnia pracownikéw fizycznych, ktérzy w tych magazynach
beda dokonywaé czynnosci zatadunku i roztadunku towaréw za pomo-
cg wozkoéw widtowych. Ustugi te przyjmujgcy zlecenie (spotka B) wy-
konuje, postugujac sie swoim personelem, ktory faktycznie wykonuje
przedmiot umowy. Natomiast dajgcy zlecenie (spotka A) czerpie z tego
tytutu pozytki. Faktyczny wykonawca nie jest potgczony z dajgcym zle-
cenie zadnym stosunkiem prawnym — nie jest to ani stosunek pracy, ani
stosunek cywilnoprawny.

WAZNE

W przypadku outsourcingu pracowniczego wraz z wydzieleniem danych
dziatan dokonuje sie takze przeniesienia pracownikéw do innego praco-
dawcy.
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Przy tej konstrukcji prawnej (dajacy zlecenie - przyjmujacy zlece-
nie) mozna zatozy¢, ze outsourcowani pracownicy nie sg zatrudniani
w trybie ustawy o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych ani nie
sg3 pracownikami wlasnymi dajacego zlecenie. Dajacy zlecenie nie jest
bowiem pracodawcg uzytkownikiem, wedlug prawa nie postuguje sie
dostarczonymi pracownikami jak wiasnymi. Praca personelu wykony-
wana jest na rzecz przyjmujacego zlecenie, ktéry postuguje sie swoimi
pracownikami przy §wiadczeniu ustug na rzecz innych podmiotéw go-
spodarczych (forma umowy pomiedzy outsourcerem a osobami fizycz-
nymi wykonujacymi ustugi zalezy od ustalert miedzy stronami).

Typowy outsourcing, co istotne, nie prowadzi do pozyskania perso-
nelu przez dajacego zlecenie, lecz jedynie do pozyskania ustug, ktére
beda wykonywane przez wynajmowany personel. Istotg outsourcingu
jest bowiem przekazywanie zadan podmiotom zewnetrznym i realizo-
wanie przez nie zlecen wykonywania koricowej ustugi w zamoéwionej
formie, nie za$ pozyskiwanie pracownikéw. Z tego wzgledu w klasycz-
nym outsourcingu dajacy zlecenie pozbawiony jest bezposredniego
wplywu na ewentualny proces produkcyjny czy na sposéb wykonywa-
nia ustugi. W praktyce stanowi to istotny problem dla dajacych zle-
cenie, ktérzy, zamawiajac ustuge, liczag na zachowanie kontroli nad
procesem jej realizacji. Z tego wzgledu klasyczny outsourcing zostat
zmodyfikowany w outsourcing pracowniczy, w ktérym w celu daleko
idgcego zachowania kontroli przez dajacego zlecenie w tredci sklada-
nych zaméwieni dajacy zlecenie mozliwie szczegdtowo opisuje ocze-
kiwany cel §wiadczonej ustugi, czesto réwniez szczegdtowo opisuje
proces realizacji tej ustugi. Tak skonstruowane umowy i zaméwienia
pozwalaja dajacemu zlecenie na przeprowadzanie kontroli realizacji
ustugi oraz zglaszanie ewentualnych uwag co do przedmiotu zamoé-
wienia czy - jezeli dana umowa na to pozwala - samego procesu pro-
dukcyjnego.

PRZYKEAD

Dajacy zlecenie, zamawiajac wyprodukowanie na jego linii produkcyjnej
samochodu, szczegbétowo opisuje jego parametry i metode pracy poprzez
np. zakreslenie wymagane;j sity nacisku przy dokrecaniu elementéw silni-
ka itp.
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WAZNE

W outsourcingu pracowniczym bardzo wazne jest odpowiednie sfor-
mutowanie postanowieh umowy zawieranej miedzy dwoma praco-
dawcami.

2.5.2,. Secondment

Idea secondmentu jest przedstawiana jako wymiana dos§wiadczen
pracownikéw z réznych firm w celu rozwijania wiedzy zaréwno pra-
cownikéw, jak i samej organizacji.

Dzialanie to odbywa sie poprzez wypozyczenie i oddelegowanie za-
trudnionych specjalistéw badZ menedzerdéw do realizacji okre§lonych
projektéw w jednostkach organizacyjnych innych niz macierzysta.

Ta forma zatrudnienia umozliwia rozwéj pracownikéw bez koniecz-
nosci ich zbyt wczesnego awansowania, nie zniechecajac przy tym do
pozostawania na dotychczasowych stanowiskach. Podstawowg cecha
tej formy pozyskiwania pracownikéw jest szczegbétowe okreSlenie celu
oraz okresu oddelegowania do innej firmy.

PRZYKLEAD

Miedzynarodowa grupa kapitatowa zajmujaca sie szeroko rozumianym
doradztwem kieruje ze sp6tki z Polski do dziatajgcej na terenie Nie-
miec spotki Deutschland specjaliste z zakresu cen transferowych. Ma
on stworzyé odpowiednig dokumentacje w zwigzku z wymiang ustug
w grupie kapitatowej. W tym przypadku specjalista w dalszym cigqu
pozostaje pracownikiem polskiej spétki, ale na czas realizacji projektu
wykonuje faktycznie prace w spétce niemieckiej, ktéra ponosi realne
koszty zatrudnienia.

Cecha t3czacg secondment oraz outsourcing pracowniczy jest to, ze
przy zmianie podmiotu, na rzecz ktérego faktycznie praca jest wyko-
nywana, bez zmiany podmiotu formalnie zatrudniajgcego, koszty za-
trudnienia w okresie wypozyczenia oddelegowanego specjalisty lub

120



Rozdzial 2, Elastyczne formy zatrudnienia

menedzera przenoszone s3 na organizacje korzystajacg z pracy pra-
cownika.

Natomiast secondment tym r6zni sie od outsourcingu, ze wprost dazy
do oficjalnego dostarczenia pracownika jednego pracodawcy drugiemu,
tak aby osiggnaé cel tozsamy do zatrudnienia pracownika tymczasowe-
g0, tj. przekazania wladztwa nad wlasnym pracownikiem innemu pod-
miotowi, ktéry wyraza cheé nabycia ustugi w postaci korzystania z wie-
dzy oddelegowanego pracownika.

WAZNE

Secondment nie jest uregulowany prawnie.

2.5.3. Wynajem/leasing pracowniczy

Kodeks pracy w art. 174! § 1 dopuszcza do wynajmu pracownika przy
jednoczesnym uniknieciu opisywanego wcze$niej ryzyka (tj. uznania
dzialania za niezgodne z prawem lub wystgpienia istnienia stosun-
ku pracy).

Zgodnie z tre$ciag przytoczonego artykulu, za zgoda pracownika wy-
razong na pismie, pracodawca moze udzieli¢ pracownikowi urlopu
bezplatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy przez
ustalony okres. W takim przypadku podmiot, ktéry chce wynajgé pra-
cownikéw, moze zawrze¢ porozumienie, ktére praktycznie sprowa-
dza sie do zawarcia umowy o §wiadczenie ustug wzorowanej na umo-
wie zawieranej przy secondmencie z innym pracodawca. Umowa taka
w zasadzie moze stanowié¢ umowe wynajmu pracownikéw, okreslajaca
konkretne zadania, do wykonania ktérych zostaje wynajety dany pra-
cownik i na mocy ktérej pracownik zostanie przekazany innemu praco-
dawcy (zgodnie z treécig art. 174* § 1 k.p.).

WAZNE

Wynajem/leasing pracowniczy wigze sie z zawarciem porozumienia mie-
dzy pracodawcami.
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Wynajem pracowniczy charakteryzujg trzy czynnosci prawne:

1) porozumienie miedzy pracodawca przekazujacym wynajmowanego
pracownika a podmiotem go przejmujacym,

2) porozumienie pracodawcy wynajmujgcego swojego pracownika z tym
wynajmowanym pracownikiem,

3) umowa o prace miedzy wynajmowanym pracownikiem a podmiotem
g0 wynajmujacym.

Pierwsze z porozumien zawiera zobowigzanie podmiotu przyjmuja-
cego wynajmowanego pracownika do zatrudnienia pracownika przez
okre$lony czas oraz pracodawcy przekazujacego do udzielenia pracow-
nikowi na ten okres urlopu bezptatnego, w tym réwniez inne warunki
wspélpracy, np. wynagrodzenie za to dziatanie.

W drugim porozumieniu, zawieranym przez wypozyczajacego Swo-
jego pracownika z tym pracownikiem, okres§lony jest przede wszystkim
okres udzielenia urlopu bezplatnego oraz pracodawca przyjmujacy.

Trzecim elementem jest umowa o prace zawarta miedzy pracowni-
kiem wypozyczanym a nowym pracodawcg - jest ona zazwyczaj umo-
wa na czas okre$lony, chociaz nie jest to regula.

2.5.4.Job sharing

Job sharing to w wolnym tlumaczeniu dzielenie sie praca, a odnoszac
sie do istoty tej formy zatrudnienia - dzielenie sie stanowiskiem pracy.
Jest to rodzaj zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy i polega
on na podzieleniu jednego stanowiska pracy (etatu) na dwéch lub wiecej
pracownikéw. Job sharing wprowadza sie umowa zawartg miedzy pra-
codawcg a danymi pracownikami wykonujgcymi prace w pewnej czesci.

WAZNE

Job sharing charakteryzuje sie duzg elastycznoscig i moze byé sposobem
na unikniecie redukcji miejsc pracy w sytuacjach zwolnionej koniunktury.

2.5.4.1. Job sharing - dla kogo

Taka forma zatrudnienia jest optymalna dla oséb, ktére nie moga
podjaé zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy, np. dla studentéw
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czy matek wychowujacych mate dzieci. Job sharing umozliwia uela-
stycznienie czasu spedzanego w pracy, co pozwala skutecznie taczyé np.
nauke z pracg lub inne obowiazki pracownika niezwigzane z wykony-
waniem pracy. Dobér pracownikéw majacych dzieli¢ sie stanowiskiem
pracy nalezy do pracodawcy. W duzej mierze od tego doboru zalezeé
beda ich przyszle relacje oraz efektywnosc¢ pracy.

2,5.4.2, Zalety i wady job sharingu

Istotna zaleta job sharingu sg jego niskie koszty - pracodawca jest
zobowigzany do utrzymania tylko jednego etatu. Kilku pracownikéw
w ramach tego samego etatu daje mozliwo$¢ tatwej reakcji w sytuacji
nieobecnosci czy choroby jednego z zatrudnionych.

WAZNE

Przed wprowadzeniem job sharingu nalezy w umowie doktadnie okresli¢
warunki oraz obowigzki i uprawnienia pracownikéw i pracodawcy.

Do wad zaliczy¢é mozna m.in. wyzsze koszty administracyjne oraz ob-
nizenie efektywnosci pracy w przypadku konfliktow.

Tabela. Zalety i wady job sharingu

Zalety Wady

m praca staje sie bardziej efektywna - pra- | m wyzsze koszty administracyjne,
cownicy wspolnie dgza do wykonania po- | = konieczno$¢ nadzoru dwoch oséb,

wierzonych im zadan, = obnizenie efektywnosci pracy na danym
= pracownicy stajg sie bardziej samodzielni, stanowisku w przypadku braku porozu-
= mozliwo$¢ zapewnienia petnej kadry mienia miedzy pracownikami.

i realizacji projektéw/ustug przy absen-
cjach pracowniczych.

2.5.4.3. Sposdb podzialu pracy w job sharingu

S3 rézne metody zastosowania job sharingu w miejscu pracy. Zalezg
one przede wszystkim od mozliwo$ci pracownikéw oraz wewnetrznych
ustalenl miedzy pracownikami a pracodawcg. Praca w tym trybie odby-
wa sie na podstawie miesiecznych harmonogramoéw.
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Najczesciej spotykanym sposobem podziatu pracy jest praca co drugi
dzien lub dzielenia dnia po potowie, np. jeden pracownik §wiadczy pra-
ce od 8 do 12, a drugi od 12 do 16.

Grupa oséb zatrudnionych na tym samym stanowisku dzieli ze sobg
nie tylko stanowisko pracy i obowiazki, ale réwniez wynagrodzenie,
wszelkie §wiadczenia oraz urlop wypoczynkowy. Wynagrodzenie pra-
cownikéw w tym trybie Swiadczenia jest uzaleznione od czasu, ktéry
przepracowali. Jest ono obliczane proporcjonalnie i stanowi odpowia-
dajaca czasowi pracy cze$¢ wynagrodzenia, ktére otrzymatby pracow-
nik pracujacy w pelnym wymiarze czasu pracy.

2.5.4.4. Odpowiedzialnos¢ pracownicza w job sharingu

Co do odpowiedzialnosci pracowniczej zwykle jest ona ponoszo-
na wspoélnie przez pracownikéw dzielgcych to samo stanowisko pracy.
Kwestia odpowiedzialnos$ci tworzy jednak spory co do dopuszczalnosci
takiej formy zatrudnienia w Polsce. Przy job sharingu podnosi sie za-
rzut, ze niedopuszczalne jest zastgpienie indywidualnej odpowiedzial-
nosci odpowiedzialnoscig wspélng. Kodeks pracy, jak réwniez inne akty
tworzace polskie prawo pracy nie regulujg job sharingu jako metody
zatrudnienia. Nie ma jednak wyraznego zakazu zastosowania tej for-
my zatrudnienia.

2.5.5. Job rotation

Job rotation inaczej jest okre§lana jako praca rotacyjna, w Kto-
rej pracownicy systematycznie przechodza przez rézne stanowiska
w firmie, dzieki czemu podnoszg swoje kwalifikacje i nabywaja no-
wych doswiadczen. Coraz czesciej spotyka sie réwniez definicje opi-
sujacga job rotation jako zatrudnienie na krétki okres os6b bezrobot-
nych bez do$§wiadczenia zawodowego (np. na zastepstwo) po to, aby
stali pracownicy mogli wzigé¢ udziat w tym czasie w réznego rodza-
ju szkoleniach. Wykorzystanie zasad job rotation pozwala na szko-
lenie kadry w godzinach pracy bez konsekwencji dla efektywnoS$ci
dzialania firmy, poniewaz w czasie nieobecno$ci pracownikéw etato-
wych ich obowiazki przejmuja inne osoby. W warunkach polskich sa
to przede wszystkim osoby bezrobotne, ktére wczesniej zostaty prze-
szkolone do wykonywania okres§lonych zadan i czynnos$ci na danym
stanowisku pracy.
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System rotacji pracy taczy wiec trzy cele: ksztalcenie ustawiczne,
rozw6j konkurencyjnosci przedsiebiorstw oraz reintegracje zawodowg
0s6b bezrobotnych.

25,51, Zalety i wady job rotation

Korzysci, jakie daje zastosowanie job rotation, moga by¢ wielostron-
ne: dla firm jest to wzrost ich konkurencyjno$ci na rynku poprzez roz-
wéj kompetencji i umiejetno$ci zatrudnianej kadry, natomiast pra-
cownicy zdobywajg nowa wiedze, motywacje i mozliwo§é awansu, co
réwniez podnosi ich warto$¢ na rynku pracy, a takze zmniejsza ryzyko
wypalenia zawodowego. Bezrobotni natomiast maja mozliwo$¢ zdoby-
cia do$wiadczenia zawodowego, a takze zaprezentowania swoich umie-
jetnosci potencjalnemu pracodawcy. Dodatkowg grupg mogacg réwniez
odnie$¢ korzysci s3 firmy szkoleniowe, ktére poprzez rozwéj i sprzedaz
swoich ustug umacniaja pozycje na rynku szkoleniowym.

2.6. Telepraca i home office

Cechg charakterystyczng telepracy jest regularno$é, o ktérej mowa
w kodeksie pracy. Jest to jedna z gtéwnych przestanek pozwalajacych
zakwalifikowaé metode i forme wykonywania czynno$ci przez pracow-
nika jako teleprace. Pracownik wykonujacy prace na podstawie telepra-
cy robi to regularnie, w sposéb okre§lony w umowie i wewnetrznych
aktach prawnych.

Tymczasem system home office charakteryzuje sie nieregularnoscia
i brakiem uregulowania prawnego, co jest niedopuszczalne w przypad-
ku telepracy. System home office to umozliwienie osiggniecia wyzszej
wydajnosci przez pracownika. Opiera sie bgdZ na ustnym porozumieniu
miedzy pracownikiem a pracodawcg, badZ na procedurze wewnetrznej.
Przekonanie, ze o prace w systemie home office moze ubiega¢ sie tylko
pracownik, jest czesto bledne, poniewaz moze to zrobié¢ réwniez praco-
dawca.

2.6.1. Telepraca

Zgodnie z trescig art. 67° k.p. cechami telepracy s3:
1) regularnos¢ pracy w formie telepracy,
2) wykonywanie pracy poza zakladem pracy,
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3) korzystanie z elektronicznych §rodkéw komunikacji w rozumieniu
przepiséw o §wiadczeniu ustug droga elektroniczna,

4) dostarczanie wynikoéw pracy, w szczegélnosci za pomocg §rodkéw ko-
munikacji elektroniczne;j.

WAZNE

Nie kazdy pracownik, ktéry pracuje poza zaktadem pracy przy uzyciu kom-
putera lub innych narzedzi elektronicznych, jest telepracownikiem.

Telepracownikiem jest zatem osoba wykonujaca prace w ww. wa-
runkach, ktéra swoje wyniki przekazuje pracodawcy za posrednictwem
$rodkéw komunikacji elektronicznej: internetu, telefonu lub faksu.

Stacjonarne miejsce pracy telepracownika powinno zostaé precyzyj-
nie okre§lone w umowie o prace, w szczeg6lnosci ze wskazaniem ad-
resu, je$li jest to niezbedne z uwagi na wdrozenie praw i obowigzkéw
kontrolnych pracodawcy. Biorgc pod uwage réznorodnosé¢ obowigzkéw
pracodawcy zasadniczo powinno sie wskazywaé, czy miejsce §wiadcze-
nia telepracy jest domem pracownika.

2.6.1.1. Wprowadzenie telepracy

Stosowanie telepracy oraz zasady wykonywania powinny znalez¢ sie
w dokumentacji wewnetrznej pracodawcy - w regulaminie pracy lub
tre$ci zaktadowego albo ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Wprowadzenie telepracy nastepuje na podstawie umowy. Zawar-
cie umowy o teleprace moze nastgpi¢ na dwoch etapach §wiadczenia
jej przez pracownika - przy nawigzaniu stosunku pracy badz w trak-
cie zatrudnienia. Umowa ta bedzie okresla¢ warunki wykonywania pra-
cy w formie telepracy - w szczeg6lnosci bedzie sie odnosita do miejsca
i wykonywania telepracy. Jednoczes$nie pracownik bedzie poinformo-
wany o tym, do jakiej komoérki organizacyjnej pracodawcy bedzie nale-
zal jako telepracownik, wskazana mu zostanie osoba odpowiedzialna za
wspolprace, a takze osoba upowazniona do przeprowadzenia kontroli
w miejscu wykonywania pracy.

Podczas wdrazania telepracy nalezy wzig¢ pod uwage to, ze duze
znaczenie odgrywaja tu cechy i preferencje osobiste poszczegélnych
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pracownikéw, motywacja do §wiadczenia pracy w tej formie, co moze
na przykiad wigza¢ sie z sytuacjg osobistg, wlasnymi preferencjami do-
tyczacymi §wiadczenia pracy, jak i cechy osobowosci poszczegélnych
pracownikow, w szczegoblnosci samodzielnosé.

Przepisy wprowadzone w ramach tarcz antykryzysowych, m.in.
w ustawie z 2 marca 2020 r. o szczeg6lnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych, wpro-
wadzity szczegélny charakter pracy zdalnej. Zauwazy¢ nalezy, ze obec-
nie powszechnie wykorzystywana praca zdalna nie jest uregulowana
prawem pracy. Wdrozona zostala ona na $cisle okres§lony czas i nie wy-
maga szczeg6lnych regulacji wewnetrznych u pracodawcy, a co istot-
ne, moze by¢ wdrazana catkowicie w oderwaniu od dotychczasowych
regulacji dotyczacych pracy zdalnej, gdy pracodawcy sami takowe two-
rzyli, lub w oderwaniu od powszechnych regulacji dotyczacych telepra-
cy. Ustawodawca powinien rozwazy¢, czy sukces czasowej pracy zdalnej
nie powinien skutkowaé koniecznoscig wdrozenia nowej instytucji pra-
cy zdalnej, niebedacej obecnie obowiazujaca telepraca.

2,6.1.2, Odwolanie telepracy

Tak jak mozna wprowadzi¢ teleprace, tak mozna ja réwniez odwo-
laé. Nastepuje to na podstawie art. 678 k.p., zgodnie z ktérym kazda ze
stron w terminie 3 miesiecy od dnia podjecia telepracy ma mozliwo§¢é
wystgpienia z wigzgcym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pra-
cy w formie telepracy i przywrécenie poprzednich warunkéw wyko-
nywania pracy. Strony wzajemnie ustalaja termin, od ktérego nastapi
przywrécenie poprzednich warunkéw pracy, jednak nie moze byé on
dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku o zaprzestanie wykony-
wania pracy w tej formie.

2.6.1.3. ObowiazKi i prawa pracodawcy zatrudniajacego telepracownikow

Na pracodawce zostaly nalozone obowigzki wobec pracownika, kt6-
ry §wiadczy teleprace. Miedzy innymi chodzi o dostarczenie telepra-
cownikowi sprzetu do wykonywania pracy na odlegtos¢, ubezpieczenie
tego sprzetu, zapewnienie pomocy technicznej pracownikowi, a takze
pokrycie kosztéw instalacji i eksploatacji sprzetu. Telepracownik moze
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takze wykonywaé prace na swoim sprzecie. W takim wypadku praco-
dawca partycypuje w kosztach jego utrzymania i ubezpieczenia, a pra-
cownik otrzymuje ekwiwalent pieniezny za uzywanie swojego sprzetu,
uwzgledniajgcy normy jego zuzycia, udokumentowane ceny rynkowe
oraz ilo§¢ materialu wykorzystanego na potrzeby pracodawcy i jego
ceny rynkowe,

Przy §wiadczeniu telepracy nalezy pamietaé o tym, ze pracodaw-
ca oprécz obowiazkéw wobec telepracownika ma takze prawa. Praco-
dawca, na podstawie art. 67* k.p., ma prawo skontrolowac¢ wykonywa-
nie pracy przez telepracownika w miejscu wykonywania pracy. Jednak
przed przeprowadzeniem kontroli, jesli praca jest wykonywana w domu
telepracownika, musi uzyska¢ wczeéniej pisemng zgode telepracowni-
ka na jej dokonanie.

Dodatkowo pracodawca moze skontrolowac przestrzeganie przez pra-
cownika zasad bhp oraz moze przeprowadzi¢ konserwacje serwisu badz
naprawe sprzetu czy inwentaryzacje. Pracodawca powinien pamieta¢,
ze podczas kontroli nie moze naruszaé prywatnosci telepracownika ani
jego rodziny, a takze nie moze utrudnia¢ im Korzystania z pomieszczen
domowych (gdy telepraca ma miejsce w domu).

WAZNE

Pracodawca nie moze kontrolowaé¢ pracownika wykonujgcego teleprace
w domu bez jego pisemnej zgody.

2.6.1.4. Prawa i obowiazki telepracownika

Pracownik, §wiadczgac teleprace, jest zobowigzany rzetelnie wypet-
nia¢ natozone na niego obowigzki. Tak jak kazdy pracownik ma obowig-
zek nalezytego wywigzywania sie z zawartej umowy o prace. Pracownik
wykonujacy teleprace ma takze obowigzek przestrzegania przepiséw
prawa, regulaminéw i procedur wewnetrznych obowigzujacych u swo-
jego pracodawcy oraz stosowac sie do dyrektyw wydawanych przez pra-
codawce badZ wyznaczonego przelozonego zgodnie z zasada kierownic-
twa pracodawcy.

Obowigzkiem telepracownika jest takze dbanie o powierzone mu
mienie, w szczegélno$ci powinien on uzytkowaé powierzone mu mienie
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zgodnie z jego przeznaczeniem, dotgczonymi do urzadzen technicz-
nych instrukcjami oraz przestrzega¢ wewnetrznych regulaminéw uzyt-
kowania. W razie watpliwosci telepracownik powinien zwréci¢ sie do
pracodawcy z zapotrzebowaniem na instruktaz lub pomoc w zakresie
obstugi urzadzen wykorzystywanych przy §wiadczeniu telepracy.

Ponadto telepracownik w ramach $wiadczenia tej pracy jest zobo-
wigzany do zachowania w tajemnicy wszelkich informacje poufnych,
o ktorych dowiedzial sie w zwigzku z wykonywaniem obowigzkéw
pracowniczych, takze po zakoniczeniu stosunku pracy. Poniewaz tele-
praca z definicji wigze sie z wykorzystywaniem réznego rodzaju in-
formacji dotyczacych pracodawcy w §rodowisku zewnetrznym, nie-
trudno w tej sytuacji wyobrazié sobie ré6znego rodzaju zdarzenia, ktére
moglyby spowodowac ujawnienie np. tajemnicy przedsiebiorstwa, na
rzecz ktérego jest Swiadczona telepraca. Wystarczy choéby chwilowa
nieuwaga, ktéra doprowadzi do ujawnienia réznego rodzaju danych.
Dlatego telepracownik powinien w szczegoélno$ci zabezpieczaé nosniki
informatyczne zawierajace dane odnoszace sie do swojego pracodaw-
cy. Bez zgody pracodawcy nie moze takze rozpowszechnia¢ tych da-
nych osobom trzecim.

WAZNE

Telepracownik powinien zobowigzac sie do niekopiowania, nieprzegrywa-
nia, nieprzesytania oraz nieprzetwarzania informacji poufnych bez wyraz-
nej zgody pracodawcy.

Telepracownik ma takze obowigzek kontaktowaé sie z pracodawca
badZ wyznaczong przez niego osoba na zasadach okreslonych przez re-
gulacje wewnetrzne obowigzujgce u pracodawcy, ewentualnie takie po-
stanowienia mogg znaleZ¢ sie w umowie o prace.

Pracodawcy nakladajg tez na telepracownikéw obowigzek nieprowa-
dzenia dziatalnosci konkurencyjnej w stosunku do dziatalnosci prowa-
dzonej przez pracodawce w okresie zatrudnienia. Réwniez po ustaniu
zatrudnienia przez pewien okres telepracownik zobowiazuje sie nie
Swiadczy¢ pracy na jakiejkolwiek podstawie na rzecz podmiotu prowa-
dzacego dziatalno$¢ konkurencyjna w stosunku do dziatalno$ci prowa-
dzonej przez pracodawce.
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Sytuacja pracownika wykonujacego teleprace nie moze réznic sie od
sytuacji pozostatych pracownikéw §wiadczgcych prace w tradycyjnej
formie. Odnosi sie to miedzy innymi do prawa do urlopu wypoczynko-
wego, wynagrodzenia chorobowego. Poza tym pracownik zatrudniony
w formie telepracy moze przebywac na terenie zaktadu pracy i kontak-
towac sie z pozostalymi pracownikami.

Nalezy tez mie¢ na uwadze, ze w ostatnich latach wprowadzono
mozliwo$¢ §wiadczenia telepracy przez osoby bedace rodzicami dzieci
niepelnosprawnych. Na podstawie ustawy z 10 maja 2018 r. o zmianie
ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych oraz niektérych innych ustaw rodzicie dzieci nie-
pelnosprawnych maja mozliwo$¢ swiadczenia pracy poza zakladem
pracy. W wyniku zmiany przepiséw od 6 czerwca 2018 r. pracodawca
jest zobowigzany udzieli¢ im zgody na wykonywanie pracy w formie te-
lepracy, nawet gdy w zakladzie nie funkcjonuje taka forma $wiadczenia
pracy. Z tej formy zatrudnienia mogg jednoczes$nie korzystaé¢ obydwoje
rodzice niepelnosprawnego dziecka.

Kodeks pracy umozliwia wykonywanie pracy w formie telepracy na
wniosek wigzgcy pracodawce. Prawo do wykonywania pracy w formie
telepracy na wigzacy wniosek pracownika przystuguje:

m pracownikom - rodzicom dziecka posiadajacego zaswiadczenie
o ciezkim nieodwracalnym upo$ledzeniu albo nieuleczalnej choro-
bie zagrazajacej zyciu, ktére powstaly w prenatalnym okresie rozwoju
dziecka lub w czasie porodu;

m pracownikom - rodzicom:

- dziecka legitymujacego sie orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo
orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepeino-
sprawnosci,

- dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego
wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wycho-
wawczych

(art. 67¢ § 6 w zw. z art. 142! § 1 k.p.).

2.6.2. Home office

Praca w systemie home office jest mobilnym stylem pracy coraz cze-
Sciej stosowanym przez pracodawcéw na polskim rynku. System home
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office jest pracg wykonywang w domu tylko okazjonalnie. Cechuje
ja nieregularnosé.

Ten rodzaj pracy nie jest w zaden sposéb uregulowany (poza ustawg
o0 COVID-19, o czym mowa w punkcie 2.6.2.1. - regulacja ta odnosi sie
jednak w sposéb niewystarczajacy do tego zjawiska, aby méc stwierdzié,
Ze jest ona kompletna).

Ten tryb pracy oznacza, ze pracownik w porozumieniu lub za zgo-
da pracodawcy wykonuje cze§¢ swoich obowigzkéw ze swojego domu.
Jak juz wczeéniej wspomniano, home office charakteryzuje sie epizo-
dycznoscia, telepraca za$ jest stalym wykonywaniem pracy poza loka-
lem pracodawcy.

Z przyjetego zwyczaju mozna wyprowadzié kilka cech okre§lajgcych
ten rodzaj §wiadczenia pracy, tj.:

m nieregularno$¢ pracy w formie home office,

= wykonywanie jej na podstawie ustnego porozumienia miedzy pra-
cownikiem a pracodawca (w ustawie o COVID-19 zaistniato polecenie
pracodawcy co do wykonywania tego rodzaju; patrz pkt 2.6.2.1.) badz

= wykonywanie jej na podstawie wewnetrznych regulacji (regulami-
noéw, zasad swiadczenia pracy w ramach home office, karty pracy
home office).

2.6.2.1. Home office w czasie epidemii

Home office w obecnym stanie prawnym nie jest szczegdétowo zde-
finiowane. Pewnym novum w systemie prawnym w ogéle zauwaza-
jacym istnienie zjawiska pracy zdalnej jest art. 3 ustawy z 2 marca
2020 t. o szczegblnych rozwigzaniach zwiazanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. z 2020 1. poz. 374
ze Zm.).

W art. 3 ust. 1 tej ustawy wskazano, ze w celu przeciwdziatania
COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez
czas oznaczony, pracy okre§lonej w umowie o prace poza miejscem jej
statego wykonywania (praca zdalna). Przepis ten stosuje sie odpowied-
nio do funkcjonariuszy shuzb wymienionych w przepisach o zaopatrze-
niu emerytalnym funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczenistwa We-
wnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego,
Strazy Granicznej, Stuzby Ochrony Panistwa, Paristwowej Strazy Pozar-
nej, Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin.
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2.7. Podsumowanie

Analizujac opisane w tym rozdziale rozwigzania dotyczace alterna-
tywnych form zatrudnienia, warto zauwazy¢ réznorodnos¢ tego rodza-
ju form, ktére utatwiajg pracodawcy funkcjonowanie na trudnym rynku
pracy, zwlaszcza w czasach kryzysu. Wspélnym mianownikiem wiek-
szo$ci tych instytucji jest pozyskanie odpowiednich zasobéw, w tym za-
sobéw ludzkich, do wykonywania dziatalnosci operacyjnej.

Istotng kwestiag dotyczaca czesci prezentowanych rozwigzan jest ob-
nizenie kosztéw pracy m.in. poprzez przerzucenie ich na inne podmio-
ty. Pozwala to na odcigzenie organizacyjne i finansowe, co w czasach
kryzysu moze mie¢ istotne znaczenie.

Jednak korzystanie z tych form moze w niektérych przypadkach nie$é
ze sobg ryzyko prawne zwigzane przede wszystkim z uznaniem oséb
wykonujgcych prace na rzecz innego podmiotu za jego pracownikéw.
Dlatego konieczne w tym zakresie jest rozsgdne korzystanie z elastycz-
nych form zatrudnienia.
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Problemem wielu polskich firm sg wysokie koszty pracy, na ktére
sktadaja sie nie tylko podatki i sktadki, ale réwniez dodatkowe wydat-
ki zwigzane z funkcjonowaniem pracownika w zakladzie pracy. Jako
przyklad mozna tu wymienié koszty badan i szkolen.

Oproécz tzw. rozwigzan covidowych wynikajacych z tarcz antykry-
zysowych pracodawcy maja takze mozliwo$¢ uzyskania dofinasowa-
nia z innych Zrédet. Znaczna cze$¢ kosztéw zwigzanych z zatrudnia-
niem pracownikéw moze by¢ refundowana ze Srodkéw powiatowych
urzeddw pracy. Jest to réwniez najtanszy i najszybszy sposob pozy-
skania pracownika, np. w ramach stazu czy prac interwencyjnych.

3.1. Wsparcie dla pracodawcow zatrudniajacych osobe
bezrobotng

Pracodawcy, ktérzy chcg zaoszczedzi¢ na kosztach pracy, moga sko-
rzystac z pomocy urzedéw pracy, zatrudniajgc bezrobotnych.
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Schemat
WSPARCIE DLA PRACODAWCOW ZATRUDNIAJACYCH SKIEROWANYCH BEZROBOTNYCH
©® ns
—[ Dofinansowanie wyposazenia miejsca pracy ] Dofinansowanie
wynagrodzenia
Grant na utworzenie stanowiska pracy Zwolnienie
w formie telepracy obowigzku sktadki
< na FP za zatru-
-~ dnienie osoby 5o+
o Wsparcie dla bezrobotnych 5o+ p—
z podatku
< [ dochodowego
o —[ Pozyczka na utworzenie stanowiska pracy ] 0s6b do 26 1. zycia
w
3 _— Refundacja
Refundacja kosztéw optaconych sktadek sktadek ZUS
> na ubezpieczenia spoteczne
S — Bon stazowy
(-4 . .
o —[ Swiadczenia aktywizacyjne ] === Bon zatrudnieniowy
TH === Bon szkoleniowy
Refundacja wydatkéw poniesionych ‘ 3
z tytutu przygotowania zawodowego Bon na zasiedlenie
Zwolnienie
N . —= z optacania
—[ Wsparcie bezrobotnych do 30 r. zycia ]— sktadek FP i FGSP
Schemat
DZIALANIA PRACODAWCY UBIEGAJACEGO SIE O WSPARCIE Z PUP

©0@ s

Uzyskanie informacji o dostepnych formach wsparcia
na bezrobotnych i mozliwosciach finansowych powiatu w tym zakresie

Ztozenie wniosku o udzielenie pomocy i innych dokumentéw
wymagalnych w zaleznosci od rodzaju wnioskowanej pomocy

Zawarcie umowy ze starostg

gad
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3.11. Refundacja kosztéw wyposazenia lub doposazenia
stanowiska pracy

W przypadku pracodawcéw, ktérzy cheg uzyskaé zwrot kosztéw za re-
organizacje stanowiska pracy, o dofinansowanie mogg ubiegac sie trzy
grupy podmiotow:

1) podmioty prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza,

2) producenci rolni,

3) ztobki, kluby dzieciece lub podmioty §wiadczace ustugi rehabilita-
cyjne.

Natomiast sama refundacja dotyczy kosztéw przeznaczonych na
miejsce pracy dla:

1) osoby zarejestrowanej w urzedzie pracy jako bezrobotna,
2) opiekuna osoby niepelnosprawnej,
3) poszukujacego pracy absolwenta.

Wniosek o refundacje nalezy ztozy¢ w powiatowym urzedzie pra-
cy wlasciwym ze wzgledu na siedzibe prowadzonej dziatalnosci lub ze
wzgledu na miejsce wykonywania pracy przez skierowanego bezrobot-
nego, opiekuna lub poszukujacego pracy absolwenta.

Maksymalne wsparcie, jakie moze zosta¢ udzielone w ramach refun-
dacji, przekazane w formie zwrotu kosztu wyposazenia lub doposazenia
stanowiska pracy, jest wskazane w umowie zawieranej z urzedem pracy
inie moze przekraczac 6-krotnej wysokoSci przecietnego wynagrodze-
nia, tj. 31 191,48 zt. Jednak w ramach oglaszanych naboréw kwota moze
by¢ nizsza i na ogét wynosi od 15 000 do 20 000 zt.

3.11.1. Jakie podmioty moga ubiegac sie o refundacje kosztéw wyposa-
zenia lub doposazenia stanowiska pracy

Aby uzyskaé wsparcie w postaci refundacji wyposazenia lub doposa-
zenia stanowiska pracy, ubiegajacy sie o nie pracodawca musi posia-
da¢ status:
= podmiotu prowadzacego dzialalnos¢ gospodarczg;
= niepublicznego przedszkola lub niepublicznej szkoty, o ktérych mowa

w przepisach ustawy z 14 grudnia 2016 r. - Prawo o§wiatowe;

m osoby fizycznej, osoby prawnej lub jednostki organizacyjnej nieposia-
dajacej osobowosci prawnej, zamieszkujacej lub majgcej siedzibe na
terytorium RP, bedacej posiadaczem gospodarstwa rolnego w rozu-
mieniu ustawy z 15 listopada 1984 1. o podatku rolnym lub prowa-
dzacej dziat specjalny produkcji rolnej, o ktérym mowa w ustawie
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z 26 lipca 1991 1. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych lub w usta-
wie z 15 lutego 1992 1. o podatku dochodowym od 0séb prawnych, za-
trudniajacej w okresie ostatnich 6 miesiecy, w kazdym miesigcu, co
najmniej jednego pracownika w pelnym wymiarze czasu pracy;

m ztobka lub klubu dzieciecego tworzonego i prowadzonego przez osoby
fizyczne, osoby prawne i jednostki organizacyjne nieposiadajgce oso-
bowos$ci prawnej, o ktérych mowa w przepisach o opiece nad dzie¢mi
w wieku do lat 3;

= podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ gospodarcza polegajaca na
$wiadczeniu ustug rehabilitacyjnych;

= spoétdzielni socjalnej.

3.1.1.2, Warunki uzyskania dofinansowania na wyposazenie
lub doposazenie stanowiska pracy - prowadzacy dzialalnosé

Podmioty prowadzace dzialalno$¢, aby uzyskaé dofinansowanie, mu-

Sz3:

= prowadzi¢ dzialalno$¢ gospodarczg w rozumieniu przepiséw ustawy
z 6 marca 2018 r. - Prawo przedsiebiorcéw, przez okres co najmniej
6 miesiecy bezposrednio poprzedzajacych dzien ztozenia wniosku;

= nie zmniejsza¢ wymiaru czasu pracy pracownika i nie moga rozwia-
za¢ z nim stosunku pracy w drodze dokonanego wypowiedzenia badz
na mocy porozumienia stron z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kéw w okresie 6 miesiecy bezposrednio poprzedzajgcych dzien ztoze-
nia wniosku oraz od dnia ztozenia wniosku do otrzymania refundacji;

= nie zalega¢ w dniu zlozenia wniosku z wyplacaniem wynagrodzen
pracownikom oraz z oplacaniem naleznych sktadek na ubezpieczenia
spoteczne i inne oraz nie posiada¢ nieuregulowanych w terminie zo-
bowigzan cywilnoprawnych;

= byé niekarane, tj. przedsiebiorca nie zostat skazany za przestepstwa
przeciwko obrotowi gospodarczemu w okresie 2 lat przed dniem zlo-
zenia wniosku.
Wszystkie te warunki musza by¢ spelnione tgcznie.

3.1.1.3. Warunki uzyskania dofinansowania na wyposazenie
lub doposazenie stanowiska pracy - producenci rolni

W przypadku producentéw rolnych pomoc jest mozliwa do uzyska-
nia, jesli:
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= nie zostal zmniejszony wymiar czasu pracy pracownika i nie zostat
rozwiazany stosunek pracy z pracownikiem w drodze wypowiedze-
nia badZ na mocy porozumienia stron z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw w okresie 6 miesiecy bezposrednio poprzedzajacych dzien
zlozenia wniosku oraz od dnia zlozenia wniosku do otrzymania re-
fundacji,

a takze jesli producent rolny:

= w dniu zlozenia wniosku nie zalega z wyplacaniem wynagrodzen
pracownikom oraz z oplacaniem naleznych sktadek na ubezpieczenia
spoleczne i inne oraz nie posiada nieuregulowanych w terminie zo-
bowigzan cywilnoprawnych,

m nie zostal skazany za przestepstwa przeciwko obrotowi gospodarcze-
mu w okresie 2 lat przed dniem zlozenia wniosku,

= posiada gospodarstwo rolne w rozumieniu przepiséw o podatku rol-
nym lub prowadzeniu dziatu specjalnego produkcji rolnej w rozu-
mieniu przepiséw o podatku dochodowym od 0séb fizycznych lub
przepiséw o podatku dochodowym od oséb prawnych przez okres co
najmniej 6 miesiecy przed dniem zlozenia wniosku,

m zatrudnial w okresie ostatnich 6 miesiecy przed dniem zlozenia
wniosku, w kazdym miesigcu, co najmniej jednego pracownika na
podstawie stosunku pracy w pelnym wymiarze czasu pracy.
Wszystkie warunki muszg zostaé spelnione Igcznie.

3.1.2. Pozyczka na utworzenie stanowiska pracy

Zgodnie z postanowieniami ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy ze srodkéw Funduszu Pracy,
a takze ze $rodkéw Unii Europejskiej mogg by¢ finansowane pozyczki
na utworzenie stanowiska pracy dla:

m bezrobotnych,

m poszukujacych pracy,

= poszukujgcych pracy absolwentéw, w tym skierowanych przez
urzad pracy.

WAZNE

Tworzone stanowisko pracy, na ktére zostata udzielona pozyczka, nie
moze by¢ finansowane jednoczes$nie w ramach refundacji kosztéow

137



138

Restrukturyzacja firmy poprzez elastyczne formy zatrudnienia

wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy dla skierowanego bez-
robotnego.

O pozyczke na utworzenie stanowiska pracy moze ubiegaé sie praco-

dawca bedacy:

= podmiotem prowadzacym dzialalnos$¢ gospodarcza,

= niepublicznym przedszkolem lub niepubliczng szkolg, o ktérych
mowa w przepisach ustawy z 14 grudnia 2016 r. - Prawo o§wiatowe,

m zlobkiem albo klubem dzieciecym tworzonym lub prowadzonym
przez osoby fizyczne, osoby prawne i jednostki organizacyjne niepo-
siadajgce osobowosci prawnej, o ktérych mowa w przepisach o opiece
nad dzieémi do lat 3,

= osobami fizycznymi, osobami prawnymi lub jednostkami organiza-
cyjnymi nieposiadajgcymi osobowosci prawnej, zamieszkujacymi
lub majacymi siedzibe na terytorium RP, posiadaczami gospodar-
stwa rolnego w rozumieniu ustawy z 15 listopada 1984 r. o podatku
rolnym lub prowadzacymi dziat specjalny produkcji rolnej, o ktérym
mowa w ustawie z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fi-
zycznych albo w ustawie z 15 lutego 1992 1. o podatku dochodowym
od o0s6b prawnych, zatrudniajgcymi w okresie ostatnich 6 miesiecy,
w kazdym miesigcu, co najmniej jednego pracownika w pelnym wy-
miarze czasu pracy.

3.1.2.1. Kto moze uzyskac pozyczke na utworzenie stanowiska pracy

Pozyczki na utworzenie stanowiska pracy przyznawane sg zgodnie

z warunkami dopuszczalnos$ci pomocy de minimis. Prawo do otrzyma-

nia §rodkéw maja podmioty, ktére:

= nie zalegaja ze splata rat pozyczki na podjecie dzialalnosci gospodar-
czej oraz pozyczki na utworzenie stanowiska pracy,

m nie zalegaja z optacaniem naleznych skiadek na ubezpieczenia spo-
leczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Pracy lub Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczeni Pracowniczych,

m nie zalegaja z optacaniem innych danin publicznych,

m nie byly karane, w okresie 2 lat przed wystapieniem z wnioskiem
o0 pozyczke, za przestepstwa przeciwko obrotowi gospodarczemu,

= w okresie obejmujacym biezacy rok kalendarzowy i poprzedzajace go
2 lata kalendarzowe nie uzyskaly pomocy de minimis przekraczajacej
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200 000 euro lub 100 000 euro w przypadku dziatalnos$ci prowadzonej
w sektorze transportu drogowego towarow, a takze gdy

= od momentu rozpoczecia splaty pozyczki na podjecie dziatalnosci go-
spodarczej uptynely co najmniej 3 miesigce, a w przypadku pozycz-
kobiorcéw korzystajacych z karencji bieg trzymiesiecznego terminu
rozpoczyna sie po zakoriczeniu okresu karencii.
Warunki te musza by¢ speilnione tgcznie.

3.1.2.2, Warunki przyznania i splaty pozyczki na utworzenie
stanowiska pracy

Kazdy wnioskodawca starajacy sie o pozyczke na utworzenie stano-

wiska pracy zobowiazuje sie do:

= wykorzystania srodkéw pozyczki zgodnie z przeznaczeniem,

= poddawania sie kontroli dokonywanej przez MPiPS, BCK, posrednika
finansowego lub inne uprawnione podmioty,

= przechowywania dokumentacji zwigzanej z udzielong pozyczka przez
okres 10 lat od podpisania pozyczki.

Pozyczka na utworzenie stanowiska pracy moze zostaé przyznana
w kwocie okredlonej w umowie, Kwota ta nie moze by¢ jednak wyzsza
niz 6-krotno$é przecietnego wynagrodzenia, tj. 31 191,48 zt. W praktyce
jednak nabér moze przewidywac nizsza wartos$¢ pozyczki.

Postanowienia umowy okreslajg takze spos6b spiaty pozyczki oraz
jej oprocentowanie. Okres splaty pozyczki nie moze by¢ diuzszy niz
3 latairozpoczyna sie bez okresu karencji w splacie pozyczki. Natomiast
oprocentowanie pozyczKi jest state w calym okresie kredytowania i wy-
nosi w skali roku:

» dla zlobkéw, klubéw dzieciecych i podmiotéw §wiadczgcych ustugi
rehabilitacyjne - 0,1% stopy redyskonta weksli przyjmowanych przez
Narodowy Bank Polski,

= dla pozostatych podmiotéw - 0,25% stopy redyskonta weksli przyjmo-
wanych przez Narodowy Bank PolsKki.

Podmioty zainteresowane uzyskaniem pozyczki obowigzane s3 zto-
zy¢ wniosek do posrednika finansowego wybieranego przez Bank Go-
spodarstwa Krajowego oraz przedstawic zabezpieczenie prawne splaty
i zwrotu udzielonej pozyczki.
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3.1.3. Jednorazowa refundacja skladek na ubezpieczenia
spoleczne

Na podstawie rozwigzan zawartych w art. 47 ustawy z 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy starosta
moze zawrzel z pracodawca umowe przewidujgcg jednorazowe refun-
dowanie poniesionych kosztéw z tytutu optaconych sktadek na ubezpie-
czenia spoteczne.

Refundacja ta moze mie¢ miejsce w zwigzku z zatrudnieniem skiero-
wanego bezrobotnego, w sytuacji gdy:

m pracodawca zatrudnial skierowanego bezrobotnego w pelnym wy-
miarze czasu pracy przez okres co najmniej 12 miesiecy,

= po uplywie 12 miesiecy zatrudnienia skierowany bezrobotny jest na-
dal zatrudniony.

Wysoko$¢ jednorazowo refundowanych sktadek na ubezpieczenia
spoteczne nie moze przekroczy¢ 300% wysoko$ci minimalnego wyna-
grodzenia za prace, tj. 7800 zt (w 2020 r.).

Aby uzyskaé wsparcie, pracodawca jest obowigzany ztozy¢ wniosek
o refundacje skladek, a nastepnie zawrze¢ ze starosta (reprezentowa-
nym przez dyrektora powiatowego urzedu pracy) umowe o jednorazo-
we refundowanie poniesionych kosztéw z tytutu optaconych sktadek
na ubezpieczenia spoteczne w zwigzku z zatrudnieniem skierowane-
go bezrobotnego.

Wniosek musi zostaé¢ uzupetlniony o o§wiadczenie o niezaleganiu
z wyplacaniem wynagrodzen pracownikom oraz z optacaniem nalez-
nych sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

3.1.4. Swiadczenie aktywizacyjne

Na podstawie art. 60b ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy starosta moze przyznac pracodawcy
Swiadczenie aktywizacyjne.

Swiadczenie to przyznawane jest na podstawie umowy okreslajacej,
ze zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy:

m skierowanego bezrobotnego rodzica powracajacego na rynek pracy po
przerwie zwigzanej z wychowywaniem dziecka,
= bezrobotnego sprawujgcego opieke nad osoba zalezna, ktéry w okresie

3 lat przed rejestracja w urzedzie pracy jako bezrobotny zrezygnowat

z zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej z uwagi na koniecznos¢

wychowywania dziecka lub sprawowania opieki nad osobg zalezng
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- zostanie dofinansowane ze srodkéw Funduszu Pracy.
Swiadczenie aktywizacyjne przystuguje przez okres:

= 12 miesiecy w wysokosci 1/2 minimalnego wynagrodzenia za prace
miesiecznie za kazdego skierowanego bezrobotnego albo

= 18 miesiecy w wysoko$ci 1/3 minimalnego wynagrodzenia za prace
miesiecznie za kazdego skierowanego bezrobotnego.

Tabela. Warianty Swiadczenia aktywizacyjnego

22 2

Okres Swiadczenia Wysokos¢ Swiadczenia

12 miesiecy 1/2 minimalnego wynagrodzenia za prace
pracownikéw, w sytuacji skierowania bez-
robotnego do zatrudnienia w petnym wy-
miarze czasu pracy z jednoczesng gwaran-
¢ja dalszego zatrudniania po ustaniu prawa
do Swiadczenia co najmniej przez 6 miesiecy
(w2020 1.1300 zt)

18 miesiecy 1/3 minimalnego wynagrodzenia za prace
pracownikdw, w sytuacji skierowania bez-
robotnego do zatrudnienia w petnym wy-
miarze czasu pracy z jednoczesng gwaran-
Cjg dalszego zatrudniania po ustaniu prawa
do Swiadczenia co najmniej przez 9 miesiecy
(w2020 . 866,67 zt)

Zatem lgczna warto$¢ §wiadczenia wynosi co najmniej 15 600 zi,
a jego otrzymanie wigze sie z konieczno$cig utrzymywania w zatrud-
nieniu skierowanego bezrobotnego odpowiednio przez okres 6 miesie-
cy, gdy $wiadczenie bylo otrzymywane przez 12 miesiecy, i 9 miesiecy,
jesli Swiadczenie zostalo przyznane na 18 miesiecy.

Swiadczenie aktywizacyjne jest udzielane zgodnie z warunkami do-
puszczalno$ci pomocy de minimis, a niedotrzymanie zasad udzielania
wsparcia wigze sie z koniecznoscig zwrotu §wiadczenia wraz z odset-
kami ustawowymi naliczonymi od dnia wyplaty pierwszego §wiad-
czenia. Termin na zwrot nienaleznie pobranych §rodkéw przypada
30 dni od dnia doreczenia wezwania starosty. Je§li jednak pracodaw-
ca utrzyma zatrudnienie przez okres otrzymywania §wiadczenia oraz
co najmniej przez polowe okresu wymaganego utrzymania zatrudnie-
nia po uplywie prawa do §wiadczenia, zobowigzany bedzie do zwrotu
50% kwoty.
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PRZYKLEAD

Zatézmy, ze pracodawca na podstawie umowy ze starostg bedzie otrzy-
mywac Swiadczenie aktywizacyjne przez 12 miesiecy, z czym bedzie sie
wigzaé obowigzek zatrudniania skierowanego bezrobotnego tgcznie
przez 18 miesiecy. Jezeli pracodawca zwolni te osobe przed uptywem
15 miesiecy, bedzie musiat zwréci¢ wszystkie otrzymane Swiadczenia
aktywizacyjne wraz z odsetkami ustawowymi naliczonymi od catosci
otrzymanych Swiadczen - od dnia wyptaty pierwszego z nich, w terminie
30 dni od dnia doreczenia wezwania starosty. Jezeli jednak pracodaw-
ca utrzyma zatrudnienie skierowanego bezrobotnego co najmniej przez
15 miesiecy (czyli przez okres uzyskiwania swiadczenia aktywizacyjnego
oraz co najmniej przez potowe okresu wymaganego utrzymania zatrud-
nienia po uptywie prawa do Swiadczenia), bedzie musiat zwrdci¢ tylko
potowe tej kwoty.

3.1.5. Grant na teleprace

Jedng z form aktywizacji bezrobotnych jest grant na teleprace. Grant
ten moze zostaé przyznany przez staroste pracodawcom zatrudniaja-
cym bezrobotnego:
m rodzica powracajgcego na rynek pracy, wychowujacego co najmniej

jedno dziecko w wieku do 6 lat,

m opiekuna sprawujgcego opieke nad osobg zalezna,
ktéry zrezygnowat z zatrudnienia w okresie 3 lat przed rejestracjg
w urzedzie pracy.

WAZNE

Grant nie moze zosta¢ przyznany na utworzenie stanowiska pracy dla bez-
robotnych oséb bliskich przedsiebiorcy lub pracodawcy.

Grant na teleprace nie moze by¢ przyznany:
» malzonkowi pracodawcy lub przedsiebiorcy,
m rodzicowi pracodawcy lub przedsiebiorcy,
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= rodzenstwu pracodawcy lub przedsiebiorcy,
m dziecku wlasnemu lub przysposobionemu: pracodawcy lub przedsie-
biorcy, ich matzonkowi oraz rodzenstwu.

Restrykcje te majg na celu ograniczenie naduzyé zwigzanych z wyko-
nywaniem pracy w formie telepracy.

Srodki, ktére moze uzyskaé przedsiebiorca, nie mogg przekraczaé
6-krotnosci ptacy minimalnej, tj. 15 600 zt.

Warunkiem rozliczenia tej formy wsparcia jest utrzymanie zatrud-
nienia skierowanej osoby bezrobotnej przez okres 12 miesiecy w pelnym
wymiarze czasu pracy lub przez okres 18 miesiecy w polowie wymia-
Tu czasu pracy. Niespelnienie tego warunku wigze sie z koniecznoscig
zwrotu wsparcia w wysokosci proporcjonalnej do czasu zatrudnienia
okres§lonego w umowie. W przypadku gdy grant bedzie wykorzystany
niezgodnie z umowg lub nie zostanie wykorzystany - zwrot nastepuje
w pelnej wysokoSci.

Crant na utworzenie stanowiska telepracy jest przyznawany zgodnie
z warunkami dopuszczalnosci pomocy de minimis, a wniosek powinien
zostac zlozony do wlasciwego urzedu pracy.

3.2. Wsparcie dla pracodawcéw zatrudniajacych osobe
bezrobotng do 30. roku zycia

Pracodawca, ktéry przyjmuje na staz lub zatrudni osobe bezrobotng
do 30. roku zycia, moze liczyé na dodatkowe wsparcie z urzedu pracy.
Zatrudnienie takiej osoby jest korzystne takze ze wzgledu na zwolnie-
nie z podatku dochodowego, refundacje sktadek ZUS czy zwolnienie
z oplacania sktadki na Fundusz Pracy oraz sktadki na Fundusz Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych.

3.2.1. Zwolnienie z podatku dochodowego 0sob do 26. roku zycia

Poczawszy od 1 sierpnia 2019 r. weszla w zycie nowelizacja ustawy
o podatku dochodowym od 0séb fizycznych. Zgodnie z jej treScig wy-
nagrodzenie osoby, ktéra nie ukorniczyta 26. roku zycia, jest zwolnione
z podatku dochodowego od o0séb fizycznych do kwoty 85 528 zt w roku
kalendarzowym (limit, po przekroczeniu ktérego wchodzimy w prog
podatkowy 32%). Pierwszym rokiem, w ktérym mozna wykorzystaé pet-
ny limit, jest rok 2020, poniewaz w 2019 r. limit ten byl proporcjonalnie
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obnizony do kwoty 35 636,67 zt (rownowarto$¢ ulgi zmniejszona
na 5z 12 miesiecy).

Z ulgi mogg skorzystaé osoby otrzymujace wynagrodzenie ze stosun-
ku stuzbowego, stosunku pracy, pracy naktadczej, spétdzielczego sto-
sunku pracy oraz umoéw zlecenia.

Wynagrodzenie osoby korzystajacej ze zwolnienia liczy sie Igcznie.
Nie ma znaczenia, czy taka osoba §wiadczy prace na podstawie jed-
nej czy kilku uméw. Mozna réwniez tgczyé formy, tj. jedna osoba moze
$wiadczy¢ prace na podstawie umowy o prace i umowy zlecenia i o ile
Iacznie zarobi w 2020 1. kwote nizsza niz 85 528 zi, to cala kwota bedzie
zwolniona z podatku dochodowego.

Dzieki takiej uldze pracodawcy chetniej zatrudniaja mtode osoby, po-
niewaz dzieki zastosowaniu ulgi podatkowej kwota brutto wynagro-
dzenia moze by¢ nizsza niz pracownika w wieku powyzej 26. roku zycia,
a netto otrzymajg podobne wynagrodzenie, Ustawodawca wiec troche
przez przypadek sprawil, ze mlodzi ludzie de facto w wielu sytuacjach
otrzymuja nizsze wynagrodzenie z tego powodu. Nalezy pamieta¢, ze
pracodawcy nie mogg dyskryminowac pracownikéw, jedng z przestanek
jest wlasnie wiek, w zwigzku z tym nalezy ostroznie korzystaé z takie-
go rozwigzania, zeby nie zostaé posgdzonym o faworyzowanie tej grupy
wiekowej kosztem oséb starszych.

Ulga 0% PIT nie zwalnia z obowiazku finansowania sktadek na
ubezpieczenia spoteczne (sktadki na ZUS), a takze sktadki zdrowotne;j.
Jest to tylko ulga podatkowa. Nie dotyczy ona innych zobowigzan pu-
blicznych, jakimi sg ubezpieczenia spoteczne. Warto o tym pamietac.
Skiadki ZUS nalezy za pracownika w wieku do 26. roku zycia optacié
(o ile nie jest to np. student swiadczacy prace na podstawie umowy
zlecenia).

WAZNE

Ulga 0% PIT nie zwalnia z obowigzku finansowania sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne (sktadki na ZUS), a takze sktadki zdrowotnej.

W przypadku oséb, ktére bedg korzystaly z ulgi, kluczowy jest dzien
wyplaty wynagrodzenia i data dzienna urodzin. To od tego jest uzalez-
nione, czy dany pracownik bedzie mégt skorzystaé z takiej ulgi.
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Do przychodéw uzyskanych od 1 stycznia 2020 r. pracodawca bedzie
miat obowigzek uwzglednienia ulgi (0% PIT) juz na etapie obliczania za-
liczek na podatek dochodowy (bez konieczno$ci sktadania o§wiadczenia
przez podatnika, tak jak to miato miejsce w 2019 r.) i to obowigzkiem

pracodawcy bedzie pilnowanie, czy nalezy pobra¢ zaliczke na podatek.

PRZYKEAD

T lipca 2020 r. pracodawca zatrudnia pracownika, ktory 26. urodziny
bedzie obchodzit 9 sierpnia 2020 r. Wynagrodzenie jest wyptacane
przez pracodawce do 10. dnia miesigca nastepujgcego po miesigcu,
za ktéry wynagrodzenie jest nalezne. Czy w takiej sytuacji praco-
dawca ma obowigzek pobrania zaliczki na podatek dochodowy od
os6b fizycznych?

Obowigzkiem pracodawcy bedzie pobranie zaliczki na podatek dochodo-
wy od 0s06b fizycznych, poniewaz wyptata wynagrodzenia nastgpi w mo-
mencie, gdy pracownik bedzie miat ukofAczony 26. rok zycia, a to oznacza,
ze nie bedzie juz objety 0% stawka PIT. Gdyby pracodawca wyptacit wyna-
grodzenie np. 8 sierpnia 2020 r., to taki pracownik otrzymatby wynagro-
dzenie wyzsze o wartos¢ podatku dochodowego.

PRZYKEAD

24 maja 2020 r. pracodawca zatrudnia pracownika, ktéry 26. urodziny
bedzie obchodzit 12 kwietnia 2021 r. Wynagrodzenie jest wyptacane
przez pracodawce do 10. dnia miesigca nastepujacego po miesigcu, za
ktory wynagrodzenie jest nalezne. Czy w takiej sytuacji pracodawca
ma obowiazek pobrania zaliczki na podatek dochodowy od oséb fi-
zycznych?

Pracodawca nie bedzie pobierat zaliczki na podatek dochodowy od oséb
fizycznych poczawszy od pierwszego wynagrodzenia wyptaconego za maj
2020 ., az do wynagrodzenia wyptaconego za marzec 2021r., bez wzgledu
na to, czy bedzie ono wyptacone do korfica marca 2021 r. czy do 10 kwietnia
2021 r. W tym bowiem okresie pracownik bedzie legitymowat sie wiekiem
ponizej 26. roku zycia.
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3.2.2. Bony dla 0s6b do 30. roku zycia

W przypadku 0séb bezrobotnych do 30. roku zycia wyrézni¢ mozna
cztery formy wsparcia zwigzane z przyznaniem okre$lonych $§rodkéw.
Sa to:
= bon szkoleniowy,
= bon stazowy,
= bon zatrudnieniowy,
= bon na zasiedlenie.

Kazda ze wskazanych form wsparcia wiaze sie z konieczno$cig zlo-
zenia wniosku do wlasciwego urzedu pracy. Uprawnieniem starosty
reprezentowanego przez dyrektora PUP jest wskazanie zasad naboru
wnioskéw oraz terminu wazno$ci bonéw.

Dla pracodawcéw przeznaczone s3: bon stazowy i bon zatrudnienio-
wy. O pozostale dwie formy wsparcia (bon szkoleniowy i bon na zasie-
dlenie) moga ubiegac sie bezposrednio osoby bezrobotne.

3.2.2.1. Bon stazowy

Osoba bezrobotna, ktéra nie przekroczyta 30. roku zycia, moze otrzy-
mac bon stazowy, ktéry gwarantuje jej skierowanie do odbycia pétrocz-
nego stazu u wybranego pracodawcy. Warunkiem otrzymania bonu jest
zobowigzanie pracodawcy do zatrudnienia stazysty po jego zakonicze-
niu na okres kolejnych 6 miesiecy.

W ramach bonu stazowego s3 finansowane:
= koszty przejazdu do i z miejsca odbywania stazu - do wysokosci

605,40 zt - wyplata bezrobotnemu w miesiecznych transzach,
= koszty niezbednych badan lekarskich lub psychologicznych - wplata

na konto wykonawcy badan.

Pracodawca, ktéry zatrudni bezrobotnego przez deklarowany okres
6 miesiecy, otrzyma premie w wysokosci 1543,80 zl. Premia wyplacana
jest na wniosek pracodawcy.

WAZNE

Bon stazowy jest najmniej optacalng forma wsparcia pracodawcy.
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Przyznanie bonu stazowego nastepuje na podstawie indywidualne-
go planu dziatania, a w okresie odbywania stazu stazysta nadal ma sta-
tus osoby bezrobotnej. Co wiecej, odbywanie stazu wiaze sie z prawem
do 2 dni wolnych od pracy za kazde 30 dni kalendarzowe odbywania
stazu. Po zakoniczeniu stazu osoba bezrobotna otrzymuje za§wiadczenie
o odbyciu stazu.

3.2.2.2, Bon zatrudnieniowy

Bon zatrudnieniowy stanowi gwarancje zrefundowania pracodawcy,
ktéry zatrudni bezrobotnego, czesci kosztéw wynagrodzenia wraz ze
sktadkami na ubezpieczenia spoteczne.

Celem dziatania tego instrumentu aktywizacji oséb bezrobotnych jest
zachecenie ich do samodzielnego podejmowania dziatari zmierzajacych
do uzyskania zatrudnienia.

Przyznanie bonu zatrudnieniowego dla bezrobotnego do 30. roku zy-
cia nastepuje na podstawie indywidualnego planu dziatania.

Bon zatrudnieniowy jest podstawg dla przysziego pracodawcy do re-
fundacji cze$ci kosztéw wynagrodzenia i sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne przez urzad pracy za zatrudnionego bezrobotnego.

Realizacja bonu zatrudnieniowego odbywa sie na podstawie umo-
wy zawartej miedzy starosta a pracodawca. W umowie tej pracodawca
zobowigzuje sie do zatrudnienia bezrobotnego przez okres 18 miesiecy
(12 miesiecy subsydiowane i 6 miesiecy bez subsydiéw). Z kolei starosta
refunduje pracodawcy czes¢ kosztéw wynagrodzenia i skladek na ubez-
pieczenia spoteczne przez okres 12 miesiecy, w wysokosci 100% kwoty
zasitku. Po tym okresie pracodawca zobowigzany jest do dalszego utrzy-
mania zatrudnienia, przez okres 6 miesiecy.

W przypadku niewywigzania sie z obowigzku zatrudniania posiada-
cza bonu przez okres 18 miesiecy, pracodawca obowiazany jest do zwro-
tu catosci lub czesdci uzyskanej refundacji. Wyjatek stanowi zwolnienie
z pracy z inicjatywy posiadacza bonu lub z jego winy.

WAZNE

Refundacja czesci kosztow wynagrodzenia wraz ze sktadkami na ubezpie-
czenia spoteczne za zatrudnionego bezrobotnego w ramach bonu zatrud-
nieniowego stanowi pomoc de minimis.
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3.2.3. Zwolnienie z oplacania skladki na FP oraz skladki na FGSP
za zatrudnionych bezrobotnych do 30. roku zycia

Co do zasady obowigzkiem pracodawcy jest optacanie sktadek na Fun-
dusz Pracy (dalej: FP) i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracow-
niczych (dalej: FGSP) od wynagrodzenia, ktére stanowi podstawe nali-
czenia skladek emerytalnych i rentowych. Obowiazek ten istnieje takze
po przekroczeniu limitu 30-krotnosci (o ktérym mowa w art. 19 ust. 1
ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych)
- w 2020 r. limit ten jest rtéwny kwocie 156 810 zl. Podstawa, od ktérej sg
naliczane sktadki na FP i FGSP, nie moze by¢ nizsza w przeliczeniu na
okres miesigca od minimalnego wynagrodzenia, ktére w 2020 r. wynosi
2600 zi.

Jednak dla pracodawcéw chcgcych zatrudni¢ osoby, ktére nie ukon-
czyly 30. roku zycia i ktére byly zarejestrowane jako bezrobotne przed
dniem zatrudnienia, ustawodawca przewidzial zwolnienie z obowigzku
optacania sktadki na FP i FGSP.

WAZNE

Osoba bezrobotna musi zosta¢ skierowana do pracy przez urzad pracy,
w innej sytuacji z ulgi nie bedzie mozna skorzystac.

Zwolnienie z obowigzku optacania sktadek na FP i FGSP przystuguje
przez okres 12 miesiecy.

Wysoko$¢ sktadki na FP i FGSP okresla ustawa budzetowa. Sktadka
ta od wielu lat pozostaje na niezmienionym poziomie. Obecnie wyno-
siona:
= dla FP - 2,45%, liczac od wynagrodzenia, za ktére pracodawca oplaca

sktadke emerytalng i rentowa,
= dla FGSP - 0,10%, liczac od wynagrodzenia, za ktére pracodawca opta-

ca skladke emerytalng i rentowa.

W obu przypadkach nie ma znaczenia przekroczenie limitu 30-krot-
nosci.
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WAZNE

Zwolnienie pracodawcéw z obowigzku optacania sktadek odpowiednio na
FP i FGSP za zatrudnionych pracownikéw przystuguje do ukorniczenia przez
nich 30. roku zycia.

Pracodawca bedzie zwolniony z obowigzku optacania sktadek na FP
i FGSP od wszystkich przychoddéw stanowigcych podstawe wymiaru
skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe uzyskanych w danym

podmiocie zatrudniajgcym za osoby skierowane do pracy z urzedu pra-

cy, pod warunkiem ze nie beda oni mieli ukoriczonych 30 lat. Kluczowy

jest moment zawarcia umowy z takim bezrobotnym i faktyczne rozpo-
czecie korzystania z ulgi. Jezeli pracownik ukoriczy 30. rok zycia w trak-
cie otrzymywania dofinansowania, to bedzie ono dalej wyptacane do

kotica okresu, na jaki zostalo przyznane,

PRZYKEAD

Pracodawca zatrudnia bezrobotnego poczawszy od 1 czerwca 2020 r.
Bezrobotny zostat do pracy skierowany z urzedu pracy. 25 maja 2020 .
ukonczyt on 30. rok zycia. Czy pracodawca bedzie miat mozliwos¢ sko-
rzystania ze zwolnienia finansowania sktadek na FP i FGSP za tego bez-
robotnego?

Nie, w takiej sytuacji pracodawca nie bedzie miat mozliwosci skorzystania
ze zwolnienia finansowania sktadek na FP i FGSP za tego bezrobotnego,
poniewaz przed dniem zatrudnienia ukonczyt on 30. rok zycia, co ozna-
Cza, ze w momencie zawarcia Umowy 0 prace nie miesci sie on w kategorii
0s6b uprawnionych do skorzystania z tej ulgi.

PRZYKEAD

21 czerwca 2020 r. pracodawca zatrudnia osobe bezrobotng, ktéra
22 czerweca 2020 r. koAczy 30. rok zycia. Czy w takiej sytuacji praco-
dawca bedzie miat mozliwos¢ skorzystania ze zwolnienia finansowa-
nia sktadek na FP i FGSP za tego bezrobotnego?
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Tak, pracodawca bedzie miat mozliwos¢ skorzystania ze zwolnienia finan-
sowania sktadek na FP i FGSP za tego bezrobotnego, poniewaz dopiero
dzieh po rozpoczeciu pracy taka osoba ukorczyta 30. rok zycia, co ozna-
Cza, Ze W momencie zawarcia umowy o prace miescita sie w kategorii 0séb
uprawnionych do skorzystania z tej ulgi.

3.2.4. Refundacja skladek na ubezpieczenia spoleczne
za bezrobotnych do 30. roku zycia

Intencjg ustawodawcy przy wprowadzaniu refundacji kosztéw po-
niesionych na sktadki na ubezpieczenia spoteczne za bezrobotnych
do 30. roku zycia bylo zwiekszenie konkurencyjno$ci na rynku pracy tej
grupy oséb i dzieki temu zachecenie pracodawcéw do zatrudniania bez-
robotnych w tej grupie wiekowej i utatwienie wejécia na rynek pracy
mtodym osobom bez do§wiadczenia zawodowego.

Refundacja moze zosta¢ przyznana za zatrudnienie skierowanego do
pracy przez urzad pracy bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry:

» podjal to zatrudnienie po raz pierwszy w zyciu oraz
m forma wsparcia zostala wskazana w indywidualnym planie dziatania.

Refundacja sktadek na ubezpieczenia spoteczne za bezrobotnych do
30. roku zycia jest przyznawana zgodnie z warunkami dopuszczalnosci
pomocy de minimis. Z tej formy wsparcia moze skorzysta¢ pracodawca
maksymalnie przez okres 12 miesiecy, a wysoko$§¢ wsparcia nie moze
przekroczy¢ 50% minimalnego wynagrodzenia za prace miesiecznie,
tj. 1300 zt.

Uzyskanie tych $rodkéw wiaze sie z obowigzkiem dalszego zatrud-
niania skierowanego bezrobotnego przez 6 miesiecy po zakoniczeniu
okresu refundacji. Niezrealizowanie tego obowigzku skutkuje zwrotem
otrzymanych §rodkéw wraz z odsetkami ustawowymi naliczonymi od
catosci kwoty otrzymanych srodkéw.

3.3. Zatrudnianie pracownikéw 50+, czyli korzysci
dla pracodawcow

Osoby powyzej 50. roku zycia znajdujg sie na rynku pracy w relatyw-
nie trudniejszej sytuacji. Wiek moze wplywacé na ich sprawnos$é¢ w wy-
konywaniu pracy, a blisko$¢ ochrony przedemerytalnej czesto jest trak-
towana przez pracodawcéw jak ryzyko braku elastycznosci pracownika.
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Dlatego ustawodawca zdecydowat sie wprowadzié wiele zachet dla pra-
codawcéw czyniacych osoby w wieku 50+ bardziej konkurencyjnymi
w zatrudnianiu.

3.3.1. Zatrudnianie pracownikow 50+, czyli korzysci
dla pracodawcow w obszarze ubezpleczen spolecznych

Pracodawcy zatrudniajgcy osoby, ktére osiggnely 50. rok zycia, w przy-
padku absencji chorobowej i przebywania na zwolnieniu lekarskim ta-
kiej osoby beda optacali wynagrodzenie chorobowe tylko przez 14 dni.
Przypomnijmy, ze w przypadku pozostatych pracownikéw (ponizej
50. roku zycia) pracodawca optaca wynagrodzenie chorobowe przez
33 dni w roku kalendarzowym.

Ulga ta zostala szczegbtowo uregulowana w art. 92 ustawy z 26 czerw-
ca 1974 1. - Kodeks pracy. Bedzie ona przystugiwala poczawszy od roku
nastepujacego po roku, w ktérym pracownik ukornczyt 50. rok zycia.

3.3.2. Dofinansowanie wynagrodzenia za zatrudnienie
bezrobotnego w wieku 50+

Pracodawcy chcacy zatrudnié osoby, ktére osiggnely 50. rok zycia,
moga skorzystac z dofinansowania za zatrudnienie osoby bezrobotne;j.

PRZYKEAD

Pracownik zarejestrowany jako bezrobotny w 2021 r. koriczy 50 lat.
Czy juz w 2020 r. bedzie mogt zostac zatrudniony na zasadach do-
finansowania jego miejsca pracy w ramach programu wsparcia dla
pracodawcow zatrudniajgcych osoby w wieku 50+2?

Nie, dopiero w 2021 r,, kiedy pracownik bedzie mégt zosta¢ zatrudniony
w ramach takiego wsparcia. Oznacza to, ze jezeli zostanie zatrudniony
w 2020 r., to pracodawca nie bedzie mogt skorzystaé z tego rodzaju ulgi.

Biorgc pod uwage, ze osoby w wieku 50+ czesto s3 osobami bezrobot-
nymi, ustawodawca przygotowal forme wsparcia poprzez dofinansowa-
nie do ich wynagrodzenia, z tym zastrzezeniem, ze nie moze ono by¢
wyzsze niz 50% minimalnego wynagrodzenia. Oznacza to, ze w 2020 .
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dofinansowanie nie moze by¢ wyzsze niz 1300 zi, poniewaz minimal-
ne wynagrodzenie wynosi 2600 zt. Wysoko$¢ tego dofinansowania jest
wprost zawieszona na minimalnym wynagrodzeniu - zatem wraz
z jego wzrostem bedzie wzrastala réwniez wysoko$¢ dofinansowania
w kolejnych latach.

3.3.2.1, Warunki otrzymania dofinansowania na bezrobotnego 50+

Przedsiebiorca, ktéry stara sie o dofinansowanie wynagrodzenia dla
bezrobotnego 50+, musi spelni¢ tgcznie kilka warunkéw. Taki praco-
dawca:

1) musi prowadzi¢ dzialalno$é gospodarczg w rozumieniu przepisow
ustawy z 6 marca 2018 1. - Prawo przedsiebiorcéw, przez okres co
najmniej 6 miesiecy przed dniem zlozenia wniosku. Do okresu pro-
wadzenia dziatalno$ci gospodarczej nie wlicza sie okresu zawie-
szenia dziatalno$ci gospodarczej. W przypadku przedszkola i szkoty
przedsiebiorca taki musi prowadzié¢ dziatalno$¢ na podstawie usta-
wy z 7 wrzeénia 1991 1. o systemie o$§wiaty przez okres 6 miesiecy
bezposrednio poprzedzajgcych dzien ztozenia wniosku;

2) w okresie 6 miesiecy bezpos$rednio poprzedzajacych dzien zlozenia
wniosku oraz w okresie od dnia zlozenia wniosku do dnia przyzna-
nia dofinansowania nie zmniejszal wymiaru czasu pracy pracowni-
ka i nie rozwigzatl stosunku pracy z pracownikiem w drodze wypo-
wiedzenia dokonanego przez podmiot, przedszkole lub szkote badz
na mocy porozumienia stron z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kéw;

3) nie moze zalega¢ z wyplacaniem w terminie wynagrodzen pracow-
nikom;

4) nie moze zalega¢ z optacaniem w terminie sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne, zdrowotne, Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracowniczych oraz Fundusz Emerytur Pomosto-
wych;

5) nie moze zalega¢ z optacaniem w terminie innych danin publicz-
nych;

6) nie moze posiada¢ nieuregulowanych w terminie zobowigzan cywil-
noprawnych;

7) nie moégt byt karany w okresie 2 lat przed dniem zlozenia wniosku
za przestepstwa przeciwko obrotowi gospodarczemu, w rozumieniu
ustawy z 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny lub ustawy z 28 pazdziernika
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2002 r. 0 odpowiedzialnosci podmiotéw zbiorowych za czyny zabro-
nione pod grozbg kary.

3.3.2.2, Okres dofinansowania wynagrodzenia i okres
zatrudnienia osoby bezrobotnej 50+

Dofinansowanie wynagrodzenia przyshuguje przez okres:

1) 12 miesiecy - w przypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktéry ukon-
czyt 50 lat, a nie ukoniczyt 60 lat, lub

2) 24 miesiecy - w przypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktéry ukon-
czyl 60 lat.

Obowigzkiem pracodawcy, ktory zdecyduje sie zatrudni¢ osobe bez-
robotna, bedzie utrzymanie miejsca pracy przez wskazany okres oraz
dodatkowe 6 miesiecy w przypadku os6b z pierwszej grupy i 12 miesiecy
w przypadku oséb z drugiej grupy.

Jezeli pracodawca nie utrzyma miejsca pracy, bedzie musiat zwrécic¢
(wraz z odsetkami) §rodki, ktére otrzymat w ramach dofinansowania.
Gdy pracodawca bedzie zatrudniat osobe, na ktérg otrzymat dofinan-
sowanie, przez okres co najmniej 3 miesiecy w pierwszym przypadku
albo przez okres co najmniej 6 miesiecy w drugim przypadku, bedzie
zobowigzany do zwrotu tylko 50% $rodkéw, ktére otrzymat w ramach
dofinansowania. Wyjatek stanowi sytuacja, w ktérej pracodawca decy-
duje sie na dyscyplinarne zwolnienie pracownika bgdZ bezrobotny sam
decyduje sie rozwigzaé stosunek pracy w okresie otrzymywania dofi-
nansowania albo w okresie karencji (6 lub 12 miesiecy po zakoriczeniu
otrzymywania dofinansowania). Wéwczas starosta (jako organ kieruja-
cy do pracy bezrobotnego) wyznaczy inng osobe, ktéra bedzie swiadczy-
a prace u tego pracodawcy. Dla pracodawcy nie bedzie sie to wigzalo
z koniecznos$cia zwrotu $§rodkéw, o ile nie zakoniczy on stosunku pracy
do konica okresu karencji.

WAZNE

Gdy pracodawca zdecyduje sie rozwigza¢ umowe z pracownikiem, na kt6-
rego otrzymat dofinansowanie, bedzie zobowigzany do zwrotu catego do-
finansowania.
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PRZYKLEAD

Pracodawca korzystajacy z dofinansowania dla bezrobotnego pra-
cownika w wieku 61 lat postanowit zwolni¢ go po 32 miesigcach pra-
cy. Jakie konsekwencje poniesie pracodawca?

Pracodawca bedzie zobowigzany do zwrotu potowy srodkdw, ktore
otrzymat w ramach dofinansowania. Jezeli otrzyma on dofinansowanie
w maksymalnej wysokosci (wedtug limitu w 2020 r. bedzie to kwota
1300 zt miesiecznie), to bedzie miat obowigzek zwrotu kwoty w wy-
sokosci 15 600 zt, poniewaz zatrudniat tego pracownika przez 24 mie-
sigce otrzymywania dofinansowania, a nastepnie przez kolejne 8 mie-
siecy po jego zakonczeniu. W sytuacji utrzymania zatrudnienia przez
okres dodatkowych 4 miesiecy kwota dofinansowania nie podlegataby
juz zwrotowi.

PRZYKLEAD

Pracodawca korzystajacy z dofinansowania dla bezrobotnego pra-
cownika w wieku 56 lat postanowit zwolni¢ go po 22 miesigcach
pracy. Jakie konsekwencje poniesie pracodawca?

W takiej sytuacji pracodawca nie bedzie zobowigzany do zwrotu srodkéw,
ktore otrzymat w ramach dofinansowania, poniewaz okres zatrudnienia
byt dtuzszy niz czas otrzymywania dofinansowania powiekszony o okres
karencji, ktory tgcznie wynosi 18 miesiecy.
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3.3.2.3. Przeznaczenie dofinansowania na bezrobotnego 50+

Dofinansowanie, ktére otrzyma pracodawca, moze by¢ przeznaczone

na pokrycie kosztow:

= wynagrodzenia,

m skladek na ubezpieczenia spoteczne,
= nagréd.

Oznacza to, ze faktycznie pracodawca ma mozliwo$¢ szerszego (niz

tylko na wynagrodzenia) wykorzystania srodkéw, ktére otrzyma z urze-
du pracy.
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Warto podkresli¢, ze bezrobotny, ktérego bedzie chciat zatrudnié pra-

codawca, bedzie musial by¢ zarejestrowany w urzedzie pracy i to urzad

wskaze osobe, z ktérg pracodawca powinien zawrze¢ umowe o prace.
Pracodawca nie bedzie miat mozliwos$ci wskazania konkretnej osoby,

ktoéra chcialby zatrudni¢ w swoim przedsiebiorstwie.

3.3.2.4, Procedura otrzymania dofinansowania na bezrobotnego 50+

Pracodawca, ktéry bedzie chcial skorzysta¢ z dofinansowania, po-
winien zlozy¢ odpowiedni wniosek. Poinformuje w nim urzad pra-
cy o checi utworzenia miejsca pracy dla osoby bezrobotnej. W kolej-
nym kroku urzad pracy wskazuje, z kim pracodawca zawiera umowe

o prace.

WAZNE

Urzad ma 30 dni na rozpatrzenie wniosku.

PROCEDURA OTRZYMANIA DOFINANSOWANIA
W CZTERECH KROKACH

Krok 1.

Pracodawca w pierwszym kroku powinien wyrazi¢ che¢ utworzenia miej-
sca pracy dla bezrobotnego, na ktére bedzie sie ubiegat o dofinansowanie
w ramach wsparcia dla bezrobotnych w wieku powyzej 50. roku zycia.
Krok 2.

Pracodawca powinien dowiedzie¢ sie w urzedzie pracy (whasciwym ze
wzgledu na siedzibe firmy), czy prowadzi on pomoc w ramach dofinanso-
wania dla os6b 50+. W tym celu najlepiej sprawdzi¢ informacje na stronie
internetowej urzedu albo udac sie osobiscie do placéwki.

Krok 3.

W trzecim kroku nalezy ztozy¢ odpowiedni wniosek. Na stronie interneto-
wej urzedu znajduja sie wszystkie szczegoty, a takze lista zatgcznikdw, ktod-
re pracodawca powinien dotgczyé do wniosku.

Krok 4.

W ostatnim kroku pracodawca zawiera umowe, ktérej drugg strong jest
starosta. Na mocy umowy pracodawca bedzie otrzymywat Srodki przez
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okres odpowiedni ze wzgledu na wiek bezrobotnego, ktérego chce zatrud-
ni¢ — odpowiednio 12 albo 24 miesigce.

3.3.3. Zwolnienie z optacania skladki na Fundusz Pracy
za zatrudnione osoby 50+

Kolejna ulga, jaka ustawodawca przygotowat dla pracodawcéw, ktérzy
chca zatrudnié osoby w wieku powyzej 50. roku zycia, jest zwolnienie
z obowigzku optacania skladki na FP, a takze FGSP. Przepisy przewidujg
mozliwo§é albo czasowego, albo stalego zwolnienia z obowigzku opla-
cania tych sktadek.

Zwolnienie z obowigzku optacania sktadek na FP i FGSP przystuguje
pracodawcy tylko w odniesieniu do pracownikéw. Nie przystuguje ono
np. w stosunku do oséb wykonujgcych prace na podstawie umowy zle-
cenia albo umowy o dzieto. W przypadku pracownikéw, w stosunku do
ktérych pracodawca bedzie korzystal ze zwolnienia z obowigzku opta-
cania sktadek na FP, ktérzy zawarli dodatkowo z pracodawcg np. umo-
we zlecenia lub jezeli w ramach takiej umowy beda wykonywali prace
na rzecz swojego pracodawcy, zwolnienie to nie obejmuje przychodéw
uzyskiwanych z tytutu §wiadczenia pracy na podstawie tej umowy.

Artykul 104b ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
iinstytucjach rynku pracy oraz art. 9b ustawy z 13 lipca 2006 1. o ochro-
nie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy
przewiduja ulge polegajaca na zwolnieniu pracodawcéw z obowigzku
oplacania sktadek odpowiednio na FP i FGSP za zatrudnionych pracow-
nikéw po 50. roku zycia.

Oznacza to, ze pracodawca bedzie zwolniony z obowigzku optacania
sktadek na FP i FGSP od wszystkich przychod6éw stanowigcych podsta-
we wymiaru skitadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe uzyska-
nych w danym podmiocie zatrudniajgcym.

3.3.3.1. Dwie kategorie pracownikow i dwa rodzaje ulg

Obie ustawy, tj. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
oraz o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pra-
codawcy, wyr6zniajg dwie kategorie pracownikéw, w stosunku do kté-
rych przystuguja dwa rodzaje ulg, z ktérych pracodawcy mogg skorzy-
stad.
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Tabela. Kategorie pracownikéw objetych zwolnieniem z obowigzku optacania sktadki
na FPi FGSP

Lp. Kategoria pracownikow Uwagi
1. = kobiety w wieku od 50. do 55. Pierwsza kategoria dotyczy 0séb, ktére
roku zycia, w okresie 30 dni przed zatrudnieniem
= mezczyzni od 50. do 60. roku zycia. pozostawaty w ewidencji bezrobotnych
powiatowego urzedu pracy.
2. = kobiety w wieku powyzej 55. roku zy- | Druga kategoria zostata skierowana
cia, juz do wszystkich pracownikéw, bez
m mezczyzni powyzej 60. roku zycia. wzgledu na to, czy posiadajg status
bezrobotnego w momencie zatrudnie-
nia.

Ustawodawca przyjgl model wsparcia w szerszym zakresie os6b bez-
robotnych, wydtuzajgc im mozliwo$¢é skorzystania z takiej ulgi w diuz-
szym okresie, natomiast w przypadku pozostatych oséb jest to zacheta
dla pracodawcéw, zeby zatrudnia¢ osoby, ktére zblizaja sie do osiagnie-
cia wieku emerytalnego. W ten sposéb ustawodawca tworzy dodatko-
we ulgi zachecajgce pracodawcéw do utrzymywania miejsc pracy ta-
kich oséb.

W przypadku pierwszej kategorii zwolnienie bedzie obowigzywato
przez 12 miesiecy. Warunki, jakie pracodawca musi speinié w tym przy-
padku, to:

m zatrudnienie osoby, ktéra co najmniej przez 30 dni przed zatrudnie-
niem byla zarejestrowana jako bezrobotna,

m osoba taka zostanie zatrudniona na podstawie umowy o prace, a tak-
ze

= najpdézniej w dniu zatrudnienia koniczy 50. rok zycia.

Jezeli powyzsze warunki zostang spelnione, to przez 12 kolejnych mie-
siecy pracodawca nie bedzie oplacal sktadek na FB i FGSP za takg osobe.
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Rozdzial 4.
Podsumowanie

Publikacja ,,Restrukturyzacja firmy poprzez elastyczne formy za-
trudnienia” stanowi kompleksowe opracowanie obejmujace analize
praktycznych mozliwosci zarzgdzania zasobami ludzkimi w przedsie-
biorstwie, W tresci zostaly oméwione kompleksowe rozwigzania dla
pracodawcéw, ktérzy ze wzgledu na obecny kryzys gospodarczy spowo-
dowany COVID-19 bedg sie decydowali na réznego rodzaju restruktury-
zacje w swoich podmiotach.

W publikacji autorzy opisujg procedure zwolnienl grupowych, prze-
stoju ekonomicznego, obnizenia wymiaru czasu pracy, mozliwosci
skorzystania z urlopu bezplatnego, a takze elastycznego zatrudnienia
na podstawie terminowych umoéw o prace (na okres prébny, na czas
okreslony, wspélpraca z agencja pracy tymczasowej). W publikacji zo-
staly réwniez opisane mechanizmy wsparcia dla pracodawcéw jako
dofinansowanie miejsc pracy w momencie zatrudnienia oséb bezro-
botnych ze szczegdélnym uwzglednieniem sytuacji zatrudniania bez-
robotnych w wieku do 30. roku zycia, a takze tych powyzej 50. roku zy-
cia.

Wedlug danych prezentowanych przez ZUS w kwietniu 2020 r. oko-
1o 50 tys. os6b zarejestrowalo sie jako osoby bezrobotne, natomiast po-
nad 160 tys. 0séb zostato wyrejestrowanych z ZUS (jako osoby oplacajace
sktadki emerytalno-rentowe). W kolejnych miesigcach wedlug prognoz
liczba bezrobotnych moze sie zwiekszaé, co spowoduje, ze wielu praco-
dawcéw w momencie odmrazania swoich zaktadéw pracy bedzie mogto
skorzystaé z zatrudnienia oséb bezrobotnych i otrzymac z tego tytutu
dofinansowanie ze §rodkéw publicznych.

W najblizszych miesigcach, kiedy pracodawcy przestana otrzy-
mywac dofinansowanie w ramach wparcia antykryzysowego, stana
przed decyzja, w jaki spos6b najsprawniej przeprowadzié restruktu-
ryzacje. Publikacja, ktéra oddajemy w Panstwa rece, moze stanowic
pomoc zaréwno dla pracodawcéw chcacych zmniejszyé zatrudnienie
w zakladzie pracy, jak i dla tych tworzacych miejsca pracy. Opisane
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w ksigzce mechanizmy s3 uniwersalne, co oznacza, ze bedzie z nich
mozna skorzystaé zaréwno w 2020 r. podczas obecnego kryzysu, jak
i w kolejnych latach.

PODSTAWA PRAWNA:

= art. 2 ustawy z 11 pazdziernika 2013 r. 0 szczegdlnych rozwigzaniach zwigza-
nych z ochrong miejsc pracy - t,j. Dz.U.z 2019 r. poz. 669,

mart. 22, art. 239, art. 25, art. 25', art. 292, art. 36 § 1, art. 38, art. 42, art. 45 1,
art. 67°, art. 678, art. 67 art. 772§ 2, art. 81, art. 1042, art. 128, art. 140,
art. 140", art. 142, art. 142/, art. 143, art. 144, art. 148, art. 150, art. 151, art. 174 § 2,
art. 1747, art. 202 § 1i 2, art. 2417 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
- tj. Dz.U.z 2019 r. poz.1040; ost. zm. Dz.U. z 2019 r. poz. 1495,

= art. 15 g ustawy z 2 marca 2020 r. o szczegodlnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych cho-
réb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych — Dz.U.z 2020 .
poz. 374, ost.zm. Dz.U. z 2020 r. poz. 875,

mart. 10 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwig-
zywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw - tj. Dz.U.z 2018 1. poz. 1969,

= art. 18 ust. 1, art. 46, art. 47, art. 604, art, 60Db, art. 60¢, art 60d, art. 66,
art. 66m, art. 70 ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy - tj. Dz.U. z 2019 r. poz. 1482; ost.zm. Dz.U. z 2020 r.
poz. 278,

= art. 734-751 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny — tj. Dz.U.z 2019 .
poz. 1145; ost.zm. Dz.U. z 2020 r. poz. 875.
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