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WSTEP

Ta publikacja nie zamierza ,ruszac z posad bryty §wiata” - cele sg skromniejsze, cho¢ nie mnie;j
donioste. Pierwszy cel to dostarczy¢ treSciwe i przystepnie napisane narzedzie, dzieki ktoremu
i pracodawcy, i pracownicy, beda w stanie prosciej, efektywniej i bardziej ugodowo ksztattowac
relacje w ramach szeroko rozumianego zatrudnienia. Drugi cel to zmiana przekonan i nastawie-
nia, a przynajmniej takie przekazanie pewnego zasobu wiedzy, aby uczyni¢ czes$¢ poje¢ mniej
»strasznymi”. Trzeci cel - najtrudniejszy - to sprawi¢, aby pracodawcy znajdowali wiasciwych
pracownikéw, a pracownicy - satysfakcjonujacg ich prace.

Glowna ideg, jaka przyswieca tej publikacji, nie jest jednak samo przekazanie wiedzy prawni-
czej, ale przypomnienie do$¢ oczywistej prawdy, ze nie kazda praca jest dla kazdego. Elastycz-
nych form zatrudnienia nie nalezy zatem traktowac wytacznie w kategorii odpowiedzi rynku
pracy na uwarunkowania ustawowe, ale trzeba tez spojrze¢ na nie jako na szanse. Najprostszym
przyktadem moze by¢ praca przedstawiciela handlowego, w ktorej wynagrodzenie uzaleznione
jest wprost od wynikéw sprzedazy. Dla wielu os6b taki sposéb wynagradzania jest nie do przyje-
cia, ale w istocie to nie jest kwestia sposobu wynagradzania, ale tego, Ze nie kazdy chce i potrafi
by¢ dobrym przedstawicielem handlowym. Ja nie potrafie - dlatego nie bytbym zachwycony
pensjg na prowizji.

Inng kwestig, ktéra ma olbrzymie znaczenie z punktu widzenia funkcjonowania rynku pracy,
jest podejmowanie pracy przez ludzi mtodych, w wieku 20-25 lat. Obiekt kultu, jakim w ostat-
nich latach stata sie umowa o prace na czas nieokreslony jako remedium na wszelkie problemy,
sprawit, Ze oczekiwania sa spore, przede wszystkim w zakresie tzw. stabilnoSci zatrudnienia.
Tymczasem prawda jest taka, ze potrzeby pracownikow i pracodawcéw zmieniajg sie wraz z wie-
kiem zatrudnianych os6b. Chyba juz odszedt w niepamiec¢ absurd lat 90-tych, kiedy od pracow-
nika oczekiwano, Zze w wieku 25 lat bedzie miat 10 lat doswiadczenia zawodowego, znajomo$¢
dwdch jezykéw obcych i ukoniczone studia. Wtedy wynikato to z prostej przyczyny - po upadku
PRLu brakowato ludzi, ktérzy mieliby i wyksztatcenie, i do§wiadczenie, i niewyczerpane poktady
energii - tak zeby pracowac po kilkanascie godzin na dobe, zna¢ uwarunkowania danego rynku
i by¢ rownorzednym partnerem dla zagranicznych kontrahentdéw. Obecnie rynek sie ucywilizo-
wat - po prostu z biegiem czasu wytworzyliSmy w Polsce wtasng kadre menedzeréw wszystkich
szczebli, a kariery robi sie moze w mniej oszatamiajacy, ale za to bardziej przemyslany sposob.

Problemem, z jakim stykajg sie mtodzi ludzie, jest to, Ze s3... debiutantami. Nie majq nic poza
checig pracy, energia i duza iloscig wolnego czasu. W wielu przypadkach nie maja jeszcze dzieci,
kredytu mieszkaniowego i rodzicow w podesztym wieku. To s3 zalety z punktu widzenia praco-
dawcy - caty problem polega na tym, aby pracodawce stac¢ byto na inwestycje, jaka jest pracow-
nik.

Wszelkie formy zatrudnienia, ktoére bazujg na elastyczno$ci, mogg sie sta¢ nieocenionym sprzy-
mierzencem dla pracownika, ktéry szuka pierwszej pracy, oraz dla pracodawcy, ktéry nie chce



ponosi¢ nadmiernego ryzyka zwigzanego z zatrudnieniem osoby, ktérej nie moze sprawdzic ina-
czej, jak powierzajac jej prace. Bo w CV tylko szkota, czasem rozpoczete studia i standardowe
zainteresowania - sport, muzyka, film...

Jesli zatem pada propozycja pracy, ale ,,na fakture, na zlecenie, na zastepstwo”, to warto zastano-
wic sie, ze nawet jesli jest to wynik checi zredukowania liczby obowigzkéw zwigzanych z umowa
o prace, to moze by¢ jedyng dostepng szansa zatrudnienia. Z pierwsza pracg jest tak, ze sita
rzeczy jest pierwsza, wiec niekoniecznie bedzie to stanowisko w radzie nadzorczej banku z p6t-
milionowa premig roczng, stuzbowa limuzyng i pakietem medycznym premium. Zasadnicze
pytanie przy okazji rozpoczynania pierwszej pracy jest takie - czy to jest z zatozenia takze ostat-
nia praca? Bo jesli nie, to moze nie warto upierac sie przy umowie o prace na czas nieokreslony.
Przy kazdej innej umowie realne mozliwos$ci utraty pracy sa podobne do zatrudnienia na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej, a r6znica jest taka, ze tatwiej zaczac.

Niniejsza publikacja ma tez za zadanie przypomnie¢, ze praca ma dwa wymiary. Oba stwierdze-
nia, ktére zaraz padng, sg mato popularne, ale c6z - sg prawdziwe. Mozna sie obraza¢, ze pada
deszcz, ale od tego stonce nie wyjdzie zza chmur.

Po pierwsze, tylko praca jest Zrédtem bogactwa, a po drugie - praca jest tyle warta, ile kto$
chce za nig zaptaci¢. Omawiajgc po kolei - to nie kapitat, nie maszyny i nie surowce tworza
dobrobyt, ale cztowiek poprzez prace, ktérg wykonuje. Bez wzgledu na to, czy jest murarzem,
dentystg, menedzerem czy aktorem, sprawia, Ze na koniec dnia $wiat jest bogatszy niz byt rano.
Druga kwestia - efekty pracy maja warto$¢. Jesli kto$ chce mie¢ te warto$¢ dla siebie, musi zapta-
ci¢. Ale nie zaptaci, jesli cena przekracza jego mozliwosci ptatnicze albo spodziewane korzy-
$ci. To dlatego mozna zaptaci¢ 100-200zt za porade prawng i pozna¢ rozwigzanie problemu,
ale absolutnie nie optaca sie taka transakcja, jesli problem jest wart mniej niz te 100-200zt albo
porada kosztuje 10 000zt. Warto mie¢ to na uwadze, negocjujac wynagrodzenie.

Publikacja jest podzielona na cze$ci - pierwsza to wstep, ktory prezentuje istote tego, co nazywa
sie “flexicurity”, oraz ogdlne omdwienie polskich realidw prawnych. Nastepnie omdwione
zostang poszczeg6lne formy zatrudnienia, ktére mozna zaklasyfikowac jako formy elastycznego
ksztattowania relacji pracodawca-pracownik. Nie jest to po prostu wymienienie poszczeg6lnych
form, ale omdwienie wedtug przyjetego z gory klucza.

Podziat jest umowny, a jego gtdwna osig jest pokazanie r6znych sposobéw zatrudnienia od form
najbardziej elastycznych poprzez formy polegajace na tymczasowym (doraznym) korzystaniu
z pracy az po formy, ktérych elastyczno$¢ wyraza sie w nietypowym zorganizowaniu czasu
pracy. Poszczegolne formy sg opatrzone przyktadami zapiséw umownych.



FLEXICURITY

To okreslenie to zlepek dwdch angielskich stow: ,flexible” - elastyczny oraz ,security” — bezpie-
czenstwo. Samo zestawienie stdw niewiele wyjasnia, ale idea jest do$¢ prosta. Chodzi o takie
zorganizowanie rynku pracy, w ktéorym pracodawca zyskuje szereg uprawnien w zakresie jed-
nostronnego ksztattowania i zakonczenia stosunku pracy, a w zamian pracownik zyskuje gwa-
rancje swoistej opieki ze strony panstwa w przypadku utraty pracy. Jednoczesnie panstwo
prowadzi aktywng polityke w zakresie ksztattowania rynku pracy sprzyjajacego zwiekszaniu
zatrudnienia.

Takie ujecie flexicurity to tzw. model dunski - jak nietrudno sie domysli¢, opracowany w Danii.
W 2002r. Skandynawowie stworzyli model oparty o trzy zarysowane powyzej idee: elastyczny
rynek pracy, aktywng polityke ksztaltowania rynku pracy oraz szeroki system socjalny. Istota
tego systemu jest to, aby w rownym stopniu zyskali na nim uczestnicy rynku pracy - pracodawcy
i pracownicy. Pierwsi zyskuja dzieki temu, Ze moga swobodniej i z mniejsza liczba ograniczen
dostosowywac polityke zatrudniania (i zwalniania) pracownikéw do zmieniajgcych sie warun-
kéw gospodarczych. Drudzy zyskuja pewien parasol ochronny - aktywne wsparcie ze strony
panstwa na rynku pracy, czyli w praktyce pomoc w zdobyciu nowej pracy albo nowych umiejet-
nosci koniecznych do zdobycia pracy.

W modelu dunskim panstwo nie ingeruje albo bardzo mato ingeruje w samo zatrudnienie, takze
w zasady i sposob zwalniania pracownikéw. Mozna przypuszczac, ze punktem wyjscia byto
zatozenie, Ze jesli pracownik z jakich$ wzgledow staje sie nieprzydatny konkretnemu praco-
dawcy, ten i tak znajdzie sposdéb, aby sie go pozby¢. Przetrzymywanie pracownika ,na site” i tak
na dtuzsza mete niczego nie zatatwi, a moze jedynie doprowadzi¢ do problemdéw finansowych
pracodawcy, a w efekcie - zwolnienia nie jednego, ale dwéch lub wiecej pracownikow. W modelu
duniskim nie funkcjonuje tez pojecie minimalnego wynagrodzenia za prace.

Z uwagi na zrozumialg obawe pracownika o zachowanie pracy Dunczycy rozbudowali sys-
tem uczestnictwa panstwa w negocjacjach zbiorowych pomiedzy pracodawcami a zwigzkami
zawodowymi oraz zapewnili stosunkowo wysokie zasitki dla bezrobotnych - 80% ostatniego
wynagrodzenia (jakkolwiek zasitki sg dostepne dla oséb, ktore przed utrata pracy pracowaty
minimum rok).

Sens tych dziatan byt taki, zeby przyzwyczaic¢ spoteczenstwo do ciagtych zmian na rynku pracy
i do tego, zeby nie ba¢ sie bezrobocia, bo z zatoZenia jest ono jedynie krotkotrwatym stanem
poprzedzajacym Kkolejne zatrudnienie. W pewnym sensie potozono nacisk na zmiane mentalng
- nie ma bezrobocia, jest przerwa w zatrudnieniu. Czasem to przerwa wymuszona, ale szeroki
pakiet socjalny miat niejako , 0stodzi¢” ewentualne niedogodnos$ci zwigzane z tg przerwa.

W Polsce idea flexicurity jest znana do$¢ pobieznie, a w praktyce jej zatozenia zostaty wymie-
szane z wcze$niej istniejacymi narzedziami wptywania na rynek pracy. Nie da sie tez ukryg¢,
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ze flexicurity to do$¢ kosztowny model, ktéry w skrajnej postaci kryzysu gospodarczego moze
pogtebic¢ zapas¢ rynku pracy albo ulec swoistemu zamrozeniu z uwagi na brak koniecznych fun-
duszy. Oceniajgc dunskie do$wiadczenia, mozna zaryzykowac teze, ze flexicurity to dobry model
w przypadku spoteczenistw zdyscyplinowanych o bardzo duzym wskazniku aprobaty dla insty-
tucji panstwa oraz o wysokim nasileniu postaw pro-obywatelskich. Nie bez znaczenia ma tez
fakt relatywnie wysokiego poziomu zamoznosci Danii - badZ co badz dunska niska pensja (np.
kasjerki w supermarkecie) to ok. 1800 euro.

Podejmowane dotychczas nieSmiate proby implementacji flexicurity w Polsce sa wrciaz
na wczesnym etapie. Biorgc pod uwage réznice pomiedzy Danig a Polska, wszelki sceptycyzm
jest wyrazem zdrowego rozsadku. Tymczasem rozwigzania mozna znaleZ¢ zupeinie gdzie
indziej - w juz istniejacych regulacjach prawnych. Polskie prawo jest dos¢ przeregulowane,
ale to nie znaczy, Ze nalezy z géry uznac je za narzedzie nieprzydatne. Wszystkie oméwione w tej
publikacji elastyczne formy zatrudnienia stwarzaja naprawde do$¢ szerokie pole manewru, tyle
ze nie wszystkie nadajg sie do realizowania tych samych celéw. Ale to dos$¢ logiczne - narzedzie
do wszystkiego jest narzedziem do niczego. Méwiac lakonicznie, ale obrazowo - tyzka i topata
wygladajg podobnie, ale na tym ich podobienstwa sie koncza.

Z punktu widzenia elastycznosci rynku pracy dos¢ krytycznie nalezy odniesc¢ sie do wygasniecia
z koncem 2011r. niektérych postanowien tzw. ustawy antykryzysowej. Pomijajac fakt, ze roz-
wigzania te byty i tak zbyt mato idace, to sam fakt utraty mocy obowigzujacej ustawy zdaje sie
sugerowac, ze kryzys juz sie skonczyt. Bytoby idealnie, gdyby koniec kryzysu dato sie zadekreto-
wag, ale to niestety tak nie dziata. Jest to przyktad dziatania ,,w pét drogi”. Jesli panstwo ingeruje
w relacje na rynku, to niech albo dostosowuje dziatania do realiéw, albo nie robi nic. W innym
przypadku moze tylko zaszkodzi¢ jeszcze bardziej. A pracownicy i pracodawcy i tak musza
radzi¢ sobie sami.

Od lat z prawem pracy konkuruja metody alternatywne, a jednoczes$nie samo prawo pracy
w coraz wiekszym stopniu rozbudowuje sie o przepisy modyfikujagce wypracowany w PRLu
model pracy ,o0d-do”. Wszystkie te zmiany i tendencje biora sie stad, Ze z jednej strony praco-
dawcy poszukuja narzedzi prawnych pozwalajacych na swobodne dostosowywanie sie do zmian
na rynku i na szybkie reagowanie na dziatania konkurencji oraz na zmiany spoteczne, nawyki
konsumpcyjne i zamozno$¢ spoteczenstwa, natomiast pracownicy w wiekszo$ci daza do stabi-
lizacji wtasnej sytuacji zyciowej i zawodowej. Te z pozoru wykluczajace sie tendencje stanowia
w rzeczywisto$ci dwa rézne oblicza zjawiska, ktére mozna by nazwac¢ ,zarzadzaniem zmiang”.
Jest to termin powstaty stosunkowo niedawno, cho¢ odnosi sie do jednej z najstarszych prawd
zyciowych - panta rhei, wszystko ptynie. Zmiany sg nieuniknione, a wybdr postaw wobec zmian
jest dwojaki — przygotowac sie albo udawac, ze nic sie nie zmienia. Inaczej rzecz ujmujac - albo
by¢ podmiotem zmian, albo tylko przedmiotem.

[ wtasnie dlatego i po to powstata ta publikacja - zeby w oczekiwaniu na nieuchronne zmiany
rynek pracy wykorzystat juz istniejgce narzedzia, nie spogladajac na panstwo, ktére by¢ moze
znowu zadekretuje, Ze jest kryzys i co z tego kryzysu wynika.



PODSTAWOWE WIADOMOSCI
— PRAWO PRACY A PRAWO CYWILNE

Istniejg w Polsce dwa mity. Jeden wyznawany przez pracownikdw - umowa o prace to najlepsza
gwarancja zatrudnienia. I drugi wyznawany przez pracodawcéw - umowa zlecenia albo o dzieto
ma te same zalety co umowa o prace, a nie ma jej wad. Oba mity sg gteboko zakorzenione w swia-
domosci. I oba sg rownie btedne.

Historycznie i formalnie rzecz biorac, prawo pracy to nowa dziedzina. Przed wojng umowe
o prace regulowat kodeks zobowigzan (w praktyce stanowiacy dzisiaj zasadniczy zreb 90%
ksiegi zobowigzan kodeksu cywilnego). Zreszta, z niewielkimi modyfikacjami, umowa o prace
z kodeksu zobowigzan obowigzywata az do 1975r.! Komunistom zajeto 30 lat, aby uchwali¢
kodeks pracy - tak sie w PRLu starano o prawa ludu pracujgcego, ze zabrakto kilkunastu lat,
a przedwojenna ,burzuazyjna” ustawa przezytaby ustrdj przodujacej i postepowej czesci ludz-
kosci.

Cywilistyczne korzenie prawa pracy uswiadamiajg, ze co do zasady praca to nic innego jak sprze-
daz czasu i umiejetno$ci pracownika na rzecz pracodawcy. Taki jest zreszta ekonomiczny sens
pracy - pracodawca ptaci za to, zeby okreslone dziatania na rzecz jego firmy wykonywat wyna-
jety cztowiek. Po co zatem wyodrebniono prawo pracy jako osobng dziedzine prawa i co z tego
wynika?

Przede wszystkim z zatozenia stosunek pracy oznacza nie tylko trwalsza relacje, ale i silniej-
sze podporzadkowanie. Istotg pracy jest to, ze dziatania pracownika wynikaja z tego, jak sa one
okreslone przez pracodawce, przy czym to pracodawca zawsze i na kazdym etapie decyduje
o sposobie wykonywania pracy.

1. Charakter umowy

Uzyty w kodeksie pracy zwrot ,pod kierownictwem pracodawcy” nie oznacza tylko prostej
relacji zleceniodawca-zleceniobiorca, ale znang chyba kazdemu szef-podwtadny. Uciekanie sie
do relacji dowédczych w wojsku i istoty rozkazu jest pewnym naduzyciem, ale naduzyciem ilo-
$ciowym, a nie jako$ciowym. Rozkaz tym sie rézni od polecenia stuzbowego, Zze ma bardziej
bezwzgledny charakter oraz $cisle okreslong procedure wydawania i wykonywania. Poza tym
istota kierownictwa jest bardzo zblizona do dowo6dztwa. Z tego wynika bardzo jednoznaczna
konsekwencja - zakres swobody pracownika co do wykonywania pracy nie tylko podlega ogra-
niczeniu, co wprost wynika z ustalen przetozonego. Inaczej méwiac, w przypadku stosunku
pracy obowiazuje zasada, ze wolno robi¢ tylko to, na co pozwala pracodawca i w granicach przez
niego zakreslonych.
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Tymczasem prawo cywilne ksztattuje te kwestie zupelnie inaczej. Umowa zlecenia opiera sie
co do zasady na zaufaniu do osoby zleceniobiorcy, a umowa o dzieto - na zaufaniu do umiejetno-
$ci wykonawcy. Na mocy pierwszej powierza sie Swiadczenie ustug, na mocy drugiej - oczekuje
sie osiggniecia konkretnego rezultatu. Jednak z zatozenia to po stronie ,pracobiorcy” pozo-
staje decyzja co do sposobu wykonania. I w przypadku sporu z ,pracodawcg” argument ,zro-
bitem inaczej, bo uwazam, ze wybratem lepsze rozwigzanie” jest argumentem jak najbardzie;j
na miejscu. Rzecz nie do pomyslenia w przypadku stosunku pracy. To nie oznacza, ze pracownik
jest zwolniony z mys$lenia, ale to, Ze pracownik jest zobowigzany do konsultowania dziatan z sze-
fem i podporzadkowania sie jego zaleceniom, nawet jesli sg btedne. W przypadku uméw cywil-
noprawnych, jesli umowa nie rozstrzyga tego wprost, pracobiorca moze, ale nie zawsze musi sie
stosowac do instrukcji pracodawcy.

2. Organizacja pracy

Moze to nie jest poglad rozpowszechniony, ale prawdziwy - co do zasady to problemem praco-
dawecy jest zorganizowaé pracownikowi prace. Pracownik ma obowiazek pozostawac¢ do dyspo-
zycji pracodawcy w czasie i miejscu przez niego wyznaczonym. W przypadku przestoju, czyli
kiedy pracodawca nie jest w stanie zapewni¢ pracownikowi pracy do wykonania, pracownikowi
takze nalezy sie wynagrodzenie. Jest to wynik filozofii prawa pracy - skoro pracodawca ma
prawo kierowa¢ pracownikiem i wymaga od niego lojalnos$ci oraz gotowosci i podporzadko-
wania, jest odpowiedzialny za to, aby pracownik miat co robi¢. Bezczynnos$¢ jest problemem
pracodawcy, a nie pracownika. Korzyscia dla pracodawcy jest to, ze moze w tym czasie powie-
rzy¢ pracownikowi inng prace. Niemniej, to po stronie pracodawcy jest inicjatywa. Ale sam fakt,
Ze w pracy nic sie dzieje, nie pozwala pracownikowi opusci¢ stanowiska pracy - moze sie okazac,
ze okres bezczynnoS$ci zostanie przerwany decyzja pracodawcy co do podjecia innych dziatan,
wczesniej nieprzewidzianych, a nawet nieuméwionych. To jest jedno z obliczy podporzadkowa-
nia kierownictwu pracodawcy.

Z kolei w przypadku uméw cywilnoprawnych nie spos6b wymagac takiego podporzadkowania.
Zleceniobiorca nie musi oczekiwa¢ na polecenia pracodawcy. Oczywiscie, o ile strony nie umo-
wity sie inaczej. W umowie cywilnej mozna bowiem niemal do woli okresli¢ zasady komunikacji
polecen oraz okresow i przejawéw gotowosci do dziatania. Jednak w przypadku braku zawarcia
takiej klauzuli w umowie nalezy sie liczy¢ z tym, Ze zgodnie z prawem zleceniobiorca sam zade-
cyduje o tym, kiedy i jak bedzie oczekiwat na polecenia ze strony pracodawcy, a pracodawca
nie bedzie mogt uczyni¢ mu z tego tytutu zarzutu. W przypadku odmowy zaptaty za taki ,prze-
stdj” pracodawca musi sie liczy¢ z przegranag w sadzie.

Powyzsze jednoznacznie wskazuje, ze wybor umowy zlecenia jako podstawy zatrudnienia wigze
sie albo z wyzszym ryzykiem, albo z koniecznos$cig odpowiedniego zredagowania umowy. Jed-
nak konsekwencje zbytniego upodobnienia umowy zlecenia do umowy o prace moga skutkowac
uznaniem, ze doszto w rzeczywisto$ci do zawarcia umowy o prace. Bedzie o tym mowa w dalszej
czes$ci publikacji.



3. Swiadczenie pracy

Posrednio z ogo6tu przepis6w prawa pracy, a wprost z utrwalonego orzecznictwa Sagdu Najwyz-
szego wynika, Ze praca ma charakter osobisty, tzn. ze pracownik zobowigzany jest $wiadczy¢
prace osobiscie, czyli samemu i bez wyreczenia sie innymi osobami. Rowniez uprawnienia pra-
cownicze, w tym przede wszystkim prawo do urlopu i do wynagrodzenia, maja charakter osobi-
sty - nie mozna ich ani przenie$¢ na inng osobe, ani sie zrzec.

W przypadku uméw cywilnych sytuacja jest o tyle inna, ze co do zasady zleceniobiorca i wyko-
nawca sg zobowigzani do $wiadczenia osobistego, jednak mozliwe jest dalsze zlecenie na rzecz
osoby trzeciej (za zgoda pracodawcy). Wiecej nawet - w przypadkach nie cierpiacych zwtoki
i grozacych niepowetowana szkodg zleceniobiorca moze samodzielnie zdecydowac o skorzysta-
niu z ustug innej osoby na rzecz zleceniodawcy.

Teoretycznie moze sie zatem zdarzy¢, ze zadania zostang wykonane przez inng osobe niz ta,
z ktérg umowit sie pracodawca, a mimo to nie bedzie mozna postawic o to zarzutu zlecenio-
biorcy i odmoéwic¢ zaptaty wynagrodzenia. Tym bardziej nie bedzie mozna podnie$¢ argumentu,
ze zadanie wykonano nie do konica w sposéb oczekiwany czy pozadany przez pracodawce.

4. Wynagrodzenie

Wynagrodzenia za prace nie mozna sie zrzec, przenie$¢ na inng osobe ani potraci¢ z nalezno-
$ciami pracodawcy (poza kategoriami Scisle okreslonymi w kodeksie pracy). Inaczej jest w przy-
padku wynagrodzenia cywilnego za zlecenie albo dzieto. Wbrew obiegowej opinii nie mozna
tez (w zadnym przypadku) potraci¢ ewentualnych odszkodowan. Wyjasni¢ jednak nalezy, ze -
znowu wbrew obiegowym pogladom - potracenie jest dziataniem jednostronnym, nie wymaga
zgody drugiej strony (cho¢ konieczne jest poinformowanie jej o potraceniu). Jesli pojawi sie ele-
ment zgody, mamy do czynienia z ugodag/umowa.

Pozostajac przy szkodzie, koniecznie nalezy zwrdci¢ uwage na réznice w zakresie wysoko-
$ci odszkodowania za szkody wyrzadzone pracodawcy przez pracownika. Zgodnie z kodek-
sem pracy odpowiedzialno$¢ pracownika ogranicza sie do trzymiesiecznego wynagrodzenia.
W przypadku prawa cywilnego ograniczen nie ma. W kazdym przypadku mozna zada¢ petnego
odszkodowania, jesli szkoda powstata umySlnie, czyli pracownik swiadomie dziatat w celu
zaszkodzenia pracodawcy.

5. Obowiazek lojalnosci i poufnosci
Ztego, ze stosunek pracy tworzy z zatoZenia silng wiez, wynika szereg konsekwencji. Jedng z nich

jest to, ze pracownik z mocy kodeksu pracy, bez szczegdlnego zapisu w umowie, jest zobowia-
zany do wielu powinno$ci. Nalezy do nich miedzy innymi dbato$¢ o dobro pracodawcy, ochrona
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jego mienia oraz obowigzek zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode. To jest niemal dostowny cytat z art. 100 § 2 pkt kodeksu pracy,
ale taka tres¢ warto zacytowac. Sens tej regulacji jest taki, ze pracodawca ma automatycznie
zagwarantowang lojalno$¢ pracownika i to w bardzo szerokim aspekcie.

Pracodawca moze zatem wymagacé, aby pracownik identyfikowat sie z firma w takim zakresie,
w jakim jest to konieczne do dbatosci o dobro firmy, jak réwniez ma prawo oczekiwa¢, ze pra-
cownik bez dodatkowego polecenia bedzie podejmowat dzialania majgce zabezpieczy¢ inte-
res pracodawcy. Co wiecej - naruszenia w tym zakresie sg zgodnie uznawane w orzecznictwie
za podstawe do rozwigzania umowy o prace w tzw. trybie dyscyplinarnym. Méwigc krotko -
umowa o prace to takze umowa o lojalnos¢ i obowiazek poufnosci.

Zupetnie inaczej wyglada ta kwestia w przypadku umoéw cywilnoprawnych (co dotyczy takze
zatrudnienia w oparciu o dziatalno$¢ gospodarczg). Strony takiej umowy sg ogélnie zobowia-
zane do poszanowania wzajemnych intereséw, koniecznego wspétdziatania oraz wymiany infor-
macji niezbednych do prawidtowego wykonywania umowy. W niektorych przypadkach przepisy
regulujgce poszczegélne typy umoéw naktadajg specyficzne obowigzki zwigzane z wykonywa-
niem umowy, a w niektérych przypadkach taki obowiazek wynika z przepiséw innych ustaw.
Dla przyktadu - jako prawnik jestem zawsze zobowigzany (tj. bez wzgledu na to, czy dziatam
na podstawie umowy o prace, czy na zlecenie) do zachowania w tajemnicy wszystkiego, czego
dowiaduje sie od klienta. Naruszenie tego zakazu moze skutkowac skresleniem mnie z palestry.

Niemniej, kodeks cywilny reguluje przede wszystkim zasady wykonywania umoéw i skutki nie-
wykonania lub nienalezytego wykonania. [ wiele zapisow kodeksu cywilnego opiera sie na bar-
dzo nieostrych pojeciach, ktérych tres¢ jest zrozumiata nierzadko w oparciu o kilka lat studiéw
oraz lekture komentarzy i orzeczen. Ogdlnie mozna powiedzie¢ tak - czego w umowie cywilno-
prawnej nie ma, tego nie mozna wymagac. Stad tez w takich umowach mozna spotka¢ bardzo
duze fragmenty poSwiecone temu, co w umowie o prace wynika wprost z przepiséw prawa.

6. Prawa autorskie

To zdecydowanie rzadziej spotykana problematyka, a moze nie tyle rzadziej, co nier6wnomier-
nie roztozona. Jesli nie prowadzimy firmy informatycznej, reklamowej, wydawniczej, studia gra-
fiki itd., to z problematyka utworéw autorskich mozemy sie w codziennej pracy praktycznie
nie spotka¢. Niemniej, warto znac pewne zasady.

Z art. 12 prawa autorskiego wynika wprost, Ze co do zasady pracodawca nabywa autorskie prawa
majatkowe do utwordéw stworzonych przez pracownika w ramach jego obowigzkéw. Co to ozna-
cza - tak ,po ludzku”? Na przyktad to, ze jezeli agencja zatrudnia kogo$ na stanowisku grafika,
a do zadan tej osoby nalezy miedzy innymi tworzenie logotypéw firm albo produktéw, to kazdym
takim logotypem moze rozporzadza¢ w celu czerpania zyskéw wytacznie pracodawca, np. moze
sprzedac go klientowi. Domniemywa sie, Ze zakres tego korzystania wynika z charakteru pracy.



Warunkiem jest to, aby utwor miescit sie w granicach obowigzkéw pracowniczych. Jesli pracow-
nik w czasie przerwy zaprojektuje grafike, a jest zatrudniony jako manager, pracodawca bedzie
musial zawrze¢ z nim osobng umowe nabycia praw autorskich, jesli projekt mu sie spodoba.
[ jesli pracownik bedzie chcial mu go sprzedac¢. Oczywiscie - czego chyba dodawac nie trzeba
- wynagrodzenie z takiej odrebnej umowy nie ma nic wspolnego z wynagrodzeniem za prace.

W przypadku umoéw cywilnoprawnych (w praktyce chodzi o umowe o dzieto) takiego automa-
tyzmu nie ma. Wbrew bardzo rozpowszechnionym pogladom sam fakt przyjecia dzieta i doko-
nania zaptaty nie tworzy zadnych uprawnien o charakterze majatkowym. Logotyp stworzony
przez tego samego grafika na rzecz tego samego pracodawcy, ale na podstawie umowy o dzieto,
wcigz pozostaje przedmiotem praw grafika. Bez klauzuli przeniesienia praw autorskich praco-
dawca nie moze eksploatowac tego utworu bez zgody grafika, co najwyzej - na uzytek wtasny.

Praktyka, z ktérg mam do czynienia, wskazuje, Ze wrecz norma jest zlecanie tworzenia grafiki
»na fakture” i twierdzenie, ze przeciez sie zaptacito. Owszem, ale do nabycia autorskich praw
majatkowych konieczna jest umowa na pi$mie. Bez niej pracodawca nie ma prawa wprowadzaé
wykonanej grafiki do obrotu. A ewentualne odszkodowanie to trzykrotno$¢ warto$ci rynkowe;j.
Warto o tym pomysle¢ - w koncu w przypadku sprzedazy drobnej grafiki za 1000zt ewentualne
odszkodowanie da sie przetknaé. W przypadku stworzenia kompletnego zestawu tzw. CI (corpo-
rate identity) za kilkadziesiat tysiecy ztotych strata moze by¢ bolesna.

7. Rozwigzanie /wypowiedzenie umowy

To temat, ktory chyba najbardziej ze wszystkich obrést w legendy - tylez mroczne, co przesa-
dzone. W powszechnym mniemaniu umowy o prace nie sposéb wypowiedzie¢, a praca to gorzej
niz $lub - nie da sie rozejs¢, jak jedno nie chce. I tylko kredyt hipoteczny zdaje sie bardziej prze-
razac...

To jest potprawda. Owszem, umowa cywilnoprawna daje praktycznie wolng reke w tym zakre-
sie, ale temat wymaga gtebszego omoéwienia, bo poprzestawanie na samych hastach jest mylgce
i niepraktyczne.

Jak moge stwierdzi¢ na podstawie praktyki, gtbwnym problemem dla pracodawcy jest okresle-
nie przyczyny wypowiedzenia umowy. Wiekszo$¢ pracodawcéw popetnia btad, Ze ogranicza sie
do sformutowania ,naruszenie obowigzkéw pracowniczych”, co jest najlepsza recepta na prze-
granie sprawy w sadzie. Po prostu prawo pracy zaktada, Ze umowy o prace nie mozna wypowie-
dzie¢ tak sobie - musi by¢ przyczyna. I czesto jest, ale pozostaje tylko w mailach czy rozmowie.
Czyli nigdzie z punktu widzenia prawa pracy.

Niemniej, prawo pracy daje pracodawcy narzedzie zupelnie nieznane prawu cywilnemu, czyli
tzw. wypowiedzenie zmieniajgce. Umozliwia ono zmiane warunkéw pracy i ptacy, czyli jed-
nostronng zmiane umowy, i to na state, a nie tylko czasowo. W przypadku przeciagajacego sie
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kryzysu mozna to wykorzystac jako sposdéb na zachowanie zespotu pracownikéw, przy zmianie
organizacji czasu pracy lub wynagrodzenia. Brak zgody oznacza wypowiedzenie umowy o prace.

Oczywiscie, zupelnie inaczej wyglada kwestia wypowiedzenia w odniesieniu do pracownikow
chronionych (kobiety w ciazy, osoby w wieku przedemerytalnym) i tu trzeba jasno powiedzie¢,
ze w takich przypadkach prawo pracy stosuje sztywne reguty.

Umowa cywilna, jako sie rzekto, jest w tym zakresie bardziej elastyczna. Ale uwaga! ta elastycz-
nos¢ to takze zagrozenie. Zawierajac umowe, ktéra ma petnié¢ funkcje zatrudnienia, wybieramy
pomiedzy umowa zlecenia (w przewazajgcej mierze) a umowa o dzieto (wbrew pozorom duzo
rzadziej). A umowe zlecenia mozna zawsze rozwigza¢ z waznych powodoéw i przyjmuje sie,
ze do takiego rozwigzania nie stosuje sie zadnych zapiséw o czasie wypowiedzenia. Co wiecej
- zapis w umowie zabraniajgcy rozwigzania takiej umowy z waznych powoddw jest niewazny.

[stnienie waznego powodu ijego zwigzek z rozwigzaniem umowy trzeba udowodnic. Jesli to pra-
codawca skorzystat z tego rozwiazania i nie uda mu sie udowodni¢ swoich racji, musi liczy¢ sie
z tym, Ze przegra sprawe i bedzie musiat zaptaci¢ nalezne wynagrodzenie i ewentualne odszko-
dowanie.

16 8. Faktyczne wykonywanie pracy

Mato kto jest §wiadom tego, Ze prawo pracy zawiera bardzo szczegétowe regulacje dotyczace
nie tylko przestoju w pracy, ale takze jakosci pracy. Jakkolwiek pracownik oddaje sie do dyspozy-
cji pracodawecy, to nie oznacza, ze w przypadku przestoju moze sie ograniczy¢ tylko do przebywa-
nia w firmie. Pracodawca moze w tym czasie powierzy¢ inng prace do wykonania, a pracownik
nie moze odmowic. Jesli przestoj wynika z winy pracownika, wynagrodzenie w ogéle mu sie
nie nalezy. Podobnie, jesli w wyniku btedéw pracownika doszto do obnizenia jako$ci produktu
lub ustugi - za takie wady pracodawca nie musi ptaci¢, a je$li pracownik sam usunie wade,
nie musi ptaci¢ za czas, ktéry pracownik na to poswiecit.

Jest to dos¢ zblizone do regut kodeksu cywilnego. Nie dostownie, bo przepisy dotyczace uméw
cywilnych nie zawierajg doktadnie takich rozwigzan, ale filozofia prawa zobowigzan opiera sie
co do zasady na tym, Ze ptaci sie albo za konkretne rezultaty, albo za konkretne dziatania. Samo
,by¢” w pracy nie wystarcza.

Uwaga ogodlna
Na marginesie - od paru lat przylgneto do uméw cywilnoprawnych cokolwiek pogardliwe

okreslenie ,umowy $mieciowe” - okre$lenie ukute zapewne przez swiatte kadry organizacji
zwigzkoéw zawodowych. Trudno powiedzie¢, czy to okreslenie ma z zatozenia bardziej obrazaé



pracownikéw, czy pracodawcdw, niemniej mozna je odebra¢ jako wyraz blizej nieokreslonej
tesknoty za mysleniem w rodzaju ,praca sie nalezy”.

Nie wchodzac w gtebsza polemike co do zasadnosci takiego punktu widzenia, stoje na stano-
wisku, ze Zadna umowa nie jest ,Smieciowa”, bo automatycznie obniza to range i znaczenie
Swiadczonej pracy. Jesli ktos uwaza, ze jego praca jest niewiele warta, to moze mu to nie prze-
szkadzac¢. Ale jesli zachowuje minimum szacunku do siebie, to takie okreslenie powinno budzié¢
jego sprzeciw. Ekspert od NLP powiedzialby zapewne, Ze je$li prace i umowe nazywasz ,$mie-
ciowq”, to nie dziw sie temu, ze tak jeste$ traktowany. W konicu czego sie spodziewac po kims, kto
pracuje ,na $mieciowym”?

Jak wynika z opublikowanego w kwietniu 2012r. badania ,Bariery w prowadzeniu dziatal-
nosci gospodarczej” wykonanego przez Dom Badawczy Maison na zlecenie Zwigzku Przed-
siebiorcéw i Pracodawcow, 69% pracodawcéw wskazuje wysokie koszty pracy jako gtéwna
bariere w zatrudnianiu. Od lat jest to podstawowa przeszkoda wymieniana przez pracodawcow
na pierwszym miejscu. Przeszkoda o tyle trudna do pokonania, Ze jest ustanowiona przez pan-
stwo, ktore podejmuje duzy wysitek, aby nie dato sie jej omingé¢.

Prawo pracy i umowa o prace to obecnie po prostu luksus - zaréwno dla pracodawcéw (por.
wykaz profitéw powyzej), jak i dla pracownikéw (mimo wszystko szeroki zakres uprawnien).
Luksus, na ktéry obecnie nie kazdego w Polsce sta¢. Dzieki umowie o prace pracodawca sporo
zyskuje niejako automatycznie, podobnie zreszta jak pracownik. Tyle Ze to kosztuje - juz przy
minimalnym wynagrodzeniu ustawowym bezposrednie daniny publiczne pochtaniaja 38%
budzetu przewidzianego przez pracodawce na danego pracownika! Przy wyzszym wynagrodze-
niu ten procent jest wiekszy. Taka jest cena luksusu pn. ,,umowa o prace”.
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UWAGI OGOLNE O TWORZENIU
UMOW

Jako prawnik-praktyk czuje silny wewnetrzny opér przed prezentowaniem wszelkich szablo-
now i wzorow uméw. Wbrew powszechnie panujgcej opinii nie wynika to z tego, Ze nie chce
odbiera¢ sobie zarobku z pisania umoéw. W rzeczywisto$ci wiecej zarabiam na sporach (takze
sagdowych) powstatych na gruncie Zle napisanych umoéw niz na samym pisaniu uméw. Po prostu
uwazam, ze w wiekszos$ci przypadkéw szablon czy wzor ma charakter tak ogdlny, Ze nie nadaje
sie do niczego. ,0szczedno$¢” w tym zakresie najczesciej konczy sie duzo wiekszymi wydatkami
w przysztosci oraz ciggnacym sie nierzadko pare lat sporem.

Jednak nie mozna nikomu zabroni¢ pisania uméw samemu - stad potrzeba stworzenia tego roz-
dziatu jako mini-przewodnika.

1.

J

Juz sam poczatek nastrecza trudnosci. ,To nie umowa, to tylko porozumienie”, ,Mamy kon-
trakt, a co z umowa?” itd. Umowa moze nazywac sie dowolnie, moze nie nazywac sie wcale.
Ale tak dtugo, jak mamy w niej opisane, kto i co $wiadczy na czyja rzecz, jest to umowa.
Kiedys$ pan, ktéry robit u mnie remont, nie chciat podpisa¢ umowy. Zaproponowatem wiec,
Ze spiszemy na kartce, jakie ma zadania do wykonania, w jakim terminie i ile mu zaptace.
Zgodzit sie - podpisat. Bo to tylko takie ,ustalenia”. Owszem, ustalenia umowne.

Porada. Najlepiej nadaj dokumentowi tytut ,umowa”, jesli nie wiesz, jak zdefiniowa¢ przed-
miot wspétpracy. Mozesz doda¢ ,0 prace”, jesli intencjg jest zawigzanie stosunku pracy
i nie ma co do tego watpliwosci.

Popularne jest wpisywanie do umowy numeru dowodu osobistego. Nigdy nie odgadtem,
czemu ma to stuzy¢. Z punktu widzenia pewnosci co do tozsamosci najlepiej jest wpisaé
numer PESEL osoby fizycznej, a w odniesieniu do firm - numer NIP albo KRS.

Porada. Dowdd osobisty mozna zmieni¢, PESELu i NIPu - nie. Lepiej wpisz do umowy to,
€O niezmienne.

0 ile okreslenie osoby fizycznej nie budzi watpliwosci, bo imie i nazwisko ma kazdy, o tyle
w przypadKku firm pojawiajg sie schody. Najmniej probleméw jest ze spotkami i innymi oso-
bami prawnymi (i jednostkami zréwnanymi). Btedy pojawiaja sie w dwoch innych przy-
padkach - pech chce, Ze s3 to przypadki wystepujace najczesciej. Chodzi o jednoosobowa
dziatalno$¢ gospodarcza oraz spétke cywilng. W tym pierwszym przypadku bardzo popu-
larne jest wpisywanie handlowego oznaczenia firmy (marka, firma, nazwa itp.), podczas gdy
powinno wpisywac sie imie i nazwisko przedsiebiorcy. Oczywiscie mozna doda¢ oznacze-
nie uzupeiniajgce. W przypadku spétek cywilnych jest jeszcze gorzej, bo spoétka... w ogole



nie istnieje jako podmiot prawa (prawo pracy i prawo podatkowe nieco to modyfikuje).
Strong umowy sg wspélnicy spo6tki.

Porada. Jesli Jan Kowalski prowadzi firme (wpis w CEIDG) o nazwie ,Fabryka Kaloszy”,
to w umowie powinno by¢ wpisane: ,Jan Kowalski Fabryka Kaloszy” albo ,Jan Kowalski pro-
wadzacy dziatalnos¢ gospodarcza pn. Fabryka Kaloszy”. Wpis w CEIDG mozna sprawdzi¢
samemu: https://prod.ceidg.gov.pl/CEIDG/ceidg.public.ui/Search.aspx.

Porada. Je$li Jan Kowalski i Roman Nowak prowadza firme (wpis REGON) o nazwie ,Fabryka
Kaloszy s.c”, to w umowie powinno by¢ wpisane: ,Jan Kowalski i Roman Nowak Fabryka
Kaloszy s.c” albo , Jan Kowalski i Roman Nowak, wspdlnicy spétka Fabryka Kaloszy s.c.”
Wpis w REGONie mozna sprawdzi¢ samemu: http://www.stat.gov.pl/regon/.

Kwestig bardzo wazng jest reprezentacja. O ile cztowiek reprezentuje sie sam (moze
przez pelnomocnika, ale nie musi), o tyle spdtka to byt abstrakcyjny - zawsze reprezen-
tuje ja zarzad, wspdlnik itp. Btad przy reprezentacji sp6tki skutkuje z reguty niewaznoscia
umowy.

Porada. Przy zawieraniu umowy nalezy sprawdzi¢, czy w imieniu spotki podpisuja sie osoby
wskazane w KRSie jako uprawnieni do reprezentacji. Te dane mozna sprawdzi¢ samemu:
http://krs.ms.gov.pl/login.aspx?ReturnUrl=%2fDefault.aspx.

Umowa z reguly jako$ definiuje strony umowy. NajczeSciej jest to zleceniodawca-zlecenio-
biorca oraz pracodawca-pracownik. Mozna spotkac inne okreslenia, co rodzi pytanie, ktore
okreslenie wybra¢. Odpowiedz jest prosta - dowolne, byle to samo w catej umowie. Oczy-
wiscie, nic sie nie stanie, jesli w jednym miejscu ,pracodawca” zostanie nazwany ,firma”,
ale konsekwentny brak konsekwencji w stosowaniu odpowiednich nazw bardzo utrudnia
rozumienie umowy, a czasem moze prowadzi¢ do powaznych sporéw, ktére bedzie trudno
rozwigzac, takze przed sadem.

Porada. Nie ma znaczenia, jak nazywasz strony umowy. Wazna jest konsekwencja.

To jest dopiero poczatek - nagtéwek umowy :)

6.

Wiele uméw zaczyna sie okre$leniem jej przedmiotu. To dobry nawyk pod warunkiem,
ze jest dobrze wykorzystany. Ograniczanie sie do stwierdzen bardzo ogdlnych jest rownie
bezsensowne co préba wymienienia w jednym zdaniu wszystkich zadan do wykonania.
Wiele 0séb boi sie oming¢ ten nieszczesny ,przedmiot” umowy, bo wmdéwiono im, Ze bez tego
umowy nie sposob wykonac ani zinterpretowac. To nie jest prawda, tym bardziej ze zgodnie
z 0gbélnymi zasadami prawa cywilnego przesadza catoksztatt jej tresci, bez wzgledu na uzyte
sformutowania.
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10.

Porada. Mozesz zacza¢ umowe od stwierdzenia, Ze pracownik bedzie zatrudniony na okre-
Slonym stanowisku. Jesli zaczynasz umowe od okre$lenia jej przedmiotu, mozesz poprze-
sta¢ na krétkim stwierdzeniu, ze przedmiotem umowy jest pozyskiwanie klientéw dla firmy,
tworzenie grafik, prezentacji itp.

Kluczowa kwestig jest okreslenie zadan do wykonania. Najczesciej strony popetniaja dwa
rodzaje btedéw. Pierwszy to poprzestanie na samym nazwaniu stanowisku. Pét biedy, jesli
nazwa méwi sama za siebie, gorzej jesli jest to nazwa wieloznaczna, co zwtaszcza doty-
czy nazw anglojezycznych, nie zawsze prawidtowo stosowanych. Drugi btad to okreslanie
opisu zadan za pomocg bardzo fachowego stownictwa danej branzy. To oczywiscie dla stron
duze utatwienie albo... utrudnienie, jesli dojdzie do nieporozumienia - bo dopiero wéw-
czas zaczyna sie spor, czy obie strony od poczatku tak samo rozumiaty te same okreslenia.
Teoretycznie strony powinny wiedzie¢, co miaty na mysli, ale po fakcie okazuje sie, ze czes¢
umowy po prostu przepisano z innej, a cze$¢ wpisano, bo fachowo brzmiata (to wnioski
z autentycznych przypadkow). Ostatecznie to sad musi potem ustali¢, o co chodzito.

Porada. W miare mozliwo$ci powinno sie krétko opisywac poszczegdlne zadania. I praktyka
pokazuje, Ze lepiej unika¢ ,madrych” i fachowych okreslen, a poprzestac¢ na zwyklym opisie
stownym - tak jakby$ opisywat prace znajomemu spoza branzy.

Jesli nie mamy do czynienia z umowa og6lna (o prace, o wspoétprace) na czas nieokreslony,
to pojawia sie kwestia okreslenia terminéw wykonania. Z pozoru wydaje sie to proste — wpi-
suje sie daty i po wszystkim. Tylko tak sie wydaje. Najlepiej siegng¢ pamiecia do ostatniego
wiekszego projektu - ile razy modyfikowano harmonogram, nierzadko nawet zmieniajgc
kolejnos¢ zadan? Branza budowlana, ale i informatyczna, chyba najlepiej zna to zagadnienie.

Porada. Wpisuj realne terminy, a jesli nie da sie wstepnie ustali¢ konkretnych dat, po prostu
wpisz, ile dni roboczych przewidzianych jest na dany etap.

Wreszcie wynagrodzenie — w konicu to chyba najbardziej interesuje pracownika (zlecenio-
biorce). Juz chyba do rzadkosci nalezg btedy polegajace na tym, Ze nie okresla sie, czy chodzi
0 tzw. netto, czy brutto. Niemniej, do dzi$ zdarzaja sie umowy, w ktérych podstawe dodat-
kéw czy premii okre$la sie nieprecyzyjnie albo w sposéb zagmatwany, ale czeSciej jeszcze
- ito jest gléwny btad - niejasno definiuje sie kryteria, od ktérych zalezy uzyskanie premii,
prowizji itd. I co z tego, ze wiadomo, ze nalezy sie procent, skoro nie wiadomo od czego albo
wedtug jakich kryteriow?

Porada. Ustal jasne i czytelne kryteria wynagrodzenia dodatkowego. To jest po prostu zobo-
wigzanie warunkowe - aby dziatato, warunek musi by¢ weryfikowalny.

Przy umowie o prace nie ma zasadniczo problemu z terminem wypowiedzenia - okresla
go kodeks pracy, a jesli nawet wpisze sie termin krotszy, to takie zastrzezenie i tak jest nie-
wazne. W przypadku umoéw cywilnoprawnych tak prosto juz nie jest. Nie sposéb krétko



opisa¢ wszystkie mozliwe sposoby wypowiadania i liczenia terminéw, dos¢ powiedziec,
ze wieksza elastyczno$¢ niz w przypadku umoéw o prace wiaze sie tez z wiekszym proble-
mem przy obliczaniu czasu trwania umowy. A pomytka moze ostatecznie oznaczac koniecz-
no$¢ zaptaty, nawet jesli ustugi nie sg juz $wiadczone.

Porada. W przypadku umoéw cywilnoprawnych poswie¢ chwile na doktadne okreslenie,
jak liczy¢ wypowiedzenie, pamietajac, ze co do zasady termin liczy sie od momentu, kiedy
oS$wiadczenie woli mogto dotrze¢ do adresata.

11. Uwielbiang przez niemal wszystkich jest formutka: ,zmiana umowy wymaga formy pisem-
nej pod rygorem niewaznosci”. W tej klauzuli nie ma nic zlego, ale - jak pokazuje doswiad-
czenie - w 90% przypadkow tre$¢ umowy zmienia sie ustnie albo mailowo. Formalnie rzecz
biorac, takie zmiany sa niewazne, to znaczy - nie obowigzuja! A wbrew utartym pogladom
mail nie jest forma pisemng - jest nig tylko sporzadzenie dokumentu z odrecznymi podpi-
sami (ewentualnie za pomoca bezpiecznego podpisu elektronicznego). Problemy, jakie moga
wynikng¢ z powodu naruszenia warunkoéw klauzuli formy, mogg by¢ bardzo kosztowne.

Porada. Nie pisz, ze zmiany wymagajg formy pisemnej pod rygorem niewazno$ci. Zapew-
niam Cie, ze w 90% przypadkdw zmiany bedziesz wprowadzat mailem.

Uwaga ogodlna

Obecnie umowy - nawet, a moze zwtaszcza te pisane przez wielkie miedzynarodowe kance-
larie prawne - sg najezone zwrotami w rodzaju: ,ilekro¢ w niniejszej umowie uzywa sie poje-
cia umowa, nalezy przez to rozumie¢ niniejsza umowe”, ,zleceniodawca i zleceniobiorca, zwani
razem stronami, a kazde z osobna strong”, ,umowe reguluje kodeks cywilny, kodeks pracy,
ustawa o prawie autorskim” itd. To betkot, pustostowie, ktore nic nie znaczy, a jedynie maci
tre$¢ umowy. Te zwroty nawet nie brzmig dobrze, a s3 po prostu $mieszne. C6z, wpisywania
ich do uméw pewnie nie da sie unikna¢, ale warto wiedzie¢, Ze nie ma sensu rozwodzi¢ sie nad

nimi. Szkoda czasu, a efekt zaden.

Pisanie umoéw jest proste. Pisanie dobrych umow tez jest proste, tyle ze trudne.
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POSZCZEGOLNE FORMY
ZATRUDNIENIA — WSTEP

Niniejsza publikacja przyjeta pewna systematyke prezentacji form zatrudnienia. Jako ze prawo
pracy jest bardzo szczegdétowe i reguluje olbrzymig ilos¢ stanéw faktycznych, a dla odmiany
prawo cywilne jest oparte na zasadzie tzw. swobody umoéw, ktéra zaktada, ze przewazajaca cze$¢
tresci umowy zalezy od woli stron, przyjeto podziat z uwagi na formy w zaleznosci od ich trwa-
tosci oraz zaleznosci stron od siebie nawzajem.

Pierwsza grupa (dwa rozdziaty) to formy najbardziej elastyczne - dziatalno$¢ gospodarcza
i umowy cywilnoprawne. S3 to formy bardzo ,oddalone”, tzn. w ogéle nie nawigzuja do zasad
kodeksu pracy i opierajg sie na minimalistycznych zasadach prawa cywilnego.

Druga grupa (trzy rozdziaty) to formy polegajace na wykorzystaniu zasoboéw zewnetrznych
(praca na zastepstwo, leasing pracowniczy) albo takie, ktore angazujg pracownika na pewien
czas (praca na czas okreslony).

Trzecia grupa (trzy rozdziaty) obejmuje zagadnienia, ktore nie tyle stanowia odrebne formy
zatrudnienia, co sposoby zorganizowania firmy oraz czasu pracy pozwalajace na elastyczno$¢
rozumiang jako pogodzenie sytuacji pracownikoéw oraz potrzeb pracodawcéw. Z uwagi na to,
ze kodeks pracy zawiera szereg rozwigzan w zakresie czasu pracy, wyrdznione zostang dwie
charakterystyczne formy (job-sharing i telepraca), a reszta zostanie zbiorczo ujeta jako odmiany
niestandardowego wymiaru godzin pracy. Dodatkowym powodem takiego rozbicia organizacyj-
nego w tej grupie jest to, ze telepracy poswiecony jest w kodeksie pracy caty rozdziat, organizacji
czasu pracy dotyczg poszczeg6lne przepisy, a job-sharing jest w ogdle pojeciem nieuregulowa-
nym.

Kazda z form zostanie omdéwiona, tgcznie z wadami i zaletami - i dla pracodawcéw, i dla pra-
cownikoéw, oraz w miare mozliwosci uzupetiona przyktadami zapisow umownych. Mimo
tego, co napisatem w poprzednim rozdziale, przyktad odpowiednich zapiséw oraz wskazowki
co do ich stosowania mogg okazac sie pomocne.

Uwaga! Korzystanie ze wzoréw w sposéb automatyczny jest obarczone ryzykiem. Sitq rzeczy wzér
zawiera rozwiqgzania szablonowe i ogélne - nie zawsze nadajqce sie do zastosowania w konkret-
nym przypadku.



DZIARALNOSC GOSPODARCZA

Zarejestrowanie dziatalnosci gospodarczej oznacza, ze cztowiek sam staje sie firma. Formalnie
jest takim samym podmiotem jak jego pracodawca czy spétka gietdowa - sprzedaje towary lub
ustugi, wykazuje realne koszty uzyskania przychodu, samodzielnie rozlicza sie z danin publicz-
nych (podatki, ZUS) itd. W praktyce jednak, jezeli dziatalno$¢ zostata zarejestrowana na potrzeby
wspotpracy z konkretnym pracodawcy, dziatalno$¢ gospodarcza sprowadza sie do bardzo pro-
stego mechanizmu - umowa okresla zasady wspotpracy i sposéb obliczania wynagrodzenia,
ptatnos$¢ nastepuje na podstawie wystawionej faktury, pracownik sam wylicza podatek.

Z punktu widzenia tematu tej publikacji najistotniejszym elementem jest kwestia elastyczno$ci
zatrudnienia. Niewatpliwie mamy tu do czynienia z forma, ktéra w znikomym stopniu odwotuje
sie do klasycznego, tradycyjnego pojecia zatrudnienia, a bardziej przypomina transakcje ryn-
kowa. Zanim oméwie wady i zalety z punktu widzenia czysto praktycznego, chciatbym na chwile
zatrzymac sie nad zasadniczg istotg zatrudnienia tzw. na fakture.

Przede wszystkim na dtuzszg mete taka forma zatrudnienia optaca sie gtéwnie w dwéch sekto-
rach - ustug wysoko specjalistycznych oraz sprzedazy i zarzadzania projektami. W pierwszym
przypadku jest to doskonata mozliwo$¢ korzystania ze specjalisty, ktérego ustugi sa stosunkowo
drogie, a potrzeba skorzystania ograniczona. Klasycznym przyktadem jest prawnik, ksiegowy,
doradca podatkowy itp. Drugi przypadek opiera sie na tym, ze wynagrodzenie jest wprost i jed-
noznacznie zalezne od osigganych mierzalnych wynikéw, czy to prostszych - putap sprzedazy,
czy bardziej ztozonych - realizacja celéw projektu. Niemniej, oba 1aczy to, Ze mozna w prosty
sposob powigza¢ wysokos¢é wynagrodzenia z warto$cig generowang dla pracodawcy:.

Jednak te same przyczyny powoduja, ze budowanie catych zespotéw w firmie, zwtaszcza zespo-
16w o charakterze administracyjnym, w oparciu o zatrudnienie ,na fakture” moze nie by¢ efek-
tywne. Tym bardziej, ze argument mniejszej biurokracji faktycznie i tak odpada, kiedy zatrudnia
sie kilkanascie os6b - przeciez takich kosztow i tak nie rozlicza sam pracodawca, ale ksiegowo$¢.

Niebezpieczenstwo, jakie kryje sie dla pracodawcy w zatrudnianiu ,na fakture”, to u§wiadomie-
nie pracownikowi, ze jego wartos¢ daje sie doktadnie wyliczy¢. Stad moze by¢ juz tylko krok
do przejscia do innego pracodawcy (bo skoro decyduje cena, sprzedaje sie temu, kto da wiecej)
albo wrecz faktycznego rozpoczecia dziatalnosci konkurencyjnej. Jednak niewatpliwym plu-
sem jest to, ze skoro umowe wspétpracy ,na fakture” mozna bardzo tatwo rozwigzaé, to tatwiej
jest przetamac bariere obaw zwigzanych z zatrudnieniem. Ten mechanizm mozna tatwo spraw-
dzi¢ samemu - o ile chetniej jestesmy gotowi kupi¢ produkt, jesli sprzedawca zobowiazuje sie
przyjac¢ zwrot bez powodu w okre$lonym czasie? To nie jest moze petna analogia, ale spos6b
myslenia niemal ten sam.
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Wady i zalety

Zalety dla pracodawcéw:

e przejrzyste koszty - tego rodzaju zatrudnienie jest po prostu zakupem ustugi na podstawie
faktury, formalnie takiej samej jak abonament telefoniczny,

¢ swoboda decyzji o udzieleniu ,urlopu”,

e brak zobowiagzan podatkowych w imieniu osoby zatrudnionej - to zatrudniony musi sam
obliczy¢ wtasny podatek (takze VAT) oraz sktadke ZUS, a nastepnie zaptaci¢ je odpowied-
niemu urzedowi skarbowemu,

¢  biurokracja ograniczona do minimum - w skrajnej postaci mozna poprzestac¢ na fakturze
i przelewie, cho¢ z punktu widzenia bezpieczenstwa prawnego nie jest to idealne rozwig-
zanie.

Zalety dla pracownikéw:

e koszty! - mozliwos¢ dokonywania odliczen podatkowych (paliwo do samochodu, telefon,
zakupy wszelkich narzedzi, sprzetu elektronicznego itp. - zaleZnie od rodzaju dziatalnosci),
co oznacza, ze realnie niektére ustugi stajg sie tansze, bo staja sie elementem kosztu, np.
faktura 60zt za telefon dla osoby na umowe o prace to realnie 60z}, a dla tzw. samozatrud-
nionego po obliczeniu podatku - 39z,

¢ latwo$¢ nawigzania wspétpracy - fatwo$¢ poszukiwania innego pracodawcy - oméwiono
powyzej,

¢ nawet niewielka podwyzka jest realna, bo mozliwo$¢ skorzystania z opodatkowania linio-
wego i rezygnacja z do$¢ skomplikowanego systemu obliczania wynagrodzenia netto
sprawia, ze nie grozi zaden prég podatkowy ani préb odliczania ZUSu - dodatkowe 200zt
jest pomniejszane tylko o podatek.

Wady dla pracodawcéw:

¢ konieczno$¢ stworzenia bardzo precyzyjnej umowy, jezeli chce sie osiaggnac te same cele
co w przypadku umowy o prace - to juz omawiano: umowa o prace ma wiele ,ustawien
domys$lnych” utatwiajacych zarzadzanie, w przypadku rozliczenia fakturowego wszystko
trzeba doktadnie ustali¢,



¢ mozliwo$¢ tatwej ,ucieczki” pracownika - wspoétpraca ,na fakture” uswiadamia pracowni-
kowi jego warto$¢ ,sprzedazowg” - jesli pracodawca nie szanuje warto$ci pracownika, moze
dos¢ szybko zobaczy¢ go u konkurencji, co w przypadku tradycyjnego prawa pracy moze
zajac pare miesiecy.

Wady dla pracownikéw:

¢ konieczno$¢ ustalenia w umowie czasu wolnego (,,urlopu”), brak zwolnien lekarskich - nie-
stety, firma nigdy nie jest chora i nigdy nie odpoczywa, inaczej niz cztowiek, wiec trzeba
to jednoznacznie okresli¢ juz na poczatku wspotpracy,

¢ Kkonieczno$¢ samodzielnego rozliczania sie z podatkéw i ZUS - brzmi grozZnie, ale inteli-
gentne robienie zakupdw ,na fakture” moze z czasem ztagodzic¢ te niedogodnos¢, zwtaszcza
jesli do kosztow doliczy sie wydatki, ktére i tak sg nieuniknione (np. telefon),

e pelna odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza - inaczej niz w prawie pracy, w ktérym petna
szkoda wigze sie tylko z umyslnoscia, a poza tym jest ograniczona do trzymiesiecznego
wynagrodzenia i nigdy nie obejmuje tzw. utraconych korzysci,

e mniejsza emerytura — nizsza sktadka ZUS (stata wysoko$¢ niezalezna od wynagrodzenia)
to mniejsza emerytura, ale wobec trwajacej od lat dyskusji nt. przysztosci emerytur z ZUSu
bardziej realne jest pytanie, czy za 30 lat ZUS w ogble jakgkolwiek emeryture komukolwiek
wyptaci.

Wzory umdw, o ile mozna méwic¢ o wzorach w przypadku wspéipracy w oparciu o dziatalnos¢
gospodarcza, zostang przedstawione i omdwione razem z umowami cywilnoprawnymi wraz
z wyja$nieniem przyczyny takiej organizacji materiatu.
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UMOWY CYWILNOPRAWNE

Przy okazji omawiania réznic pomiedzy prawem pracy a prawem cywilnym zostaty opisane
zasadnicze zreby umoéw cywilnoprawnych. Ten rozdziat rozwija i uszczegétawia temat.

Zaczac¢ nalezy od pierwszego, najwazniejszego rozrdznienia - umowa zlecenia a umowa o dzieto.
W powszechnym odczuciu réznica jest tylko jedna - jesli jest ,co$ tam” z prawem autorskim,
to koszty uzyskania mogg wynosi¢ 50% i mozna nie ptaci¢ sktadek ZUS, jesli umowy o dzieto
nie zawiera sie z wtasnym pracownikiem. A przy umowie zlecenia jest na odwrdét - ZUS ptaci sie
tylko, kiedy dla zatrudnionego jest to druga praca. I koszty uzyskania przychodu przy zleceniu
to 20%. Taka uproszczona wizja rzeczywistosci ma wiele zalet i jedng wade - pomijajac kwestie
rozliczen danin publicznych, nie ma nic wspélnego z istotg tych umoéw.

Nie wdajac sie w dtugie dywagacje — umowa zlecenia to umowa o swiadczenie ustug, a umowa
o dzieto to umowa na osiaggniecie okreslonego rezultatu. Sens umowy zlecenia polega na wyko-
nywaniu okre$lonych czynnos$ci w sposéb mniej wiecej ciagty, jednolity i zorganizowany, a sens
umowy o dzieto to stworzenie rzeczy, dokumentu itp. Prosty przyktad - umowa z prawnikiem
o reprezentacje w sadzie to umowa zlecenia, a umowa na napisanie regulaminu to umowa
o dzieto. Wnikliwej osobie na pewno nie ujdzie uwagi to, Ze przeciez w ramach reprezenta-
cji w sadzie prawnik pisze niejeden dokument - czy zlecenia zmienia sie w umowe o dzieto,
czy sa to mini-dzieta, czy jeszcze co innego? OdpowiedZ brzmi - jeszcze co innego :)

Prawda jest taka, ze decyduje catosciowy cel umowy, a wiec przesadzajgce znaczenie ma to,
jakiego rodzaju $wiadczenia oczekuje zamawiajacy/zleceniodawca. [ tu znowu moze pojawic
sie zastrzezenie - bo przeciez jakiego efektu mozna oczekiwac od udziatu prawnika w sprawie
sagdowej!? Chyba tylko zwyciestwa, bo inaczej po co cate zamieszanie? | owszem, mozna uméwic
sie na tzw. success fee, czyli premie od sukcesu. A zatem - to bedzie dzieto czy zlecenie? Jednak
zlecenie.

Przede wszystkim prawnik nie ma catkowitej swobody, bo po pierwsze porusza sie w ramach
rzeczywistos$ci prawnej, w ktdérej niektére dziatania sa niemozliwe, bo jaki§ przepis uznaje
je za np. niewazne, a po drugie - cho¢ trudno w to uwierzy¢ - i pelnomocnik drugiej strony,
i sedzia, cho¢ prawnicy, tez sg ludZmi. Jest to istotne zwtaszcza w przypadku sedziego —- moze sie
pomyli¢, by¢ niedouczonym, mie¢ zty dzien, przezywac osobisty dramat, mie¢ uprzedzenia itd.,
generalnie - moze nie mie¢ racji, nawet jesli to niezgodne z przepisami. [ z ,dzieta” nici, bo dzieto
to efekt pracy wykonawcy, a nie suma zdarzen, ktérych czesci wykonawca nie kontroluje. Sam
fakt, Ze umawiamy sie na wynagrodzenie od efektu, w ogole tego nie zmienia, bo jesli do efektu
nie dojdzie, to nie ma podstaw, aby kazac¢ zwrdéci¢ prawnikowi to, co juz mu sie zaptacito. Jedyna
podstawa zadania zwrotu i ewentualnego odszkodowania mogtoby by¢ udowodnienie braku
nalezytej starannosci lub btad w sztuce, czyli zarzuty typowe dla umowy zlecenia. Podobnie
mozna to odnie$¢ do ustug lekarza, dziatan marketingowych, zarzadzania itp. Podatem przyktad
prawa jako mi najblizszy.



Przypuszczam, ze udato mi sie przekona¢ czytelnika, Ze prawo to trudna dziedzina, a roz-
réznienie pomiedzy zleceniem a dzietem nie jest tak proste, jak sie wydaje na pierwszy rzut
oka. Na pocieszenie informacja - jesli nie zawieramy umowy na stworzenie konkretnej rzeczy
(napisanie ksigzki, opracowanie logotypu, wystep sceniczny itp.), to w ciemno mozna przyjac,
ze na 100% zawieramy umowe zlecenia.

Jest jeszcze jeden typ umowy - formalnie rzadko spotykany w powszechnym obrocie na rynku
pracy, bo dotyczy bardzo specyficznego segmentu. Chodzi o umowy agencyjne. Jest to umowa
0 zawieranie w imieniu zamawiajacego uméw z klientami, a przedmiotem umdéw sg produkty
zamawiajacego. W ten sposob dziata caty rynek ustug posrednictwa i doradztwa finansowego.
Umowe agencyjng bardzo przypominaja umowy o wspotprace z osobami zatrudnionymi na sta-
nowisku przedstawiciela handlowego - w zasadzie ich sens ekonomiczny jest zbiezny z umowa
agencyjna. R6znica polega przede wszystkim na tym, Ze umowe agencyjna mozna podpisac tylko
jako firma (tj. prowadzac dziatalnos¢ gospodarcza).

Wady i zalety

Zalety dla pracodawcéw:
¢ latwo$¢ rozwigzania umowy,

¢ mozliwo$¢ swobodnego uksztattowania tresci umowy, w tym zawierania wielu uméw w réz-
nych okresach na rézny czas,

¢ swoboda decyzji o udzieleniu ,urlopu”,
e mniej biurokracji niz w przypadku uméw o prace, cho¢ jest to najbardziej odczuwalne

w przypadku matych firm, bo gtéwne problemy administracyjne zwigzane z zatrudnieniem
dotycza kwestii BHP, ochrony przeciwpozarowej itp.

Zalety dla pracownikow:

tatwos$¢ nawigzania wspotpracy,

tatwos$¢ poszukiwania innego pracodawcy (zmiany pracy),

brak koniecznosci samodzielnego rozliczania podatkow, sktadek ZUS itp.
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Wady dla pracodawcéw:

e w przypadku sporu - duze ryzyko uznania przez sad umowy zlecenia za umowe o prace
ze wszystkimi tego konsekwencjami (urlopy, czas pracy, wypowiedzenie, grzywna z art. 281
kodeksu pracy itd.),

¢ konieczno$c¢ stworzenia precyzyjnej umowy, jezeli chce sie osiggnac te same cele, co w przy-
padku umowy o prace,

¢ ryzyko mniejszej lojalnosci pracownika - nizszy poziom ,zabezpieczenia” interesu praco-
dawcy jak analogicznie w umowie o prace.

Wady dla pracownikéw:

¢ konieczno$¢ wynegocjowania sobie urlopu,

¢ pelna odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza,

e brak zabezpieczen co do ilosci i trwato$ci umow.
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Wzory umow

Tak jak sygnalizowatem to wczes$niej, ponizsze wzory sa wspolne dla tego rozdziatu oraz
poprzedniego (dziatalno$¢ gospodarcza), poniewaz z czysto prawnego punktu widzenia nie ist-
nieje podziat uméw na umowy cywilne i umowy ,na fakture”, bo to sg te same umowy. Czy pta-
cimy z umowy zlecenia, czy za fakture, rodzaj umowy okresla sie wedtug jej tresci - jedyne
réznice odnoszg sie gtéwnie do sposobu rozliczen z panstwem. W dalszej czeSci przedstawiam
najprostsze wersje umow.



Przyktadowa umowa zlecenia ,biurowa”:

UMOWA ZLECENIA

zawarta w [miejscowos¢] dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Zleceniodawca

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Zleceniobiorca.

1.

10.

11.

Zleceniodawca powierza Zleceniobiorcy odptatne $wiadczenie ustug polegajgcych na zapewnieniu obstugi
administracyjno-biurowej przedsiebiorstwa Zleceniodawcy, w szczegélnosci poprzez nadzér nad organizowaniem
spotkan kadry zarzadzajgcej Zleceniodawcy, dbatos¢ o zapewnienie biezacych materiatow eksploatacyjnych, obstuge
poczty tradycyjnej i elektronicznej, nadzér nad przechowywang dokumentacja, przygotowywanie prostych dokumentow
firmowych na zlecenie kadry zarzadzajacej itp.

Miejscem sSwiadczenia jest siedziba Zleceniodawcy oraz ewentualnie inne miejsce wskazane przez Zleceniodawce.
Koszty dojazdu do miejsc innych miejsc niz siedziba Zleceniodawcy pokrywa Zleceniodawca.

Zleceniobiorca rozpocznie $wiadczenie ustug od dn. ... r. Wykonujac umowe, Zleceniobiorca moze wobec 0séb trzecich
przedstawiac sie jako Sekretarz Zarzadu Zleceniodawcy.

Zleceniobiorca nie jest zwigzany ani sposobem, ani czasem $wiadczenia ustug. Jest jednak zobowigzany terminowo
wykonywaé zlecone czynnosci, dostosowa¢ $wiadczenie ustug do trybu pracy kadry zarzadzajgcej Zleceniodawcy
(poniedziatek-pigtek w godz. 9-18) oraz stosowac¢ si¢ do instrukcji kadry zarzadzajacej, jezeli zlecenie zawiera takie
instrukcje.

Zleceniobiorca w zadnym przypadku nie moze powierzy¢ wykonania zlecenia innej osobie. Jezeli nie jest mozliwe osobiste
Swiadczenie ustug, Zleceniobiorca jest zobowigzany niezwtocznie powiadomi¢ o tym Zleceniodawce.

Z tytulu Swiadczenia ustug Zleceniodawca zobowigzuje sie ptaci¢ Zleceniobiorcy wynagrodzenie ryczattowe — ...
ztotych miesiecznie. W przypadku zakoriczenia umowy w ciggu miesigca wynagrodzenie nalezy sig¢ proporcjonalnie.
Zleceniobiorca wskaze rachunek bankowy doza ptaty wynagrodzenia.

Zleceniodawca zobowigzuje sie odprowadza¢ w imieniu Zleceniobiorcy nalezne zaliczki na podatek dochodowy oraz
sktadki ZUS i NFZ.

Zleceniobiorca zobowigzany jest zachowa¢ w tajemnicy i nikomu nie ujawnia¢ jakichkolwiek informacji dotyczacych
Zleceniodawcy w zakresie przyjetej strategii dziatania, sposobow i Zrédet pozyskiwania klientow, polityki cenowej, planéw
inwestycyjnych i marketingowych itp.

Umowe zawarto na czas nieokres$lony.

Kazda ze stron moze rozwigzaé umowe za miesigcznym wypowiedzeniem na pismie. W przypadku razgcego naruszenia
umowy strony moga rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia ze skutkiem na dzier doreczenia o$wiadczenia o rozwigzaniu
umowy.

Umowe sporzgdzono w dwoch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Zleceniodawca Zleceniobiorca
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Umowa o dzieto ,autorskie”, czyli z transferem praw autorskich.

UMOWA O DZIELO

zawarta w [miejscowos¢] dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Zamawiajacym

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Wykonawca.

1.

7.

8.
9.

Zamawiajgcy powierza Wykonawcy realizacje dzieta—stworzenie oprawy graficznej serwisu internetowego Zamawiajgcego.
Umowa obejmuje takze przeniesienie autorskich praw majgtkowych do dzieta na Zamawiajgcego.

Stworzenie oprawy graficznej obejmuje opracowanie koncepcji wygladu serwisu wedtug zatozerh Zamawiajgcego,
przygotowanie szkicow i wstepnych projektéw oraz stworzenie grafik nadajacych sie do wykorzystania zaréwno w formie
elektronicznej, jak i drukowanej. Wykonawca zobowigzuje sie dostarczy¢é Zamawiajgcemu grafiki w plikach popularnych
programow grafiki wektorowej pocztg elektroniczng oraz na ptycie CD.

Zamawiajacy jest zobowigzany na biezgco udziela¢ Wykonawcy informacji i wskazéwek co do wykonania dzieta.
Zamawiajacy jest odpowiedzialny za wszystkie op6znienia wynikajgce z braku dostatecznej informaciji z jego strony.

Termin wykonania dzieta — dn. ... r. W braku o$wiadczenia co do przyjecia dzieta w terminie 7 dni od otrzymania dzieto
uznaje sie za odebrane.

Zamawiajacy zaptaci Wykonawcy wynagrodzenie za wykonanie umowy w wysokosci ...zt w ciggu 14 dni od wystawienia
rachunku. Wykonawca wystawi i wysle Zamawiajgcemu rachunek nie wczesniej niz po odbiorze dzieta. Rachunek
moze by¢ wystany pocztg elektroniczng. Wynagrodzenie obejmuje wykonanie dzieta oraz przeniesienie autorskich praw
majatkowych.

Z chwilg zaptaty wynagrodzenia Wykonawca przenosi na Zamawiajgcego autorskie prawa majgtkowe do publikacji
w zakresie:

+ utrwalania i zwielokrotniania dzieta — wytwarzanie dowolng technikg egzemplarzy dzieta,

- odptatnego i nieodptatnego obrotu oryginatem albo egzemplarzami, na ktérych dzieto utrwalono — wprowadzanie
do obrotu, uzyczenie lub najem oryginatu albo egzemplarzy,

+ rozpowszechniania dzieta w sposéb inny niz okreslony powyzej — publiczne wykonanie, wystawienie, wyswietlenie,
odtworzenie, a takze publiczne udostepnianie dzieta w taki sposéb, aby kazdy mogt mie¢ do niego dostep w miejscu
i w czasie przez siebie wybranym,

+ wykorzystywania dzieta w materiatach promocyjnych, informacyjnych, reklamowych i handlowych w celach zwigzanych
z dziatalnoscig marketingowa, handlowg lub promocyjng, w szczegélnosci poprzez nieodptatne przekazywanie
egzemplarzy dzieta faktycznym lub potencjalnym klientom lub partnerom Zamawiajacego,

W ramach przeniesienia autorskich praw majatkowych uprawnienia Zamawiajgcego obejmujg takze podziat dzieta oraz
faczenie go z innymi, rozpowszechnianie opracowan dzieta oraz wykonywanie nadzoru autorskiego.

Wykonawca oswiadcza, ze jest autorem dzieta i jest uprawniony do dokonywania rozporzadzen w sferze praw autorskich.

Umowe sporzgdzono w dwoch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Zleceniodawca Zleceniobiorca



PRACA TYMCZASOWA - LEASING
PRACOWNIKOW

Praca tymczasowa funkcjonuje w oparciu o ustawe o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(Dz.U.Nr 166/2003r. poz. 1608 ze zm.), a jej idea polega na tym, Ze formalnym pracodawca (tym,
z ktorym pracownik zawiera umowe) jest agencja pracy tymczasowej, a jedynym faktycznym
odbiorca pracy jest pracodawca-uzytkownik, czyli firma, ktéra ,wynajmuje” ludzi od agencji.
Jest to rozwigzanie stworzone z mys$la przede wszystkim o pracodawcach sezonowych oraz pra-
cownikach poszukujgcych zatrudnienia dorywczego, nierzadko oferujacych zblizone, lecz rézne
ustugi - zaleznie od potrzeby zatrudnienia.

Charakterystyczna cechg tej formy zatrudnienia jest swoiste rozdzielenie r6l. Umowe z pra-
cownikiem zawiera agencja pracy i to agencja wyptaca wynagrodzenie. Umowa okresla tylko
podstawowy charakter pracy bez blizszego wskazywania konkretnych zadan czy rodzaju pracy.
W umowie okres$la sie jednak kwalifikacje pracownika oraz sposéb obliczania wynagrodzenia.
Natomiast doktadny zakres obowigzkéw okresla pracodawca-uzytkownik w umowie z agen-
cja (m.in. rodzaj pracy, niezbedne kwalifikacje, przewidywany okres zatrudnienia, czas i miej-
sce pracy). I to pracodawca-uzytkownik nadzoruje prace, wydaje wigzace polecenia i ocenia,
czy prace wykonano prawidtowo.

Z faktu podlegtosci stuzbowej i odpowiedzialnos$ci za wykonang prace na pracodawcy-uzytkow-
niku cigza obowiazki z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Wiaze sie to takze z obowiaz-
kami w razie wypadku przy pracy oraz co do oceny ryzyka zawodowego.

Konsekwentnie — wszystkie rozliczenia odbywaja sie na linii zawartych uméw. Pracodawca-
uzytkownik rozlicza sie z agencja pracy, a agencja pracy z pracownikiem. Aby takie rozliczenie
byto mozliwe, agencja pracy i pracodawca-uzytkownik uzgadniajg na piSmie zakres informa-
cji o przebiegu pracy tymczasowej, sposdb komunikacji, zakres finansowania kosztéw podroézy
stuzbowych itp. Na tej podstawie wylicza sie potem wysoko$¢ wynagrodzenia za prace pracow-
nika tymczasowego.

Fakt, Ze umowe o prace zawiera pracownik z agencja, wigze sie z kilkoma konsekwencjami.
Przede wszystkim czas trwania umowy jest co do zasady zwigzany z pracg na rzecz praco-
dawcy-uzytkownika, a umowa rozwigzuje sie razem z zakonczeniem wykonywania pracy. Praco-
dawca-uzytkownik moze zrezygnowac z pracownika przed uméwionym kornicem pracy, jednak
jest zobowigzany powiadomi¢ o tym agencje i podac termin konica pracy, tak aby agencja mogta
ewentualnie wypowiedzie¢ umowe pracownikowi. Terminy wypowiedzen sg krotkie i okreslone
przez ustawe - trzy dni, jesli praca miata trwa¢ do dwéch tygodni, albo tydzien, gdy umowa prze-
widywata czas pracy dtuzszy niz dwa tygodnie.
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Zasady udzielania urlopu okre$la umowa pomiedzy pracodawca-uzytkownikiem i agencjg,
ale jesli okres pracy u tego samego pracodawcy wynosi co najmniej sze$¢ miesiecy, pracodawca
jest zobowigzany bez dodatkowej umowy udzieli¢ urlopu w wymiarze obliczanym wedtug prze-
licznika dwa dni urlopu na miesigc pracy. Wymiar urlopu ogranicza ilos¢ urlopu wykorzystanego
u poprzedniego pracodawcy. Ekwiwalent za urlop niewykorzystany ptaci agencja pracy.

Ostatnig kwestig sg rozliczenia danin publicznych (podatki, ZUS, NFZ). Obowigzki w tym zakre-
sie cigZza na agencji pracy, bo formalnie to agencja zatrudnia pracownikdéw i zgtasza ich do ubez-
pieczenia.

PowyzZsze potocznie okre$la sie leasingiem pracowniczym, jednak trzeba w tym miejscu poczy-
ni¢ uwage, ze pod tym pojeciem spotyka sie takze zupelnie inne zagadnienie. Ot6z zgodnie z art.
1741 kodeksu pracy mozliwa jest sytuacja do$¢ podobna do dziatania agencji pracy - wypo-
zyczenie pracownika przez jednego pracodawce innemu. Na czas $wiadczenia pracy u innego
pracodawcy pracownik dostaje urlop bezptatny, a samo ,wypozyczenie” uzgadniajg miedzy soba
pracodawcy. Pracodawca ,pozyczajacy” pracownika zawiera z nim umowe i wyptaca mu wyna-
grodzenie.

Niemniej, nalezy przyjac, ze ilekro¢ jest mowa o leasingu pracowniczym, oznacza to najpewniej
korzystanie z ustug agencji pracy tymczasowe;.

Wady i zalety

Zalety dla pracodawcéw:

korzystanie z najemnej silty roboczej zaleznie od potrzeby,

e latwo$c¢ rezygnacji z pracownika — brak ograniczen co do wypowiedzenia,
¢ minimalna biurokracja ograniczona gtéwnie do obowigzkéw BHP,

¢ brak odpowiedzialnosci za rozliczanie podatkéw, sktadek itp.,

e brakograniczen co do,specjalnych” uprawnien niektérych pracownikdw, np. z tytutu macie-
rzynstwa,

e jasnai czytelna polityka kosztéw osobowych.



Zalety dla pracownikow:

¢ mozliwos$¢ zdobycia pracy w ogoble, zwtaszcza w przypadku osob, ktérych kwalifikacje s3 sil-
nie zwigzane z zatrudnieniem sezonowym,

¢  brak koniecznosci samodzielnego rozliczania podatkéw, sktadek ZUS itp.,

e zachowanie zdecydowanej wiekszos$ci uprawnien pracowniczych (urlopy, ekwiwalenty
urlopowe, ograniczenie odpowiedzialnos$ci odszkodowawczej itp.),

¢ relatywna ciggto$¢ zatrudnienia (u ré6znych pracodawcéw).

Wady dla pracodawcéw:

¢ korzystanie z kadry pracowniczej o bardzo réznej jakosci - niemoznos¢ zbudowania wta-
snego lojalnego zespotu,

e przeptacanie” za prace - w leasingu pracowniczym zarabia nie tylko pracownik, ale tez
agencja pracy,

¢ mniejsza swoboda w zakresie warunkéw umowy - konieczno$¢ uzgadniania warunkow
pracy z pracownikiem i z agencja,

e ograniczenie do prac niewymagajacych wyzszych kwalifikacji.

Wady dla pracownikéw:
e  brak praktycznych mozliwos$ci podnoszenia kwalifikacji,
¢ konieczno$¢ uzgadniania warunkéw pracy i z pracodawcy, i z agencja,
e ograniczone mozliwo$ci planowania rozwoju,
e ryzyko przestojéw albo z drugiej strony - ryzyko niewykorzystania urlopu w naturze przy
duzej rotacji pracodawcow.
Wzory umow

Z praktycznego punktu widzenia dla pracodawcy najwazniejsze sg ustalenia z agencja pracy
warunkéw pracy, a z punktu widzenia pracownika - umowa o prace z agencja.
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Uzgodnienia pracodawca - agencja:

UZGODNIENIA
warunkow wykonywania pracy tymczasowej

[miejscowosc], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Pracodawca

oraz [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowang przez [wymieni¢], zwang dalej Agencja
1. Warunki, jakie ma spetnia¢ zatrudniony przez Agencje pracownik tymczasowy:
+ rodzaj pracy — ... [stanowisko pracy, zawod, opis, zadania],

+ kwalifikacje konieczne do wykonywania pracy — ... [opisa¢, np. wyksztatcenie, do$wiadczenie, umiejetnosci, certyfikaty/
testy, szkolenia, predyspozycje itp.].

2. Warunki pracy tymczasowe;j:
+ przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej — ... [termin rozpoczecia i zakonczenia],
+ wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego — ... [caly etat albo czes$¢ etatu],
* miejsce $wiadczenia pracy — ... [adres, miejscowos$¢, konkretny zaktad itp.],

3.  Wynagrodzenie za prace zostanie wyliczone zgodnie z przepisami 0 wynagrodzeniu obowigzujgcymi u Pracodawcy
[okreslenie wspotczynnikow wyliczenia, np.]:

+ wykonana ilos¢ i jako$¢ pracy (praca akordowa),

+ osiggniete limity sprzedazy — przy prowizji,

+ zasady i kryteria przyznawania premii,

-+ czas pracy i stawka godzinowa (przy wynagrodzeniu godzinowym).

4. Pracodawca bedzie co miesigc przekazywat Agencji informacje ujete w pkt 3 w celu prawidtowego wyliczenia wynagrodzenia
za prace pracownika tymczasowego. Informacje mogg by¢ przesytane pocztg elektroniczng na adres login@domena.pl.
Informacje bedg przekazywane do dnia pigtego kazdego miesigca za miesigc poprzedzajacy.

5. Pracodawca zapewni nastepujgcy zakres Swiadczern w ramach bezpieczenstwa i higieny pracy: [wymieni¢, np. $rodki
ochrony indywidualnej, positki profilaktyczne, szkolenia BHP, tryb postepowania w sprawach wypadku przy pracy].

6. Pracodawca o$wiadcza, ze:
+ praca tymczasowa wigze sie z ryzykiem zawodowym w postaci ...,
+ stosuje nastepujace zasady ochrony przed zagrozeniami: ...
7. Inne ustalenia pomiedzy Pracodawcg a Agencjg (np. pokrycie kosztow podrézy stuzbowych).

8. Agencja oswiadcza, ze w zwigzku z planowanym zatrudnieniem pracownikowi przystuguje prawo do urlopu
wypoczynkowego w wymiarze ...

9.  Uzgodnienia sporzgdzono w dwoch jednakowo brzmigcych egzemplarzach — dla Agencji i dla Pracodawcy.

Pracodawca Agencja



Umowa o prace na czas okreslony pracownik - agencja:

UMOWA
pracy tymczasowej na czas okreslony

zawarta w [miejscowos$¢], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Agencja

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Pracownikiem

1. Strony zawierajg umowe w ramach ustawy o pracy tymczasowej. Agencja o$wiadcza, ze posiada niezbedne zezwolenia
na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej w zakresie objetym umowa.

2. Pracownik zobowigzuje sie wykonywaé prace tymczasowg na rzecz osoby trzeciej — [dane: nazwa firmy, adres, KRS/
REGON], zwanym dalej Pracodawca, na warunkach okreslonych ponizej.

3. Warunki pracy tymczasowej:
+ czas okre$lony — ... [termin rozpoczecia i zakoriczenia],
+ rodzaj pracy — ... [stanowisko pracy, zawdd, opis, zadania],
* wymiar czasu pracy — ... [caty etat albo czes¢ etatu],
* miejsce $wiadczenia pracy — ... [adres, miejscowos$¢, konkretny zaktad itp.],

4. Pracownika o$wiadcza, ze ma nastepujgce kwalifikacje konieczne do wykonywania pracy — ... [opisa¢, np. wyksztatcenie,
doswiadczenie, umiejetnosci, certyfikaty/testy, szkolenia, predyspozycje itp.]. Do umowy zatgczono kopie certyfikatow,
testéw, zaswiadczen itp.

5. Pracownikowi bedzie przystugiwato wynagrodzenie za prace obliczone wedtug zasad:
+ wykonana ilo$¢ i jako$¢ pracy (praca akordowa),
+ osiggniete limity sprzedazy — przy prowizji,
+ zasady i kryteria przyznawania premii,
+ czas pracy i stawka godzinowa (przy wynagrodzeniu godzinowym).
6. Wynagrodzenie bedzie ptatne przez Agencje w terminie ... na rachunek bankowy nr ...
7. Inne warunki zatrudnienia:

+ Swiadczenia w ramach bezpieczenstwa i higieny pracy: [np. $rodki ochrony indywidualnej, positki profilaktyczne,
szkolenia BHP],

+ pokrycie kosztéw podrozy stuzbowych,
+ udziat w szkoleniach.
8. Agencja oswiadcza, ze wedtug informacji od Pracodawcy:
» praca tymczasowa wigze si¢ z ryzykiem zawodowym w postaci ...,
+ stosuje sie nastepujgce zasady ochrony przed zagrozeniami: ...

9. Umowa moze byé wczesniej rozwigzana przez kazdag ze stron za wypowiedzeniem trzydniowym [umowa o prace do dwoch
tygodni] / jednotygodniowym [umowa o prace powyzej dwoch tygodni].

10. Agencja o$wiadcza, ze na dzier zawarcia tej umowy Pracownikowi przystuguje urlop wypoczynkowy w wymiarze ... dni.
Za kazdy przepracowany miesigc Pracownikowi przystuguje dwa dni urlopu.

11.  Umowe sporzgdzono w trzech jednakowo brzmigcych egzemplarzach — dla Agencji, dla Pracownika i dla Pracodawcy.

Agencja Pracownik
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UMOWY TERMINOWE

Pod hastem ,umowy terminowe” omoéwione zostang trzy najwazniejsze typy umdéw: umowa
na czas okreslony, na zastepstwo i umowa na czas wykonania okreslonej pracy. Wszystkie typy
majga jedna ceche wspdlng - z zatozenia tworza ograniczona relacje pracownicza. Wbrew pozo-
rom réznic jest jednak wiecej niz cech wspoélnych.

Umowa na czas okreslony

Jest to umowa, ktérej zakoniczenie okre$la konkretny termin. Umowa moze by¢ zawarta na kilka-
nascie dni, kilka miesiecy, ale tez kilka lat (niemniej, zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego,
zbyt dtuga umowa w stosunku do charakteru pracy moze by¢ uznana za obejscie przepiséw).
Okreslenie terminu zakonczenia umowy nie musi by¢ konkretng datg dzienna, ale musi to by¢
tzw. zdarzenie przyszte i pewne, a wiec dajace sie wyznaczy¢ ,,na podstawie kalendarza” (np.
do konica roku, na czas mistrzostw Euro2012, na trzy miesigce itd.). Dla zakoiczenia umowy
nie ma znaczenia charakter i typ pracy, liczy sie wytacznie limit czasowy. Umowa na czas okre-
$lony moze by¢ stosowana praktycznie wobec kazdego pracownika.

Do pracownikéw na czas okreslony stosuje sie te same warunki pracy i ptacy co do pracownikéw
statych, ale z pewnymi wyjatkami:

¢ ochrona zatrudnienia dotyczy tylko kobiet w cigzy, ale w ograniczonym zakresie (przediu-
zenie umowy do czasu porodu, brak urlopu macierzynskiego i wychowawczego),

¢  mozliwos¢ wypowiedzenia umowy musi wynikac z umowy (bez tej klauzuli wypowiedzenie
jest nieskuteczne), ale tylko w przypadku umowy zawartej na czas dtuzszy niz 6 miesiecy,
a wypowiedzenie nie wymaga uzasadnienia (chyba Ze chodzi o upadto$¢ albo likwidacje
pracodawcy - wéwczas mozna wypowiedzie¢ kazdg umowe na czas okreslony w terminie
dwoch tygodni, podajac upadtosé/likwidacje jako uzasadnienie),

e od 1 stycznia 2012r. trzecia umowa z tym samym pracownikiem, jezeli dwie poprzednie
byty rozdzielone maksymalnie miesieczng przerwg, staje sie umowa na czas nieokreslony
(wszelkie aneksy, porozumienia wydtuzajgce umowe itd. traktuje sie jako odrebne umowy).

Do dn. 31 grudnia 2011r. obowigzywata ta cze$¢ tzw. ustawy antykryzysowej, ktorej praktycz-
nym skutkiem byta mozliwo$¢ zawierania dowolnej iloSci uméw o prace na czas okreslony.
Obecnie zasada nie obowigzuje, ale sposob i skutki jej uchylenia wywotujg szereg nieporozu-
mien o charakterze prawnym. Nie wchodzac w szczeg6ty mozna powiedzieé, ze w przypadku
zawarcia drugiej umowy na czas okreslony:



e przed wejSciem w zycie ustawy antykryzysowej, je$li umowa nie wygasta w czasie obowig-
zZywania tej ustawy, przepisOw ustawy antykryzysowej w ogole sie nie stosuje, a umowa
rozwigzuje sie z uptywem czasu, na ktory zostata zawarta,

e po wejsciu w zycie ustawy antykryzysowej, jesli umowa nie wygasta przed dn. 1 stycznia
2012r, stosuje sie wytacznie art. 251 kodeksu pracy, czyli po wygasnieciu tej umowy mozna
zawrze( jeszcze tylko jedng umowa na czas okreslony (bez wzgledu na ilo§¢ umoéw w czasie
obowigzywania ustawy antykryzysowej).

Utrata mocy obowiazujacej czesci przepiséw ustawy antykryzysowej nie jest krokiem w strone
elastycznos$ci zatrudnienia. Sejm uznal, ze kryzys skonczyt sie w 2011r. - szkoda, Ze kryzys tego
nie wie. Na marginesie - ta ustawa jest najlepszym przyktadem/dowodem na to, Ze skoro na czas
kryzysu przewiduje sie rozwigzania elastyczne, to mozna zatozy¢, ze kryzys jest niczym innym
jak skutkiem braku elastycznosci. Co zresztg byto az nadto widoczne pod koniec lat 80-tych.

Niemniej, biorac pod uwage, ze kazdg umowe o prace mozna poprzedzi¢ umowa na czas probny,
umowa na czas okres$lony wcigz ma szanse stanowi¢ pewien element dostosowania zatrudnie-
nia do zmian na rynku (gtéwnie z uwagi na krotszy termin wypowiedzenia, brak koniecznosci
uzasadnienia wypowiedzenia oraz brak ograniczen co do ,specjalnych” uprawnien niektérych
pracownikéw poza kwestig macierzynstwa, a i to w ograniczonym zakresie).

Umowa na zastepstwo

To jest swoista odmiana umowy na czas okre$lony. Pracodawca moze zatrudni¢ pracownika
na czas i na stanowisko pracownika nieobecnego z usprawiedliwionych powodéw (np. urlop
wypoczynkowy, macierzynski, wychowawczy, bezptatny, z powodu choroby).

Zasadniczo od zwyktej umowy na czas okreslony umowa na zastepstwo rézni sie przede wszyst-
kim wskazaniem jej ,przyczyn”, tj. wskazaniem danych zastepowanego pracownika oraz jego
stanowiska lub funkcji, a takze - sitg rzeczy - czasu trwania umowy. [lo§¢ umoéw na zastepstwo
z tym samym pracownikiem-zastepcg jest nieograniczona i nie podlega regulacji z art. 251 kp
jak umowa na czas okreslony, a wiec nie dochodzi do przeksztatcenia trzeciej umowy w umowe
na czas nieokreslony. Wypowiedzenie umowy jest krotkie - 3 dni i bez koniecznos$ci podawania

przyczyny.

Prawo do urlopu wypoczynkowego i ekwiwalentu urlopowego jest w petni zachowane w przy-
padku pracy na zastepstwo. Jednak umowa na zastepstwo nie zapewnia ochrony w przypadku
cigzy. Inaczej niz umowa na czas okre$lony umowa na zastepstwo nie wydtuza sie do dnia
porodu. Nie zmienia to oczywiScie prawa do nieobecno$ci w pracy w zwigzku z korzystaniem
ze zwolnienia lekarskiego.
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Nie ma obowigzku stosowania wobec pracownika-zastepcy tej samej stawki wynagrodzenia
co do pracownik zastepowanego. Jest to zrozumiate, bo zastepca moze nie mie¢ tych samych
kwalifikacji co pracownik zastepowany (z reguty nie ma), a praca czasowa na rzecz pracodawcy
jest sita rzeczy rozwigzaniem tymczasowym. Niemniej, jest to zawsze okazja do wyprébowania
wtasnych umiejetnosci, zdobycia doswiadczenia oraz - co najwazniejsze - zdobycia badz posze-
rzenia kontaktéw na rynku pracy, i to kontaktow potwierdzonych konkretnymi osiggnieciami
W pracy.

Dla pracodawcy za$ jest to najprostszy sposdb na zachowanie ciggtosci dziatania, zwtaszcza
ze nie zawsze dystrybucja obowigzkéw wsrdd pozostatych pracownikow jest mozliwa lub poza-
dana. Minusem jest wyzszy koszt takiego rozwigzania oraz to, Ze pracownik-zastepca sitg rzeczy
musi sie wdrozy¢ do nowej pracy.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy

Umowa na czas wykonania okres$lonej pracy jest specyficznym rozwigzaniem. Jest to rodzaj
umowy terminowej zawieranej na czas, ktérego limitem jest wykonanie okres$lonej pracy (tzn.
z chwilg wykonania pracy umowa wygasa). Z zatozZenia jest to rozwigzanie przewidziane dla
prac sezonowych i dorywczych, ale obecnie moze to by¢ idealne rozwigzanie wszedzie tam,
gdzie wchodzg w gre konkretne projekty czy przedsiewziecia, np. zorganizowanie koncertu albo
szkolenia, wzniesienie budynku, reorganizacja dziatu itp. Pracownicy zatrudnieni w tym trybie
uzyskuja prawo do urlopu zaleznie od faktycznie przepracowanego czasu, ktdéry tez wlicza im
sie do stazu pracy.

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego pojecie ,okreslonej pracy” odnosi sie do wyko-
nania okre$lonego, mierzalnego zadania, ewentualnie wykonywania konkretnych czynnosci
w celu osiaggniecia zamierzonego rezultatu (przypomina to nieco umowe o dzieto). Z uwagi
na to, ze wykonanie pracy konczy byt prawny stosunku pracy, zaleca sie, aby umowa jednoznacz-
nie okreslata taki skutek. Z racji tego, ze umowa obejmuje konkretng prace, a nie czas (ktéry
jest tylko niejako ,,ubocznym efektem” pracy), umowy tej nie mozna wypowiedzie¢. Oczywiscie,
nie wylacza to rozwigzania umowy w tzw. trybie dyscyplinarnym. Sita rzeczy nie ma takze moz-
liwosci ,wydtuzenia” tego rodzaju umowy, bo albo praca zostanie wykonana, albo nie - trudno
w tej sytuacji wyobrazi¢ sobie przedtuzenie umowy po wykonaniu pracy.

Whbrew pozorom prawidtowe i sensowne postugiwanie sie umowa na czas wykonania okreslo-
nej pracy wymaga sporej zrecznosci i przemyslenia. Przede wszystkim btedem jest stosowanie
tego rodzaju umowy na czas np. trwania budowy albo w okresie, kiedy klienci zlecg pracodawcy
okreslone prace itp., bo taki spos6b ustalania konca umowy nie odwotuje sie do wykonania
pracy przez pracownika, ale do sytuacji, w ktérej znajduje sie pracodawca, a doktadnie do efek-
tow prowadzenia przedsiebiorstwa przez pracodawce.



Druga kwestia - umowa bedzie trwa¢ przez czas blizej nieokres$lony. Oznacza to koniecznos¢
nie tylko precyzyjnego zdefiniowania, czym jest owa praca, ktéra ma by¢ wykonana, ale takze
wprowadzenia czynnika ,, motywacyjnego”, aby zbilansowac¢ optacalno$¢ umowy dla pracodawcy
i pracownika. Nieprzemyslany spos6b wynagradzania, w potgczeniu z niemoznoscig wcze$niej-
szego rozwigzania umowy, moze by¢ bardzo kosztowny dla pracodawcy.

Co moze przemawiac za stosowaniem tej umowy?

Przede wszystkim to, Ze z tym samym pracownikiem mozna zawrze¢ nieograniczong ilo$¢ tego
rodzaju uméw. W sytuacji zatem, kiedy pracodawca podejmuje sie realizacji pracochtonnych
projektéw wymagajacych pelnego zaangazowania przez blizej nieokres$lony czas, taka umowa
- skonstruowana w oparciu o premie od wykonania pracy — moze by¢ idealnym rozwigzaniem
pozwalajacym na korzystanie z r6znorodnych zasobow bez koniecznos$ci wigzania sie na state.

Trzeba jednak pamieta¢, ze taka umowa nie moze stanowi¢ proby obejscia przepisow doty-
czacych zatrudniania na state. Nie ma watpliwosci, Ze zatrudnianie tej samej osoby co miesigc
na wykonanie okres$lonej pracy w rodzaju ,pozyskanie zamdwien o wartosci tyle a tyle ztotych”
w rzeczywistosci prowadzi do statego zatrudnienia, tyle ze w oparciu o prowizyjny system
wynagrodzenia.

Wzory umow

Jako ze umowa na czas okreslony jest do$¢ powszechna, ponizsze wzory obejmuja jedynie prace
na zastepstwo i umowe na czas wykonania okreslonej pracy.
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Umowa o prace na zastepstwo:

UMOWA
pracy na zastepstwo

zawarta w [miejscowos¢], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Pracodawca

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Pracownikiem

1.

Pracodawca zatrudnia Pracownika na czas nieobecnos$ci w pracy pracownika [imie nazwisko], usprawiedliwionej
[podac przyczyne]. Nieobecnos¢ planowana jest do dn. ... r. Pracodawca w miare mozliwosci poinformuje Pracownika
z odpowiednim wyprzedzeniem o ustaniu przyczyny nieobecnosci pracownika zastepowanego.

Rozpoczecie pracy nastgpi wdn. ... r.

Pracownik bedzie zatrudniony na stanowisku [nazwa] w wymiarze czasu pracy [etat — caty/cze$c¢]. Miejscem $wiadczenia
pracy jest ...

Pracodawca bedzie ptacit Pracownikowi wynagrodzenie miesieczne za prace w wysokosci ... ztotych brutto. Ponadto
Pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia dodatkowego (premia) po spetnieniu nastepujgcych warunkéw
[wymieni¢, jesli przewiduje si¢ premie].

Kazda ze stron moze rozwigza¢ umowe z trzydniowego okresu wypowiedzenia.
Do obowigzkéw Pracownika bedzie nalezato: [okre$li¢, wymieni¢, opisac].

Pracodawca wyda na podstawie odrebnego protokotu $rodki techniczne niezbedne do prawidtowego $wiadczenia pracy
(komputer, telefon, samochdd itp.)

Pracownik zobowigzany jest zachowa¢ w tajemnicy i nikomu nie ujawniac jakichkolwiek informacji dotyczacych Pracodawcy
w zakresie przyjetej strategii dziatania, sposobéw i zrodet pozyskiwania klientdéw, polityki cenowej, plandéw inwestycyjnych
i marketingowych itp.

Umowa zostata zawarta w dwoch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Pracodawca Pracownik



Umowa na czas wykonania okreslonej pracy:

UMOWA
o wykonanie okreslonej pracy

zawarta w [miejscowos$¢], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Pracodawca

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Pracownikiem

1.

Pracodawca zatrudnia Pracownika na czas niezbedny do wykonania pracy polegajacej na [np. zorganizowaniu konferenciji,
potozeniu instalacji elektrycznej w budynku, zebraniu owocow, wdrozeniu serwisu internetowego itp.]

Do szczeg6lnych obowigzkow Pracownika bedzie nalezato: [okresli¢, wymienié, opisa¢ czynnosci albo rodzaje czynnosci,
efekty, zadania itp.].
Rozpoczecie pracy nastgpiw dn. ... r.

Pracownik bedzie zatrudniony na stanowisku [nazwa] w wymiarze czasu pracy [etat — caty/czg$¢]. Miejscem $wiadczenia
pracy jest ...

Pracodawca bedzie ptacit Pracownikowi wynagrodzenie miesieczne za prace w wysokosci ... ztotych brutto. Ponadto
Pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia dodatkowego (premia) po osiagnigciu zaktadanego celu umowy, tj.
po wykonaniu pracy. Strony ustalajg nastepujgce kryteria oceny wykonania pracy [wymienié, ale tak aby kryteria byty
mierzalne obiektywnie, a wiec za pomocg tzw. twardych danych].

Umowa moze byc¢ rozwigzana tylko z powodoéw uzasadniajgcych rozwigzanie umowy bez wypowiedzenie w rozumieniu
przepisbw prawa pracy.

Pracodawca wyda na podstawie odrebnego protokotu $rodki techniczne niezbedne do prawidtowego $wiadczenia pracy
(komputer, telefon, samochéd itp.)

Pracownik zobowigzany jest zachowac¢ w tajemnicy i nikomu nie ujawnia¢ jakichkolwiek informacji dotyczgacych Pracodawcy
w zakresie przyjetej strategii dziatania, sposobow i zrédet pozyskiwania klientéw, polityki cenowej, planéw inwestycyjnych
i marketingowych itp.

Umowa zostata zawarta w dwéch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Pracodawca Pracownik
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PRACA NAKEADCZA

Umowa o prace naktadczg (tzw. chatupnictwo) to bardzo szczegdlny rodzaj zatrudnienia - beda-
cego nieco posrodku pomiedzy umowa o prace a umowa o dzieto, a rzadziej - umowa zlecenia.
W umowie tej wystepuje wykonawca, czyli pracownik podejmujgcy sie wykonania okreslo-
nych rzeczy w ramach zatrudnienia, oraz naktadca, czyli zleceniodawca-pracodawca, ktéry
ptaci wynagrodzenie od ilo$ci wykonanej pracy. Podstawa prawng jest rozporzadzenie z 1975r.
wydane na podstawie przepiséw kodeksu pracy.

Wykonywanie pracy naktadczej moze odbywac sie w domu lub w zaktadzie naktadcy - niemal
w dowolnym czasie, a ponadto - inaczej niz w przypadku zwyktej pracy - nie tylko samodzielnie,
ale tez przy pomocy innych oséb i niekoniecznie pod nadzorem naktadcy. Naktadca dostarcza
wykonawcy odpowiednie materiaty oraz zapewnia szkolenia dotyczace prawidlowego wykony-
wania pracy, a wykonawca jest zobowigzany wytworzy¢ okreslong ilo$¢ rzeczy.

Podobienistwa do prawa pracy wyrazajg sie m.in. w tym, ze wykonawca podlega obowigzko-
wemu ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu (nie podlega ubezpieczeniu wypadkowemu,
jesli pracuje w domu, a ubezpieczenie chorobowe jest dobrowolne). Wykonawcy przystuguje
prawo do urlopu wypoczynkowego oraz podlega on ubezpieczeniu zdrowotnemu. Ponadto
naktadca jest zobowigzany wyda¢ regulamin pracy, jesli naktadca zatrudnia na state co najmniej
20 wykonawcédw. Regulamin musi okresla¢ kwestie odptatnosci za uzytkowanie w pracy narze-
dzi (maszyn, urzadzen itp.) stanowigcych wtasno$¢ wykonawcy.

Podobienistwo do umowy o dzieto polega na tym, Ze umowa o prace naktadcza powinna okre-
$la¢ minimalng miesieczng ilo$¢ pracy wykonawcy. Warunkiem dodatkowym jest jednak to, aby
ilo$¢ pracy byta tak przewidziana, aby mozliwe byto osiggniecie co najmniej potowy ustawo-
wego wynagrodzenia minimalnego, a jesli praca naktadcza jest jedynym Zroédtem utrzymania
wykonawcy - nie nizsze od tego wynagrodzenia. Niemniej, faktyczne wynagrodzenie jest ptatne
zaleznie od ilo$ci faktycznie wykonanej pracy. W przypadku regularnie powtarzajgcego sie nie-
dotrzymywania norm z umowy, jeZeli okolicznosci wskazuja, Ze od poczatku zamiarem stron
byto osiaggniecie wtasnie takiego celu (szczeg6lnie przy taczeniu umoéw naktadczych z wiasna
dziatalno$cia gospodarcza), nalezy liczy¢ sie z uniewaznieniem takiej umowy jako zawartej dla
pozoru. Jest to poglad utrwalony w orzecznictwie Sadu Najwyzszego.

Okres wypowiedzenia umowy naktadczej wynosi dwa tygodnie (umowa na czas prébny) albo
jeden miesigc (umowa na czas nieokres$lony). Wykonawca podlega ochronie analogicznej
do typowej umowy o prace (m.in. w okresie urlopu albo choroby). Ochrona pracownicy w cigzy
polega na zakazie wypowiedzenia umowy w czasie cigzy (umowa na czas nieokreslony) albo
na wydtuzeniu umowy do czasu porodu (umowa na czas okreslony).

Zasady rozwigzania umowy o prace naktadcza bez wypowiedzenia s3g tozsame z kodeksowymi,
z tym ze dochodza jeszcze elementy wynikajace ze specyfiki tego rodzaju zatrudnienia. Pod-



stawg rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia bedzie zatem takze wadliwe wykonanie
pracy, nierozliczanie sie z pobranych materiatéw lub surowcéw, niewykonanie wtasciwej ilosci
pracy przez trzy miesiace itp.

W przypadku pracy wykonanej wadliwie stosuje sie normy zbliZone do kodeksu pracy, tj. wyna-
grodzenie nie przystuguje za prace wadliwg, a jesli zawiniona przez pracownika wada obnizyta
jakos¢ produktu lub ustugi, wynagrodzenie moze by¢ odpowiednio zmniejszone. Za czas przy
usuwaniu wady wynagrodzenie sie nie nalezy.

Popularnos¢ pracy naktadczej znacznie sie zmniejszyta, odkad po kolejnej zmianie przepisow
w zakresie ubezpieczenia spotecznego ZUS zakwestionowatl wysoko$¢ ptaconych od lat sktadek.

Wady i zalety

Zalety dla pracodawcéw:
¢ dostosowanie wynagrodzenia do faktycznie wykonanej pracy,

e zmniejszenie kosztéw administracyjnych w przypadku prac w catosci wykonywanych 43
w domu pracownika,

e jasnai czytelna polityka kosztéw materiatowych.

Zalety dla pracownikow:

mozliwo$¢ zdobycia pracy godzacej zarabianie z rolg spoteczna (np. zwiazana z rodziciel-
stwem) albo stanem zdrowia (np. niepelnosprawnosc¢),

e brak konieczno$ci samodzielnego rozliczania podatkéw, sktadek ZUS itp.,
e ograniczenie kosztéw podrozy do miejsca pracy,

e zachowanie zdecydowanej wiekszo$ci uprawnien pracowniczych (urlopy, ekwiwalenty
urlopowe, ograniczenie odpowiedzialnosci odszkodowawczej itp.),

e staz pracy.
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Wady dla pracodawcéw:
e ograniczenie do prostych prac,
e wyzsze koszty zatrudnienia niz w przypadku umowy o dzieto,

¢ Kkorzystanie z kadry pracowniczej o bardzo r6znej jakosci i nierzadko do$¢ duzej rotacji.

Wady dla pracownikéw:
e  brak praktycznych mozliwos$ci podnoszenia kwalifikacji,
e ograniczone mozliwosci planowania rozwoju,

¢ brak stato$ci wynagrodzenia - ryzyko nieptatnych przestojow.

Wz4r umowy

Ponizej znajduje sie wzor umowy o prace naktadcza.



Umowa o prace naktadcza:

UMOWA
o prace naktadcza

zawarta w [miejscowos¢], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Naktadca

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Wykonawca

1.

10.

11.

Nakfadca powierza Wykonawcy prace polegajagca na wykonywaniu [okresli¢ przedmiot]. Naktadca bedzie kazdorazowo
zakres$lat Wykonawcy zakres i termin wykonania pracy. Wykonawca moze zleci¢ wykonanie pracy osobom trzecim oraz
korzysta¢ z pomocy 0s6b pozostajgcych z nim we wspo6lnym gospodarstwie domowym.

Wykonawca bedzie wykonywat prace w ramach limitow, tj. zobowigzuje sie wykona¢ nie mniej niz ... sztuk, a nie wiecej
niz ... sztuk. Zlecenia ponad limit maksymalny wymagajg zgody Wykonawcy.

Rozpoczecie pracy nastgpi w dn. ... r., a wykonanie pracy nastapi w dowolnym czasie. Przed rozpoczgciem pracy
Naktadca zobowigzuje sie do przeprowadzenia dla Wykonawcy szkolenia w zakresie prawidtowego wykonywania pracy.

Miejscem wykonywania pracy bedzie [dom wykonawcy, siedziba naktadcy, inne miejsce].

Naktadca zobowigzuje sig¢ dostarcza¢ Wykonawcy ilo§¢ materiatow lub surowcdéw odpowiednig i konieczng do osiggniecia
limitu minimalnego. Wady materiatow lub surowcow, w tym takze ich nieprzydatno$¢ do wykonania pracy, obcigzajg
Nakfadce, a Wykonawcy nalezy sie wynagrodzenie jak za urlop wypoczynkowy. Jezeli mozliwe jest wykonywanie
pracy z materiatow lub surowcow Wykonawcy, strony zobowigzane sg rozliczy¢ koszt wytworzenia wedtug cen zakupu
materiatéw lub surowcow. W kazdym przypadku strony bedg rozlicza¢ zuzycie materiatow lub surowcéw co kwartat.

Do wykonywania pracy Wykonawca uzywac bedzie maszyn stanowigcych wtasnos¢ [Naktadcy/Wykonawcy] — [wymienic].
Wydanie maszyn Wykonawcy albo dopuszczenie Wykonawcy do ich uzywania albo stan techniczny maszyn Wykonawcy
strony stwierdzg protokotem.

Wykonawca zobowigzuje si¢ utrzymywac¢ maszyny Naktadcy w sprawnosci oraz zapewni¢ ich konserwacje. Koszty
konserwacji pokrywa Nakfadca.

Wykonawca moze oddawaé w posiadanie zalezne maszyny Naktadcy, jak rowniez dopuszczaé do pracy na nich inne
osoby, tylko wowczas jezeli osoby te wspbtpracg z Wykonawca przy wykonywaniu umowy albo Wykonawca powierzyt im
catos¢ lub cze$¢ obowigzkdéw w tym zakresie.

Wykonawca przystuguje miesigczne wynagrodzenie za prace obliczone wedtug stawki [np. cena jednostkowa brutto x
ilo$¢ sztuk].

Umowa zostata zawarta na czas [wskazac]. Kazda ze stron moze rozwigza¢ umowe za wypowiedzeniem — [termin, o ile
wypowiedzenie jest dopuszczalne].

Umowa zostata zawarta w dwéch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Naktadca Wykonawca
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TELEPRACA

Idea telepracy nie jest nowa - na przyktadzie zaprezentowanej powyzej pracy naktadczej widac,
Ze istnieje na rynku potrzeba zorganizowania pracy w sposéb pozwalajacy na uzyskiwanie
Swiadczen pracowniczych ,na odlegtos$¢”. O ile jednak Kklasyczne chatupnictwo - powstate nb.
w okresie kryzysu w latach 30-tych - nadaje sie do stosowania praktycznie wytacznie w produk-
cji, o tyle teleprace mozna stosowac w duzo szerszym zakresie.

Niewatpliwie czynnikiem, ktéry utatwit Swiadczenie pracy w tej formie, jest rozwoj technik
komunikowania sie na odlegto$¢. Obecnie, dysponujac szybkimi tgczami internetowymi, wspot-
dzieleniem dokumentéw, chmurami obliczeniowymi oraz aplikacjami, za pomoca ktérych
mozna logowac sie do systemu informatycznego pracodawcy, mozliwe jest nie tylko powierza-
nie w ten sposo6b prac ztozonych i wymagajacych dostepu do zmieniajgcych sie danych, ale takze
mierzenie efektywnego czasu pracy. Z pewnoscia telepraca nie zastgpi zwyktej pracy, bo najlep-
sze nawet Srodki komunikacji na odlegto$¢ nie sa konkurencja wobec spotkania z zywym czto-
wiekiem i zarzadzania zespotem, jednak jest to rozwigzanie pozwalajace na pewne obniZenie
kosztéw i znaczng elastyczno$¢ w przypadku prac zadaniowych polegajacych na przetwarzaniu
duzej iloSci danych oraz w przypadku pracy koncepcyjnej/twdércze;j.

W polskim systemie prawnym telepraca doczekata sie osobnej regulacji w kodeksie pracy
juz pie¢ lat temu, od jesieni 20071, cho¢ praktycznie rzecz biorac gléwna réznica sprowadza
sie do zmiany miejsca Swiadczenia - z biura pracodawcy na miejsce zamieszkania pracownika.
Mylgce jest zatem przeciwstawianie telepracy stosunkowi pracy, bo telepracownik wcigz pod-
lega kierownictwu pracodawcy, odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej oraz normom czasu pracy.
Co wiecej — mozliwe sg nawet kontrole pracodawcy w miejscu pracy, czyli w domu - oczywi-
Scie z zachowaniem prywatnosci (kontrola ogranicza sie do stanowiska pracy w $cistym tego
stowa rozumieniu). Telepracownik jest poza tym zwyktym pracownikiem - z prawem do urlopu,
podleganiem ubezpieczeniu spotecznemu oraz ochronie zwigzanej z rodzicielstwem, z takim
samym okresem wypowiedzenia itd.

Regulacje kodeksu pracy stwierdzajg, Ze nie mozna powierzy¢ telepracy w ramach wypowie-
dzenia zmieniajgcego. Teleprace mozna wdrozy¢ juz na poczatku zatrudnienia albo w trakcie
jego trwania, ale zawsze wymaga to zgody obu stron (inaczej niz przy wypowiedzeniu zmienia-
jacym), a odmowa $wiadczenia pracy w tej formie nie moze stanowi¢ podstawy wypowiedzenia.
Przepisy zawieraja tez rozwigzanie polegajace na tym, ze po trzech miesigcach telepracy kazda
ze stron moze zakonczy¢ prace w tej formie (tak nalezy rozumie¢ zapis o ,wigzacym wniosku”).
Przepisy jednak méwig o ,powrocie do poprzednich warunkéw wykonywania pracy”, a zatem
ow ,wigzacy wniosek” wigze tylko w przypadku, kiedy teleprace wdrozono w trakcie stosunku

pracy.



Wady i zalety

Zalety dla pracodawcéw:

zmniejszenie kosztoéw administracyjno-biurowych w przypadku prac w cato$ci wykonywa-
nych przez telepracownika,

w sektorach zwigzanych z przetwarzaniem danych - wzrost wydajnosci i produktywno$ci,

mozliwos$¢ korzystania z ré6znych pracownikéw na czas réznych projektow z odlegltych miej-
scowosci bez koniecznos$ci ponoszenia statych dodatkowych kosztow,

mozliwos¢ $Scistego powigzania wynagrodzenia z konkretnymi wynikami (elektroniczna
rejestracja czasu pracy i wynikdw pracy).

Zalety dla pracownikow:

mozliwo$¢ zdobycia pracy godzacej zarabianie z rolg spoteczna (np. zwiazana z rodziciel-
stwem) albo stanem zdrowia (np. niepelnosprawnosc¢),

mozliwo$¢ pogodzenia pracy z koniecznoscig zatatwiania waznych spraw osobistych,
korzysci urlopowe, ubezpieczeniowe itd. jak przy kazdej umowie o prace,

wyeliminowanie, a przynajmniej ograniczenie kosztéw i stresu zwigzanego z dojazdem
do pracy.

Wady dla pracodawcow:

wieksze ryzyko przy zarzadzaniu w przypadku bardziej ztoZzonych projektéw,
trudnos¢, a nierzadko brak mozliwosci zbudowania zespotu,

dodatkowe ryzyko narazenia na utrate danych, wynikajace z ich przesytu spoza miejsca
pracy,

trudnosci organizacyjne oraz ryzyko powaznego przestoju w przypadku awarii sieci telein-
formatycznych.
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Wady dla pracownikow:

¢ brakrozdzielenia pracy od zycia rodzinnego,

¢ konieczno$¢ umiejetnego zorganizowania sobie miejsca i czasu pracy,

¢ mniejsze mozliwo$ci awansu zwigzanego z aktywnym uczestnictwem w pracy w tzw. realu

- ryzyko pozostawania niezauwazalnym trybikiem, wirtualnym bytem po drugiej stronie
kabla telekomunikacyjnego.

Wz6r umowy

Ponizej wzor umowy o powierzenie dotychczasowej pracy w formie telepracy.



Umowa o powierzenie obowigzkdéw w formie telepracy:

UMOWA
o powierzenie wykonywania pracy w formie telepracy

zawarta w [miejscowos$¢], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Pracodawca

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Pracownikiem

1.

Strony o$wiadczaja, ze od dn. ... r. tgczy je umowa o prace, na podstawie ktérej Pracownik $wiadczy na rzecz Pracodawcy
prace na stanowisku ...

Od dn. ... r. Pracownik bedzie wykonywat prace w formie telepracy, tj. bedzie $wiadczyt dotychczasowe obowigzki
pracownicze z miejsca zamieszkania pod adresem ... za pomocg Srodkéw komunikowania sie na odlegtos¢. Poza
miejscem Swiadczenia pracy nie zmieniajg sie dotychczasowe warunki zatrudnienia.

Przed przystgpieniem do telepracy Pracodawca wyda Pracownikowi sprzet elektroinformatyczny oraz telekomunikacyjny
do swiadczenia pracy. Pracodawca ponosi wszystkie koszty utrzymania, konserwacji i ubezpieczenia sprzetu, a takze
zapewnia odpowiednie $rodki tagcznosci, ich instalacje oraz utrzymanie — na wtasny koszt.

Pracodawca zobowigzuje si¢ pokry¢ proporcjonalnie koszty korzystania przez Pracownika z tgczy telekomunikacyjnych,
jezeli takie korzystanie bedzie niezbedne do $wiadczenia pracy, a $rodki dostarczone przez Pracodawce okazag sie
niewystarczajgce, ulegng uszkodzeniu albo korzystanie z nich z innych przyczyn okaze si¢ niemozliwe. W przypadku,
jezeli konieczne bedzie korzystanie przez Pracownika z wtasnego sprzetu elektroinformatycznego, Pracodawca zwroci
Pracownikowi koszt uzywania sprzetu w wysokosci ... zt za dzien.

Pracodawca moze przeprowadzi¢ w domu Pracownika kontrole warunkéw wykonywania telepracy — z poszanowaniem
prywatnosci Pracownika oraz os6b razem z nim zamieszkujgcych.

Po trzech miesigcach kazda ze stron moze ztozy¢ drugiej pisemne o$wiadczenie o zaprzestaniu wykonywania telepracy.
W ciggu 30 dni od ztozenia wniosku Pracodawca zorganizuje Pracownikowi prace na poprzednio obowigzujgcych
warunkach.

Zmiana umowy wymaga formy pisemne;j.

Umowa zostata zawarta w dwéch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Pracodawca Pracownik
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JOB-SHARING

Job-sharing to kolejny ,wynalazek” z Zachodu, jak tatwo sie domysli¢ po nazwie. Thumaczac
z angielskiego to po prostu ,dzielenie pracy”. Moze to niewiele wyjasnia¢, cho¢ idea jest dos$¢
prosta.

Generalnie dzielenie (wspoétdzielenie) pracy dotyczy dwdch oséb pracujacych niejako na tym
samym stanowisku, tzn. nie tylko zakres obowigzkéw tych oso6b jest taki sam, ale powierza sie
im to samo zadanie (projekt) do wspotwykonania. Teoretycznie job-sharing moze sie odnosi¢
do wiecej niz dwoch pracownikéw, cho¢ w praktyce trudno to sobie wyobrazi¢ - tzn. zarzadzanie
kilkoma osobami pracujgcymi nad tym samym projektem z tym samym zakresem obowigzkow
praktycznie oznacza stworzenie zespotu. A jak zespot, to kierownik (manager), ktéry bedzie
odpowiadat za rozdziat zadan. Zatem teoretyczne rozwazania, jakie mozna znaleZ¢ w Internecie
na temat job-sharingu w odniesieniu do kilku oséb, mozna raczej potraktowa¢ w kategoriach
¢wiczenia umystowego.

[stota job-sharingu polega na tym, Ze osoby pracujace razem w ramach tego samego zadania
(projektu, stanowiska itp.) sa wspétodpowiedzialne za jego wykonanie. Z zatozenia korzysci
ptyna i dla pracownikéw, i dla pracodawcy. W praktyce pracownicy moga podzieli¢ sie zada-
niami albo wspoélnie z pracodawca ustali¢ taki podziat. Czesto podziat zwigzany jest z praca
w roznych porach dnia lub z systemem zmianowym, ale mozna zatozy¢, Ze w polskiej praktyce
job-sharing moze by¢ wykorzystywany przede wszystkim jako narzedzie tam, gdzie priorytetem
jest zachowanie ciggtosci Swiadczenia, niekoniecznie nawet w duzym wymiarze godzin. Przy-
ktadowo w przypadku niewielkiej firmy IT zapewniajacej wtasny serwis techniczny. Job-sharing
mogtby tez byé z powodzeniem wdrozony w dziatach obstugi klienta, bo chyba kazdy doswiad-
czyt kontaktu ze Zle zorganizowanym takim dziatem, kiedy przy okazji kazdego kontaktu trzeba
od nowa referowac problem.

Teoria wyréznia trzy typy job-sharingu:

1. wspétodpowiedzialnos$¢ - obowiagzki sg te same dla obu o0s6b, ktére wymieniaja sie na sta-
nowisku w celu zachowania ciagtosci swiadczenia; wymaga to zapewnienia odpowiedniej
komunikacji i dokumentowania stanu pracy ,przejetej” przez zmiennika, a takze - stworze-
nia wewnetrznej procedury systemu domnieman, np. czy brak informacji o stanie projektu
oznacza, ze trzeba ten stan sprawdzi¢ samemu, czy mozna uznac projekt za zakonczony.

2. podzielona odpowiedzialnos¢ - obowigzki obejmujg cato$ciowe i samodzielne elementy
tego samego projektu, bez ,zachodzenia” dziatan pracownikéw na siebie; sitg rzeczy
wymaga to koordynacji na poziomie ponad pracownikami oraz odpowiedniej komunikacji
- nawet nie tyle pomiedzy pracownikami, co pomiedzy pracownikami a koordynatorem/
managerem.



3. niepowigzana odpowiedzialno$¢ - pracownicy wykonujg odrebne zadania w ramach tego
samego dziatu, ale posiadaja kwalifikacje i wiedze odpowiednia do zastapienia w kazdej
chwili innego pracownika w ramach dziatu; wymaga to przede wszystkim odpowiedniego
szkolenia pracownikow i dokumentowania dziatan.

Ostatni punkt to raczej préba troche na site ,podciagniecia” typowej organizacji pracy pod job-
sharing.

Job-sharing nie jest zdefiniowany w kodeksie pracy i trudno sobie wyobrazi¢, aby mogto to nastg-
pi¢, bo jest to zagadnienie bardziej z zakresu organizacji pracy i zarzadzania niz prawa. Z czysto
prawnego punktu widzenia przypomina to nieco solidarno$¢ zobowigzania, ale to do$¢ odlegta

analogia. Nic nie stoi na przeszkodzie, a wrecz jest to wymagane, aby job-sharing zostat ujety
W ramy umowy z pracownikami.

Wady i zalety

Zalety dla pracodawcdw:

¢ mozliwos$¢ Korzystania z dwoch pracownikéw w ramach tego samego projektu z zachowa-
niem ciggtos$ci pracy,

e zachowanie tzw. ,pamieci organizacji” w przypadku rezygnacji z pracy przez jednego z pra-
cownikow,

e mniejsze ryzyko przestoju w przypadku zwolnien lekarskich, urlopow itp.,

e brak elementu wdrozenia pracownika jak w przypadku pracy na zastepstwo,

przerzucenie dystrybucji zadan w czesSci na pracownikéw.

Zalety dla pracownikow:

¢ mozliwo$¢ pogodzenia pracy z konieczno$ciag zatatwiania waznych spraw osobistych - jak
w przypadku pracy zmianowej,

e wymiana/aktualizacja doswiadczen i wiedzy,

e korzysci urlopowe, ubezpieczeniowe itd. jak przy kazdej umowie o prace.
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Wady dla pracodawcéw:
o wieksze trudnosci organizacyjne w przypadku bardziej ztozonych projektdw,

e ryzyko przerzucania sie odpowiedzialnos$cia przez pracownikéw w sytuacji, jesli projekt sie
nie powiedzie,

¢ konieczno$¢ dobrego doboru pracownikéw oraz wieksze ryzyko rozwigzywania ewentual-
nych sporéw.

Wady dla pracownikow:

e mniejsze mozliwos$ci awansu - ,sukces ma wielu ojco6w”, niemal dostownie,

¢ ryzyko nieuzasadnionego obcigzenia za btad popelniony przez inng osobe,

¢ konieczno$¢ dostosowania stylu pracy do stylu innej osoby,

koniecznos$¢ czeSciowego przejecia obowigzkow w zakresie dystrybucji zadan.

Wz6r umowy

Ponizej jest wz6r umowy o powierzenie pracy w ramach job-sharingu.



Umowa o powierzenie obowigzkdw w ramach job-sharingu:

UMOWA
o powierzenie obowigzkéw w ramach job-sharingu

zawarta w [miejscowos$¢], dn. ... r.

pomiedzy [nazwa firmy], [adres], NIP [numer], KRS/REGON [numer], reprezentowanym przez [wymieni¢], zwanym dalej
Pracodawca

a [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Pracownikiem-1

oraz [imie nazwisko], [adres], NIP [numer], PESEL [numer], zwanym dalej Pracownikiem-2

1.

Strony oswiadczajg, ze Pracodawce faczg z Pracownikami umowy o prace:
+ zdn. ... r. z Pracownikiem-1, ktéry $wiadczy na rzecz Pracodawcy prace na stanowisku ...,
« zdn. ... r. z Pracownikiem-2, ktéry $wiadczy na rzecz Pracodawcy prace na stanowisku ...,

Od dn. ... r. Pracownicy bedg wykonywac prace w ramach job-sharingu, tzn. ze ich dotychczasowe obowigzki pracownicze
beda wykonywa¢ wspoélnie i w porozumieniu. Odpowiedzialno$¢ za wykonanie poszczegélnych projektéw spoczywa
na obu Pracownikach.

Pracownicy zobowigzani sg ustali¢ miedzy sobg podziat wykonywania obowigzkéw oraz sposéb komunikacji na temat
stanu zaawansowania poszczegoélnych projektow. Na zgdanie Pracodawcy kazdy Pracownik zobowigzany jest udzieli¢
informacji co do stanu poszczegoélnych projektow oraz czynnosci wykonywanych przez siebie oraz drugiego Pracownika.

Obaj Pracownicy sg zobowigzani do komunikacji z klientami Pracodawcy i udzielania informacji na tematy dotyczace
projektdw w miare stopnia ich zaawansowania.

Pracodawca w kazdej chwili moze powierzy¢ wykonanie konkretnego zadania konkretnemu Pracownikowi, bez wzgledu
na ustalenia podziatu zadarn pomiedzy Pracownikami.

W przypadku urlopu albo zwolnienia lekarskiego Pracodawca okresli sposéb pracy na ten czas przez Pracownika
pozostajacego w pracy.

Zmiana umowy wymaga formy pisemne;j.
Umowa rozwigzuje sie automatycznie w przypadku:

+ rozwigzania umowy o prace z ktérymkolwiek z Pracownikow, bez wzgledu na forme, przyczyne i okolicznosci — z chwilg
rozwigzania umowy,

+ zmiany stanowiska pracy ktéregokolwiek z Pracownikéw — z chwilg zmiany,
+ wypowiedzenia tej umowy na pi$mie przez ktorgkolwiek ze stron — z chwilg ztozenia o$wiadczenia.

Umowa zostata zawarta w dwéch jednakowo brzmigcych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

Pracodawca Pracownik
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NIETYPOWY ROZKEAD CZASU PRACY

O tym, ze mozna zatrudni¢ pracownika w niepetnym wymiarze godzin, wie chyba kazdy. Ze takie
rozwigzanie to ostatecznos$¢, ktéra w nielicznych przypadkach przynosi realne efekty - takze.
Natomiast nie jest chyba zbyt rozpowszechniona wiedza na temat organizacji czasu pracy
w ramach petnych etatéw w rozktadzie innym niz 8 godzin na dobe, 40 godzin w tygodniu,
co nierzadko pozwala na zintensyfikowanie pracy w okresach szczegdlnie istotnych dla dziata-
nia firmy - niejako kosztem okreséw o mniejszym znaczeniu.

Ponizej znajduje sie oméwienie systeméw rozktadu czasu pracy wedtug klasyfikacji przyjetej
przez kodeks pracy.

Czas ré6wnowazny (art. 135-137 kodeksu pracy)

To system, w ktérym dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ wydtuzony do 12 godzin, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca. W zamian za wydtuzenie dobowego czasu
w konkretnym dniu pracownik zyskuje albo krétszy dzien pracy innego dnia albo wrecz dni
wolne. Istotne jest to, Ze jakkolwiek co do zasady wydtuzenie czasu dobowego rozlicza sie wedtug
jednomiesiecznego okresu rozliczeniowego, to w szczego6lnych przypadkach mogg to by¢ 2 mie-
sigce, a w przypadku prac uzaleznionych od np. pory roku - 4 miesiace.

Taki system jest dobrym rozwigzaniem w przypadku prac, ktére wigzg sie z bardzo duzg inten-
sywnos$cig w stosunkowo krétkim czasie.

Natomiast w przypadku zatrudnienia zwigzanego z obstuga/dozorem urzadzen lub polegaja-
cego czeSciowo na pozostawaniu w pogotowiu do Swiadczenia pracy dobowy czas pracy moze
wynosi¢ nawet 16 godzin, z tym Ze okres rozliczeniowy moze wynosi¢ maksymalnie jeden mie-
sigc. Ponadto po tak przepracowanym dniu pracownik ma prawo do odrebnego dnia wolnego,
niezaleznie od wolnego zwigzanego z weekendem. Czyli w przypadku pracy w takim systemie
w piatek pracownik powinien stawic sie do pracy dopiero we wtorek (zaktadajac nawet powroét
do ,normalnego” o$miogodzinnego rozktadu czasu pracy).

Powyzsze stosuje sie do stuzb ratowniczych, pozarnych, ochrony mienia itd. z t3 rdznicg,
ze dopuszcza sie do 24 godzin pracy w ciagu doby.

Praca w ruchu cigglym (art. 138 kodeksu pracy)
To instytucja istniejaca od dawna w prawie pracy - wiaze sie z dziatalno$cia, ktéra ze wzgle-

dow technologicznych nie moze by¢ przerwana i wymaga ciagtej obstugi. Zmiana rozktadu czasu
pracy polega na wydtuzeniu tygodnia pracy do 43 godzin w okresie rozliczeniowym 4 tygodni



z jednoczesng mozliwos$cig wydtuzenia dobowego czasu pracy do 12 godzin. Nie stosuje sie dni
wolnych, lecz dodatek 50% do wynagrodzenia za kazda godzine pracy ponad 8 godzin na dobe.

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem praca w ruchu cigglym musi co do zasady wynika¢
wytacznie z powoddw technologicznych, a nie organizacyjnych (np. nie dotyczy to pracy na stacji
paliw - por. orzeczenia Sadu Najwyzszego: | PRN 23/1975,1 PKN 671/1998).

Przerywany czas pracy (art. 139 kodeksu pracy)

Ten rozktad czasu pracy dopuszcza jedng przerwe w ciggu dnia pracy, ale trwajaca do 5 godzin
w ciggu doby. Jakkolwiek przerwy nie wlicza sie w czas pracy, to przystuguje za nig dodatkowe
wynagrodzenie w wysokos$ci 50%. Nie mozna 1aczy¢ tego systemu z powyZej opisanymi.

To rozwigzanie to w pewnym sensie zatrudnienie jednej osoby na wiecej niz jeden etat (z punktu
widzenia wynagrodzenia), ale z mozliwo$ciag wykorzystania pracownika w pracach $cisle powia-
zanych z porg dnia. Mozna to sobie wyobrazi¢ w przypadku np. linii autobusowych kursujacych
tylko rano i po potudniu.

Ten system jest mozliwy wytacznie na podstawie zbiorowego uktadu pracy, chyba ze chodzi
o pracodawce dziatajacego w zakresie rolnictwa i hodowli.

Zadaniowy czas pracy (art. 140 kodeksu pracy)

Mozna powiedzie¢, Ze jest to wersja ,mini” umowy na czas wykonania okreslonej pracy. Porusza-
jac sie w ramach ogo6lnych norm czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, pracodawca
okresla wraz z pracownikiem szczeg6lny rozktad czasu pracy niezbedny do terminowego wyko-
nania okre$lonego zadania. WigzZe sie to gtéwnie z organizacjg pracy albo miejscem jej wyko-
nywania i ma na celu zaplanowanie odpowiedniego wykorzystania czasu pracy pracownika,
zaleznie od rozwoju zadania. Systemu tego nie mozna t3czy¢ z zadnym innym rozktadem czasu

pracy.

Podkresla sie, ze w tym systemie nie chodzi po prostu o rozplanowanie obowigzkéw pracow-
niczych ani tym bardziej o osiggniecie konkretnych rezultatéow ekonomicznych zadowalajgcych
pracodawce, lecz o powierzenie pracownikowi odrebnego zadania i okreslenie optymalnego
harmonogramu jego wykonania (por. orzeczenie Sadu Najwyzszego - | PK 117/2006).

Indywidualny czas pracy (art. 142 kodeksu pracy)

Jak nazwa wskazuje, jest to system, w ktérym czas pracy pracownika jest dostosowany wytacz-
nie do jego potrzeb. Wazne elementy tego systemu to pisemny wniosek pracownika (a wiec
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inicjatywa jest po stronie wylacznie pracownika) oraz to, ze indywidualny rozktad czasu pracy
mozna stosowa¢ w kazdym systemie. Bioragc pod uwage, Ze zaprezentowane powyzej systemy
okreslaja gérne granice czasu pracy, a rozrzut czasu pracy jest dos¢ duzy, indywidualny rozktad
czasu pracy to po prostu okreslenie z géry dni i godzin, w ktérych pracownik $§wiadczy prace.

Skrocony tydzien pracy (art. 143 kodeksu pracy)

Jest to rodzaj ,skumulowania” czasu pracy. Po prostu ustala sie wydtuzenie dobowego czasu
pracy (ale maksymalnie do 12 godzin), w zamian dajac wolne okre$lone dni w ciggu tygo-
dnia. System mozna stosowa¢ w jednomiesiecznym okresie rozliczeniowym, a wiec mozliwe
jest nawet to, ze pracownik moze co drugi tydzien pracowac tylko przez trzy dni w tygodniu, tyle
ze przez 12 godzin. Ten system wymaga pisemnego wniosku pracownika, stanowi wiec kolejny
przyklad na pogodzenie szczegodlnej sytuacji Zyciowej pracownika, o ile oczywiscie pozwalaja
na to warunki pracy u danego pracodawcy:.

System pracy weekendowej (art. 144 kodeksu pracy)

To niejako odwrotno$¢ normalnego pieciodniowego tygodnia pracy. Praca jest $wiadczona
wytacznie w piatki, soboty, niedziele i $wieta, po maksymalnie 12 godzin w okresie rozlicze-
niowym do jednego miesiagca. Gdyby nie fakt, Ze ten system wymaga pisemnego wniosku pra-
cownika, mégtby by¢ idealnym rozwigzaniem w przypadku firm pracujacych prawie wytgcznie
w czasie wolnym dla wiekszosci 0s6b, gtdwnie z branzy rozrywkowe;.

Skrocony wymiar czasu pracy zamiast urlopu wychowawczego
(art. 1867 kodeksu pracy)

To jest rozwigzanie przewidziane po to, aby mdc cho¢ w czesci pogodzi¢ uzyskiwanie wynagro-
dzenia za prace z konieczno$cig zapewnienia cho¢by cze$ciowej opieki nad dzieckiem. System
polega na tym, ze pracownik majacy prawo do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ wniosek
0 obnizenie wymiaru czasu pracy zamiast skorzystania z urlopu wychowawczego. Wniosek ten
jest wigzacy dla pracodawcy, ale tylko w tym sensie, Ze musi obnizy¢ pracownikowi wymiar czasu
pracy zgodnie z wnioskiem (np. do 1/2 etatu). Pracodawca nie jest zwigzany natomiast jakakol-
wiek propozycja czy zadaniem pracownika co do rozkitadu czasu pracy. Pracownik nie moze
zazadac obnizenia etatu do 2/3 i bez zgody pracodawcy zadeklarowa¢, ze bedzie przychodzit
do pracy tylko w poniedziatki, wtorki i $rody. O tym, w jaki sposob zostanie rozdysponowany
zmniejszony czas pracy pracownika, decyduje wytgcznie pracodawca.

Po ztoZeniu wniosku pracodawca nie moze przez 12 miesiecy wypowiedzie¢ umowy o prace
(takze w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego), a jedyng podstawg zwolnienia z pracy jest albo



rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika albo likwidacja lub upadtos¢ pra-
codawcy.
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PODSUMOWANIE

Paradoksem tej publikacji nie jest to, Ze prezentuje, jakie mozliwosci elastycznego zatrudnie-
nia moga stworzy¢ mato elastyczne przepisy, ale to, Ze jak na dioni pokazuje cokolwiek syzy-
fowy wysitek ustawodawcy, ktéry najpierw wprowadza sztywne zasady regulujace rynek pracy,
aby nastepnie - pragngc stymulowa¢ zatrudnienie - wprowadzi¢ kolejne regulacje, tym razem
majgce na celu swoiste obej$cie ustanowionych wcze$niej przez siebie regut. Przyktadowo - jaki
bytby sens istnienia agencji pracy tymczasowej, gdyby nie byto sztywnych regut ograniczajacych
liczbe zawieranych uméw o prace na czas okreslony?

Mozna zatem powiedzie¢, ze ustawodawca zdaje sobie sprawe, Ze najlepszym sposobem na sku-
teczna polityke zatrudnienia jest... brak polityki zatrudnienia, bo elastycznos¢ to nic innego jak
rezygnacja z regulacji ustawowej na rzecz rynku. Nie jest to jednak poglad popularny, wiec w naj-
blizszym czasie nalezy raczej liczy¢ sie ze wzrostem liczby przepisow, ktérych celem bedzie zta-
godzenie albo usuniecie skutkéw innych przepiséw - z reguty tych, ktore kosztem elastycznosci
beda prébowaty zagwarantowaé pracownikom cos$, czego z definicji zagwarantowac sie nie da
- bezpieczenstwo, stabilno$¢, zabezpieczenie socjalne itp.

Kwestia elastycznos$ci form zatrudnienia to tak naprawde nie jest ,wynalazek” ostatnich lat,
ale rynkowa konieczno$¢ - zaden program walki z bezrobociem nie dat nawet utamka tylu
miejsc pracy, ile daje rynek. Znamienne w tym zakresie sg twarde dane dotyczace bezrobocia,
ktore przytoczyt grudniowy Forbes (nr 12/2011). W Hiszpanii, gdzie elastyczno$¢ zatrudnienia
nie istnieje nawet jako temat rozméw, bezrobocie siega 22% (a w najbardziej dynamicznej gru-
pie pracownikéw do 25 roku zycia - 40%!). Dla odmiany Niemcy, kilka lat temu krytykowane
za bardzo sztywny, przeregulowany i obcigzony daninami publicznymi rynek pracy, w ciagu
ostatnich pieciu lat zbity bezrobocie z 12,2% do 5,9%, czyli o potowe! W $rodku tzw. kryzysu
gospodarczego w Niemczech przybyto ok. 1,4 mln miejsc pracy. Kluczem do sukcesu okazato
sie zmniejszenie finansowych obciazen pracy (sktadki ubezpieczenia spotecznego), deregulacja
prawa pracy (m.in. mozliwos$¢ zatrudnienia czasowego, pracy w niepetnym wymiarze czasu)
oraz radykalne zmniejszenie Swiadczen dla bezrobotnych.

Finansowe obcigzenia pracy w potaczeniu ze sztywnymi zasadami prawa pracy (zwtaszcza
w zakresie rozwigzywania umow o prace) s takze przez polskich pracodawcéw postrzegane
jako podstawowy czynnik zachecajacy do szukania alternatywnych rozwiazan.

Wedtug danych GUS przecietne wynagrodzenie w 2011r. wynosito 3399,52zt. Jest to kwota
brutto, do ktérej pracodawca musi jeszcze doliczy¢ 628,17zt sktadek ZUS optacanych przez
siebie za pracownika (cho¢ faktycznie to pracodawca ptaci cato$¢). Razem dla pracodawcy
to jest koszt 4027,69zt (to s3a tylko koszty bezposrednie, bez uwzglednienia BHP, ppoz. itd.).
Z tej kwoty pracownik otrzymuje ,,na reke” 2435,03zt. Oznacza to, Ze z punktu widzenia praco-
dawcy obcigzenia finansowe umowy o prace wynoszg ok. 39,5% (stosunek danin publicznych
do kwoty, jaka wyptaca pracodawca), a dla pracownika - ok. 65,4% (stosunek danin publicznych



do realnej kwoty, jakg otrzymuje pracownik). Na kazdg ztotowke zaptacong pracownikowi przy-
pada 65 groszy danin publicznych. Realne opodatkowanie wynagrodzenia za prace na poziomie
65% prowadzi do tego, ze pomimo wysokich kosztéw ponoszonych przez pracodawce pracow-
nik otrzymuje stosunkowo niewielkie wynagrodzenie.

Ponadto znaczna biurokracja i szereg obowigzkdéw zwigzanych z zatrudnieniem na umowe
o prace powodujg, ze w praktyce zatrudnienie jednej osoby na umowe o prace jest nieoptacalne
jako bardzo ktopotliwe. W takich sytuacjach pracodawcy siegaja po metody alternatywne -
w przypadku planowanego statego zatrudnienia danej osoby proponuja umowe cywilnoprawng
albo fakture. Dla pracownika alternatywg jest mie¢ prace albo jej nie miec.

Aby zakonczy¢ te publikacje akcentem praktycznym, przedstawiam ponizej skrécong wersje, tj.
hastowe przypomnienie elastycznych form zatrudnienia oraz gtéwne cechy elastycznosci.

Dzialalno$¢ gospodarcza (tzw. ,zatrudnienie na fakture”) - dla pracownika: mozliwo$¢ odli-
czen podatkowych, tatwo$¢ zdobycia pracy, konieczno$¢ wynegocjowania kazdego prawa typu
pracowniczego (np. urlopu), dobre zarobki dla oséb, ktérych wynagrodzenie wprost zalezy
od mierzalnych wynikéw pracy, wieksze ryzyko utraty pracy - dla pracodawcy: jasne i proste
rozliczenia, brak biurokracji, elastyczna polityka zatrudnienia, konieczno$¢ skonstruowania
dobrej umowy, jesli pracodawca chce uzyskac ten sam poziom lojalnosci co w przypadku umowy
o0 prace.

Umowy cywilnoprawne (umowa zlecenia, rzadziej o dzieto) — dla pracownika: brak konieczno-
$ci samodzielnego rozliczania podatkéw, sktadek ZUS itp., tatwos¢ zdobycia pracy, koniecznos¢
wynegocjowania urlopu, wieksze ryzyko utraty pracy - dla pracodawcy: tatwo$¢ rozwigzania
umowy, swoboda decyzji o udzieleniu ,,urlopu”, mniej biurokracji niz w przypadku umoéw o prace,
ryzyko uznania za umowe o prace ze wszystkimi konsekwencjami, koniecznos¢ skonstruowania
dobrej umowy, jesli pracodawca chce uzyskac ten sam poziom lojalnosci co w przypadku umowy
o0 prace.

Praca tymczasowa (za posrednictwem agencji pracy) - dla pracownika: mozliwo$¢ zdobycia
pracy w ogole w przypadku oséb o kwalifikacjach zwigzanych z zatrudnieniem sezonowym,
zachowanie wiekszo$ci uprawnien pracowniczych, brak mozliwos$ci podnoszenia kwalifikacji,
ograniczone mozliwos$ci planowania rozwoju, ryzyko przestojow - dla pracodawcy: korzysta-
nie z pracownikow zaleznie od potrzeby, brak ograniczen co do wypowiedzenia, minimalna
biurokracja, jasna i czytelna polityka kosztéw osobowych, niemozno$¢ zbudowania wtasnego
lojalnego zespotu, ,przeptacanie” za prace, konieczno$¢ uzgadniania warunkéw pracy z pracow-
nikiem i z agencja.

Umowy terminowe (na czas okres$lony, na czas wykonania okreslonej pracy, na zastepstwo)
- dla pracownika: zatrudnienie na umowe o prace ze wszystkimi korzy$ciami, ograniczenie cza-
sowe albo zadaniowe - dla pracodawcy: korzystanie z pracownikéw zaleznie od potrzeby.
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Praca nakladcza (tzw. chatupnictwo) - dla pracownika: mozliwos¢ pogodzenia pracy z rolg
spoteczng albo stanem zdrowia, ograniczenie kosztéw podrézy do miejsca pracy, zachowanie
wiekszo$ci uprawnien pracowniczych, brak praktycznych mozliwosci podnoszenia kwalifikacji,
brak stato$ci wynagrodzenia - dla pracodawcéw: dostosowanie wynagrodzenia do faktycznie
wykonanej pracy, zmniejszenie kosztoéw administracyjnych, ograniczenie do prostych prac, wyz-
sze koszty zatrudnienia niz w przypadku umowy o dzieto.

Telepraca (praca z domu) - dla pracownika: mozliwo$¢ pogodzenia pracy z rolg spoteczng albo
stanem zdrowia, uprawnienia pracownicze, znaczne ograniczenie kosztow i stresu zwigzanych
z dojazdem do pracy, brak rozdzielenia pracy od zycia rodzinnego, konieczno$¢ umiejetnego
zorganizowania sobie miejsca i czasu pracy - dla pracodawcéw: zmniejszenie kosztow admi-
nistracyjno-biurowych, wzrost wydajnosci i produktywnosci (w sektorach IT, przetwarzania
danych, ustug ztozonych - koncepcyjnych), wieksze ryzyko przy zarzadzaniu ztoZzonymi projek-
tami, trudno$¢ zbudowania zespotu, narazenie danych w zwiazku z ich przesytem spoza miejsca
pracy.

Job-sharing (wspétdzielenie pracy) - dla pracownika: uprawnienia pracownicze, wymiana/
aktualizacja doswiadczen i wiedzy, mniejsze mozliwosci awansu, ryzyko nieuzasadnionego
obciagzenia za btad popelniony przez inna osobe - dla pracodawcy: mniejsze ryzyko przestoju
w przypadku zwolnien lekarskich czy urlopéw, brak elementu wdrozenia pracownika jak
w przypadku pracy na zastepstwo, zachowanie tzw. pamieci organizacji, trudnosci organiza-
cyjne w przypadku bardziej ztozonych projektéw, ryzyko przerzucania sie odpowiedzialnos$cia
przez pracownikéw w razie niepowodzenia.

Nietypowy wymiar czasu pracy - dla pracownika: zatrudnienie na umowe o prace ze wszyst-
kimi korzy$ciami, nieregularny/ruchomy czas pracy - dla pracodawcy: dostosowanie wykorzy-
stania czasu pracy do potrzeb, konieczno$¢ drobiazgowego planowania czasu pracy.



METODOLOGIA

Cel badania

¢ Glownym celem badania byto sprawdzenie znajomosci elastycznych form zatrudnienia
wsrod pracownic i pracownikéw oraz pracodawcow a takze ich opinii na temat innych niz
etatowe form zatrudnienia.

e Badanie jest czeScig ewaluacji projektu prowadzonego przez ZPP - stanowi pretest kampa-
nii, ktéra bedzie kierowana do pracownic i pracownikéw oraz pracodawcow wojewodztwa
mazowieckiego.

Metodologia

e Badanie byto prowadzone metodg CAWI (Computer Assisted Website Interview), czyli
ankiet samodzielnie wypelnianych przez respondentki oraz respondentéw przez strone
internetowg.

¢ Pracownice/y:

e N= 1051 (proba reprezentatywna dla pracownic i pracownikéw wojewddztwa
mazowieckiego stworzona w oparciu o dane demograficzne GUS na temat populacji
na Mazowszu)

¢ Pracodawcy:

¢ N=500; préba wazona pod wzgledem proporcji mikro, matych i §rednich przedsiebior-
cow

e Termin badania: kwiecien - maj 2012

Szczegdtowe wyniki badan: www.elastyczni.com.pl.
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Struktura demograficzna proby - pracownice/y

N %
Ogotem 1051 100
Mezczyzna 478 45,5
Ptet
Kobieta 573 54,5
18-24 lata 255 24,3
25-34 lata 482 45,8
Wiek
35-44 lata 219 20,8
45-65 lat 95 9,1
Podstawowe 22 2,1
Gimnazjalne 51 4,9
Zawodowe 284 27,0
Wyksztatcenie )
62 Srednie 246 23,4
Policealne, licencjat 151 14,4
Wyzsze magisterskie 296 28,2
Wie$ 210 20,0
Miasto do 19 tys. mieszkancow 59 5,6
Miasto 20-49 tys. mieszkancow 98 9,4
Wielkos¢
miejscowosci Miasto 50-99 tys. mieszkancéw 157 15,0
zamieszkania
Miasto 100-199 tys. mieszkancéw (Ptock) 23 2,2
Miasto 200-499 tys. mieszkancéw (Radom) 83 7,9
Miasto powyzej 500 tys. mieszkancow (Warszawa) 421 40,0
Status Pracuje na etat lub cze$¢ etatu 822 78,2
zawodowy Pracuje na umowe zlecenie badz umowe o dzieto 229 21,8




Struktura demograficzna proby - pracodawcy

N %
Ogotem 500 100
Kobieta 195 39%
Pte¢
MezZczyzna 305 61%
1-9 os6b 281 56%
Wielko$¢ firmy 10-50 os6b 90 18%
51-250 oséb 128 26%
Budownictwo 58 12%
Edukacja 23 5%
Elektronika 3 1%
Finanse i bankowos¢ 33 7%
Handel 25 5%
Informatyka / Ebiznes 25 5%
Konsulting 56 11%
Marketing i reklama 48 10%
Motoryzacja 3 1%
Sektor/branza
Medycyna i farmaceutyka 4 1%
Media 4 1%
Produkcja 59 12%
Przemyst wydobywczy 1 1%
Rolnictwo 8 2%
Transport 26 5%
Turystyka 8 2%
Ustugi 89 18%
Zdrowie i uroda 26 5%
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Podsumowanie wynikow - perspektywa pracownikow

Znajomos$¢ roznych form zatrudnienia

¢ Do najszerzej znanych form pracy naleza formy pracy w formie etatu (na czas okreslony lub
nieokreslony, w réznym wymiarze godzin), umowy cywilno-prawne oraz praca na wtasny
rachunek w postaci prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;.

¢ Najmniej znana forma pracy to praca na zasadzie wspdtdzielenia obowigzkéw - zaledwie
17% respondentek badZ respondentéw kojarzy te forme pracy. Potowa oséb kojarzy leasing
pracowniczy, ok. 66% - prace na zastepstwo i prace na umowe na czas wykonania okreslo-
nej pracy.

o Srednio jedna osoba kojarzy 7 réznych form zatrudnienia - kobiety znaja wiecej form niz
mezczyzZni.

Doswiadczenia z r6znymi formami zatrudnienia

¢ Niemal 34 pracownic/kéw na Mazowszu pracowato lub pracuje na podstawie umowy
cywilno-prawnej. 68% miato do§wiadczenia z umowa o prace na czas okreslony, a 58% -
na czas nieokreslony.

e Zpozostatymi formami zatrudnienia miato kontakt ponizej 1/3 pytanych.

¢ Kobiety mialy $rednio wiecej do$wiadczen z ré6znymi typami pracy niz mezczyzni.

Stosunek do elastycznych form pracy

¢ Analiza odpowiedzi na poszczegélne stwierdzenia dotyczace elastycznych form pracy poka-
zuje, ze badani preferuja i majg bardziej pozytywny stosunek do statych form zatrudnienia
niz do elastycznych form. Bardzo wazne s3 dla nich gwarancje i przywileje pracownicze.
Preferowane s3 takze w miare state godziny pracy.

e Az 83% badanych uwaza, ze praca w oparciu o umowe o prace to najbezpieczniejsza forma
zatrudnienia. Bezpieczenstwo wynikajace ze statej pracy jest nieco wazniejsze dla kobiet
niz dla mezczyzn. Te zalete duzo silniej podkreslaja osoby, ktére aktualnie nie maja takiej
pracy (i pracuja na umowe zlecenie lub dzieto), niz pracujacy na etat.

¢ Elastyczne formy pracy sa postrzegane jako bardziej dopasowane do potrzeb oséb wyko-
nujacych wolne zawody niz przecietnych pracownic/kéw. Moga by¢ tez alternatywa dla



mtodych rodzicéw (zamiast bezptatnego urlopu wychowawczego) - mozliwo$¢ bardziej
doceniana przez panie niz przez panéw. Duza zaleta pracy na wiasny rachunek jest takze
bycie swoim wtasnym szefem - jest to argument bardziej przekonujgcy kobiety niz mez-
czyzn. Czesciej zgadzaja sie z tym stwierdzeniem osoby, ktére obecnie pracuja na umowe
cywilno-prawna.

e Zaletg elastycznych form zatrudnienia w poréwnaniu z typowg umowa o prace moze by¢
wyzZsze wynagrodzenie - argument wyzszych zarobkdw jest przekonujacy dla okoto potowy
0s6b. Jednocze$nie tyle samo os6b wolatoby pracowa¢ na umowie statej, przy nizszym
wynagrodzeniu.

o Wiekszo$¢ stwierdzen prezentujacych potencjalne zalety elastycznych form pracy jest odbie-
rana pozytywnie przez okoto potowe badanych - reszta ma do nich raczej negatywny stosu-
nek. Wsrod takich cech elastycznych form zatrudnienia znalazty sie:

e Brak koniecznosci chodzenia do biura przy pracy zdalnej

e  Wieksza optacalnos¢ dziatalnosci gospodarczej w poréwnaniu do pracy ,na etat” (nieco
czesSciej z tym stwierdzeniem zgadzaja sie mezczyzni niz kobiety)

e Zatrudnienie w formie innej niz umowa o prace pomaga tatwiej zdoby¢ réznorodne
do$wiadczenie

e lLatwiej jest pogodzi¢ prace i obowigzki domowe, gdy pracuje sie w innej formie niz
na etat (np. praca na umowe o dzieto, zlecenie, praca zdalna).

Czesciej z stwierdzeniami dotyczacymi zalet elastycznych form pracy zgadzaja sie osoby,
ktdre obecnie pracujg w takiej formie.

e Ze stwierdzeniami dotyczacymi job-sharing (Job-sharing (praca na zasadzie wspotdziele-
nia obowiqzkoéw - kilka oséb dzieli obowiqzki i czas pracy w ramach jednego stanowiska)
jest dobrym rozwiqzaniem w czasie kryzysu) i leasingu pracowniczego (Leasing pracownic/
kéw (korzystanie z pracownic/kéw tymczasowych, ,wypozyczanych” od agencji) jest korzystny
zaréwno dla pracodawcow, jak i pracownic/kéw.) zgadza sie ok. 45% badanych badanych.

Zalety pracy na wlasny rachunek
e  Gloéwne zalety zwigzane z pracg na wtasny rachunek to bycie swoim wtasnym szefem, ela-

styczny czas pracy i samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji - wskazywane jako wazne
aspekty przez ponad 4 na 10 pytanych oséb.
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¢ Uzaleznienie zarobkéw od wtozonego wysitku jest zaleta dla 1/3 pytanych, podobnie jak
wieksza satysfakcja z sukceséw oraz mozliwos¢ taczenia obowigzkéw domowych z zawo-
dowymi.

e W najmniejszym stopniu jako zalety traktowane s3: mozliwo$¢ wyboru firm, z ktérymi
sie pracuje oraz posiadanie ubezpieczen spotecznych (to ostatnie - zapewne ze wzgledu
na poréwnanie z zatrudnieniem na umowe o prace).

Zalety pracy na umowe cywilno-prawna

¢ Dla potowy badanych gtéwnymi zaletami pracy na umowe zlecenie lub o dzieto sg wieksze
zarobki ,na reke” niz w przypadku umowy o prace oraz wieksza elastyczno$c¢ czasu pracy.

¢ Dla ok. 1/3 badanych zaleta uméw cywilno-prawnych jest mozliwo$¢ wyboru firm, z kt6-
rymi sie pracuje, mozliwo$¢ tatwiejszego pogodzenia pracy z zajmowaniem sie domem
i dzieémi oraz uzaleznienie zarobkéw od efektéw pracy (mozliwo$¢ zwiekszenie zarobkow
przez zwiekszenie efektywnosci).

Zalety pracy na umowe na zastepstwo

e Glowne zalety pracy na umowe na zastepstwo to mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia zawo-
dowego oraz ,pokazania sie” w firmie (zaprezentowania swoich umiejetnosci). Jest to takze
dobra szansa na pozyskanie zatrudnienia, gdy brakuje wakatéw na rynku pracy (szczegol-
nie w interesujgcej branzy czy firmie).

Elastyczne formy zatrudnienia jako rozwigzanie dla firm w trudnej sytuacji

¢ Elementem badania byto sprawdzenie akceptacji pracownic i pracownikéw dla réznych
rozwiazan (wykorzystujacych elastyczne formy pracy) w sytuacji, gdy firma ma problemy
finansowe. Na pierwszym miejscu znalazt sie leasing pracownic/kéw do innej firmy - tak,
aby utrzymac poziom zatrudnienia i zapewni¢ state wynagrodzenie. Drugie miejsce w ran-
kingu pod wzgledem preferowanych rozwigzan w takiej sytuacji jest zmniejszenie wymiaru
i pensji, ale nie zwolnienie nikogo z zatogi. Na trzecim miejscu pojawita sie akceptacja
na zwolnienie cze$ci pracownic/kéw, ale pod warunkiem wsparcia ich w szukaniu nowej
pracy.

¢ Najrzadziej wybieranym rozwigzaniem jest zwolnienie cze$ci zatogi (bez wsparcia i pomocy
w szukaniu nowej pracy).



Potrzeba wiedzy dotyczacej prawa pracy

e Az 78% badanych chcialoby mie¢ wieksza wiedze na temat prawa pracy - potrzeba
ta nie zalezy od ptci, ani od obecnej formy zatrudnienia.

e Zaledwie 3% pytanych deklaruje duza i zdecydowanie wystarczajaca wiedze na temat praw
pracowniczych i form zatrudnienia.

Podsumowanie wynikow - perspektywa pracodawcow

Znajomos$¢ roznych form zatrudnienia

e Znajomos$¢ réznych form zatrudnienia jest wyzsza wsrod pracodawcéw niz wsrod pra-
cownic/kow (wyjatek stanowi praca w formie dzielenia obowigzkéw - tu znajomos¢
jest na poziomie 1% i tylko wsrdd osdéb, ktére stosuja takie rozwigzanie w swojej firmie).

¢ Podobnie jak w przypadku pracownic/kéw do najbardziej znanych form nalezg umowy
cywilno-prawne, umowy o prace oraz dziatalno$¢ gospodarcza.

Doswiadczenia z r6znymi formami zatrudnienia

e 74% badanych przedsiebiorstw jako jedng z form zatrudnienia stosuje umowe o prace
na czas nieokre$lony (pod tym wzgledem jest to najpopularniejsza forma). Na drugim miej-
scu plasujg sie umowy cywilno-prawne (stosowane w 68% badanych firm). Trzecie miejsce
zajmuje umowa na czas okreslony.

e 429% badanych firm dziata na zasadzie lub wspotpracuje z osobami, ktére prowadza dziatal-
no$¢ gospodarcza.

Zatrudnienia

¢ Do najatrakcyjniejszych form zatrudnienia z punktu widzenia pracodawcéw nalezg umowy
na zlecenie i o dzieto (najczesciej pojawiajgce sie wsréd wybranej 5 najlepszych form),
umowa o prace na czas okreslony oraz dziatalno$¢ gospodarcza (najczesciej pojawiata sie

na pierwszym miejscu w rankingu).

¢ Jako najmniej atrakcyjna zostata uznana praca na zasadzie wspotdzielenia obowigzkow.
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Stosunek do elastycznych form pracy

e Pracodawcy s3 sktonni w najwiekszym stopniu zgodzi¢ sie ze stwierdzeniem, ze gtdwnym
celem stosowania elastycznych form pracy przez przedsiebiorcow w Polsce jest obnizenie
kosztow pracy. Dla duzego odsetka pracodawcéw wazne jest takze to, Ze takie formy pracy
wiaza sie z mniejszg liczbg zobowigzan wobec pracownicy/ka. Wiekszos$¢ pracodawcow
zgadza sie takze ze stwierdzeniem Dobra alternatywa dla urlopu wychowawczego jest pro-
ponowanie mtodym mamom powrotu do pracy w niepetnym wymiarze godzin.

¢ 8 na 10 pytanych uwaza, ze wazng zaletg zdalnej pracy jest mozliwo$¢ obnizenia kosztow
zwigzanych z funkcjonowaniem biura. Jednocze$nie jednak 64% boi sie utraty kontroli nad
zatrudnionymi przy takiej formie pracy.

e Niemal 80% pracodawcow jest zdania, Ze pracownice i pracownicy nie chcg by¢ zatrudniani
na innych umowach niz umowa o prace.

Zalety elastycznych form zatrudnienia

e Jako gtéwna zaleta elastycznych form zatrudnienia wskazywane byto obnizenie kosztéw
pracy (podawana przez 68% respondentéw).

e Istotne dla pracodawcow jest takze wykorzystywane tych form w okresach wzmozZonego
zapotrzebowania na pracownice/kéw (sezonowo lub do konkretnych projektéw). Mocna
strong form zatrudnienia alternatywnych wobec umowy o prace jest wieksza swoboda
w regulowaniu wielko$ci zatogi w firmie.

e Wedtug % pytanych wazna jest tez fatwo$¢ zwalniania zatrudnionych przy elastycznych for-
mach zatrudnienia.

¢ Najrzadziej wsrdd zalet elastycznych form zatrudnienia wskazywane jest zwiekszenie moty-
wacji pracownic i pracownikéw przez zatrudnianie ich w innej formie niz umowa o prace.

Elastyczne formy zatrudnienia jako rozwiazanie dla firm w trudnej sytuacji

¢ Ranking rozwigzan w sytuacji kryzysowej stworzony przez pracodawcéw rézni sie od tego
stworzonego przez pracownice/kéw. Na pierwszym miejscu znalazto sie zmniejszenie czasu
pracy i ptacy bez zwalniania pracownic/kéw (drugie miejsce w rankingu pracownic/kéw),
na drugim - przej$cie na umowy cywilno-prawne lub dziatalnos¢ gospodarcza (na czwar-
tym miejscu w wyborach pracownic/kéw). Redukcja zatogi, ktérg pracownicy umiescili
na ostatnim miejscu, u pracodawcéw znalazta sie juz na trzeciej pozycji.



Potrzeba wiedzy dotyczacej prawa pracy

e 57% pytanych pracodawcow chciatoby mie¢ wieksza wiedze niz ma obecnie na tematy
zwigzane z prawem pracy.

e 5% pracodawcéw na Mazowszu deklaruje, ze wieksza wiedza nie jest im potrzebna, bo obec-
nie wiedzga juz wystarczajaco duzo.
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O AUTORZE

Pawel Budrewicz

Radca prawny, prowadzi wtasna kancelarie. Specjalizuje sie w obstudze
firm z branz: transportowej, IT&Internet oraz reklamowej BTL. Czlonek
ACFE - miedzynarodowej organizacji ekspertow ds. przeciwdziatania
i wykrywania naduzy¢ kryminalnych.

0d czerwca 2011r. jako ekspert prawny Zwiazku Przedsiebiorcéw i Praco-
dawcow zajmuje sie projektami zwigzanymi z poprawg warunkoéw funkcjo-
nowania przedsiebiorstw sektora MSP w Polsce. Obecnie koncentruje sie
na rynku pracy.

0d stycznia 2012r. Dyrektor Wykonawczy Porozumienia Przedsiebiorcéw
- ogdblnopolskiej struktury skupiajacej organizacje MSP. Celem Porozumie-
nia Przedsiebiorcow jest stworzenie Srodowiska reprezentujgcego interesy
MSP niezaleznie od branzy czy regionu.

Warszawiak z urodzenia i,z przekonania” :)
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