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Umowy na czas okreslony.
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Rozdziat |. Przestanki zawierania
terminowych umow o prace. TreS¢
umowy o prace. Informacja o warunkach
zatrudnienia

1. Umowy o prace na czas okreslony - uwagi ogolne

Umowy terminowe wigza strony stosunku pracy przez pewien-z géry okreslony lub moz-
liwy w przyblizeniu do okreslenia— czas. Cecha charakterystyczng tych umdéw jest ko-
niecznos¢ okreslenia konicowego terminu ich trwania, a wiec momentu ustania sto-
sunku pracy juz przy zawieraniu umowy.

Przepisy KP wskazuja jedynie na cel zawierania umowy w odniesieniu do umowy na okres
probny. Umowe te zawiera sie po to, aby sprawdzi¢ kwalifikacje pracownika i mozliwosci
jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

Oczywiste jest, ze umowy terminowe zawierane sg przy zatrudnieniu na pewien przedzial czasu.
Nie mozna jednak przyjac, ze przy zawieraniu umowy na czas okre$lony pracodawca musi byc
w stanie udowodnic to, iz potrzebne jest jedynie okresowe zatrudnienie. Umowa ta — w granicach
limitéw tych umoéw — moze by¢ swobodnie wybrana.

Istniejg jednak regulacje odrebne od kodeksowych, ktére narzucaja obowiazek zawarcia
umowy okresowej. Przykltadem jest tutaj PracSamU, ktéra wskazuje na przypadki, w kto-
rych umowy okresowe zawierane sa obligatoryjnie. Sa to umowy z osobg podejmu-
jaca po raz pierwszy zatrudnienie na stanowisku urzedniczym — na okres nie dtuzszy niz
6 miesiecy.
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W przypadku oséb podejmujacych po raz pierwszy prace na stanowisku urzedniczym,
w tym kierowniczym stanowisku urzedniczym, umowe o prace zawiera sie na czas okre-
$lony, nie dtuzszy niz 6 miesiecy. Przez osobe podejmujaca po raz pierwszy prace rozumie
sie osobe, ktora nie byta wczesniej zatrudniona w jednostkach, o ktérych mowa w art. 2
PracSamU, na czas nieokreslony albo na czas okreslony, dtuzszy niz 6 miesiecy, i nie od-
byta stuzby przygotowawczej zakoniczonej zdaniem egzaminu z wynikiem pozytywnym.

Podstawowy zakres tresci umowy o prace wskazuje art. 29 KP. Umowa o prace okresla:
1) strony umowy;
2) adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczna
nieposiadajacego siedziby — adres zamieszkania;
3) rodzaj umowy;
4) date zawarcia umowy;
5) warunki pracy i ptacy, w szczegé6lnosci:
a) rodzaj pracy,
b) miejsce lub miejsca wykonywania pracy,
¢) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikéw wynagrodzenia,
d) wymiar czasu pracy,
e) dzien rozpoczecia pracy,
f) w przypadku umowy o prace na okres prébny:

— czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia oraz, gdy strony tak uzgodnia,
postanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopuy, a takze o czas innej
usprawiedliwionej nieobecnos$ci pracownika w pracy, jezeli wystapig takie
nieobecnosci,

— okres, na ktdry strony majg zamiar zawrze¢ umowe o prace na czas okre-
$lony w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 22 KP, a takze postanowie-
nie o wydluzeniu umowy w przypadku, o ktérym mowa w art. 25 § 23 KP,

g) w przypadku umowy o prace na czas okreslony — czas jej trwania lub dzien jej
zakonczenia.

W umowie zawartej na czas okreslony w celu, o ktérym mowa w art. 251 § 4 pkt 1 -3 KP,
lub w przypadku, o ktérym mowa w art. 251 § 4 pkt 4 KP, w umowie okre$la sie ten cel
lub okolicznosci tego przypadku przez zamieszczenie informacji o obiektywnych przy-
czynach uzasadniajacych zawarcie takiej umowy.

Wskazane przepisy wymieniaja przypadki, w ktérych nie limituje sie uméw zawieranych
na czas okreslony. Limitow nie stosuje sie mianowicie do uméw o prace zawartych
na czas okreslony:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci

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 lezace po jego stronie

—jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle wszystkich okolicznosci za-
warcia umowy.
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Ten katalog zapiséw nie jest wyczerpujacy. Zarowno strony moga wprowadzi¢ do umowy
wiele innych postanowien, jak i same przepisy KP narzucaja obowigzek zawarcia w jej
tresci innych jeszcze uregulowarn.

2. Limit pracy ponad wymiar umowny

Zgodnie z art. 151 § 5 KP strony ustalaja w umowie o prace dopuszczalna liczbe godzin
pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz nor-
malnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 1511
8§ 1 KP. Pracodawca i pracownik wyznaczaja zatem umownie moment, ktérego przekro-
czenie dawad bedzie prawo do zwiekszonego wynagrodzenia za przepracowany czas.

Omawiany zapis umowny nie wyznacza momentu powstania pracy nadliczbowej. Jako taka kwa-
lifikowa¢ nalezy prace wypetniajaca warunki wskazane w definicji godzin nadliczbowych.

Praca w godzinach nadliczbowych jest praca wykonywana ponad obowigzujgce pracow-
nika normy czasu pracy, a takze praca wykonywana ponad przedtuzony dobowy wymiar
czasu pracy, wynikajacy z obowigzujacego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy
(art. 151 § 1 KP). Normy czasu pracy obowigzujace wszystkich pracownikéw (z wyjat-
kiem tych, ktorzy objeci sa regulacjami odrebnymi, np. pracownikéw niepetnospraw-
nych) wynosza 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w 5-dniowym tygodniu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym. Normy te nie ulegajg proporcjonalnemu obnize-
niu przy zatrudnieniu na niepelny etat, tzn. niezaleznie od tego, czy pracownik pracuje
na 1/2, 1/8 czy 1/20 etatu, pracg w godzinach nadliczbowych bytaby dopiero praca:
1) powyzej 8 godzin na dobe, albo
2) przekraczajaca przecietnie 40 godzin na tydzien w okresie rozliczeniowym, albo
3) powyzej obowigzujacego pracownika — zgodnie z jego rozkladem czasu pracy
iw zwigzku ze stosowanym do niego systemem réwnowaznym — wydtuzonego do-
bowego wymiaru czasu pracy.

Pracownik zatrudniony na 1/4 etatu pracuje w stalym rozktadzie 5 dni w tygodniu po 2 godz. dzien-
nie. Osoba ta otrzymuje state wynagrodzenie miesieczne. Jednego dnia pracownik otrzymat pole-
cenie wykonywania dodatkowej pracy i pracowat dtuzej o 4 godziny.

Dodatkowe 4 godziny pracy nie stanowia pracy nadliczbowej (nie doszto do przekroczenia dobo-
wej, 8-godzinnej normy czasu pracy). Jest to praca ponad wymiar czasu pracy, ktorej nie obejmuje
wynagrodzenie pracownika wynikajgce z umowy — powinna zosta¢ odrebnie rozliczona.

Pracodawca nie musi ptaci¢ pracownikowi dodatku za godziny nadliczbowe, jesli osoba zatrud-
niona w niepelnym wymiarze czasu pracy ma obowiazki, ktérych wypetnienie zajmuje jej wiecej
niz ustalona w umowie czes¢ etatu, ale mniej niz osiem godzin w ciggu dnia. Dopiero praca wyko-
nywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy, a takze czynnosci wykonywane po-
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nad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowiazujacego systemu i rozktadu
czasu pracy, stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Niemniej pracownik, ktory stale wykonuje
prace w pelnym wymiarze pracy, cho¢ zatrudniony jest na czes¢ etatu, moze wystapic o przeksztat-
cenie swojej umowy w umowe w pelnym wymiarze czasu pracy.

Nie mozna réwniez uznad, ze gorsze traktowanie polega na zmuszaniu pracownika do pracy ponad
uzgodniony (niepetny) limit godzin. To samo bowiem dotyczy pracownika zatrudnionego w pet-
nym wymiarze czasu pracy, ktéoremu pracodawca ma prawo poleci¢ wykonywanie pracy w godzi-
nach nadliczbowych, a wiec godzinach wykraczajacych poza uzgodniony (petny) czas pracy. Warto
tez zauwazy¢, ze w obydwu przypadkach mechanizm zobowigzania pracownika do dodatkowe;j
pracy jest taki sam, tzn. obowiazek jej podjecia wynika z obowigzku pracownika dbatosci o dobro
zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 w zw. z art. 100 § 1 in fine KP). Kodeks pracy nie zawiera bowiem
innych podstaw prawa pracodawcy do zarzadzenia pracy ponadwymiarowej, okreslonej w art. 151
§ 5 KP i pracy nadliczbowej, okreslonej w art. 151 § 1 KP (uchw. SN z 4.4.2014 r., I PK 249/13,
Legalis).

Ustalenie limitu mozna zosta¢ dokonane na kilka sposobéw, uzaleznionych w duzej
mierze od stosowanych rozkladéw czasu pracy dla pracownika. Panistwowa Inspekcja
Pracy w swoich wyjasnieniach (stanowisko Gtéwnego Inspektoratu Pracy z 21.4.2011 r.,
GPP-501-4560-6-1/11/PE/RP) podkresla, ze putap godzin, ktérego przekroczenie po-
woduje obowiazek naliczenia dodatkowego wynagrodzenia, moze zosta¢ okreslony
w rézny sposob, np. poprzez odniesienie do czesci etatu, poprzez wskazanie konkretnej
liczby godzin. Limit moze dotyczy¢ wymiaru czasu pracy ustalonego na okres rozlicze-
niowy, a takze wymiaru pracy w konkretnych dniach, czy tygodniach.

Przy ustalaniu limitu powinno sie kierowac stosowanymi rozktadami czasu pracy. Nie oznacza
to jednak, ze w tym zakresie istnieje ograniczenie sposobu ustalenia limitu w zaleznosci od roz-
ktadu. Przy statym rozktadzie dziennym (np. 4 godz. przy 1/2 etatu) limit moze by¢ okreslony jako
np. 7 godzin na dobe, ale réwniez jako przekroczenie 38 godzin w tygodniu.

Moze to by¢:

1) limitdzienny, ktéry sprawdzi sie przy statejilosci pracy na dzienl (np. przekroczenie 7 godzin
pracy w dobie pracowniczej);

2) limit odnoszacy sie do ilosci pracy w tygodniu (np. przekroczenie 37 godzin na tydzien);

3) limit opierajacy sie na przekroczeniu ustalonej przecietnej liczby godzin w tygodniu w okre-
sie rozliczeniowym (np. przekroczenie srednio 37 godzin na tydzien — w praktyce trudniej-
sze bedzie ustalanie przekroczenia);

4) odniesienie do okreslonego w umowie wyzszego niepelnego wymiaru czasu pracy (np. prze-
kroczenie w okresie rozliczeniowym wymiaru czasu pracy dla 4/5 pelnego wymiaru czasu
pracy).

Przyktad

Przykladowe zapisy w umowie dotyczace dodatkéow wynikajacych z pracy ponad wymiar czasu
pracy moga by¢ nastepujace:

,Pracownik ma prawo do dodatkéw takich jak za prace w godzinach nadliczbowych po przekro-
czeniu 6 godzin pracy w dobie pracowniczej”.

,Pracownik ma prawo do dodatkéw takich jak za prace w godzinach nadliczbowych po przekro-
czeniu 37 godzin pracy w tygodniu”.
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,Pracownik ma prawo do dodatkéw takich jak za prace w godzinach nadliczbowych po przekrocze-
niu w okresie rozliczeniowym liczby godzin odpowiadajacej 6/7 pelnego wymiaru czasu pracy”.

Ustalenie w umowie limitu na podstawie art. 151 § 5 KP nastapi¢ powinno zaréwno w mo-
mencie zatrudniania pracownika na niepelny etat, jak i w przypadku zmian w zakresie
wymiaru czasu pracy dokonywanych w trakcie zatrudnienia. Dotyczy to nie tylko zmiany
z pelnego etatu na niepelny, ale rowniez w kazdym przypadku zmian na inny niepeiny
wymiar czasu pracy konieczna bedzie weryfikacja dotychczasowych zapiséw umownych.

W umowie o prace pracownika zatrudnionego na 1/4 etatu strony okreslity limit wynikajacy
z art. 151 § 5 KP na 6 godzin. Po roku pracy w drodze porozumienia stron doszto do zmiany wy-
miaru czasu pracy na 3/4 etatu. W obu przypadkach praca wykonywana byta i bedzie w statych
rozktadach z réwna liczba godzin pracy dziennie.

Porozumienie stron powinno objaé¢ rowniez zmiane limitu. Pozostawienie go na dotychczaso-
wym poziomie oznaczatoby, ze limit jest réwny dobowemu wymiarowi czasu pracy wynikajacemu
z umowy oraz stosowanego rozktadu czasu pracy.

Za prace ponad wymiar czasu pracy przystuguje wynagrodzenie, wedtug podstawowej
zasady prawa pracy. Umowne wynagrodzenie nie obejmuje dodatkowej pracy, a zatem
w przypadku miesiecznej stawki wynagrodzenia powinno zosta¢ odpowiednio zwiek-
szone. W przypadku pracy ponad umowny ,,prég” okreslajacy moment powstania prawa
do dodatku, pracownik nabywa poza zwyklym wynagrodzeniem za kazda nadpracowana
godzine — 50% lub 100% dodatku do wynagrodzenia, w zaleznosci od sposobu wyraze-
nia limitu.

Pracownik pracuje na 1/2 etatu w statym rozktadzie dziennym (5 statych dni pracy w tygodniu
po 4 godziny). W umowie ustalono omawiany limit jako przekroczenie 7 godzin pracy dziennie.
Pracownik w jednym z dni pracy na polecenie pracodawcy wypracowat tacznie 9 godzin.

Pracownikowi przystuguje:
1) zapierwsze 4 godziny — zwykte wynagrodzenie za prace (w ramach wynagrodzenia umow-
nego);
2) zakolejne 3 godziny — zwykte wynagrodzenie za kazdg godzine;
3) za 8 godzine — zwykle wynagrodzenie za godzine pracy plus 50% dodatek;
4) za9 godzine —rekompensata na podstawie przepiséw o pracy nadliczbowej (wynagrodzenie
plus 50% dodatek lub czas wolny na wniosek lub bez wniosku pracownika).

We wszystkich przypadkach, w ktérych strony w umowie nie odniosty sie do przekrocze-
nia dobowego, dodatek bedzie wynosi¢ 100%.

Pracownik zatrudniony na 1/2 etatu w miesiecznych okresach rozliczeniowych ma okreslony
w umowie limit przekroczenia umownego wymiaru czasu pracy jako wymiar czasu pracy dla za-
trudnienia na 3/4 etatu.

W marcu 2023 r. pracownik wypracowatl 140 godzin, w kwietniu 2023 r. — 110 godzin.
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Wymiar czasu pracy w marcu 2023 r. wynosit 184 godziny, a zatem osoba zatrudniona na 1/2 etatu
powinna przepracowac 92 godziny, na 3/4 etatu 138 godzin.

Pracownik ma prawo do swojego umownego wynagrodzenia za 92 godziny, za kolejne 46 godzin
nabywa prawo do wynagrodzenia zwyklego (sama stawka godzinowa), zas za 2 godziny (praca
ponad 138 godzin) do wynagrodzenia zwyktego plus dodatku w wysokosci 100%.

W kwietniu pelny wymiar czasu pracy to 152 godziny, przy 1/2 etatu wynosit 76 godzin, przy
3/4 etatu zas 114 godzin. Pracownik nie przekroczyt umownego limitu, a wiec za dodatkowgq prace
(34 godziny) nabywa prawo do wynagrodzenia bez dodatku.

Wskazanie w umowie omawianego limitu jest obowiazkowe i jego brak jest btedem. Zda-
rza sie jednak, ze zapisy wyznaczajace limit w umowach na niepelny etat sie nie poja-
wiajg. Ich brak nie oznacza, ze niepelnoetatowiec uzyska prawo do dodatku od razu po
przekroczeniu swojego umownego wymiaru czasu pracy — za kazda dtuzsza prace. W tym
zakresie w orzecznictwie sgdowym panuje zgodnos$é. W postanowieniu SNz 27.3.2012 .
(III PK 77/11, Legalis) trafnie wskazano, ze pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym
wymiarze czasu pracy nie przystuguje dodatek, o ktérym mowa w art. 1511 § 1 KP, w ra-
zie nieustalenia na podstawie art. 151 § 5 KP dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad
okreslony w umowie wymiar czasu pracy. Tres¢ art. 151 § 5 KP nie stanowi samoistne;j
podstawy prawa pracownika do dodatku. Swiadczenie to przystuguje bowiem pod wa-
runkiem porozumienia sie stron co do dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad okre-
$lony w umowie wymiar czasu pracy, przy czym obowigzkiem dokonania stosownego
umownego ustalenia w tym zakresie ustawodawca obciazyl, co oczywiste ze wzgledu
najego konsensualny charakter, obie strony. Wynika stad, ze w braku porozumienia stron
w tym zakresie, dodatek pracownikowi nie przystuguje. Takie samo stanowisko SN przy-
jat we wskazanej juz wczesniej uchwale z 4.4.2014 r. (I PK 249/13, Legalis).

3. Inne zapisy dotyczace czasu pracy w umowie

Niekiedy tres¢ umowy jest szersza ze wzgledu na wprowadzanie poprzez jej zapisy pew-
nych systeméw czasu pracy (tzw. weekendowego oraz skréoconego tygodnia pracy).
Stosuje sie je na wniosek pracownika, a dla ich wprowadzenia konieczna jest odpowied-
nia regulacja w umowie.

Niezbyt dobrym rozwiazaniem jest doregulowanie w umowie o prace kwestii zwigzanych z czasem
pracy, ktore pozostaja w gestii pracodawcy. W zdecydowanej wiekszosci zmiany i nowe regulacje
w zakresie czasu pracy swobodnie wprowadza pracodawca, bez koniecznosci uzyskiwania zgody
pracownika. Rozszerzanie minimalnej tresci umowy o prace o kwestie zwiazane np. z rozktadem
czasu pracy, w jakim pracuje pracownik, spowoduje, ze pracodawca bedzie miat znacznie ograni-
czong swobode we wprowadzaniu jakichkolwiek zmian w tym zakresie. Kazda zmiana umowy wy-
magac bedzie bowiem zgody pracownika lub dokonania przez pracodawce wypowiedzenia zmie-
niajacego. W wyroku z 17.7.2009 r. (I BP 6/09, Legalis) SN podkreslil, Ze nie ma przeszkdd, aby
w umowie o prace ustali¢ organizacje pracy (system lub rozktad czasu pracy). Postanowienie takie
moze mie¢ charakter istotnego elementu indywidualnego stosunku pracy, a w konsekwencji jego
zmiana bedzie wymagata porozumienia stron lub wypowiedzenia zmieniajacego.
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Pracodawcy, ktérzy nie wydaja regulaminu pracy, dwa postanowienia, ktére wprowa-
dzane sg regulaminem, ustali¢ musza bezposrednio z pracownikiem w tresci umowy:
1) zmieniony roczny limit godzin nadliczbowych wypracowanych ze wzgledu
na szczegolne potrzeby pracodawcy;
2) przerwe w pracy niewliczang do czasu pracy zgodnie z art. 141 KP.

Obie powyzsze kwestie nie wchodza jednak w zakres obowiazkowych postanowien
umownych — nie musza by¢é w niej zawarte i wowczas obowiazywac bedzie , kodek-
sowy” limit nadgodzin oraz nie bedzie mozna stosowa¢ dodatkowych przerw.

4. Rodzaj pracy

Pracownik podejmujac prace, zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego ro-
dzaju, ktéry to rodzaj ma zostac okreslony w umowie o prace. Brak jakiejkolwiek moz-
liwosci okreslenia na podstawie zawartej umowy lub ewentualnie z catoksztattu
okolicznosci zatrudnienia pracownika rodzaju pracy, jaka osoba ta ma wykonywag,
to w rzeczywistosci nieustalenie istotnego elementu umowy. W rezultacie umowa
bytaby w takiej sytuacji niewazna.

Rodzaj pracy moze by¢ ustalony rozmaicie, np. poprzez wskazanie zawodu, funkeji czy
tez stanowiska pracy. W wyroku z 2.10.2008 r. (I PK 73/08, Legalis) SN wskazat, ze ro-
dzaj pracy moze by¢ okreslony w sposob bardziej lub mniej szczegétowy. Strony sto-
sunku pracy, okreslajac rodzaj pracy w sposéb ogdlny, pozostawiaja pracodawcy — w ra-
mach jego uprawnien kierowniczych — uszczegétowienie zakresu czynnosci pracownika.
Zakres czynnosci pracownika stanowi konkretyzacje uméwionego rodzaju pracy, zbior-
cze polecenie pracodawcy i nie wymaga zgody pracownika na jego zmiane. Natomiast
w razie poczynienia przez strony stosunku pracy szczegétowych ustalen co do rodzaju
pracy w tresci umowy o prace, ustalenia te staja sie z woli stron istotnymi jej elementami,
ktérych zmiana wymaga zgody pracownika, a w razie jej braku — wypowiedzenia zmie-
niajacego.

Okreslenie rodzaju pracy moze nastapi¢ poprzez:

1) wskazanie nazwy stanowiska pracy (np. pracownik zatrudniony jest na stanowisku
magazyniera) lub samej nazwy zawodu (np. kierowca), takze moze tutaj nastapi¢
rozwiniecie uszczegdtawiajace (np. kierowca pojazdédw kat C, z uprawnieniami do
przewozu materialéw niebezpiecznych — ADR);

2) odniesienie do pelnionej funkcji (np. naczelnik wydziatu ........ );

3) wskazanie zakresu obowiazkéw (np. prowadzenie sekretariatu);

4) szczegbétowe wymienienie zakresu czynnosci.

To, co tymi zapisami powinno zosta¢ osiggniete, to wyrazne dookreslenie zakresu zobo-
wiazania pracownika w zakresie grupy prac, jakie ma wykonywaé. Warto w tym zakre-
sie siegnac¢ do wyroku SN z 10.9.1998 r. (I PKN 309/98, Legalis), zgodnie z ktérym za-
proponowanie pracownikowi w wypowiedzeniu zmieniajgcym pracy na stanowisku ,,spe-
cjalisty”, bez blizszego jego okreslenia, nie spelnia wymagan z art. 42 § 2 KP, chyba ze
z okolicznosci sprawy wynika jednoznacznie, ze ma to by¢ praca w dziale przejmujacym
zadania i kompetencje dziatu likwidowanego, w ktérym pracownik byt dotychczas za-
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trudniony. Uzasadniajac to stanowisko, SN wskazat, ze co prawda pojecie ,,specjalista”
wyznacza danemu stanowisku ,,dos¢ wysokie” (wedtug sformutowania skarzacego) miej-
sce w hierarchii stanowisk danego zaktadu pracy, ale samo przez sie, tzn. w oderwaniu
od nazwy czy zakresu zadan odpowiedniej zaktadowej komorki organizacyjnej lub za-
wodu (specjalnos$ci zawodowej) pracownika, nie wskazuje jeszcze przedmiotu jego pra-
cowniczego zobowigzania (,,pracy okreslonego rodzaju” w rozumieniu art. 22 § 1 KP),
a tym samym czyni go ,,specjalista od wszystkiego” i w niedopuszczalny sposéb oddaje
do dyspozycji pracodawcy cata pracownicza zdolnos¢ do pracy (,,site robocza” zaintere-
sowanego pracownika).

Pytanie: Pracownicy sq co jakis czas przesuwani do innych prac niz te, ktére wykonujq. By to utatwic,
chcielibysmy w umowach o prace w dosy¢ ogolny sposéb okreslac rodzaj pracy, np. jako specjalista czy
pracownik zajmujqcy stanowisko indywidualne. Czy takie okreslenie rodzaju pracy jest wystarczajqce?

Odpowiedz: Rodzaj pracy powinien zosta¢ okreslony tak, by nawet jezeli jest to oznaczenie ogdlne,
wynikat z niego zakres potencjalnych prac wykonywanych przez pracownika. Wskazanie w umo-
wie okreslen takich, jakie podano w pytaniu, bedzie w tym znaczeniu niewystarczajace.

Wskazanie wiec w umowie stanowiska pracy w sposob bardzo ogélny (specjalista czy tym bardziej
»pracownik zajmujacy stanowisko indywidualne”) nie okresla w rzeczywistosci zobowiazan pra-
cownika do wykonywania rodzajowo wskazanej w umowie pracy. Nalezatoby to uszczegétowié po-
przez dalsze odniesienia, np. specjalista ds. kadrowych. Mozemy jak najbardziej méwié o szerokim
okresleniu rodzaju pracy, ale uzyte w umowie sformutowanie musi jednocze$nie wystarczy¢ na za-
kreslenie obszaru merytorycznego spraw, jakimi pracownik ma sie zajmowac w ramach zatrudnie-
nia.

5. Miejsce (miejsca) pracy

Miejsce pracy uzgodnione przez strony ma dosy¢ istotne znaczenie w zakresie , teryto-
rialnej” realizacji zwyklych obowigzkéw pracowniczych. W praktyce wazne jest to, ze
wprost przeklada sie na kwestie podrdzy stuzbowych, ktérymi sa wyjazdy na pole-
cenie pracodawcy w celu wykonania zadania stuzbowego poza stale miejsce pracy.
W zaleznosci zatem od tego, w jaki sposéb odniesiemy sie do tego zagadnienia w umowie,
dany wyjazd bedzie stanowic¢ delegacje lub nie. Prawidtowe — czyli w duzej mierze zgodne
z rzeczywisto$cia — okreslenie miejsca pracy bedzie skutkowato wyptata badz brakiem
wyplaty swiadczen delegacyjnych przy danym wyjezdzie. Szerzej méwiac — jesli wyjazd
bedzie miat charakter delegacji (czyli realizacji polecenia stuzbowego poza statym miej-
scem pracy), to bedg przystugiwaly swiadczenia delegacyjne, ktére beda wolne od za-
liczki na podatek dochodowy oraz od sktadek na ubezpieczenia.

W uzasadnieniu uchwaty SN z 9.12.2011 r. (II PZP 3/11, Legalis) wskazano, ze miej-
sce pracy moze by¢ okreslone punktowo (adresowo). W tym ujeciu miejsce pracy to pe-
wien punkt geograficzny lub konkretny adres, przy czym adresem tym moze by¢ (choé
nie musi), adres zaktadu pracy prowadzonego przez pracodawce lub adres zamieszka-
nia pracownika (w przypadku telepracownika). Punktowe (adresowe) miejsce pracy wta-
Sciwe jest dla tych pracownikéw, ktérzy wykonujg prace ze swej natury zwigzang ze sta-
tym miejscem (np. robotnicy fabryczni lub pracownicy biurowi). Jezeli miejscem tym
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bedzie siedziba pracodawcy, to pracownik bedzie w podrézy stuzbowej wowczas, gdy
na polecenie pracodawcy krotkotrwale wykona prace poza ta siedziba. Drugim z dopusz-
czalnych sposobow okreslenia miejsca wykonywania pracy w umowie o prace jest wska-
zanie pewnego obszaru geograficznego. Takie obszarowe oznaczenie miejsca wykonywa-
nia pracy bedzie wlasciwe w odniesieniu do prac, ktore ze swej natury wymagaja ciagltego
przemieszczania sie, czyli u pracownikéw mobilnych. Obszar ten musi by¢ tak okreslony,
aby odpowiadat rzeczywistemu terenowi, na ktérym pracownik przemieszcza sie w ra-
mach umoéwionej pracy. Wreszcie trzecim sposobem umownego okreslenia miejsca wy-
konywania pracy jest wskazanie ruchomego (w istocie zmiennego) miejsca pracy.

Zawsze miejsce pracy powinno zosta¢ okreslone:

1) konkretnie (za niedopuszczalne SN uznatl zawieranie w umowach zapiséw, zgod-
nie z ktérymi pracownicy wyrazaliby bezwarunkowa zgode na czasowa zmiane
miejsca pracy w kazdym wypadku uzasadnionym potrzebami pracodawcy, tj. bez
okreslenia miejscowosci, w ktdrej praca miataby by¢ swiadczona, jak réwniez
okresu, ktérego te zmiany dotycza — zob. wyr. SN z 16.12.2008 r., | PK 96/08, Le-
galis);

2) w sposob rzeczywisty, tj. w bezposrednim powigzaniu z zakresem terytorialnym
zwyklej, codziennej pracy pracownika.

Przy pracach przedstawicieli, handlowcéw itp. automatycznie niekiedy przyjmuje sie, ze
ich miejscem pracy powinien by¢ pewien mniejszy lub wiekszy obszar. Czesto tak bedzie,
ale sam rodzaj pracy nie determinuje jeszcze okreslenia miejsca pracy. Bardziej kie-
rujemy sie przy tym specyfika zadan danej osoby, jej zakresem czynnosci i sposo-
bem ich realizacji.

Wyznacznikiem powinna by¢ zasada, zgodnie z ktdrg jakkolwiek zamierzamy okresli¢
miejsce pracy pracownika, musimy zawsze kierowac sie rzeczywistym, faktycznym ob-
szarem, po jakim poruszac sie bedzie pracownik w ramach zwyktych, codziennych czyn-
nosci. Kierujemy sie tutaj powtarzalnoscia, regularnoscia swiadczenia pracy w danym
punkcie lub na danym obszarze. W przypadku, gdy mamy do czynienia ze stalym punk-
tem, w ktérym swiadczona jest praca, a wyjazdy poza ten punkt sg swoistym odstep-
stwem, to nalezy sie sktania¢ do oznaczenia miejsca pracy jako tego wlasnie punktu.

Firma zatrudnia grupe oséb na stanowiskach handlowcéw. Kazda z nich ma przypisane meryto-
rycznie jedno z wojewodztw, jednak ,fizycznie” wiekszos¢ pracy wykonywana jest przez nich w sie-
dzibie firmy w Warszawie. Do podleglych im wojewddztw jezdza na spotkania z wazniejszymi
klientami, w zwigzku z prowadzonymi akcjami promocyjnymi itp. Codziennos¢ ich pracy wiaze sie
z praca przy komputerze i telefonie w siedzibie firmy. W tym przypadku nie mozna okresli¢ miejsca
pracy jako terenu podlegtego wojewddztwa. Merytoryczna odpowiedzialnosc za kontakty z klien-
tami z tego obszaru nie jest tutaj bowiem zréwnana z pracg swiadczona na tym obszarze. Wyjazdy
na teren podlegly sa tutaj odstepstwem od reguty, ktdra jest praca w siedzibie firmy w Warszawie.
Miejscem pracy tych oséb powinna by¢ ta wtasnie siedziba firmy.

Obszar nie musi wystepowac takze wtedy, gdy pracownik pracuje poza siedziba pra-
codawcy, zajmuje sie pewnym terenem, ale wiekszo$¢ swoich obowiazkéw wykonuje
w konkretnym punkcie.
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Firma z siedzibg w Poznaniu ma biura w kazdym z miast wojewddzkich. Zatrudnieni w tych biurach
handlowcy zajmuja sie klientami z obszaru danego wojewddztwa. Przychodza rano do biura, czesto
cate dni pracuja w tym biurze i jedynie wyjatkowo spotykaja sie fizycznie z klientami poza biurem
i terenem danego miasta. Ich miejscem pracy, co do zasady, beda biura.

Miejscem pracy przedstawiciela moze by¢ miejscowosé, jesli wykonuje on w niej w sposéb
powtarzalny, zamkniety wiekszos¢ swoich czynnosci stuzbowych.

State miejsce pracy oznacza punktowo lub terytorialnie oznaczony obszar, na ktérym
pracownik stale (zwykle) wykonuje obowigzki pracownicze w granicach obowigzujacych
go norm czasu pracy. Za nieskuteczne — co do zasady — nalezy uznaé uzgodnienie jako
stalego miejsca pracy obszaru catych panstw lub nawet kontynentéw, skoro juz ra-
cjonalnie niemozliwe jest stale sSwiadczenie pracy na tak rozlegltych terenach (miej-
scach pracy). Jako wyjatek od tej zasady i tylko wéwczas, gdy z natury lub wtasciwosci
konkretnego stosunku pracy wynika obowiazek statego wykonywania obowiazkéw pra-
cowniczych na catym krajowym lub miedzynarodowym obszarze (miejscu) pracy, umow-
nie uzgodnionym jako miejsce wykonywania pracy, istnieje mozliwos¢ przyjecia, ze pra-
cownik nie znajduje sie w podrdzy stuzbowej w czasie wykonywania obowigzkdéw pra-
cowniczych (wyr. SN z9.2.2010r., IPK 157/09, Legalis).

Problem czesto powstaje w stosunku do pracownikéw, ktérych praca sama w sobie nie
jest wprost powigzana z przemieszczaniem sie, ale pracujg oni w zmiennych punktach.
Uzaleznione jest to w wielu przypadkach od realizacji przez pracodawce prac w okreslo-
nych, nowych i zmiennych miejscach. Problem ten dotyka w wielu przypadkach firm bu-
dowlanych - szeroko odnidst sie do niego SN w uzasadnieniu wskazanej wyzej uchwaly
2 9.12.2011 r. (Il PZP 3/11, Legalis). Praca robotnika budowlanego nie polega ze swej
istoty na stalym przemieszczaniu sie na okreslonym obszarze geograficznym (jak to ma
miejsce w przypadku kierowcow czy przedstawicieli handlowych). Jednak rodzaj pro-
wadzonej przez pracodawce dziatalnosci gospodarczej w duzej mierze determinuje ko-
nieczno$¢ wykonywania przez pracownika pracy w réznych miejscach, przy czym nie od-
bywa sie to incydentalnie (okazjonalnie), ale stale i przez dtuzszy okres. Do takich pra-
cownikéw nie mozna wprost odnosi¢ tezy uchwaty SN(7) z 19.11.2008 r. (II PZP 11/08,
Legalis), wobec czego zachodzi potrzeba wypracowania innej, spdjnej koncepcji wlasci-
wego okreslenia miejsca wykonywania pracy przez nich (art. 29 § 1 pkt 2 KP) oraz ich
statego miejsca pracy (art. 775 § 1 KP). Dopiero taczne przyjecie znaczenia tych pojeé
moze stanowi¢ podstawe ustalenia zasad, wedlug ktérych bedzie sie kwalifikowac po-
dréze stuzbowe takich pracownikéw. Proba okreslenia takiej koncepcji przede wszystkim
musi uwzglednia¢ konieczno$¢ nadazania wyktadni prawa za zmianami, ktére dokonuja
sie wraz z postepem w Zyciu gospodarczym i spotecznym. Nie mozna zatem traci¢ z pola
widzenia aktualnych, nowych zjawisk w sferze gospodarki zwiazanych z procesem glo-
balizacji, a przejawiajacych sie m.in. w tym, ze przedsiebiorcy — uwzgledniajac staty po-
step w dziedzinie komunikacji — czestokro¢ poszukujg kontrahentéw poza obszarem zlo-
kalizowanym w najblizszym sgsiedztwie. Specyfika niektérych branz (np. budowlanej)
ma to do siebie, ze sukcesywnie ulegaja zmianie miejsca, w ktorych realizowane sa inwe-
stycje. Gdy jedna budowa zostanie zakoniczona przez przedsiebiorce budowlanego, za-
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chodzi gospodarcza koniecznos¢ rozpoczecia nowej inwestycji, ktéra na ogédt bedzie pro-
wadzona w innym miejscu. Nalezy rowniez wziaé pod uwage, ze miejsce wykonywania
pracy okreslone w umowie o prace nie moze by¢ wskazane zupelnie dowolnie, ale musi
odzwierciedla¢ odpowiadajacy prawdzie stan rzeczy i by¢ wlasciwie skorelowane z ro-
dzajem pracy swiadczonej przez pracownika oraz rodzajem dziatalnosci pracodawcy.

Nalezy przyjaé, ze istota tzw. ,,ruchomego” (zmiennego) miejsca pracy, odrdzniajaca
go od obszarowego miejsca pracy, jest jego punktowosé, z tym jednak, ze punkt
ten moze by¢ zmieniany. Zakres mozliwych zmian w tym wzgledzie — w uzgodnio-
nych granicach — musi by¢ determinowany rodzajem pracy swiadczonej przez pracow-
nika oraz natura dziatalnosci prowadzonej przez pracodawce i zwigzana z nig rzeczywi-
sta potrzebg gospodarcza. Ruchome (zmienne) miejsce pracy moze na przyktad zostaé
okreslone wéwczas, gdy pracodawca prowadzi budowy lub podobnego rodzaju dziatal-
nosc. Jezeli ruchome miejsce pracy zostato wlasciwie okreslone w umowie, to statymi
miejscami pracy w rozumieniu art. 775 § 1 KP beda wéwczas poszczegélne, konkretne
miejsca, do ktérych (w granicach umowy o prace i ramach okreslonego w niej ruchomego
miejsca pracy) pracownik zostaje skierowany w celu statego $wiadczenia, umdéwionego
rodzaju pracy. Pracownik taki bedzie w podrézy stuzbowej, gdy otrzyma krétkotrwate
zadanie wykonania pracy poza takim stalym miejscem pracy, a takze w czasie dojazdu
do tego miejsca i powrotu z niego.

Wzgledem pracownika budowlanego swiadczacego przez dtuzszy czas w jednym miej-
scu prace na réznych budowach prowadzonych przez pracodawce, nie mozna umownie
okresli¢ miejsca pracy wytacznie jako pewnego obszaru geograficznego (taki sposéb jest
zarezerwowany dla pracownikdw mobilnych). Umowne okre$lenie pewnego obszaru,
bez skonkretyzowania statych znajdujacych sie na nim punktéw (prowadzonych budéw),
nie byloby bowiem skorelowane z rodzajem pracy swiadczonej przez pracownika ani
z rodzajem dziatalnosci pracodawcy. W odniesieniu do takiego pracownika budowla-
nego mozliwe jest natomiast okreslenie w umowie o prace miejsca pracy jako rucho-
mego, na przyktad jako buddw realizowanych przez pracodawce na wskazanym terenie.
W tym przypadku okreslenie obszaru nie oznacza wskazania miejsca pracy, lecz ograni-
cza obszarowo mozliwos¢ wyznaczenia ruchomego (zmiennego) miejsca pracy. W razie
takiego umownego okreslenia miejsca pracy, pracownik przebywa w podrézy stuzbowej
wdéwczas, gdy w celu wykonania krdétkotrwatego zadania opuszcza miejscowos¢ stano-
wigcg jego aktualne, stale miejsce pracy (miejsce, gdzie realizowana jest budowa, na kto-
rej Swiadczy prace), a takze wtedy, gdy pracodawca poleci mu swiadczy¢ prace (wyzna-
czy ruchome, zmienne miejsce pracy) poza uméwionym obszarem geograficznym. Na-
lezy zatem uznad, ze pracownik przedsiebiorstwa budowlanego realizujacego inwestycje
w réznych miejscowosciach moze mie¢ w umowie o prace okreslone miejsce wykonywa-
nia pracy (art. 29 § 1 pkt 2 KP) jako miejsce, gdzie jego pracodawca prowadzi budowy lub
innego rodzaju state prace, ewentualnie ze wskazaniem, na jakim obszarze geograficz-
nym. Stalym miejscem pracy takiego pracownika w rozumieniu art. 775 § 1 KP jest wow-
czas kazdorazowo to miejsce — w granicach okreslonych w umowie o prace — w ktérym
pracownik przez dtuzszy czas, stale, systematycznie Swiadczy prace (miejsce budowy re-
alizowanej przez pracodawce).
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Przedsiebiorcy budowlani, ktérych dziatalnosé polega na prowadzeniu kolejnych inwe-
stycji w réznych miejscach (Polski, Europy, a nawet $wiata) musieliby wskazywac miejsce
pracy punktowo (adresowo), nie mogac go okreslac¢ obszarowo. Wéwczas, przy skierowa-
niu pracownika do $wiadczenia pracy na kolejnej budowie, konieczne bytoby dokonanie
wypowiedzenia zmieniajacego lub ponoszenie przez pracodawce dodatkowych kosztéw
podrozy stuzbowej pracownika, mimo ze swiadczenie pracy nie ma charakteru doraz-
nego. Przedsiebiorcy (pracodawcy) nie byliby wéwczas sktonni do zawierania z pracow-
nikami umdéw o prace na czas nieokreslony i ograniczaliby sie do zawierania umdw ter-
minowych, ktérych czas trwania pokrywatby sie z okresem przeznaczonym na realizacje
danej inwestycji budowlane;j.

Wyraznie jednak SN podkreslit, ze mozliwos¢ taka nie dotyczy konstrukeji, w ktorej wska-
zano jako miejsce wykonywania pracy siedzibe pracodawcy (konkretng miejscowosc),
w dalszych zas postanowieniach umowy zastrzezono mozliwos¢ jednostronnego skiero-
wania pracownika — w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy — do pracy
w innym miejscu niz siedziba pracodawcy. Wytacza to mozliwos¢ uznania, ze mamy do
czynienia z ruchomym miejscem pracy. Pracownik jest w takich przypadkach bowiem
zobowigzany do $wiadczenia pracy jedynie na budowach prowadzonych w miejscowo-
$ci, ktdra jest siedziba pracodawcy. Klauzula umowna o udzielonej przez pracownikéw
z gbry bezwarunkowej zgodzie na wykonywanie przez nich pracy réwniez poza siedziba
pracodawcy powinna zostaé uznana za niewazng. Nie zostat bowiem w jakikolwiek spo-
sOb zakreslony obszar, na ktérym potencjalne budowy moga by¢ zlokalizowane.

6. Termin rozpoczecia pracy

Jednym z elementéw tresci umowy o prace wskazanym w art. 29 KP jest termin rozpo-
czecia pracy. Jest on istotny ze wzgledu na to, Ze jest wprost zwigzany z powstaniem
w tym dniu - tj. dniu rozpoczecia swiadczenia pracy — stosunku pracy. Zapisy tego do-
tyczace powinny znalez¢ sie rowniez w umowach o prace zawieranych z pracownikami
sfery budzetowe;j.

Zgodnie z art. 26 KP, stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okreslonym w umowie jako
dzien rozpoczecia pracy.

Termin rozpoczecia pracy nalezy okreslic w sposéb, ktory wyraznie wskazuje, kiedy
praca ma by¢ rozpoczeta. Ma to szczegolne znaczenie w przypadku, gdy umowa o prace
jest podpisywana z pewnym wyprzedzeniem, czyli gdy dzien jej zawarcia poprzedza
np. o miesigc poczatek okresu wykonywania pracy.

Jezeli w umowie nie okreslono wyraznie terminu rozpoczecia pracy, terminem nawigza-
nia stosunku pracy bedzie data zawarcia umowy badz chwila dopuszczenia pracownika
do pracy.
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Oznaczenie daty nawigzania stosunku pracy ma istotne znaczenie, poniewaz od tego momentu:
1) liczy sie okres zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy;
2) pracownik i pracodawca korzystaja ze swoich uprawnien i sa zwigzani obowigzkami.

Jezeli do zawarcia umowy doszlo przez podjecie i dopuszczenie do pracy, w potwierdze-
niu tej umowy na piSmie nalezy podac jako date nawigzania stosunku pracy dzien, w kto-
rym pracodawca zgodzit sie z faktem podjecia zatrudnienia przez osobe rozpoczynajaca
prace okreslonego rodzaju (,,dopuscit ja do pracy”).

Istotne jest to, ze dzien nawigzania stosunku pracy nie jest zawsze réwnoznaczny
z faktycznym pierwszym dniem jej Swiadczenia. Pracownik zobowiazany jest do sta-
wienia sie do pracy i jej wykonywania w najblizszym dniu roboczym wynikajacym z jego
rozktadu czasu pracy, przypadajacym od dnia wskazanego jako dzien rozpoczecia pracy.
O obowiazujacym go rozkladzie czasu pracy powinien oczywiscie zosta¢ poinformowany.

W okresie pomiedzy podpisaniem umowy a dniem wskazanym jako dzien rozpoczecia
pracy strony sa juz zwiazane jej postanowieniami. Wynika z tego, ze zaréwno pracownik
nie moze swobodnie zdecydowac¢ o niepodejmowaniu pracy w terminie wyznaczonym,
jak i pracodawca o niedopuszczeniu pracownika do $wiadczenia pracy w tym dniu.

Sad Najwyzszy w wyroku z 29.10.2007 r. (I PK 56/07, Legalis) wskazal, ze jezeli ter-
min rozpoczecia pracy jest w umowie okreslony, to stosunek pracy powstaje w okreslonej
dacie, niezaleznie od tego, czy pracownik przystapi do wykonywania pracy, a jezeli nie-
przystapienie do pracy przez pracownika nastapito z przyczyn przez niego zawinionych,
to pracodawca moze stosowac przewidziane prawem sankcje, az do rozwiazania umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Pytanie: Pod koniec grudnia podpisaliSmy z pracownikiem umowe z terminem rogpoczecia pracy wy-
gnacgonym na 2 lutego. W potowie stycznia pracownik poinformowat nas telefonicznie, Ze rezygnuje
2 zatrudnienia i w wyznaczonym dniu nie stawi sie do pracy. Czy moge tak zrobic?

Odpowiedz: Od dnia zawarcia umowy o prace jest ona juz dla stron wigzaca. Oznacza to, zZe pra-
cownik (jak réwniez pracodawca) nie moze po prostu ,,wycofaé sie” z tej umowy. Konieczne byloby
rozwiazanie umowy o prace w jednym z trybéw przewidzianych w przepisach (za wypowiedze-
niem lub poprzez zawarcie porozumienia stron dotyczacego rozwigzania umowy).

Pracownik powinien nie tyle poinformowaé o zmianie swojego zamiaru dotyczacego zatrudnie-
nia, ile dazy¢ do rozwiazania zawartej umowy w ktdryms z trybéw wskazanych w art. 30 § 1 KP —
w praktyce za wypowiedzeniem lub w drodze zawartego z pracodawca porozumienia stron.

W wyroku SN z29.10.2007 r. (Il PK 56/07, Legalis) zaznaczono takze, ze mozliwos¢ wypowiedze-
nia umowy o prace nie jest uzalezniona od nawigzania sie miedzy stronami stosunku pracy (roz-
poczecia sie okresu zatrudnienia). Okresem wypowiedzenia dokonanego przed nawigzaniem sie
stosunku pracy jest okres przewidziany w art. 36 § 1 pkt 1 KP, chyba ze pracownik wcze$niej po-
zostawal z tym samym pracodawcg w stosunku pracy lub strony w umowie o prace przedtuzyty
ustawowy okres wypowiedzenia tej umowy.
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