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WPROWADZENIE

Oddajemy do Paristwa rak kolejng edycje praktycznego poradnika z zakresu prawa pracy z serii Meritum. Jest
to pozycja wyjatkowa na rynku wydawniczym. Jej walory wysoko ocenili Czytelnicy edycji z poprzednich lat:
2004-2024.

Niewatpliwa zaletq publikacji jest wyczerpujace ujecie tematu obejmujace catosé instytucji prawa pracy, po-
czynajac od momentu przyjecia pracownika do pracy, na ustaniu stosunku pracy koriczac. W sposob przystep-
ny przedstawione zostaly zasady funkcjonowania przepiséw prawa pracy w praktyce.

Omoéwiono zatem sposoby nawigzania stosunku pracy, rodzaje uméw o prace, elastyczne formy zatrudnie-
nia, uprawnienia i obowiazki pracodawcy i pracownika w procesie pracy, rozwigzanie stosunku pracy.
Zaprezentowane zostaly rowniez pozapracownicze podstawy zatrudniania oséb wykonujacych prace.

Rozdzial poswiecony tematyce czasu pracy rozszerzony jest o zagadnienia dotyczace czasu pracy wybranych
grup zawodowych.

Zaprezentowano ponadto wybor aktualnego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
w sprawach pracowniczych, wraz z oméwieniem stanu faktycznego i wskazaniem konsekwencji dla polskiego
ustawodawstwa pracy.

Czytelnik moze takze zapoznaé sie z biezacym stanowiskiem Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, Paristwowej Inspekcji Pracy wyjasniajagcym zagadnienia kontrowersyjne, budzace watpliwosci
w praktyce.

Celem publikacji jest utatwienie — pracodawcom, pracownikom, stuzbom personalnym oraz prawnikom zaj-
mujacym sie na co dzieri prawem pracy — korzystania i stosowania tych przepiséw w praktyce.

Stuza temu gtéwnie:

— wyczerpujace ujecie tematu — publikacja obejmuje calo$¢ zagadnien dotyczacych nawigzania, trwania,
ustania stosunku pracy i zwigzanych z tym praw i obowiazkéw stron stosunku pracy,

— uklad tresci podzielony na niewielkie, zwiezte fragmenty,

— zamieszczane na marginesach numery, ktére wskazuja wazne pojecie wraz z jego objasnieniem,

— wewnetrzne odestania w tekscie, umozliwiajace w prosty i szybki sposéb odszukanie interesujacego za-
gadnienia, ktore pojawilo sie juz w innym miejscu publikacji; dzieki temu uniknieto tez zbednych powto-
rzen i rozpraszajacych dygres;ji,

— wyraznie wyodrebnione w tekscie przyklady,

— uwypuklenie najistotniejszych kwestii przez zaznaczenie ich ramkg i hastem wazne:,

— schematy i tablice pozwalajace na usystematyzowanie przedstawionych informacji,

— zamieszczane do praktycznego wykorzystania wzory umoéw i pism ze wskazaniem sposobu ich prawidtowe-
go wypelniania,

— wskazanie podstawy prawnej dla omawianego tematu, instytucji,

11



WPROWADZENIE

— szczegblowy i wyczerpujacy indeks rzeczowy z odniesieniami do numeréw na marginesie tekstu,

— aneks zawierajacy aktualne wskazniki i stawki ujete w tabelach,

— przyjazna dla Czytelnika szata graficzna, zaktadki.
Autorami publikacji sg specjalisci z zakresu prawa pracy, szkoleniowcy, praktycy.
Mamy nadzieje, Ze docenig Paristwo wszystkie walory publikacji i stanie sie ona istotng pomoca w codziennej
pracy.

Zespot redakcyjny
Warszawa, luty 2026 .
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WYKAZ SKROTOW

1. Zrédta prawa

k.c.

ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (tekst jedn.. Dz. U. z 2025 r. poz. 1071
z pdzn.zm.)

k.h. rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 czerwca 1934 r. - Kodeks handlowy (Dz. U.
Nr 57, poz. 502 z pdzn. zm.) - nie obowiazuje

k.k. ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 383 z p6zn. zm.)

k.p. ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 277 z p6zn. zm.)

k.p.c. ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r.
poz. 1568 z pézn. zm.)

k.s.h. ustawa z dnia 15 wrze$nia 2000 r. - Kodeks spétek handlowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 18
z pézn.zm.)

o.p. ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. - Ordynacja podatkowa (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 111
z pdzn.zm.)

p.p.m. ustawa z dnia 4 lutego 2011 r. - Prawo prywatne miedzynarodowe (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r.
poz. 503)

rd.p. rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie
dokumentacji pracowniczej (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 535 z pdzn. zm.)

RODO rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdine
rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz. Urz. UEL 1192 4.5.2016, s. 1)

r.s.p. rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia 2016 r. w sprawie
Swiadectwa pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2024 r. poz. 1016)

TFUE Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE C 83 2 30.3.2010, s. 47)

u.c.p.k. ustawa z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcow (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 220
z pdzn.zm.)

ud.p.s.u. ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach swiadczenia ustug (tekst
jedn.: Dz. U.z 2025 r. poz. 1682)

uer. ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczer Spotecznych
(tekst jedn.: Dz. U.z 2025 r. poz. 1749 z pdzn. zm.)

u.i.p.p.k. ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi

konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550 z p6zn. zm.)
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u.m.w.p. ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (tekst jedn.: Dz. U.
z2024r.poz. 1773)

u.o.d.o. ustawa z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (tekst jedn.: Dz. U.z 2019 r. poz. 1781)

u.p.d.of. ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fizycznych (tekst jedn.: Dz. U.
22025 r. poz. 163 z pdzn. zm.)

u.p.s. ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r.
poz. 1135)

u.r.o.n. ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 913 z pézn. zm.)

u.s.c. ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 409 z pézn.
zm.)

u.s.g. ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 1153
z pézn.zm.)

u.s.r. ustawa z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczeg6lnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrona miejsc

pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2025 r. poz. 1694)

ustawa o PPK

ustawa z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (tekst jedn.: Dz. U.
22024 . poz. 427 z pdzn. zm.)

u.s.u.s. ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U.
22025 r. poz. 350 z p6zn. zm.)

u.td. ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 1490
z pdzn.zm.)

u.w.d.p.p. ustawa z dnia 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. poz. 621)

u.z.g. ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdInych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 570 z pézn. zm.)

uz.p.t. ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn.. Dz. U.
22025 r. poz. 236)

u.zz. ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 440

z pdzn.zm.)

2. Organy orzekajace

ETS/TSUE Europejski Trybunat Sprawiedliwosci/ Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
NSA Naczelny Sad Administracyjny

SA sad apelacyjny

SN Sad Najwyzszy

TK Trybunat Konstytucyjny

WSA wojewddzki sad administracyjny

3. Publikatory

Dz. U.

Dziennik Ustaw Rzeczypospolitej Polskiej

Dz. Urz.

Dziennik Urzedowy

M.P.

Monitor Polski Dziennik Urzedowy Rzeczypospolitej Polskiej

4, Czasopisma

GP

Gazeta Prawnicza




WYKAZ SKROTOW

KPP Kwartalnik Prawa Prywatnego

M.Prawn. Monitor Prawniczy

MPPr Monitor Prawa Pracy

NP Nowe Prawo

OSN Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

OSNCP Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
OSNP Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych
OSP Orzecznictwo Saddéw Polskich

OTK Orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego
Pal. Palestra

PiP Panstwo i Prawo

PizS Praca i Zabezpieczenie Spoteczne

Prok. i Pr. Prokuratura i Prawo

Pr.Pracy Prawo Pracy

Prz.Pod. Przeglad Podatkowy

PS Przeglad Sadowy

PUG Przeglad Ustawodawstwa Gospodarczego
PUSIG Przeglad Ustawodawstwa Spotecznego i Gospodarczego
Rej. Rejent

RPEiS Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny
St.Prac. Stuzba Pracownicza

Wok. Wokanda

5.lnne

ABW Agencja Bezpieczenstwa Wewnetrznego

art. artykut

AW Agencja Wywiadu

bhp bezpieczenstwo i higiena pracy

CBA Centralne Biuro Antykorupcyjne

cyt. cytat, cytowane (a,y)

cz. czesc

ds. do spraw

EOG Europejski Obszar Gospodarczy

FUS Fundusz Ubezpieczen Spotecznych

GUS Gtéwny Urzad Statystyczny

IPiSS Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

lit. litera

MPiPS Minister Pracy i Polityki Spotecznej

MRPiPS Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
Mz Ministerstwo Zdrowia

n. nastepna (e,y)
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NFz Narodowy Fundusz Zdrowia
niepubl. niepublikowany

np. na przyktad

nr numer

orz. orzeczenie

PE Parlament Europejski
PFRON Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
PIP Panstwowa Inspekcja Pracy
pkt punkt

por. poréwnaj

post. postanowienie

poz. pozycja

ppkt podpunkt

p.u.p. powiatowy urzad pracy

r. rok

RM Rada Ministréw

rozp. rozporzadzenie

s. strona

SOP Stuzba Ochrony Panstwa

tj. to jest

tekst jedn. tekst jednolity

tzn. to znaczy

uchw. uchwata

ust. ustep

W ZW. w zwigzku

WW. wyzej wymienione (a,y)
WYyr. wyrok

z pédzn. zm. z pbzniejszymi zmianami
zarz. zarzadzenie

zd. zdanie

zm. zmiana (y)

zob. zobacz

z.0.z. zaktadowa organizacja zwigzkowa
ZUsS Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
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1-2 PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY

1. Katalog danych osobowych — uregulowania prawne

Podstawa prawna: art. 51 ust. 1 Konstytucji RP; art. 183@ k.p. w brzmieniu nadanym ustawa z dnia
24 czerwca 2025 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy (Dz. U. poz. 807); art. 22', 22'2, 220 | 229 k.p.; ustawa
zdnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (tekst jedn.: Dz. U.z2019r. poz. 1781); rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycz-
nych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
(RODO) (Dz. Urz. UE L 11924.05.2016, s. 1); art. 4 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (tekst
jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 409 z p6zn. zm.); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (tekst jedn.: Dz. U.z 2024 r. poz. 535 z p6zn.
zm.); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 21 pazdziernika 2025 r. w sprawie
klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy (Dz. U. poz. 1534).

Kwestie dostepu pracodawcy do danych osobowych kandydata do pracy i pracownika rozstrzyga jednoznacznie
przepis art. 22! k.p. Jest on zarazem ustawowa podstawa do zZadania od osoby ubiegajacej sie o prace, a pdz-
niej od pracownika, ujawnienia danych zwiazanych z zatrudnieniem.

Przepis ten realizuje norme wynikajaca z Konstytucji RP, gdzie w art. 51 ust. 1 mowa jest o tym, ze:

,nikt nie moze by¢ obowiazany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji dotyczacych jego osoby”.

W tresci przepisu art. 22! k.p. zawarty zostat katalog danych, ktorych pracodawca zada od osoby ubiegaja-
cej sie o zatrudnienie lub od pracownika..

W art. 221 k.p. okreslono:

— w § 1 tego przepisu — zakres danych, ktérych pracodawca Zada od kandydata do pracy;

— w § 3 tego przepisu — katalog danych, ktérych zada sie od pracownika;

— w § 4 tego przepisu — dane, ktorych pracodawca zada od kandydata i pracownika.
[stota tego przepisu (art. 22! k.p.) polega przede wszystkim na tym, Zze pracodawca ma ograniczone prawo
w zakresie zbierania informacji, tak o kandydacie do pracy, jak i o pracowniku, gdyz musza one
wykazywaé zwiazek z zatrudnieniem.

A. Katalog danych, ktérych pracodawca zada od kandydata
na pracownika

Na podstawie art. 22! k.p. pracodawca Zada od kandydata do pracy tylko danych wymienionych w tym przepi-
sie.

0d 24 grudnia 2025 r. obowiazuje zmodyfikowany katalog danych, jakich pracodawca zada od osoby ubiega-
jacej sie o zatrudnienie. Ma to zwigzek z wejsciem w zycie nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra wprowadza obo-
wigzek jawnos$ci wynagrodzen na etapie rekrutacji.

Obowigzujacy dotychczas katalog danych osobowych obejmowat:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez te osobe;

4) wyksztalcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy zmianie ulegto brzmienie pkt 6 powyzszego przepisu, tj. art. 22! k.p.
W zwiazku z tym pracodawca — na etapie rekrutacji — od osoby ubiegajacej sie u niego o zatrudnienie zada
podania danych osobowych obejmujacych przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z wylaczeniem jednak
informacji o wynagrodzeniu w obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich stosunkach pracy.
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1. KATALOG DANYCH 0SOBOWYCH — UREGULOWANIA PRAWNE 3

Oznacza to, Ze pracodawca nie moze zada¢ kandydatowi pytania o wysokos$¢ jego wynagrodzenia na dotych-
czasowym stanowisku pracy ani na poprzednich. MoZe natomiast zapyta¢, czy zaoferowane przez niego wyna-
grodzenie jest zgodne z oczekiwaniami kandydata.

wazNE! Pracodawca nie moze w trakcie procesu rekrutacji zapyta¢ kandydata do pracy o jego dotychczasowe
lub poprzednio otrzymywane wynagrodzenie. Ma to na celu przeciwdziatanie dyskryminacji i nieréwnosciom
w sferze wynagrodzeni.

Ma natomiast obowiazek poinformowaé kandydata o wynagrodzeniu na danym stanowisku lub jego przedzia-
le. Wymég ten obowigzuje od 24 grudnia 2025 r. i ma zwiazek z nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra wprowadza
obowiazek jawnosci wynagrodzeri na etapie rekrutacji.

a. Obowiazek informowania kandydata do pracy o wynagrodzeniu

Na podstawie obowiazujacego od 24 grudnia 2025 r. nowego przepisu Kodeksu pracy — art. 18°= — osoba ubie-
gajaca sie o zatrudnienie na danym stanowisku pracy otrzymuje od pracodawcy informacje o:
— wynagrodzeniu, jego poczatkowej wysokosci lub jego przedziale — w przepisie dodatkowo podkreslono, ze
te dane powinny by¢ oparte na obiektywnych, neutralnych kryteriach, zwlaszcza pod wzgledem pici,
oraz
— w przypadku gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy lub obowigzuje u niego regulamin pracy
— odpowiednich postanowieniach w tym zakresie wymienionych aktéw.
Warto tutaj uzupetnié, Ze uzyty w tym przepisie termin ,wynagrodzenie” odnosi sie nie tylko do pojecia wyna-
grodzenie zasadnicze, lecz obejmuje je szeroko, tj. dotyczy wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia, bez wzgle-
du na ich nazwe. Do tego pojecia zaliczy¢ trzeba réwniez inne $wiadczenia zwiazane z praca, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna. Takie skladniki to w szczegdlnosci: wyna-
grodzenie zasadnicze, réznego rodzaju dodatki do wynagrodzenia (stazowy, funkcyjny itp.), premie regulami-
nowe, nagrody jubileuszowe, odprawa emerytalna, obowigzujace u danego pracodawcy benefity. Nie powinno
sie jednak zalicza¢ do tej kategorii Swiadczen z obowiazujacego u pracodawcy zaktadowego funduszu $wiad-
czen socjalnych.
Ustawodawca wyraznie okreslil, ze kandydat powinien otrzyma¢ powyzsze informacje ptacowe z wyprzedze-
niem, aby méc $wiadomie prowadzi¢ negocjacje. W zwiazku z tym pracodawca powinien przekazaé informacje
w formie papierowej lub elektronicznej, np. przestanie e-mailem, w ogloszeniu o prace.

wazne! Informacja o proponowanym wynagrodzeniu nie musi by¢ ujawniona w ogloszeniu o prace. Pracodawca
sam moze wybra¢ najdogodniejszy moment na przekazanie tych informacji kandydatowi do pracy. Najwazniej-
sze jest, aby osoba ta miala realng mozliwos¢ zapoznania sie z nimi z odpowiednim wyprzedzeniem, aby méc
swiadomie prowadzi¢ negocjacje.

W zwiazku z tym informacja o wynagrodzeniu moze by¢ przekazana przez pracodawce:
— w ogloszeniu o naborze na dane stanowisko,
— przed rozmowa kwalifikacyjng — jeZeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo nie przekazat
tych informacji w ogloszeniu o naborze,
— przed nawigzaniem stosunku pracy — nalezy jednak przyjac, ze jest to moment ostateczny, ale dopuszczal-
ny, zwlaszcza w sytuacji, gdy pracodawca nie oglosit naboru na dane stanowisko, albo nie przekazat tych
informacji w ogtoszeniu lub podczas rozmowy kwalifikacyjne;.
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3 PRZYJECIE PRACOWNIKA DO PRACY

wazne! Pracodawca moze zrealizowaé obowiazek informacyjny dotyczacy wysokosci wynagrodzenia lub jego
przedziale na dowolnym etapie rekrutacji — najpézniej przed dniem nawiazania stosunku pracy. Do celéw do-
wodowych rekomendowane jest udokumentowanie faktu przekazania powyzszych informacji kandydatowi na
pracownika — mimo Ze przepisy nie nakladaja takiego obowigzku. Z potwierdzenia powinno wynika¢, Ze praco-
dawca zrealizowat obowiazek informacyjny najpézniej przed dniem nawiazania stosunku pracy.

PrzYKeAD: W ogtoszeniu o prace mozna przekazac informacje:
- Wynagrodzenie: 7000-8500 zt brutto miesiecznie (przedziat oparty na obiektywnych kryteriach: do-
Swiadczenie, zakres obowigzkéw, poziom stanowiska)
- Premia roczna uzalezniona od wynikéw
- Prywatna opieka medyczna, karta sportowa, szkolenia
- Praca hybrydowa (np. 2 dni zdalnie)

Powyzsze dane nalezy uznac za niezbedne do rzetelnego przeprowadzenia przez pracodawce procesu naboru
pracownikow.

Przepisy okreslaja jednak, ze danych wymienionych w pkt 4-6 art. 22! k.p. pracodawca bedzie zadat warunko-
wo, tzn. tylko wtedy, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym sta-
nowisku. Jezeli za$ w procesie rekrutacji nie ma podstaw do pozyskiwania danych dotyczacych wyksztalcenia,
kwalifikacji zawodowych i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, pracodawca bedzie zadat przedstawienia
tych danych od osoby zatrudnionej, czyli od pracownika.

Dane osobowe od kandydata do pracy Dane osobowe od kandydata do pracy
przed zmiana (od 4 maja 2019r.) od 24 grudnia 2025 r.

1. Imig (imiona) i nazwisko 1. Imig (imiona) i nazwisko
2. Data urodzenia 2. Data urodzenia
3. Dane kontaktowe wskazane przez kandydata 3. Dane kontaktowe wskazane przez kandydata
4. Wyksztatcenie 4. Wyksztatcenie
5. Kwalifikacje zawodowe 5. Kwalifikacje zawodowe
6. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia 6. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z wytaczeniem informagji

— pozyskiwanie danych wymienionych w pkt 4-6 jest uzasadnione, o ile | o wynagrodzeniu w obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre- | stosunkach pracy
Slonym stanowisku — pozyskiwanie danych wymienionych w pkt 46 jest uzasadnione, o ile
jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre-
Slonym stanowisku

Jest to katalog zamkniety. Pozyskiwanie innych danych niz wymienione w art. 22! § 1 k.p. bedzie mozliwe
jedynie w dwoch przypadkach:

— gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowigzku wynikajacego z przepisu
prawa, chodzi tu zaréwno o przepisy Kodeksu pracy, jak i przepisy odrebne;

— za zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie, z tym jednak waznym zastrzezeniem, Ze zgoda kandydata
do pracy nie moze stanowi¢ podstawy do przetwarzania danych osobowych, o ktérych mowa w art. 10
RODO, tj. danych osobowych dotyczacych wyrokéw skazujacych oraz czynéw zabronionych lub powiaza-
nych srodkéw bezpieczenstwa. Dlatego tez, gdy pracodawca bedzie chciat uzyskaé informacje na temat
wyrokéw skazujacych kandydata do pracy, to nie bedzie magt tego uczynié, nawet gdy taka osoba wyrazi na
to zgode.

wazne! Dane wymienione w art. 10 RODO moga by¢ pozyskiwane i przetwarzane tylko wowczas, gdy jest to
niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa.
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Przyktadem jest informacja o niekaralnosci w przypadku osoby ubiegajacej sie o prace w stuzbie cywilnej
(art. 4 pkt 3 ustawy o stuzbie cywilnej), wymég niekaralnosci nauczycieli, os6b zatrudnionych w podmiotach
sektora finansowego zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 12 kwietnia 2018 r. o zasadach pozyskiwania in-
formacji o niekaralnosci osob ubiegajacych sie o zatrudnienie i 0séb zatrudnionych w podmiotach sektora
finansowego.

W przypadku tej ostatniej ustawy podmiot sektora finansowego ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej sie o za-
trudnienie na terytorium RP udzielenia informacji dotyczacych skazania prawomocnym wyrokiem za prze-
stepstwo, jezeli ubiega sie o stanowisko zwigzane z:

— zarzadzaniem mieniem tego podmiotu lub osob trzecich;

— dostepem do informacji prawnie chronionych;

— podejmowaniem decyzji obarczonych wysokim ryzykiem utraty mienia tego podmiotu lub o0séb trzecich

albo wyrzadzenia innej znacznej szkody temu podmiotowi lub osobom trzecim.

Informacje o niekaralnosci moga dotyczy¢ wytacznie skazan prawomocnym wyrokiem, ktére nie ulegly
zatarciu, przy czym skazania musza dotyczy¢ przestepstw enumeratywnie wymienionych w tej
ustawie.

Poza tym pracodawca moze domagac sie przedstawienia innych danych osobowych niz wymienione w art. 22!
za zgoda kandydata do pracy. Zgoda dotyczy zaréwno sytuacji, gdy:
— dane osobowe zostang ujawnione przez kandydata z wtasnej inicjatywy (np. zaswiadczenia o znajomosci
jezyk6éw obcych);
— dane osobowe s udostepniane przez osobe kandydujaca do pracy na wniosek pracodawcy.
Zgoda musi by¢ wyrazna i zlozona w formie o§wiadczenia. Przy czym forma tego oswiadczenia jest dowolna,
np. pisemna, elektroniczna.

Ponadto do przetwarzania danych szczegdlnych moga by¢ dopuszczone osoby posiadajace pisemne upowaz-
nienie do przetwarzania danych wydane przez pracodawce. Osoby upowaznione do przetwarzania danych sg
zobowiazane do zachowania ich w tajemnicy.

Brak zgody na udostepnienie danych innych niz wymienione w art. 22! k.p. lub wycofanie takiej zgody w pro-
cesie rekrutacji nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie
(takze péZniej juz pracownika), a zwlaszcza nie moze stanowi¢ podstawy do odmowy zatrudnienia czy na
poZniejszym etapie w stosunku do pracy by¢ powodem wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia
umowy o prace z pracownikiem.

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie oswiadczenia osoby, ktérej te dane dotycza.
W praktyce osoby kandydujace do pracy przekazujg swoje dane osobowe najczesciej w formie Zyciorysu za-
wodowego (CV) oraz listu motywacyjnego. Pracodawca moze Zada¢ udokumentowania danych osobowych
w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia. Juz na poczatku procesu rekrutacyjnego pracodawca powinien
okresli¢, jakie dokumenty beda wymagane w celu potwierdzenia prawdziwosci danych przekazanych przez
kandydatow.

Warto tez pamietacé, ze zgodnie z art. 13 RODO na pracodawcy spoczywa obowiazek poinformowania kandyda-
ta do pracy o:

— pelnej nazwie i adresie swojej siedziby,

— danych kontaktowych inspektora ochrony danych osobowych (jeZeli zostat wyznaczony),

— celu i podstawie prawnej przetwarzania danych osobowych,

— odbiorcach danych osobowych znanych mu w chwili gromadzenia danych,

— okresie, przez ktéry dane bedg przetwarzane,

— przystugujacych prawach zadania przez kandydata dostepu do swoich danych, w tym otrzymania kopii, ich

sprostowania, usuniecia lub ograniczenia ich przetwarzania,

— prawie do cofniecia zgody w dowolnym momencie,

— prawie wniesienia skargi do Prezesa UODO,

— dobrowolnosci lub obowiazku podania danych i konsekwencjach ich niepodania.
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Powyzszy zakres informacji powinien zostaé przekazany kandydatowi do pracy albo w tresci ogloszenia o pra-
ce, albo po otrzymaniu dokumentéw aplikacyjnych, np. w postaci pisemnej klauzuli informacyjne;j.

b. Obowiazek zapewnienia neutralnosci pod wzgledem plci ogloszen o naborze
oraz nazw stanowisk

Zgodnie z obowigzujacym od 24 grudnia 2025 r. nowym przepisem art. 18** § 3 k.p. pracodawca ma obowiazek
zapewni¢, aby ogloszenie o naborze na dane stanowisko pracy oraz nazwy stanowisk byly neutralne pod
wzgledem pici, a takze aby proces rekrutacyjny przebiegat w sposéb niedyskryminacyjny. Oznacza to, ze
zaréwno z ofert pracy, jak i z nazw stanowisk powinno wynikaé, Ze moga je wykonywac osoby dowolnej pici.
Wskazane jest:
— unikanie form nacechowanych piciowo, np. kierownik/kierowniczka, a zamiast tego uzywanie: ,,0soba na
stanowisku kierowniczym”,
— uzywanie w ogloszeniu o prace lub w nazwie stanowiska pracy zaréwno formy meskiej, jak i Zenskiej, na
przyktad: asystent/asystentka, kasjer/kasjerka,
— uzywanie formy opisujacej rodzaj pracy, np. zatrudnienie do sprzatania budynku mieszkalnego,
— uzywanie skrotéw, np. nauczyciel (M/K), piekarz (M/K),
— unikanie sformulowan sugerujacych preferencje dotyczaca pici, np. poszukujemy kobiety do sprzatania
pomieszczen biurowych, itp.
Naruszenie zasady neutralnosci moze by¢ uznane za przejaw dyskryminacji w zatrudnieniu z art. 18* k.p.
Jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze w praktyce moga zdarzac sie przypadki, ze pracodawca bedzie poszukiwat
kandydatéw do pracy tylko wsrdd kobiet lub mezczyzn, gdy jest to zgodne ze strategia, misja firmy, specyfika
pracy, albo oczekiwaniami klientéw. Wtedy takie dzialania nie powinny by¢ uznawane za przejaw dyskrymina-
cji w zatrudnieniu.

PRzYKEAD: Obstuga damskich przebieralni lub toalet — ze wzgledu na zachowanie prywatnosci klientek i ich
komfort dozwolone jest zatrudnianie w takich miejscach wytgcznie oséb pici zenskiej.

W tym miejscu warto réwniez wspomnieé, ze w dniu 27 listopada 2025 r. weszlo w zycie rozporzadzenie
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 21 pazdziernika 2025 r. w sprawie kwalifikacji zawo-
dow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy. W zataczniku do tego rozporzadzenia wymienione zostaly nazwy
zawodow i specjalnosci, a niektdre z nich maja brzmienie meskie, a inne zeriskie. W pkt. 15 wyjasnieri do
zalacznika podkreslono jednak, Ze ,zawdd nie ma pici — uzyte w klasyfikacji tradycyjne nazwy zawodéw ro-
dzaju meskiego oraz nazwy rodzaju zeniskiego tylko w zawodach wyraznie zdominowanych przez kobiety nie
powinny mie¢ wplywu na klasyfikowanie osob”.

B. Dane osobowe, ktorych pracodawca Zada od osoby zatrudnionej

Po zakoniczeniu procesu rekrutacji pracodawca zada od osoby zatrudnionej w charakterze pracownika, oprcz
danych, ktére pozyskal w procesie naboru, czyli takich jak:

1) imie (imiona) i nazwisko,

2) data urodzenia,

3) dane kontaktowe wskazane przez kandydata,

4) wyksztalcenie,

5) kwalifikacje zawodowe,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia,
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jeszcze dodatkowo informacje, takie jak:

— adres zamieszkania,

— numer PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu potwierdzajacego tozsamos¢,

— inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i innych czlonkéw jego najbliz-
szej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze
szczegOlnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy,

— wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniala podstawa do ich zadania od
osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie,

— numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie zlozyt wniosku o wyplate wynagrodzenia do rak wias-
nych.

Sa to zmiany, ktére obowiazuja od 4 maja 2019 r. w zwiazku z koniecznoscig zapewnienia stosowania
RODO. Wprowadzila je ustawa z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych ustaw w zwiazku z zapewnie-
niem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych).
Pracodawca Zada podania przez pracownika numeru rachunku platniczego, jezeli nie zlozyt wniosku o wypta-
te pensji do rak wlasnych. Od 1 stycznia 2019 r. podstawowym sposobem wyplaty jest forma bezgotow-
kowa, czyli przelew pensji na rachunek bankowy pracownika. Pracownik moze jednak nie zaakceptowa¢ tej
formy wyplaty i mozliwa bedzie nadal forma wyptaty do rak wlasnych pracownika, ale konieczny bedzie jego
pisemny wniosek w tej sprawie zlozony w formie papierowej lub elektronicznej. Jezeli wiec pracownik nie
zlozy takiego oswiadczenia, to pracodawca zada od pracownika podania numeru rachunku bankowego, na
ktory bedzie przelewana jego pensja.

Udostepnienie wszystkich danych osobowych pracownika do pracy nastepuje w formie o§wiadczenia osoby,
ktorej dane dotycza. Pracodawca mozZe zada¢ udokumentowania danych obligatoryjnych w zakresie niezbed-
nym do ich potwierdzenia. Ponadto pracodawca réwniez zagda podania innych danych osobowych, niz te, ktére
zostaly wskazane w art. 22! k.p., gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowiaz-
ku wynikajacego z przepisu prawa (zob. nr 2).

Zmienione przepisy Kodeksu pracy uregulowaly réwniez kwestie przetwarzania danych biometrycznych pra-
cownika. Zgodnie z definicja zawartg art. 4 pkt 14 RODO dane biometryczne oznaczaja dane osobowe, ktére
wynikaja ze specjalnego przetwarzania technicznego, dotycza cech fizycznych, fizjologicznych lub behawioral-
nych osoby fizycznej oraz umozliwiaja lub potwierdzaja jednoznaczna identyfikacje tej osoby, takie jak wizeru-
nek twarzy lub dane daktyloskopijne. Sg to wiec dane, ktére pozwalaja zidentyfikowac osobe fizyczng w sposéb
jednoznaczny i niepowtarzalny, np. przez odcisk palca, i zostaly zakwalifikowane do danych szczegdlnie chro-
nionych (zob. nr 2).

0d 4 maja 2019 r. przetwarzanie takich danych jest dopuszczalne, gdy ich podanie przez pracownika jest nie-
zbedne ze wzgledu na kontrole dostepu do szczegdlnie waznych informacji, ktérych ujawnienie moze narazié
pracodawce na szkode, lub dostepu do pomieszczen wymagajacych szczegdlnej ochrony.

Nalezy podkresli¢, ze mozliwo$¢ zadania wymienionych danych powstaje dopiero z chwilg uzyskania przez
dang osobe statusu pracownika, czyli w momencie nawigzania stosunku pracy.

Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okreslonym w umowie o prace jako dzien rozpoczecia pracy.

C. Konsekwencje w przypadku naruszenia przepisu

Przepis ustanawiajacy grupy danych, jakich pracodawca zada od kandydata na pracownika i od osoby juz za-
trudnionej (art. 22! k.p.), nie stanowi samodzielnej podstawy do dochodzenia roszczen przez podmioty chro-
nione. Na podstawie tej regulacji nie maja one mozliwosci domagania sie odszkodowania lub zado$céuczy-
nienia od pracodawcy w zwigzku z dokonaniem naruszen. W zwiazku z tym kandydat na pracownika, a takze
pracownik, moze dochodzi¢ od pracodawcy roszczen z tytutu zadania przez niego udostepnienia innych da-
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nych niz enumeratywnie wymienione w art. 22! k.p. jedynie wowczas, gdy zachowanie pracodawcy narusza
inne przepisy prawa pracy, np. zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, przeciwdzialanie mobbingowi.

Zadanie pracodawcy udzielenia innych danych niz wymienione w art. 22! k.p. moze stanowi¢ réwniez naru-
szenie dobr osobistych kandydata na pracownika lub pracownika, chronionych przepisami prawa cywilnego.
Niezaleznie od tego sankcje za naruszenie przepiséw o ochronie danych osobowych przewiduja RODO i usta-
wa o ochronie danych osobowych.

D. Dozwolony monitoring w zakladzie pracy

0d 25 maja 2018 r. obowiazuje w Kodeksie pracy regulacja (art. 222), na mocy ktérej dopuszczalne jest stoso-
wanie przez pracodawce monitoringu wizyjnego w zaktadzie pracy. Wprowadzenie tej regulacji jest nastep-
stwem przyjecia i obowigzywania w tej dacie rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie
o ochronie danych — RODO). Dodatkowo ustawa zapewniajgca stosowanie RODO wprowadzita kolejne zmia-
ny w tym zakresie, ktore obowiagzuja od 4 maja 2019 r.

wazne! Artykut 222 k.p. dotyczy monitoringu wizyjnego w postaci srodkéw technicznych umozliwiajacych reje-
stracje obrazu (za pomoca kamer).
Pracodawca moze zatem wprowadzic¢ szczegolny nadzor nad terenem zakladu pracy lub terenem wokoét zakladu
pracy w postaci Srodkéw technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu (monitoring), jezeli jest to niezbed-
ne do:

—  zapewnienia bezpieczenstwa pracownikow,

— ochrony mienia,

—  kontroli produkeji,

—  zachowania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode.

Istotne jest, ze wyrazony w art. 222 § 1 k.p. katalog okolicznosci dopuszczajacych wprowadzenie przez pra-
codawce monitoringu wizyjnego realizowanego przy uzyciu kamer ma charakter zamkniety. Oznacza to, ze
zadne inne okolicznosci nie uzasadniajg stosowania przez pracodawce tego szczegdlnego nadzoru pracowni-
kow, jakim jest monitoring.

Przepisy przewiduja, ze monitoring nie moze by¢ zakladany w pomieszczeniach sanitarnych, szatniach, sto-
Téwkach, palarniach. Przewidziano jednak wyjatek od tej zasady, a mianowicie stosowanie monitoringu w wy-
mienionych pomieszczeniach bedzie mozliwe, jeZeli jest to niezbedne do realizacji celéw zabezpieczenia bez-
pieczenistwa pracownikéw, ochrony mienia, kontroli produkcji, zachowania w tajemnicy informacji, ktérych
ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, pod warunkiem jednak, Ze nie naruszy to godnosci oraz
innych dobr osobistych pracownika, w szczegélnosci poprzez zastosowanie technik uniemozliwiajacych roz-
poznanie przebywajacych w tych pomieszczeniach oséb.

Ponadto stosowanie przez pracodawce monitoringu pomieszczen sanitarnych wymaga uzyskania uprzedniej
zgody zaktadowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziata taka organizacja — zgody przedsta-
wicieli pracownikéw.

wazne! Od 4 maja 2019 r. monitoring nie moze obejmowaé pomieszczen udostepnianych zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej.
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a. Informacja o monitoringu

Pracodawca ma bezwzgledny obowiazek poinformowania wszystkich pracownikéw o wprowadzeniu monito-
ringu, w sposob przyjety u danego pracodawcy, w terminie nie péZniej niz 2 tygodnie przed jego uruchomie-
niem. Jest to informacja zbiorowa skierowana do wszystkich pracownikéw.
W stosunku za$ do nowo przyjetych pracownikéw nalezy poinformowaé ich na pismie o stosowaniu monito-
ringu w zakladzie pracy przed dopuszczeniem do pracy. Ta informacja ma charakter zindywidualizowany.
Wdrozenie monitoringu w zakladzie pracy odbywa sie w:

— ukladzie zbiorowym pracy albo

— regulaminie pracy,

— obwieszczeniu, gdy pracodawca nie ma obowiazku wydania regulaminu pracy.
Nalezy okreslié: cel, zakres oraz sposéb stosowania monitoringu.
Niezaleznie od obowigzkéw informacyjnych wobec pracownikéw w tym zakresie pracodawca musi odpowied-
nio oznaczy¢ teren i pomieszczenia objete monitoringiem. Powinny by¢ zatem oznaczone w sposéb widoczny
i czytelny, za pomoca odpowiednich znakéw lub ogloszeni dZzwiekowych — nie péZniej niz na dzien przed jego
uruchomieniem.

b. Czas przechowywania danych z monitoringu

Ustawodawca przewidzial, ze wykorzystywanie danych z monitoringu jest ograniczone w czasie. Nagrania
z obrazu pracodawca moze przechowywac przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy od dnia nagrania. Po
tym czasie powinny one zostac zniszczone. Istnieje réwniez mozliwo$é przediuzenia okresu przechowywania
danych z monitoringu, w sytuacji gdy nagrania stanowig dowéd w postepowaniu prowadzonym na podstawie
prawa lub mogg stanowi¢ dowdd w takim postepowaniu. Wowczas termin przechowywania danych z moni-
toringu ulega przedluzeniu do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania. Po tym okresie nagrania
nalezy obowigzkowo zniszczy¢.

E. Monitoring poczty elektronicznej pracownika

Tajemnica korespondenc;ji jest dobrem osobistym adresata i podlega ochronie. Nalezy przyjac, ze ochronie tej
podlega réwniez korespondencja elektroniczna. Skoro adres rzeczywisty danego czlowieka nalezy do danych
osobowych, to — w drodze analogii — ochronie tej podlega réwniez korespondencja elektroniczna i adres e-
-mail. W zwigzku z tym pracodawca ma obowigzek powstrzymac sie od dzialan, ktére moga ingerowac w te
sfere prywatnosci pracownika i naruszac tajemnice jego korespondencji — rowniez tej elektroniczne;.

wazne! Monitoring poczty elektronicznej pracownika nie moze narusza¢ tajemnicy korespondencji oraz innych
dobr osobistych pracownika.

W zwigzku z wejsciem w zycie 25 maja 2018 r. przepiséw RODO i koniecznoscig dostosowania przepisow kra-
jowych w tym zakresie do Kodeksu pracy, na pod-stawie ustawy z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych
osobowych, wprowadzony zostal przepis art. 22° k.p. przyznajacy pracodawcy mozliwos¢ kontrolowania stuzbo-
wej poczty elektronicznej pracownika (obowiazuje od 25 maja 2018 r.). Zastrzezono jednak, ze wprowadzenie
monitoringu stuzbowej poczty e-mail jest mozliwe w sytuacji, gdy:
— jest to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej petne wykorzystanie czasu pracy oraz
— wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy.
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Nalezy podkreslié, Ze powyzsze przestanki dopuszczalnosci kontroli poczty elektronicznej musza by¢ spetnio-
ne lacznie.
Podobnie jak w przypadku wprowadzenia dopuszczalnego monitoringu wizyjnego pracownikow, pracodawca
ma obowiazek respektowac zasade jawnosci. Oznacza to, ze ma bezwzgledny obowigzek poinformowania pra-
cownikéw o wprowadzeniu monitoringu poczty, w sposdb przyjety w zakladzie, w terminie nie péZniej niz 2
tygodnie przed jego uruchomieniem. W stosunku zas do nowo przyjetego pracownika nalezy poinformowac go
na pismie przed dopuszczeniem do pracy o zakresie, sposobie i celu zastosowania tej formy kontroli. Ponadto
cel, zakres oraz sposéb stosowania monitoringu powinny zosta¢ ustalone w:

— ukladzie zbiorowym pracy lub

— regulaminie pracy, albo

— obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy, lub nie ma obowiazku ustale-

nia regulaminu pracy, analogicznie jak w przypadku stosowania monitoringu wizyjnego pracownikéw.

Pracodawca ma réwniez obowigzek wprowadzenia odpowiednich niebudzacych watpliwosci oznaczen, nie
péZniej niz na dzieni przed uruchomieniem monitoringu, wskazujacych na to, ze stuzbowa poczta elektronicz-
na jest kontrolowana.

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 3 lutego 2021 r., | PSKP 3/21, OSNP 2022, nr 1, poz. 2;

- wyrok SN z dnia 17 pazdziernika 2018 ., Il PK 178/17, LEX nr 2562148;

— wyrok SN z dnia 11 stycznia 2017 r., | PK 25/16, LEX nr 2273874;

- wyrok WSA w Warszawie z dnia 18 czerwca 2010 r,, Il SA/Wa 151/10, LEX nr 643811;
- wyrok NSA w Warszawie z dnia 1 grudnia 2009 r., | OSK 249/09, LEX nr 785755;

- wyrok WSA w Warszawie z dnia 27 listopada 2008 r., Il SA/WA 903/08, LEX nr 521934;
- wyrok SN z dnia 5 sierpnia 2008 r., | PK 37/08, OSNP 2010, nr 1-2, poz. 4;

- wyrok SA w Warszawie z dnia 6 wrzesnia 2005 r., Il SA/Wa 825/05, LEX nr 192892.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 1i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2025; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywat-
nosci, Warszawa 2012; P. Zawadzka-Filipczyk, Jawnos¢ wynagrodzen w rekrutacji — zmiana kodeksu pracy od 24.12.2025 r.,
LEX/el. 2025; J. Mastowski, K. Pietruszyriska, M. Skibirska, M. Sztaberek, P. Zawadzka-Filipczyk, Obowiqzki pracodawcy zwiq-
zane z ochrong danych osobowych pracownika, Warszawa 2016; RODO. Ochrona danych osobowych w zatrudnieniu ze wzorami,
red. M. Medrala, Warszawa 2018; E. Jagietto-Jaroszewska, D. Jarmuzek, P. Zawadzka-Filipczyk, RODO. Ochrona danych osobo-
wych w stosunkach pracy, Warszawa 2018; J. Zotyriski, RODO. Prawo do zapomnienia, Warszawa 2018.

2. Wstepne badania lekarskie

Podstawa prawna: art. 229 k.p.; rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r.
w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych dla celéw przewidzianych w Kodeksie pracy (tekst
jedn.: Dz. U.z 2023 r. poz. 607); art. 2 pkt 6 ustawy z dnia 28 kwietnia 2011 r. o systemie informacji w ochro-
nie zdrowia (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 302).

Badania wstepne wchodza w sklad pojecia badan profilaktycznych.
W zwigzku z tym nalezy rozréznié badania:

— wstepne,

— okresowe,

— kontrolne.
Osoby przyjmowane do pracy podlegaja wstepnym badaniom lekarskim. Tym badaniom podlegaja réwniezZ pra-
cownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy oraz inni pracownicy przenoszeni na stanowiska
pracy, na ktérych wystepuja czynniki szkodliwe dla zdrowia lub warunki uciazliwe.
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Nie maja obowigzku wykonywania badan wstepnych:

— osoby ponownie zatrudniane u tego samego pracodawcy na to samo stanowisko lub na stanowisko o takich
samych warunkach pracy (chodzi tu o warunki bezpieczeristwa i higieny pracy), na podstawie kolejnej
umowy o prace zawartej w ciggu 30 dni po ustaniu poprzedniej;

— przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciagu 30 dni po rozwigzaniu lub wygas-
nieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli przedstawia pracodawcy aktualne orzeczenie lekarskie stwier-
dzajace brak przeciwwskazan do pracy w warunkach opisanych w skierowaniu na badania lekarskie, a pra-
codawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepujacym na danym stanowisku pracy;
nie dotyczy to jednak 0sob przyjmowanych do wykonywania prac szczegélnie niebezpiecznych;

— osoby, ktore w momencie przyjmowania do pracy pozostajg jednoczesnie w stosunku pracy z innym praco-
dawcg i przedstawig aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajace brak przeciwwskazan do pracy w warun-
kach opisanych w skierowaniu na badania lekarskie, a pracodawca przyjmujacy tego pracownika do pracy
stwierdzi, ze warunki te odpowiadaja warunkom wystepujacym na danym stanowisku pracy.

Pracodawca Zada od osoby przyjmowanej do pracy aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak
przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku oraz skierowania na badania bedace podstawa wydania ta-
kiego orzeczenia.
Przepisy Kodeksu pracy wprowadzaja réwniez obowiazek przechowywania:

— orzeczen lekarskich od poprzedniego pracodawcy;

— orzeczen lekarskich wydanych na podstawie skierowania wydanego przez innego pracodawce;

— wlasnych skierowari na badania wstepne, okresowe i kontrolne;

— skierowan, ktorych pracodawca zazadat od nowo przyjmowanych pracownikéw, na podstawie ktérych doko-

nal porownania warunkow pracy z poprzedniego i obecnego stanowiska pracy.

Szczegétowe zasady dotyczace przeprowadzania badan lekarskich zawiera rozporzadzenie Ministra Zdrowia
i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badar lekarskich pracownikéw, za-
kresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych dla celéw
przewidzianych w Kodeksie pracy. Wiecej na temat badar lekarskich pracownikéw zob. nr 340.

Orzecznictwo:

- wyrok SN z dnia 20 wrzesnia 2023 r., [l PSKP 46/22, LEX nr 3606586;

- wyrok SN z dnia 12 maja 2021 r., | PSKP 12/21, LEX nr 326998;

- wyrok SN z dnia 16 stycznia 2019., | PK 215/17, OSNP 2019, nr 8, poz. 98);

- wyrok SA w Gdarsku z dnia 11 stycznia 2017 r., AUa 1443/16, LEX nr 2257017;
- wyrok SN z dnia 20 pazdziernika 2015 r., | PK 287/14, LEX nr 1929074;

- wyrok SN z dnia 7 stycznia 2014 r., | PK 150/13, OSNP 2015, nr 3, poz. 35;

- wyrok SN z dnia 9 marca 2011 r,, [l PK225/10, OSNP 2012, nr 9-10, poz. 112;

- wyrok SN z dnia 18 grudnia 2002 r., | PK 44/02, OSNP 2004, nr 12, poz. 209;

- wyrok NSA z dnia 7 listopada 2002 r., Il SA 3358/01, Prawo Pracy 2003, nr 3, poz.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 1 i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2025; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; Prawo zatrudnienia. Komentarz do rozporzadzen,
red. K.W. Baran, Warszawa 2024.

3. Przyjecie pracownika do pracy — sposob postepowania

Podstawa prawna: art. 29, 201, 211 229 k.p.; ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych (tekst jedn.: Dz. U. 5 r. poz. 350 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach
opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicznych (tekst jedn.: Dz. U.z 2024 r. poz. 146 z pdzn.zm.);
art. 884 § 3 k.p.c,; ustawa z dnia 13 lipca 2006 r. o ochronie roszczer pracowniczych w razie niewyptacal-
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nosci pracodawcy (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 433); ustawa z dnia 19 grudnia 2008 r. o emeryturach
pomostowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 1696 z pdzn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegdtowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 316); art. 884 § 3; k.p.c.

Z przyjeciem pracownika do pracy wigze sie wiele obowigzkéw, ktore obcigzajg pracodawce. Nalezy dokonaé
przede wszystkim wyboru rodzaju umowy o prace oraz innych koniecznych formalnosci.
Oto lista najwazniejszych czynnosci zwiazanych z przyjeciem pracownika do pracy:

Czynnos¢

Termin

Dokument

Skierowanie pracownika na wstepne badania
lekarskie

Przed podpisaniem umowy o prace

Skierowanie na badania lekarskie

Zawarcie umowy o prace

Przed przystapieniem do pracy. Gdy umowy o prace
nie zostata zawarta z zachowaniem formy pisem-
nej, pracodawca przed dopuszczeniem pracownika
do pracy potwierdza na pismie ustalenia co do stron
umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow

Umowa o prace w formie pisemnej lub pisemne potwier-
dzenie jej zawarcia

Zapoznanie pracownika z zakresem czynnosci

W trakcie zawierania umowy o prace lub w pierw-
szych dniach zatrudnienia

Zatacznik do umowy o prace lub pisemna informacja
0 zakresie czynnosci — nie jest to jednak obowiazek! Z za-
kresem czynnosci mozna zapozna¢ pracownika réwniez
ustnie

Zapoznanie pracownika z trescig regulami-
nu pracy

Przed rozpoczeciem pracy

Oswiadczenie na pismie o zapoznaniu sie z trescig regu-
laminu pracy

Zapoznanie pracownika z informacjami obje-
tymi tajemnica

Przed rozpoczeciem pracy

Pisemne potwierdzenie o zapoznaniu sie z zakresem in-
formacjami poufnych

Przeszkolenie pracownika w zakresie bhp

Przed rozpoczeciem pracy

Karta szkolenia wstepnego w zakresie bhp; oswiadczenie
0 zapoznaniu sie z trescig przepiséw BHP i odbyciu prze-
szkolenia

Poinformowanie pracownika o sposobie wy-
konywania pracy na danym stanowisku

Przed rozpoczeciem pracy

Instrukcja organizadji pracy na danym stanowisku, ustny
instruktaz przez wyznaczong osobe

Przekazanie informacji o warunkach za-
trudnienia wymienionych w art. 29 § 3-3*
k.p. w postaci papierowej lub elektronicznej
o warunkach zatrudnienia u pracodawcy

W ciagu 7 dni indywidualnie kazdemu pracowniko-
wi od dnia dopuszczenia go do pracy, z wyjatkiem
informacji dotyczacej nazwy instytucji zabezpiecze-
nia spofecznego, do ktérych wptywaja skfadki na
ubezpieczenie spoteczne zwiazane ze stosunkiem
pracy — ten obowiazek informacyjny jest realizowa-
ny w ciagu 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika
do pracy

Informacje wymienione w powotanych przepisach praco-
dawca przekazuje w postaci papierowej lub elektronicz-
nej. Jezeli maja one forme elektroniczng, to tylko wow-
czas, gdy beda dostepne dla pracownika z mozliwoscia
ich wydrukowania i przechowania, a pracodawca zacho-
wa dowéd ich przekazania lub otrzymania przez pracow-
nika

Poinformowanie pracownika o jego upraw-
nieniach

Przed rozpoczeciem pracy

1) udostepnienie tekstu przepisow dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu,

2) poinformowanie np. o prowadzonej przez pracodawce
dziatalnosci socjalnej,

3) poinformowanie pracownika o polityce antymobbin-
gowej, jezeli pracodawca taka polityke wprowadzit (jest
to dobrowolne),

4) wydanie identyfikatora, legitymadji stuzbowej itp.,

5) odebranie oswiadczenia o korzystaniu przez pracow-
nika z uprawnien rodzica — opiekuna dziecka do lat 4
(art. 148 pkt 3 k.p.), do lat 8 (art. 178 § 2 k.p.), do lat 14
(art. 188 k.p.)

28
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Czynnos¢ Termin Dokument
Odebranie od pracownika danych dotycza- | W pierwszych dniach pracy Pisemny wniosek ztozony w formie papierowej lub elek-

cych numeru rachunku bankowego, na kté-
ry bedzie przelewane wynagrodzenie, jezeli
pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate wy-
nagrodzenia do rak wasnych

tronicznej w sprawie wyptaty wynagrodzenia do rak
whasnych, gdy pracownik nie zgadza si¢ na wyptate bez-

gotéwkowa w formie przelewu na rachunek bankowy

Igtoszenie pracownika do ubezpieczen spo-
tecznych i ubezpieczenia zdrowotnego

W ciagu 7 dni od daty podpisania umowy o prace

Formularze: ZUS ZUA, , ZUS ZCNA

Ustalenie obowiazku podatkowego w zakre-
sie kosztow uzyskania podatku dochodowego
od os6b fizycznych

Przed rozpoczeciem pracy

PIT-2

Zawiadomienie komornika

Gdy pracownik przedstawi nowemu pracodawcy
$wiadectwo pracy wraz ze wzmiankg o zajeciu wy-
nagrodzenia za prace — pracodawca ma obowiazek
zawiadomic:

poprzedniego pracodawce (tego, ktéry wydat
Swiadectwo ze wzmianka o zajeciu);
komornika wskazanego we wzmiance.

Gdy nowy pracodawca, ktéremu pracownik nie oka-
zat $wiadectwa z poprzedniego miejsca pracy, do-
wie sig, gdzie pracownik byt przedtem zatrudniony,
ma obowiazek zawiadomi¢ ten poprzedni zaktad
0 jego zatrudnieniu, chyba ze pracownik przedsta-
wi zaswiadczenie od tego pracodawcy stwierdzaja-
ce, ze jego naleznosci nie byly zajete —art. 884 § 3
k.p.c)

Swiadectwo pracy ze wzmiankg o zajeciu naleznosci

www.meritum.pl
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1. Pracodawca

A. Zagadnienia wstepne

Stosunek pracy tworza dwa podmioty — pracodawca i pracownik.

»Bycie” pracodawca oznacza uprawnienie do zatrudniania pracownikéw, tj. do nawigzywania z nimi sto-
sunkow pracy.

Kodeks pracy definiuje pracodawce jako jednostke organizacyjna, nawet nieposiadajaca osobowosci prawne;j,
oraz osobe fizyczna, pod warunkiem Ze zatrudniaja one pracownikéw.

W obowigzujacym przed rokiem 1996 stanie prawnym termin ,,pracodawca” oznaczat tylko osobe fizyczng za-
trudniajaca pracownikéw (pracownika) w ramach stosunkéw pracy wystepujacych w tzw. nieuspotecznionych
sektorach gospodarki. Byly to gléwnie: prywatne zaklady ustugowe, rzemieslnicze, handlowe, gospodarstwa
domowe i gospodarstwa rolne itp. W tych stosunkach pracy Kodeks pracy nie miat petnego zastosowania, gdyz
byly one poddane regulacji pozakodeksowej, a mianowicie przepisom rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia
20 listopada 1974 r. w sprawie stosunkow pracy, w ktorych pracodawcy jest osoba fizyczna (Dz. U. Nr 45,
poz. 272).

Natomiast Kodeks pracy dla okreslenia podmiotu zatrudniajacego pracownikéw uzywat pojecia ,,zaklad pracy”
i regulowat stosunki pracy wystepujace w uspotecznionym sektorze gospodarki, czyli we wszystkim niepry-
watnych jednostkach.

Obecnie Kodeks pracy postuguje sie dla okreslenia strony stosunku pracy zatrudniajacej pracownikéw poje-
ciem pracodawcy. Pojecie zas zakladu pracy wystepuje w niektorych przepisach Kodeksu dla okreslenia pla-
c6éwki zatrudnienia, jednostki, w ktérej odbywa sie proces pracy, np. art. 207 k.p. stanowigcy o podstawowych
obowiazkach pracodawcy w zakresie zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pra-
cy w miejscu $wiadczenia pracy, tj. w zakladzie pracy.

Pojecie pracodawcy nie ogranicza sie tylko do podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza. Obejmuje
ono wszystkie podmioty zatrudniajace pracownikéw — nawet w celach niegospodarczych. Na podstawie prze-
piséw Kodeksu pracy mozna wskazaé trzy grupy pracodawcéw:

a) osoby fizyczne;

b) osoby prawne;

¢) jednostki organizacyjne nieposiadajace osobowosci prawne;.

a. Pracodawca — osoba fizyczna

Zdolnos¢ do zatrudniania pracownikéw posiadaja tez osoby fizyczne. Pracodawca jest wiec kazda osoba fizycz-
na, jezeli zatrudnia chocby jednego pracownika. Do takich stosunkéw pracy maja zastosowanie przepisy
Kodeksu pracy. Pracodawcg jest zatem wlasciciel zaktadu rzemieslniczego, ustugowego, matego sklepu, go-
spodarstwa rolnego, jesli zatrudnia pracownikéw na podstawie umowy o prace itp.

W praktyce beda to osoby fizyczne prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza, gdyz ciezary zwigzane z zatrudnie-
niem pracownika mogg zaliczy¢ w koszty prowadzenia dziatalnosci, co jest korzystne z punktu widzenia rozli-
czen podatkowych. Natomiast ,,zwykle” osoby fizyczne rzadziej korzystaja z zatrudnienia pracowniczego, gdy
zlecaja wykonanie pracy innej osobie, glownie ze wzgledu na wysokie koszty ZUS, podatkowe i inne obowigz-
ki. Preferuje sie raczej w takim przypadku umowy cywilnoprawne.
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b. Pracodawca — osoba prawna

Pracodawcy jest jednostka organizacyjna posiadajaca osobowos$¢ prawna, ktorg uzyskuje z chwilg wpisu do
wlasciwego rejestru, np. rejestru przedsiebiorstw panstwowych, spétdzielni, Krajowego Rejestru Sadowego
itp.

Pracodawca jest wiec kazda osoba prawna bez wzgledu na jej forme prawng (spétka prawa handlowego, szkota).

wazne! Skarb Panistwa nie moze by¢ pracodawca.

Pracodawca jest natomiast jednostka organizacyjna posiadajaca osobowos$¢ prawng, bedaca wilasnoscia
Skarbu Paristwa, jeZeli zatrudnia pracownikéw, np. pracodawca sedziego sadu rejonowego jest ten sad, a nie
Skarb Panstwa czy Ministerstwo Sprawiedliwosci.

W przypadku 0s6b prawnych zlozonych — w sensie formalno-prawnym pracodawcami moga by¢ ich jednostki
organizacyjne, pod warunkiem jednak posiadania zdolnosci do nawigzywania stosunkéw pracy. Zdolnos¢ te
nabywaja z mocy przepiséw normujacych wewnetrzny status takiej osoby prawnej. Przepisy te (np. statut)
musza przyznawaé danej jednostce kompetencje do samodzielnego zatrudniania pracownikéw, a nie tylko do
dziatania w tym zakresie w imieniu podmiotu, w sktad ktérego wchodzi. Wtedy bowiem pracodawca bedzie
sama osoba prawna, a nie jej ,,ogniwo”.

waznE! Akt wewnetrzny okreslajacy ustrdj danej osoby prawnej powinien tez okreslaé, czy jednostki wchodzace
w jej sklad moga wystepowac w roli pracodawcy, tzn. we wlasnym imieniu zatrudnia¢ pracownikéw.

c. Pracodawca - jednostka organizacyjna

Pracodawca jest jednostka organizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, jezeli zatrudnia pracow-
nikow. Pojecie ,zatrudnianie” nie jest tozZsame ze znaczeniem tego stowa w jezyku potocznym. W tym ostat-
nim oznacza ono bowiem ,przyjmowanie do pracy”. Pracodawca zas$ jest tylko taka jednostka organizacyjna,
ktora jest wyposazona w przymiot zatrudniania pracownikéw w sensie prawnym, tj. ma umocowanie do naby-
wania praw i zaciggania zobowiazan z zakresu prawa pracy. Dlatego tej cechy nie beda mialy jednostki orga-
nizacyjne przedsiebiorstw, wyposazone w samodzielnos¢ tylko w sensie produkcyjnym, wykonujace okreslone
zadania produkcyjne, np. oddzialy przedsiebiorstw pafistwowych. Takie jednostki nie zatrudniajg samodziel-
nie, tzn. we wlasnym imieniu pracownikéw (nie zawierajag umow o prace), wykonuja jedynie dang czes¢
produkcji.

PRZYKEAD: Duza firma z branzy komputerowej obejmujaca w sensie gospodarczym obszar catej Polski po-
siada kilkanascie oddziatéw na terenie kraju. Gtéwny zaktad (centrala) znajduje sie w Warszawie. W pozo-
statych oddziatach rozmieszczonych w Krakowie, Gdansku, Wroctawiu i Rzeszowie odbywa sie produkcja.
Wydziaty produkcyjne nie majg upowaznienia do zatrudniania we wtasnym imieniu pracownikéw. Zatrud-
niajac pracownikéw, dziataja na podstawie upowaznienia centrali. Kompetencje pracodawcy przystuguja
jedynie centralnemu zaktadowi firmy mieszczacemu sie w Warszawie. On wiec w sensie prawnym jest pra-
codawca - ma ustawowe umocowanie do nawigzywania stosunkow pracy z pracownikami.

Istniejg i takie jednostki organizacyjne, ktére mimo Ze nie maja statusu odrebnego podmiotu, to jednak po-
siadaja zdolnosé zatrudniania pracownikéw w sensie prawnym. Sg to terenowe jednostki organizacyj-
ne wchodzace w sklad wiekszych podmiotéw — bankéw, przedsiebiorstw i instytucji panistwowych, wyste-
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pujace jako odzialy, filie, wydzialy, ktére sa wyodrebnione nie tylko organizacyjnie, ale takze finansowo.
Pracodawcami beda w tym przypadku filie, oddzialy itp., dzialajace na danym obszarze, w miescie (np. pra-
codawca 0s6b zatrudnionych w oddziale PKO Bank Paristwowy w Lublinie jest ten oddzial, a nie Centrala
PKO BP z siedziba w Warszawie).

B. Zdolnos¢ do czynnosci z zakresu prawa pracy

Podstawa prawna: art. 3i 3" k.p,; art. 11, 13, 16 k.c;; art. 205, 210, 373, 379 k.s.h.

Kodeks pracy wyposazyt pracodawcéw w zdolnos$¢ do czynnosci z zakresu prawa pracy. Do tych czynnosci
naleza:

— o$wiadczenia woli — zawarcie umowy o prace, wypowiedzenie umowy o prace;

— dzialania wywolujace skutek prawny — udzielenie urlopu, natozenie kary porzadkowej, wystawienie swia-

dectwa pracy itp.

Kodeks pracy wyraznie okreslit, kto dokonuje czynnosci z zakresu prawa pracy w zaleznosci od tego, czy pra-
codawca jest:

— jednostka organizacyjna;

— osoba fizyczna.
Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokonywac jej
organ statutowy (w przypadku osoby prawnej), organ zarzadzajacy ta jednostka, niebedacy jej organem lub
wyznaczona do tego osoba fizyczna.
Za pracodawce, ktory jest osoba fizyczna, czynnosci z zakresu prawa pracy dokonuje ta osoba osobiscie
lub inna wyznaczona osoba.

a. Pracodawca — osoba prawna

Za pracodawce, ktdry jest osobg prawna, czynnosci z zakresu prawa pracy dokonuje organ zarzadzajacy ta
osobg lub wyznaczona do tego osoba fizyczna. Jesli pracodawca bedacy osoba prawna posiada wieloosobowy,
zlozony organ zarzadzajacy, to czynnosci z zakresu prawa pracy moga by¢ dokonywane przez ten organ z mocy
przepisoéw pozakodeksowych na zasadzie tzw. reprezentacji taczne;j.

Reprezentacja Igczna polega na tym, Ze czynno$¢ prawna dla swej skuteczno$ci wymaga dziatania organu lub
wyznaczonych przez organ oséb. Czynno$¢ dokonana jednoosobowo jest niewazna. Zasade reprezentacji
facznej przewiduja np. przepisy Kodeksu spétek handlowych dotyczace sposobu dziatania na zewnatrz spétki
z ograniczong odpowiedzialnoscia i spotki akcyjnej, stanowiac, Ze jesli zarzad jest wieloosobowy, sposéb re-
prezentacji okresla umowa spétki (w przypadku spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig) lub statut (w przy-
padku spétki akcyjnej). Jesli umowa lub statut nic w tym przedmiocie nie stanowia, do skladania w imieniu
spotki oswiadczen wymagane jest wspétdziatanie dwoch czlonkéw zarzadu lub jednego czlonka zarzadu tacz-
nie z prokurentem (art. 205 § 1iart. 373 § 1 k.s.h.).

Dokonywanie w spétkach handlowych czynnosci z zakresu prawa pracy moze odbywa¢ sie wedlug przedsta-
wionego sposobu reprezentacji tacznej (gdy zarzad jest wieloosobowy) lub przez osobe lub organ zarzadzaja-
cy jednostka, czyli zarzad (jednoosobowy) lub wyznaczong do tego osobe (pelnomocnika) w umowie spétki,
statucie, wzglednie w uchwale zarzadu. Przepis Kodeksu pracy okreslajacy zdolnos¢ do czynnosci z zakresu
prawa pracy jest przepisem szczegélnym w stosunku do regulacji zawartej w Kodeksie spotek handlowych,
dlatego bedzie miat pierwszeristwo w stosowaniu przed odpowiednim przepisem Kodeksu spétek handlowych.
Ta zasada ma zastosowanie do wszystkich pracodawcéw posiadajacych osobowos¢ prawna, ktérych organy
zarzadzajace sg wieloosobowe — wtedy czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokonywac wyznaczona osoba
fizyczna.
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przykeAD: W spotce z ograniczong odpowiedzialnoscig zarzad sktada sie z 10 oséb. Spétka zatrudnia pra-
cownikéw. Zarzad przyjat uchwate, na mocy ktérej czynnosci z zakresu prawa pracy (w tym zatrudnianie
pracownikéw) dokonuje wyznaczona osoba niebedaca cztonkiem zarzadu petnigca funkcje dyrektora ds.
personalnych. W ostatnim miesigcu wypowiedziano umowe o prace trzem pracownikom. Jeden z nich za-
kwestionowat wypowiedzenie, twierdzac, ze do dokonywania tego typu czynnosci jest uprawniony zarzad,
a dokfadnie — prezes zarzadu, i odméwit przyjecia wypowiedzenia, ktére wreczyt mu dyrektor personalny.
Dziatanie pracownika nie jest stuszne, gdyz zgodnie z przyjeta zasada czynnosci z zakresu prawa pracy,
w tym wypowiadania uméw o prace pracownikom, moze dokonywa¢ osoba — wyznaczona przez praco-
dawce-spotke. Moze to by¢ rowniez osoba spoza zarzadu, jesli jest prawidtowo umocowana do dokonywa-
nia tego typu czynnosci, np. na podstawie petnomocnictwa.

W przypadku gdy cztonek zarzadu spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig lub spétki akcyjnej swiadczy prace
na rzecz spotki jak pracownik, to umowe o prace moze z nim zawrze¢ jedynie rada nadzorcza lub pelnomocnik
powolany uchwatg walnego zgromadzenia wspélnikéw.

b. Pracodawca nieposiadajacy osobowosci prawnej

Za pracodawce nieposiadajacego osobowosci prawnej czynnosci z zakresu prawa pracy moze dokonywac:

— osoba zarzadzajaca jednostka, np. wlasciciel firmy;

— organ zarzadzajacy jednostka, np. zarzad;

— inna wyznaczona przez pracodawce osoba.

Osoba lub organ wyznaczony dzialaja na podstawie przepisow wewnetrznych okreslajacych organizacje danej
jednostki lub na podstawie aktéw tworzacych jednostke (statut, umowa).

Gdy do wykonywania czynnosci z zakresu prawa pracy pracodawca bedacy jednostka organizacyjna nieposia-
dajaca osobowosci prawnej wyznaczyt osobe fizyczna, nie jest konieczne, aby pozostawala ona z pracodawca
w stosunku pracy. Moze to by¢ zatem pracownik firmy, ale nie musi nim byé. Moze to byé rowniez osoba
wykonujaca czynno$ci na podstawie umowy cywilnoprawnej, np. zlecenia lub osoba umocowana do dziatania
przez pracodawce na podstawie udzielonego jej pelnomocnictwa do dokonywania czynnosci prawnych z za-
kresu prawa pracy (art. 96 k.c.).
Zrédto wyznaczenia osoby fizycznej do podejmowania czynnosci z zakresu prawa pracy moze pochodzi z:

— z zawartej z osobg fizyczng umowy o prace, np. kierownik dziatu kadr;

— z zawartej umowy cywilnoprawnej;

— z udzielonego pelnomocnictwa.

wAzNE! Za pracodawce postawionego w stan upadlosci czynnosci z zakresu prawa pracy wykonuje syndyk masy
upadtosci. Jest to osoba wyznaczona do dokonywania za pracodawce czynnosci z zakresu prawa pracy.

c. Pracodawca — osoba fizyczna

Pracodawca bedacy osoba fizyczna czynnosci z zakresu prawa pracy wykonuje osobiscie. Jesli nie dziata oso-
biscie, to czynnosci tych moze dokonywaé wyznaczona przez pracodawce osoba. Osoba ta moze byé zatrudnio-
na u pracodawcy, np. kierownik dziatu kadr, lub moze to by¢ osoba dzialajaca na podstawie umowy cywilno-
prawnej, a nawet pelnomocnik umocowany do dokonywania tych czynnosci.

Przepisy przewiduja sytuacje, kiedy pracodawca nie bedzie mégt dokonywa¢ czynnosci z zakresu prawa pracy
samodzielnie.
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Sa to nastepujace przypadki:
— gdy pracodawca — osoba fizyczna nie ma petnej zdolnosci do czynnosci prawnych (jest osoba niepetnolet-
nig), wtedy czynnosci prawnych dokonuje jego przedstawiciel ustawowy, np. rodzice;

PRzYKEAD: Jan Kowalewski na mocy testamentu przekazat swemu jedynemu wnukowi sklep jubilerski. Wnuk
Grzegorz jest osoba niepetnoletnig — w chwili otwarcia testamentu miat 17 lat. W sklepie jest zatrudnionych
3 pracownikéw. Wszystkie czynnosci z zakresu prawa pracy w stosunku do tych oséb podejmuje ojciec nie-
petnoletniego pracodawcy.

— gdy pracodawca zostat ubezwtasnowolniony catkowicie — czynnosci prawnych dokonuje opiekun;
Ubezwlasnowolniona catkowicie moze by¢ osoba, ktéra ukoniczyla lat 13, jezeli wskutek choroby psychicz-
nej, niedorozwoju umystowego albo innego rodzaju zaburzeni psychicznych, w szczegélnosci pijaristwa lub
narkomanii, nie jest w stanie kierowa¢ swym postepowaniem (art. 13 k.c.).

— gdy pracodawca zostal ubezwlasnowolniony czesciowo — czynnosci dokonuje ustanowiony przez sad kura-
tor.
Ubezwlasnowolniona czesciowo moze by¢ osoba petnoletnia z tych samych przyczyn jak w przypadku ubez-
wlasnowolnienia catkowitego, jezeli jednak jej stan nie uzasadnia ubezwlasnowolnienia catkowitego, lecz
potrzebna jest tej osobie pomoc do prowadzenia jej spraw (art. 16 k.c.).

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 11 grudnia 2024 r., Il USK 212/24, LEX nr 3817364;

- postanowienie SN z dnia 4 lipca 2023 r., | PZ 2/23, LEX nr 3578524

- wyrok SN z dnia 22 lutego 2023 r,, IIl USKP 169/21, LEX nr 3552834;

- wyrok SN z dnia 27 kwietnia 2022 r., | PSKP 51/21, LEX nr 3431711 ;

- wyrok SN z dnia 17 czerwca 2021 ., Il PSKP 51/21, LEX nr 3207812;

- wyrok SA w Warszawie z dnia 14 pazdziernika 2020 ., lll AUa 716/19, LEX nr 3108425;
- wyrok SN z dnia 17 pazdziernika 2019 ., Il PK 153/18, LEX nr 2729031;

- wyrok SN z dnia 30 stycznia 2019 ., PK 231/17, OSNP 2019, nr 9, poz. 109;

- wyrok SA w Katowicach z dnia 5 pazdziernika 2018 r., Ill APa 82/17, LEX nr 2612144;
- wyrok SA w Katowicach z dnia 26 kwietnia 2018 r., lll AUa 159/18, LEX nr 2507706;

- wyrok SN z dnia 14 lutego 2018 ., | PK 351/16, OSNP 2018, nr 12, poz. 156;

- wyrok NSA w Warszawie z dnia 3 marca 2016 r., Il FSK 233/14, LEX nr 2036462;

- wyrok SN z dnia 27 stycznia 2016 ., Il PK 64/15, LEX nr 2002512;

- wyrok SN z dnia 13 stycznia 2016 ., Il PK 301/14, LEX nr 1968442;

- postanowienie SN z dnia 17 czerwca 2014 r., Il UZ 34/14, OSNP 2015, nr 11, poz. 155;
— wyrok SN z dnia 10 czerwca 2014 ., Il PK 207/13, LEX nr 1488759;

- wyrok SN z dnia 3 czerwca 2014 ., [Il PK 128/13, LEX nr 1486980;

- wyrok SA w Szczecinie z dnia 15 pazdziernika 2013 r., [l AUa 203/13, LEX nr 1444819;
- wyrok SA w Katowicach z dnia 22 stycznia 2013 r,, lll AUa 638/12, LEX nr 1280249;

- wyrok SN z dnia 7 grudnia 2012 r., Il PK 121/12, LEX nr 1284747;

- wyrok SN zdnia 5 maja 2011 r., [l PK 181/10, OSNP 2012, nr 11-12, poz. 139

- wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 2009 r., | PK 95/09, LEX nr 558565

- wyrok SN z dnia 25 wrzes$nia 2008 r., Il PK 36/08, Monitor Prawa Pracy 2009, nr 10, s. 532;
- wyrok WSA w Poznaniu z dnia 24 wrzesnia 2008 r., IV SA/Po 115/08, LEX nr 518273;
- wyrok SN z dnia 8 czerwca 2006 r., [l PK 315/05, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 159;

- wyrok SN z dnia 29 maja 2006 r., | PK 189/05, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 154;

- wyrok SN z dnia 9 maja 2006 r., [l PK 270/05, OSNP 2007, nr 9-10, poz. 125;

- wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 ., | PK 125/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 322;

- wyrok SN z dnia 20 wrze$nia 2005 r., [l PK 412/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 210;

— wyrok SN z dnia 20 wrze$nia 2005 r., Il PK 412/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 210;

- wyrok SN z dnia 7 pazdziernika 2004 r., [l PK 35/04, OSNP 2005, nr 11, poz. 156;

- wyrok SN z dnia 14 grudnia 2004 r., | PK 135/04, OSNP 2005, nr 15, poz. 224;

- wyrok SN z dnia 4 listopada 2004 r., | PK 25/04, OSNP 2005, nr 14, poz. 206;

- wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2003 r., | PK 284/02, OSNP 2004, nr 17, poz. 297;

- wyrok SN z dnia 5 grudnia 2002 r., | PKN 619/01, OSNP 2004, nr 11, poz. 191;

- wyrok SN z dnia 26 listopada 2002 r., | PKN 477/01, LEX nr 1165842;
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- wyrok SN z dnia 18 czerwca 2002 r., | PKN 171/01, OSNP 2004, nr 7, poz. 121;

- postanowienie SN z dnia 14 maja 2001 r., | PZ 9/01, OSNP 2003, nr 7, poz. 180 (,Krag 0séb upowaznionych do udzielania
petnomocnictwa procesowego w sprawach z zakresu prawa pracy wyznaczony jest przez art. 3' k.p., a nie przez art. 38
k.c);

- wyrok SN z dnia 2 lutego 2001 r., | PKN 226/00, OSNP 2002, nr 20, poz. 488;

- wyrok SN z dnia 1 lutego 2000 r., | PKN 494/99, OSNP 2001, nr 12, poz. 409;

- wyrok SN z dnia 23 lutego 1999 r., | PKN 594/98, OSNP 2000, nr 8, poz. 299.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2025; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; P. Prusinowski, Rozstrzyganie indywidualnych sporéw
ze stosunku pracy, red. Z. Géral, Warszawa 2013.

C. Zmiany po stronie podmiotu zatrudniajacego — przejscie zaktadu
pracy na innego pracodawce

Podstawa prawna: art. 23" k.p.; art. 26" ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tekst jedn.:
Dz. U.z 2025 r. poz. 440); art. 1, 8, 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikdéw (tekst jedn.: Dz. U.z 2025 .
poz. 570); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia 2016 r. w sprawie
Swiadectwa pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2024 r. poz. 1016).

a. Zagadnienia wstepne

Zgodnie z przyjeta w prawie pracy definicja, pracodawcg jest jednostka organizacyjna, nawet nieposiadaja-
ca osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikéw. Najistotniejsza cecha jest
wiec posiadanie uprawnienia do nawigzywania i rozwigzywania stosunkéw pracy.

Z reguly pracodawca staje sie strong stosunku pracy z chwilg jego nawiazania, poprzez zawarcie z pracowni-
kiem umowy o prace. Podstawg prawng tego stosunku moze by¢ réwniez akt mianowania, wybdr, powotanie
czy tez spétdzielcza umowa o prace.

W okreslonych przez prawo sytuacjach status pracodawcy przystuguje wobec pracownikow juz zatrudnionych
w danym zakladzie pracy. Ma to miejsce w przypadku przeksztalcen podmiotowych zachodzacych po stro-
nie pracodawcy. Jest to tzw. przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego, nowego pracodawce. Istotg
takiego transferu jest to, ze nowy pracodawca z mocy prawa staje sie strong w dotychczasowych stosunkach
pracy, przejmujac przystugujace dotychczasowemu pracodawcy prawa i obowiazki wynikajace z nawigzanych
stosunk6w pracy.

Podstawg przejscia zakladu pracy na innego pracodawce moze by¢ kazda czynno$é prawna lub zdarzenie,
w wyniku ktérego nastepuje objecie zakladu przez inny podmiot. Przejecie moze by¢ wiec konsekwencja umo-
wy sprzedazy, dzierzawy. Istot przejecia jest uzyskanie kontroli faktycznej i prawnej nad zaktadem pracy.
Zakladem pracy, ktéry moze by¢ przedmiotem ,przejscia”, jest kazda jednostka gospodarcza, w ktérej odbywa
sie proces pracy zespotowej, np. przedsiebiorstwo produkcyjne, warsztat rzemieslniczy, sklep oraz inne jed-
nostki bedace miejscem zatrudnienia. Konieczne jest wiec posiadanie przez dang jednostke nie tylko odreb-
nosci materialnej, jak urzadzenia, pomieszczenia ale przede wszystkim scisle okreslonej struktury osobowe;j
w postaci zorganizowanej zalogi, zespotu pracownikéw. Te same zasady stosuje sie przy okresleniu czesci
zakladu pracy, ktéry moze by¢ przedmiotem transferu. Taka jednostka musi charakteryzowad sie zorganizo-
wang struktura materialng i osobowga (zaloga).

Jednakze w odniesieniu do niektdrych zakladéw pracy (np. oswiatowych lub kulturalnych) do przejscia zakla-
du pracy wystarcza przejecie jego zadan przez nowego pracodawce, bez przejecia majatku dotychczasowe-
go pracodawcy.
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b. Kontynuacja zatrudnienia

Celem przepisu, ktéry reguluje sytuacje transferu przedsiebiorstwa, jest ochrona uprawnien przejmowa-
nych pracownikéw. W chwili przejecia stosunki pracy z pracownikami zatrudnionymi w zakladzie trwajg na-
dal, a pracownicy nie moga ponosi¢ ujemnych konsekwencji z powodu przeksztalcen po stronie podmiotu
zatrudniajacego.

wazne: W miejsce dotychczasowego pracodawcy wstepuje jako strona stosunku pracy nowy podmiot, ktéry do-
konat przejecia.

Nowy pracodawca z mocy prawa (automatycznie) staje sie strong dotychczasowych stosunkéw pracy
i przejmuje na siebie wszelkie prawa i obowiazki poprzedniego pracodawcy, wynikajace z tych stosunkéw.
Ta zasada dotyczy pracownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace. Gdy podstawg zatrudnienia jest
np. mianowanie, wéwczas nowy pracodawca ma obowigzek zaproponowac pracownikowi nowe warunki pracy
i placy.

Z zatrudnionymi na podstawie umowy o prace nie ma potrzeby zawierania nowych uméw. Dotychczasowa
tresé stosunku pracy nie ulega zmianie, a nowy pracodawca jest zwigzany, np. umowami o wspélnej odpo-
wiedzialnosci materialnej pracownikéw.

Warunki te wigza pracodawce do czasu ich zmiany na zasadach ogélnych.

Réwniez w przypadku zmiany pracodawcy wskutek przejscia nowy pracodawca jest zwigzany przez rok posta-
nowieniami obowigzujacego w przedsiebiorstwie przejmowanym uktadu zbiorowego pracy. Nie ma natomiast
przeszkéd prawnych, aby nowy pracodawca stosowat wobec przejetych pracownikéw warunki korzystniejsze
od wynikajacych z dotychczasowego uktadu.

Te zasady dotycza tylko pracownikéw zatrudnionych w chwili transferu. Nie maja natomiast zastosowania do
pracownikow, ktérzy nie byli zatrudnieni w przejetej czesci zakladu i zostali ,przekazani” po dokonaniu prze-
ksztalcenia pracodawcy. Nowy pracodawca nie ma réwniez zadnych zobowiazan w stosunku do pracownikdow,
z ktérymi stosunki pracy zostaly rozwiazane przed przejsciem zakladu na innego pracodawce.

wazne! Nowy pracodawca nie przejmuje zobowiazan wynikajacych z zawartych pomiedzy pracownikami a po-
przednim pracodawcg uméw cywilnoprawnych, np. kontraktu menedzerskiego, umowy zlecenia itp.

PRZYKEAD: Pan Krzysztof jest menedzerem w spétce X wykonujacym prace na podstawie kontraktu mene-
dzerskiego. W wyniku fuzji dochodzi do przejicia zaktadu na innego pracodawce, ktérym staje sie spotka
Y. Tym samym zawarty ze sp6tka X kontrakt wygasa, bo umowy cywilnoprawne, do ktérych nalezy kontrakt
menedzerski, zawarte z poprzednim pracodawcg nie sa kontynuowane z mocy prawa. Jezeli strony — pan
Krzysztof i spotka Y zdecyduja sie na wspotprace, to muszg zawrze¢ nowa umowe stanowiagca podstawe
dalszych dziatan.

PRZYKEAD: Pani Ewa jest dziennikarzem zatrudnionym na podstawie umowy o prace w wydawnictwie praso-
wym. Dodatkowo na podstawie umowy zlecenia poza godzinami pracy wykonuje korekty jezykowe artyku-
tow. W wyniku sprzedazy wydawnictwa innemu podmiotowi z tej samej branzy dochodzi w sierpniu 2022 r.
do przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce. Nowy pracodawca kontynuuje z przejetymi pracownika-
mi stosunki pracy na dotychczasowych zasadach. Nie jest natomiast zwigzany umowami cywilnoprawny-
mi, jakie poprzedni pracodawca (wydawnictwo prasowe) zawart z pracownikami, dlatego tez pani Ewa od
sierpnia 2022 r. nie wykonuje juz korekty artykutéw. Umowa zlecenia nie jest kontynuowana automatycz-
nie. Jezeli strony zdecyduja sie na wspétprace, powinny zawrze¢ nowa umowe cywilnoprawna.
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Skutek w postaci kontynuacji stosunkéw pracy z przejetymi pracownikami nastepuje z mocy samego prawa
(automatycznie). Dochodzi do zmiany podmiotu zatrudniajacego, a stosunek pracy trwa, az do czasu jego
rozwiazania.

Jakiekolwiek postanowienia umowy zawartej pomiedzy nowym i dotychczasowym pracodawca, dotyczace wy-
laczenia czesci lub calej zatogi spod mechanizmu kontynuacji stosunkéw pracy w zwigzku z przejsciem zakla-
du na innego pracodawce, s w Swietle przepiséw prawa pracy niewazne i nie wywotujg skutkéw prawnych.
Obowiazek kontynuacji dotychczasowych stosunkéw pracy wynika wprost z przepiséw prawa, nawet gdyby
pracodawcy (dotychczasowy i nowy) uméwili sie inaczej.

Réwniez pracownicy przejetego zakladu nie moga skutecznie sprzeciwi¢ sie zmianie pracodawcy.

c. Zobowiazania pracodawcow

Zakres odpowiedzialnosci pracodawcéw (dotychczasowego i nowego) ksztaltuje sie w zaleznosci od tego, czy
dochodzi do przejecia calosci czy czesci zakladu pracy oraz czy zobowigzania wobec pracownikéw istniejg
w chwili przejscia, tzn. powstaly przed przejsciem.

W razie przejecia catego zakladu pracy za zobowigzania wobec przejmowanych pracownikéw odpowiada w ca-
losci wylacznie nowy pracodawca.

Jezeli zas dochodzi do transferu czesci zakladu, a ponadto zobowigzanie wobec pracownikéw istnieje
w chwili przejscia, to za zobowiazania wobec pracownikéw odpowiadaja solidarnie dotychczasowy i nowy
pracodawca. Dla pracownikéw oznacza to, ze mogg zadac zaspokojenia swoich roszczen badz przez nowego
badZ przez dotychczasowego pracodawce.

wAzNE! Za wszystkie zobowigzania powstate po dacie przejecia odpowiada zawsze nowy pracodawca i to nieza-
leznie od tego, czy dochodzi do przejscia czesci zaktadu, czy jego catosci.

d. Obowiazek informacyjny

Zasada jest, ze pracownicy nie moga ponosi¢ ujemnych konsekwencji wskutek przejscia zakltadu pracy lub
jego czesci na innego pracodawce.
Wobec tego pracownik ma mozliwos¢:

— kontynuowania stosunku pracy na dotychczasowych warunkach,

— rezygnacji ze stosunku pracy bez ponoszenia z tego tytutu ujemnych konsekwencji.
Aby podja¢ jedng z tych decyzji, pracownik musi zosta¢ prawidtowo poinformowany o zamierzonych prze-
ksztalceniach po stronie podmiotu zatrudniajgcego.

Przepisy Kodeksu pracy w do$¢ istotny sposéb sprecyzowaly lezacy po stronie pracodawcéw obowiazek infor-
macyjny, okreslajac zakres informacji oraz terminy do ich przekazania zatodze.

wazne! Obowigzek poinformowania pracownikéw o zamierzonych przeksztalceniach dotyczy zaréwno dotych-
czasowego, jak i nowego pracodawcy. Kazdy z pracodawcéw informuje swoich pracownikéw o planowanych
zmianach.

Do 1 stycznia 2004 r. obowiazkiem informacyjnym byl zwiagzany tylko jeden, z reguly byt nim dotychczasowy
pracodawca, ktory zawiadamial pracownikéw przejmowanych w ramach transferu przedsiebiorstwa.

Prawo pracy nie przewiduje jednak sankcji dla pracodawcéw niewykonujacych obowiazku informacyjnego
zwiazanego z przejsciem w stosunku do swoich pracownikéw. Z tego tez powodu pracownik, ktéry nie otrzy-
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mal we wlasciwym czasie odpowiedniego zawiadomienia i w wyniku tego poniést szkode, moze dochodzié
jej naprawienia na drodze powddztwa cywilnego. Ciezar udowodnienia szkody nalezy jednak do pracownika.
Rowniez Sad Najwyzszy uznal, Ze niewykonanie przez pracodawcéw obowiazku informacyjnego nie stanowi
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika uzasadniajacych rozwiazanie umowy
o prace przez pracownika w trybie natychmiastowym (zob. orzecznictwo pod tekstem).

Tryb udzielania informacji

Tryb udzielania informacji o planowanych przeksztalceniach po stronie podmiotu zatrudniajacego jest zroz-
nicowany i uzalezniony od faktu, czy u pracodawcow dzialaja zakladowe organizacje zwiazkowe.

Obowiazki informacyjne pracodawcéw zwigzane z przejsciem zakladu pracy reguluja przepisy:

— Kodeksu pracy (art. 23! § 3);

— ustawy o zwiazkach zawodowych (art. 26').

Do czasu tzw. duzej nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra weszla w Zycie 1 stycznia 2004 r., te dwa przepisy byly od
siebie niezalezne, gdyz pracodawca w przypadku planowanego transferu miat obowiazek informacyjny zaréw-
no w stosunku do kazdego z pracownikéw, jak tez wobec przedstawicielstwa zwigzkowego, jezeli taki zwigzek
dziatal u pracodawcy.
Aktualnie kazdy z pracodawcéw informuje na pismie indywidualnie swoich pracownikéw o przewidywanych
zmianach po stronie podmiotu zatrudniajgcego, tylko wtedy, gdy nie dziata u niego zakladowa organizacja
zwiazkowa.

Pracodawcy — dotychczasowy i nowy, u ktérych dzialaja zwiazki zawodowe, informuja na pismie o planowa-
nych przeksztalceniach te wlasnie organizacje. Nastepnie kazda z nich przekazuje otrzymane informacje
pracownikom (czlonkom). Informacje te pracodawcy maja obowiazek przekaza¢ w terminie co najmniej 30
dni przed przewidywanym przejsciem zakladu pracy lub jego czesci. W przypadku gdy ktdrys z pracodawcow
zamierza podjaé¢ dziatania dotyczace warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegélnosci w zakresie wa-
runkoéw pracy i placy i przekwalifikowania zawodowego, wtedy jest zobowigzany do podjecia negocjacji
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi w celu zawarcia odpowiedniego porozumienia w terminie 30 dni
od dnia przekazania informacji o tych dzialaniach. Gdy strony nie mogg uzgodnic tresci i w zwiazku z tym
zawrze¢ odpowiedniego porozumienia — pracodawca sam podejmuje dziatania w sprawach dotyczacych wa-
runkéw zatrudnienia pracownikéw, uwzgledniajac jednak ustalenia dokonane z przedstawicielstwem zwiaz-
kowym w toku prowadzonych negocjacji.

Pewne trudnosci moga pojawié sie, gdy u pracodawcéw dziala kilka zaktadowych organizacji zwigzkowych,
a informacje musza dotrzeé réwniez do pracownikéw niezrzeszonych. W takiej sytuacji pracodawcy opréocz
informacji przekazywanej zwigzkom zawodowym dzialajacym w zakladzie moga réwniez odrebnie powiado-
mi¢ zainteresowanych pracownikéw.

Natomiast w sytuacji, gdy u jednego z pracodawcow nie dziata w ogole zakladowa organizacja zwiazkowa
— wtedy zgodnie z zasada, ze kazdy z pracodawcéw wypetnia obowigzek informacyjny odrebnie w stosunku do
swoich pracownikow, kazdy z nich zastosuje jedng z dopuszczalnych procedur informacyjnych.

Pracodawca, u ktérego dziata zwigzek zawodowy, poinformuje, zgodnie z ustawa o zwigzkach zawodowych,
o planowanym transferze te wlasnie organizacje.

Podmiot zatrudniajacy, u ktérego nie wystepuje zwigzek zawodowy, o planowanych przeksztalceniach zawia-
domi indywidualnie kazdego z pracownikéw.

Zakres informacji

Tres¢ informacji jest taka sama zaréwno w przypadku, gdy u pracodawcow dzialaja zakladowe organizacje
zwigzkowe, jak tez gdy istnieje obowiazek informacji indywidualne;.
Pracodawcy majg obowigzek poinformowac na pismie (swoich pracownikéw lub przedstawicielstwo zwigzko-
we) o:
— przewidywanym terminie przejscia (pracodawca ma obowiazek wskaza¢ dokladng date przejecia zakladu);
— przyczynach przejscia (np. podziat firmy);
— prawnych, ekonomicznych i socjalnych skutkach dla pracownikéw;
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— zamierzonych dzialaniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw (w szczegdlnosci warunkow
pracy i placy i przekwalifikowania zawodowego).

Te dane powinny zosta¢ przekazane co najmniej na 30 dni przed planowanym terminem transferu. Termin
ten dotyczy zaréwno dotychczasowego, jak i nowego pracodawcy.
Data przejscia jako podstawowy element informacji dotyczacej przejscia zakladu pracy lub jego czesci na in-
nego pracodawce oznacza date faktycznego przejecia placowki zatrudnienia przez nowy podmiot.
Przyczyny transferu powinny zosta¢ okreslone poprzez podanie konkretnych podstaw prawnych i ekono-
micznych, ktére doprowadzily do przeksztalceri. Ma to istotne znaczenie dla pracownikéw, gdyz moze wska-
zywaé, czy przejecie bedzie miato charakter trwaly (np. w przypadku sprzedazy zaktadu), czy tez czasowy (np.
dzierzawa), co z kolei wiaze sie z perspektywami ich dalszego zatrudnienia.
W zakresie prawnych skutkéw przejscia nalezy poinformowad pracownikéw o automatycznej, z mocy same-
go prawa kontynuacji ich stosunkéw pracy, zasadzie odpowiedzialnosci pracodawcéw za zobowigzania po-
wstate przed datq przejscia oraz o prawie pracownika do rozwigzania stosunku pracy w trybie uproszczonym.
Informujac pracownika o przejsciu zakladu pracy lub jego czesci pracodawca ma réwniez obowiazek okreslic,
jakie dzialania ma zamiar podjac¢ wobec zatrudnionych w zakresie ich warunkéw pracy i placy i przekwalifiko-
wania zawodowego.
Informacja powinna mie¢ forme pisemng. Nalezy przekazac ja kazdemu pracownikowi indywidualnie
(tylko u pracodawcow, u ktorych nie dziala zakladowa organizacja zwiazkowa).

waznE! Spelnieniem obowigzku poinformowania pracownikéw o transferze nie bedzie udostepnienie powyz-
szej informacji w miejscu ogélnie dostepnym u pracodawcy, np. wywieszenie na tablicy ogloszen lub udostep-
nienie jej w dziale kadr itp.

Pracownik powinien ponadto potwierdzi¢ fakt zapoznania sie z trescig przedmiotowej informacji.
Poréwnanie trybu informowania pracownikéw o planowanym transferze w zaleznosci od faktu, czy u praco-
dawcéw dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe:

Pracodawcy Tryb przekazania informagji Tres¢ informadji
Nie dziataja zaktadowe organiza- | Indywidualnie kazdemu pracownikowi w formie pisemnej w termi- | 1) przewidywany termin przejscia;
Gje zwiazkowe nie co najmniej 30 dni przed planowanym przejsciem zaktadu lub je- | 2) przyczyny przejicia;
g0 czesci na innego pracodawce 3) prawne, ekonomiczne i socjalne skutki dla pra-
cownikow;

4) zamierzone dziafania dotyczace warunkéw za-
trudnienia pracownikéw (w szczegélnosci warun-
kow pracy i pfacy i przekwalifikowania zawodo-
wego)

Dziatajg zaktadowe organizacje | Na pismie co najmniej 30 dni przed planowanym terminem przejécia. | Jak wyzej
zwiazkowe Informacja przekazywana jest dziatajacym u kazdego z pracodawcow
organizacjom zwiazkowym, a nie poszczegélnym pracownikom. Pra-
codawcy podejmuja rokowania z zaktadowymi organizacjami zwiaz-
kowymi w sprawie zawarcia porozumienia dotyczacego warunkéw
zatrudnienia pracownikéw w terminie 30 dni od daty przekazania
informacji o planowanym transferze. Jezeli do porozumienia nie doj-
dzie — pracodawca samodzielnie podejmuje dziatania w tym zakresie

Zrédto: opracowanie whasne.
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Wzér informacji dla pracownika o przejsciu catosci lub czesci zaktadu pracy
na innego pracodawce

oznaczenie pracodawcy miejscowosc i data

imie i nazwisko pracownika, stanowisko

ZAWIADOMIENIE PRACOWNIKA O PRZEJSCIU ZAKEADU PRACY (LUB JEGO CZESCI)
NA INNEGO PRACODAWCE

Na podstawie art. 23" § 3 Kodeksu pracy zawiadamiam, ze z dniem
nastapi przejscie

(nazwa zaktadu przechodzacego)
na

(oznaczenie podmiotu przejmujacego)
Przyczyna przejsicia jest (np. zbycie zakladu na podstawie
umowy kupna-sprzedazy)
Powyzsze przejscie (zbycie) wywota nastepujace skutki dla pracownikéw zaktadu:

1) w sferze prawne;j (np. nabywca staje sie auto-
matycznie strona dotychczasowych stosunkéw pracy powstatych na podstawie umowy o prace, jednak
pracownik ma prawo na podstawie art. 23' § 4 Kodeksu pracy w terminie 2 miesiecy od daty przejscia
zaktadu na nowego pracodawce rozwigza¢ bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprzedzeniem stosunek

pracy);
2) w sferze ekonomicznej (np. za zobowiazania wynikajace ze
stosunkéw pracy odpowiedzialny jest nowy pracodawca);
3) w sferze socjalnej (np. w zakresie funkcjonowa-
nia zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych).
W zwiazku z przejsciem zaktadu nowy pracodawca zamierza (np. prowadzi¢
dziatalno$¢ w zmienionym zakresie ), co bedzie oznaczac dla pracownikow za-
trudnionych w dziatach
na stanowiskach konieczno$¢ zmiany metod
pracy na oraz koniecznos$¢ przekwalifiko-
wania

W pozostatym zakresie pracodawca nie planuje dokonywania innych zmian dotyczacych warunkéw zatrud-
nienia.

podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej

e. Uprawnienia pracownika przejetego

Pracownik w terminie 2 miesiecy od daty przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce
ma prawo do rozwiazania stosunku pracy bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprzedzeniem.

Nowelizacja Kodeksu pracy, ktora weszla w zycie 1 stycznia 2004 r., wydluzyla ramy czasowe przystugujacego
pracownikowi uprawnienia. Dotychczas pracownik mégt rozwiazac stosunek pracy za 7-dniowym uprzedze-
niem w terminie jednego miesigca liczonego od dnia zawiadomienia pracownika o planowanym transferze.

wazne! Obecnie 2-miesieczny termin na skorzystanie przez pracownika z mozliwosci rozwigzania stosunku
pracy w trybie uproszczonym liczony jest od dnia przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce.
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W zwiazku z tg zmiang o$wiadczenie woli pracownika o rozwigzaniu stosunku pracy moze byé zloZone tylko
nowemu pracodawcy, czyli temu, ktéry dokonat przejecia. Kodeks pracy nie okresla, jaka forma jest wtasci-
wa do zlozenia przez pracownika o$wiadczenia woli o rozwigzaniu stosunku pracy za 7-dniowym uprzedze-
niem. Nalezy jednak przyjaé, ze prawidlowa bedzie forma pisemna.

Rozwiazanie przez pracownika stosunku pracy za 7-dniowym uprzedzeniem wywotuje skutki, jakie przepisy
prawa pracy wigza z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

W zwiazku z tym byly pracownik zachowuje uprawnienia, jakie przepisy prawa acza z rozwigzaniem stosunku
pracy przez pracodawce, np. prawo do zasitku dla bezrobotnych.

Swiadectwo pracy

W praktyce zdarza sie czesto, co jest nieprawidlowym dzialaniem, Ze dotychczasowy pracodawca wystawia
swoim pracownikom $wiadectwo pracy, mimo Ze nie dochodzi do rozwiazania stosunku pracy — przeciwnie
stosunek ten jest kontynuowany, a nowy pracodawca staje sie strong w stosunkach pracy z przejmowanymi
pracownikami.

waznE! Nie ma potrzeby wydawaé pracownikom przejmowanym $wiadectw pracy przez dotychczasowego praco-
dawce. W wyniku przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie dochodzi do rozwigzania
stosunku pracy, ale do jego kontynuacji z mocy prawa.

Zupelnie inaczej jest w sytuacji, gdy pracownik za 7-dniowym uprzedzeniem w okresie 2 miesiecy od przeje-
cia zakladu rozwiaze stosunek pracy. W tym przypadku pracodawca ma obowiazek wyda¢ pracownikowi §wia-
dectwo pracy, bo doszto do rozwigzania faczacej strony umowy o prace.

PRzYKEAD: Oto przyktadowy zapis w Swiadectwie pracy w czesci dotyczacej ustania stosunku pracy - pra-
cownik przejety przez nowego pracodawce rozwigzat umowe o prace bez wypowiedzenia za 7-dniowym
uprzedzeniem.

3. Stosunek pracy ustat w wyniku:
a) rozwigzania

(tryb i podstawa prawna rozwigzania stosunku pracy)
b) rozwiazania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprzedzeniem na pod-
stawie art. 23' § 4 Kodeksu pracy (szczegdlne przypadki rozwigzania stosunku pracy)
c) wygasniecia

(podstawa prawna wygasniecia stosunku pracy)

f. Ochrona trwatosci stosunku pracy

Przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowié przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie stosunku pracy przez pracodawce. Ta zasada ma zastosowanie réwniez do wypowiedzenia do-
tychczasowych warunkéw pracy i placy. Najwieksze znaczenie przepis ten ma w przypadku uméw o prace na
czas nieokreslony, gdzie wymagane jest wskazanie przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie pracownikowi
takiej umowy.

Pracodawca dotychczasowy i nowy maja natomiast mozliwos¢ i kompetencje do wypowiedzenia umowy o pra-
ce z pracownikiem z innych przyczyn niz przejscie zakladu. Wystarczajacym powodem zwiazanym z transfe-
rem uzasadniajacym wypowiedzenie mozZe by¢ np. redukcja personelu, likwidacja stanowiska pracy zwigzana
ze zmiang profilu produkcji itp.
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wazne! Przyczyng wypowiedzenia nie moze by¢ fakt przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego praco-
dawce.

g. Zatrudnieni na innej podstawie niZ umowa o prace

Pracownicy zatrudnieni w ramach stosunku pracy na podstawie:

— powolania;

— mianowania;

— wyboruy;

— spétdzielczej umowy o prace

staja sie z mocy prawa strong stosunkéw pracy z nowym pracodawca. Pracodawca, ktory dokonuje przejecia,
ma jednakze obowiazek zaproponowaé im z dniem przejecia nowe warunki pracy i ptacy, np. zmiane miej-
sca $wiadczenia pracy.

wazne! Nowe warunki powinny byé zaproponowane w momencie przej$cia zakladu lub jego czesci na nowego
pracodawce.

Pracownikowi nalezy tez okresli¢ termin, w ktérym powinien przyja¢ lub odméwié przyjecia zaproponowanych
warunkéw. Ten termin nie moze byé krétszy niz 7 dni.

Jezeli nowe warunki pracy i placy nie zostang uzgodnione, stosunek pracy ulega rozwigzaniu po uplywie
okresu réwnemu okresowi wypowiedzenia przystugujacego danemu pracownikowi. Gdy pracownik zlozy
o$wiadczenie, iz nie przyjmuje zaproponowanych mu warunkéw i stosunek pracy ulegnie rozwiazaniu, to
skutki rozwiazania sg dla pracownika takie same, jak w przypadku rozwiazania stosunku pracy przez praco-
dawce za wypowiedzeniem.
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- uchwata SN z dnia 10 pazdziernika 2000 r., Ill ZP 24/00, OSNP 2001, nr 3, poz. 63.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. i Il, red. KW. Baran, Warszawa 2025; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2017; Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2019; System Prawa Pracy, t.V, Zbiorowe prawo pracy,
red. K.W. Baran, Warszawa 2014; System Prawa Pracy, red. K.W. Baran, t. I, Indywidualne prawo pracy, red. G. Gozdziewicz, War-
szawa 2017; Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielinski, Warszawa 2003; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2023; E. Maniewska, Obowiqzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy, Warszawa
2013; M. Smusz-Kulesza, Zbiorowe prawo pracownikéw do informacji, Warszawa 2012; |. Twardowska-Medrek, Przejscie zaktadu
pracy na innego pracodawce, Warszawa 2011; t. Pisarczyk, Zmiany w przepisach dotyczqcych przejscia zaktadu pracy na innego
pracodawce, PiZS 2004, nr 7.

2. Pracownik

Podstawa prawna: art. 2, 304° k.p.; art. 8 ust. 21i 11, art. 13 pkt 5 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o sy-
stemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 350); art. 6 ustawy z dnia 27 lipca 2001 r.
- Prawo o ustroju sadéw powszechnych (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 334).

A. Zagadnienia wstepne

Pracownikiem moze by¢ tylko osoba fizyczna, ktdra jest zwigzana z pracodawca specyficznym stosunkiem
prawnym, jakim jest stosunek pracy. Stosunek ten moze zosta¢ nawigzany na podstawie:

— umowy prace;

— mianowania;

— powolania;

— wyboruy;

— spoétdzielczej umowy o prace.

Nie kazda zatem osoba wykonujaca prace ma status pracownika. To, co w potocznym jezyku oznacza ,,wykony-
wanie pracy”, nie jest tozsame z pojeciem pracownika w rozumieniu Kodeksu pracy. Tylko osoba fizyczna,
ktéra wykonuje prace na rzecz innego podmiotu na podstawie stosunku pracy, jest pracownikiem.
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Nie sa pracownikami, w rozumieniu prawa pracy, osoby, np.:

— wykonujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, np. umowy zlecenia, umowy o dzielo, umowy
agencyjnej;

— prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza,

— wykonujace prace nakladcza, tzw. chatupnicy;

— zatrudnione w tzw. stuzbach mundurowych: policjanci, funkcjonariusze Agencji Bezpieczeristwa
Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu, Strazy Wieziennej, Strazy Granicznej, Zolnierze zawodowi, funkcjo-
nariusze celni. Osoby te pozostaja w stosunkach stuzbowych, ktére uregulowane sg w ustawach zwanych
pragmatykami;

— wieZniowie wykonujacy prace na podstawie skierowania do pracy, pod warunkiem Ze nie zostaly zawarte
Z nimi umowy o prace.

B. Zdolnos¢ bycia pracownikiem

Pracownikiem moze by¢ wylacznie osoba fizyczna. Istnieja dwa podstawowe kryteria, ktére decyduja
0 zdolnos$ci pracowniczej danej osoby.
Sa nimi:

— wiek oraz

— zdolnosé do czynnosci prawnych.

Kodeks pracy ustanawia dolng granice wieku dla osoby majacej status pracownika. Jest to ukonczenie
18. roku zycia.

Wyjatkiem od tej zasady jest zatrudnianie pracownika miodocianego pod warunkiem osiagniecia przez te
osobe 15 lat zycia (od 1 wrzesnia 2018 r. do tej daty bylo to 16 lat), a nieprzekroczenia 18. roku zycia.

WAZNE! Zabronione jest zatrudnianie osob, ktére nie ukoriczyly 15 lat. Dopuszczalne jest natomiast zatrud-
nianie takich oséb jedynie na podstawie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego. Wyjatkiem od tej
zasady jest przewidziana w przepisach Kodeksu pracy mozliwo$¢ wykonywania pracy lub innych zajeé¢ zarob-
kowych przez dziecko do ukoriczenia przez nie 16. roku. Jest to dozwolone wylacznie na rzecz podmiotu pro-
wadzacego dzialalnos¢ kulturalna, artystyczna, sportowa, reklamowa przy spetnieniu warunkow okreslonych
w art. 304° k.p. Ponadto mozna zatrudni¢ maloletniego w innych celach niz przygotowanie zawodowe, wylacz-
nie na podstawie umowy o prace przy wykonywaniu prac lekkich (zob. nr 972).

Jesli wbrew zakazowi zawarto umowe o prace z osobg niepelnoletnia, to umowa ta jest wazna, lecz posiada
wade prawna. Z tego tez powodu wymaga natychmiastowego rozwigzania przez pracodawce i odsuniecia
pracownika od wykonywanej pracy.

WAZNE! Prawo pracy nie ustanawia gérnej granicy wieku pracownika.

Osiagniecie wieku emerytalnego nie powinno by¢ przeszkoda do kontynuowania zatrudnienia (stanowitoby
to dyskryminacje pracownika ze wzgledu na wiek).
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Drugim kryterium decydujacym o zdolnosci danej osoby do ,bycia” pracownikiem jest posiadanie zdolnosci
do czynnosci prawnych.

Pracownikiem wobec tego nie moze by¢ osoba, ktéra nie ma zdolnosci do czynnosci prawnych. Zdolnosci do
czynno$ci prawnych nie posiadaja osoby, ktore nie ukoriczyly 13 lat, oraz ubezwlasnowolnione catkowicie.

a. Zatrudnienie pracownika — czlonka rodziny

Kodeks pracy nie zawiera ograniczen odnosnie do zatrudniania czlonkéw rodziny. Takie ograniczenia nato-
miast moga wynikaé z przepisow szczegolnych, np. nie moga by¢ sedziami sagdéw powszechnych, ase-
sorami sadowymi albo referendarzami sadowymi w tym samym wydziale sadu osoby pozostajace ze sobg
w zwigzku malzeriskim, bedace rodzenistwem, a takze pozostajace w stosunku pokrewieristwa w linii prostej
(np. matka — syn) lub powinowactwa w linii prostej oraz stosunku przysposobienia (art. 6 ustawy — Prawo
o ustroju sadéw powszechnych).

Malzonek moze zostaé zatrudniony przez wspéimatzonka, jezeli $wiadczona praca ma cechy stosunku pracy.
Koniecznym elementem kazdego stosunku pracy jest pracownicze podporzadkowanie pracodawcy. Jesli stro-
nami stosunku pracy sa osoby pozostajace ze sobg w zwiazku matzeniskim, ta zasada moze by¢ trudna do
zrealizowania, zwlaszcza gdy pracodawca wykonuje czynnosci z zakresu prawa pracy samodzielnie, nie korzy-
stajac z pomocy osoby lub organu (jednostki organizacyjnej nieposiadajacej osobowosci prawnej) do dokony-
wania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy.

Z umowy o prace zawartej miedzy malzonkami nie moga wynika¢ obowiazki, do ktérych malzonkowie sg zobo-
wigzani na mocy przepiséw Kodeksu rodzinnego i opiekuriczego, tj. do wzajemnej pomocy i wspétdziata-
nia dla dobra rodziny, ktéra wspélnie zatozyli. Podstawa tych swiadczen jest stosunek prawny malzenistwa.
Niemozliwe byloby tutaj, zgodnie z zasada réwnouprawnienia matzonkéw, wyréznienie podmiotu zatrudnia-
jacego i pracownika.

PRzYKEAD: Jan Kowalski prowadzi niewielki zaktad produkcyjny, w ktérym zatrudnia pracownikéw. Ostatnio
ulegt wypadkowi, ktérego konsekwencjg jest dtugotrwata, kilkumiesieczna rekonwalescencja uniemozli-
wiajaca szybki powrdt do wykonywanych zajec. Jan Kowalski postanowit zatrudni¢ w swojej firmie zone, by
zajmowata sie na czas jego nieobecnosci sprawami kadrowymi i ksiegowymi w jego zaktadzie.

W tym przypadku zatrudnienie w ramach stosunku pracy nie bedzie miato miejsca, gdyz w ramach umowy
o prace matzonek nie moze wykonywac obowiazkéw, do ktérych jest zobowigzany wobec wspoétmatzonka
z racji zawartego stosunku prawnego matzenstwa, tj. do wzajemnej pomocy. Wykonywanie pracy przez jed-
nego z matzonkéw w czasie choroby drugiego z nich jest realizacja obowigzku wzajemnej pomocy miedzy
matzonkami.

Ponadto pomoc drugiemu matzonkowi w warunkach, gdy ulegt on wypadkowi, jest swiadczeniem okazjo-
nalnym i nie powoduje zaangazowania osoby na dtuzszy czas i réwniez z tego powodu nie moze nosi¢ cech
stosunku pracy.

W zakresie ubezpieczen spotecznych matzonek zatrudniony przez wspétmatzonka prowadzacego dziatalnos$é
gospodarcza, o ile pozostaje z nim we wspdlnym gospodarstwie domowym i wspétpracuje przy prowadzeniu
dzialalnosci, jest traktowany jako osoba wspélpracujaca. Osoby te podlegaja obowiazkowo ubezpiecze-
niom: emerytalnemu, rentowym, wypadkowemu od dnia rozpoczecia wspétpracy przy prowadzeniu dziatalno-
sci gospodarczej do dnia zakoniczenia tej wspétpracy. Osoba wspélpracujaca jest objeta obowigzkowo ubezpie-
czeniem zdrowotnym, a chorobowym na zasadzie dobrowolnosci.
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b. Zatrudnienie pracownika — wspélnika

Pracownikiem moze by¢ wspélnik spétki cywilnej, pod warunkiem jednak, ze:

1) zostala zawarta z nim umowa o prace;

2) przedmiotem umowy nie jest prowadzenie spraw spélki i jej reprezentowanie.

Osobiste swiadczenie pracy polegajace na prowadzeniu i reprezentowaniu spraw spétki wynika z istoty czlon-
kostwa i jest obowiazkiem wspdlnika. Za prowadzenie spraw spétki wspélnik otrzymuje korzysci majatko-
we w postaci udziatu w zyskach lub przez osiagniecie wspélnego celu gospodarczego, dla ktérego zawiazano
spotke.

Moga jednak istnie¢ sytuacje, kiedy wspdlnik podejmuje sie swiadczenia na rzecz spétki pracy niezwiagzanej
z prowadzeniem i reprezentowaniem jej spraw, np. ze wzgledu na wysokie kwalifikacje zawodowe zatrudnia
sie w przedsiebiorstwie spotki. Taka praca wykonywana poza stosunkiem spétki bedzie uzasadniata zawarcie
umowy o prace miedzy wspélnikiem a pozostalymi wspolnikami spotki cywilnej. Praca takiego wspol-
nika bedzie wiec wykonywana poza osobistym obowiazkiem do prowadzenia spraw spotki.

W zakresie ubezpieczeni spotecznych wspdlnik zatrudniony w spéice cywilnej na podstawie umowy o prace nie
jest traktowany jak pracownik. Jest on objety ubezpieczeniem spolecznym osdéb prowadzacych pozarolnicza
dziatalno$¢ gospodarcza.

Pracownikami mogga teZ by¢ osoby Swiadczace prace na podstawie umowy o prace w spélce prawa handlowe-
go, w ktorej wszystkie udzialy lub akcje naleza do jednego wspélnika (akcjonariusza) — spétka jednoosobowa.
Statusu pracownika nie moze posiada¢ natomiast czlonek jednoosobowego zarzadu takiej spétki, gdyz ten
stan rzeczy prowadzitby do zawarcia umowy o prace ,.z samym soba”. Tego typu umowa o prace jest niedo-
puszczalna w obrocie, gdyz stwarza fikcje, ze ta sama osoba wystepuje w dwdch rolach, tj. pracodawcy i pra-
cownika. Umowa zawarta ,,z samym sobga” nie prowadzi do powstania stosunku pracy, gdyz brak jest tu jego
podstawowej, wyrézniajacej cechy, tj. podporzadkowania pracownika w procesie pracy pracodawcy.

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 25 listopada 2024 ., Il CSKP 1874/22, LEX nr 3782942;

- wyrok SA w Szczecinie z dnia 13 stycznia 2022 r., Il AUa 352/21, LEX nr 3357102;

- postanowienie SN z dnia 26 maja 2020 r., | UK 192/19, LEX nr 3191821;

- uchwata SN z dnia 20 wrze$nia 2018 r., | KZP 5/18, OSNKW 2018, nr 11, poz. 74;

- wyrok NSA z dnia 25 pazdziernika 2016 ., Il GSK 708/15, LEX nr 2177538;

- wyrok SA w Gdansku z dnia 22 wrze$nia 2016 r., [l AUa 765/16, LEX nr 2144731;

- wyrok SA w Gdansku z dnia 14 kwietnia 2015 r., Il AUa 1949/14, LEX nr 1711388;

- postanowienie NSA w Warszawie z dnia 13 listopada 2013 ., Il FZ 784/13, LEX nr 1397910;
- wyrok SA we Wroctawiu z dnia 19 kwietnia 2012 r., Ill AUa 188/12, LEX nr 1163533;

- wyrok SN z dnia 15 paZzdziernika 2007 r., Il UK 53/07, OSNP 2008, nr 23-24, poz. 358;

- wyrok SA w Warszawie z dnia 9 marca 2006 r., VI SA/Wa 2254/05, LEX nr 223341;

- postanowienie SN z dnia 13 kwietnia 2005 r., Ill KK 23/05, OSNKW 2005, nr 7-8, poz. 69;
- wyrok NSA z dnia 25 wrze$nia 2001 ., Ill SA 1137/00, LEX nr 72797;

- uchwata NSA z dnia 10 lipca 2000 r., FPS 3/00, ONSA 2001, nr 1, poz. 8;

- uchwata SN z dnia 14 stycznia 1993 r., Il UZP 21/92, OSNC 1993, nr 5, poz. 69;

- uchwata SN z dnia 17 kwietnia 1989 ., Il UZP 10/89, LEX nr 14923;

- uchwata SN z dnia 30 kwietnia 1980 r., Ill PZP 3/80, OSNC 1980, nr 10, poz. 182.

Literatura: B. Cudowski, Dodatkowe zatrudnienie, Warszawa 2007; B.A. Dyoniak, Charakter prawny pomocy swiadczonej wspdt-
matzonkowi w prowadzeniu przedsiebiorstwa albo przy wykonywaniu zawodu, KPP 1994, nr 3, s. 393; A. Gwarek, B. Lenart, Umo-
wa o prace, Warszawa 2002; Kodeks pracy. Komentarz, t. i ll, red. K.W. Baran, Warszawa 2025; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2023; Status prawny matzonkéw w spétkach cywilnych i handlowych, red. Z. Kuniewicz, K. Malinow-
ska-Wozniak, Warszawa 2016; M. Skapski, Swiadczenie pracy podporzqdkowanej w ramach matzeriskiego obowiqzku pomocy,
PiP 1999, z. 12; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; System Prawa Pracy, t. |ll, Indywidualne prawo pracy.
Czes¢ szczegbtowa, red. KW. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021.
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42-43 UMOWA 0 PRACE

1. Umowa o prace

Podstawa prawna: art. 25, 257, 26, 29, 29', 67" k.p.; dyrektywa nr 91/533/EEC z dnia 14 pazdziernika
1991 r. w sprawie obowigzku informowania pracownikéw o warunkach zatrudnienia (Dz. Urz. WE L 288
z18.10.1991); dyrektywa nr 96/71/WE z dnia 16 grudnia 1996 r. w sprawie delegowania pracownikéw w ra-
mach swiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18 2 21.1.1997, s. 1); art. 8 ust. 1a i Tb ustawy z dnia 7 pazdziernika
1999 . 0 jezyku polskim (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 1556); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Po-
lityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz. U. z 2024 r. poz. 535);
dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej; dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicdw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18.

A. Zagadnienia wstepne

Umowa o prace jest najbardziej powszechng podstawa swiadczenia pracy. Jest to dwustronna czynnosé
prawna, w ramach ktorej pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy uméwionego rodzaju, a praco-
dawca do zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem. Nawigzujac stosunek prawny oparty na podstawie
umowy o prace (stosunek pracy), strony nie maja pelnej swobody w zakresie ksztaltowania tresci kon-
kretnego kontraktu. Umowa o prace nalezy bowiem do tej kategorii stosunkéw prawnych, ktérych tresé pod-
lega ograniczeniom ustanowionym przede wszystkim w interesie pracownika. Podstawg tych ograniczen
3 przepisy prawa pracy, a wiec przepisy Kodeksu pracy, innych ustaw i aktéw wykonawczych okreslajacych
prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow, a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy, innych
opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw, statutéw okreslajacych prawa i obowiazki stron
stosunku pracy.

wazne! Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz regulaminéw i statutow nie
moga by¢ dla pracownikéw mniej korzystne niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonaw-
czych. Réwniez postanowienia regulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz
postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumieni zbiorowych.

Zawierajac umowe o prace, strony w zasadzie maja swobode:

— wyboru umowy o prace, jako podstawy nawigzania stosunku prawnego (z ograniczeniami wynikajacymi
zart. 22 § 1' k.p.);

— wyboru potencjalnego pracodawcy lub pracownika (wyjatki moga wynikac z przepiséw Kodeksu pracy lub
unormowan szczegolnych, np. pracodawca nie moze odméwié¢ ponownego zatrudnienia pracownika, jezeli
w terminie 7 dni od dnia przywrdcenia go przez sad pracy zglosi gotowos¢ niezwlocznego podjecia pracy,
inny przypadek przewidujg przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych — jesli pracodawca ponownie za-
trudnia pracownika w tej samej grupie zawodowej, to powinien zatrudnié¢ pracownika poprzednio zwol-
nionego w ramach zwolniefi grupowych, oczywiscie jesli pracownik zglosi zamiar podjecia zatrudnienia
w ciagu roku od dnia rozwigzania stosunku pracy);

— wyboru rodzaju umowy;

— ksztaltowania tresci umowy o prace (jednak postanowienia mniej korzystne dla pracownika lub niezgodne
Z przepisami prawa pracy sa niewazne).

Umowy o prace ze wzgledu na czas trwania nawigzanego stosunku prawnego dzielg sie na:
— umowy terminowe — umowa na okres probny, umowa na czas okreslony;
— umowy bezterminowe — umowa na czas nieokreslony.
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Natomiast ze wzgledu na odrebne uregulowania prawne wyrézni¢ jeszcze nalezy umowe o prace w celu
przygotowania zawodowego zawierang z pracownikiem mtodocianym oraz spétdzielcza umowe o prace.

B. Tryb zawarcia umowy o prace

Do zawarcia umowy o prace dochodzi zazwyczaj w drodze rokowan, czyli stopniowego uzgadniania poszcze-
golnych postanowien umowy, az do osiagniecia peinej zgodnosci w ustaleniu ich tresci. Prowadzac rozmowy,
strony powinny przede wszystkim uzgodnié tres¢ istotnych elementéw umowy o prace. Negocjacjami moga
by¢ objete rowniez inne ustalenia, ktore maja znaczenie dla pracodawcy i pracownika, np. uzgodnienie, ze
umowa o prace zostanie zawarta, gdy przyszly pracownik rozwigze dotychczasowy stosunek pracy na mocy
porozumienia stron.

wazne: W czasie negocjacji strony uzgadniaja jedynie tres¢ postanowieni umowy o prace. Nie skladaja wiaza-
cych oswiadczen woli co do jej zawarcia.

Nielojalne zachowanie sie jednej strony wobec drugiej podczas rokowari prowadzi do powstania odpowie-
dzialnosci odszkodowawczej (za wine w czasie rokowan). Jest to odpowiedzialnos¢ regulowana przepisami
Kodeksu cywilnego. Biorac jednak pod uwage zasade swobody uméw, kazda ze stron umowy ma prawo do
samodzielnego podjecia decyzji o zawarciu lub niezawarciu umowy. Zerwanie negocjacji czy wycofanie
sie z rozméw, jezeli nie mozna stronie przypisa¢ winy, nie daje podstaw do roszczen odszkodowawczych.
Natomiast jesli zachowanie jednej ze stron bylo naganne, wéwczas strona, ktéra poniosta szkode, moze do-
magac sie odszkodowania. Przez naganne zachowanie rozumie sie naruszenie zasad wspétzycia spoteczne-

go.

PRzYKeAD: Kandydat na pracownika podczas prowadzonych rozméw dowiaduje sie wielu szczeg6téw na te-
mat nowego projektu, do wdrazania ktérego ma by¢ zatrudniony, i wbrew ustaleniom informacje na ten
temat przekazuje innemu przedsiebiorstwu dziatajgcemu w tej samej branzy.

Pracodawca lub pracownik, ktory wskutek takich dziatan ponidst szkode, moze domagaé sie jej naprawienia
na zasadach odpowiedzialnosci z tytulu czynu niedozwolonego (odpowiedzialnos¢ deliktowa regulowana
przepisami Kodeksu cywilnego).

Jezeli jednak nielojalne zachowanie jednej ze stron prowadzacych pertraktacje nie ma cech czynu niedozwo-
lonego, wtedy druga strona moze zada¢ odszkodowania tylko co do kosztéw (np. obejmujacych dojazdy, rozmo-
wy telefoniczne itp.), ktére poniosta, liczac na zawarcie umowy.

W umowie o prace moga znaleZ¢ sie tylko postanowienia dopuszczalne przez prawo i tylko takie, ktre nie sa
uksztaltowane przez bezwzglednie obowigzujace przepisy prawa pracy. Na przyklad podczas negocjacji nad
warunkami umowy o prace strony nie moga ustali¢, Ze pracownik nie bedzie korzystat z urlopu wypoczynko-
wego.

Umowa o prace zostaje zawarta, gdy strony prowadzace rokowania dojda do porozumienia co do wszystkich
warunkéw stanowigcych przedmiot ich rokowan.

Innym sposobem zawarcia umowy o prace jest przyjecie oferty, ktére polega na tym, ze po przedstawieniu

przez pracodawce tekstu umowy, zapoznaniu sie z jej trescig przez pracownika nastepuje podpisanie umowy
przez obie strony.
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Zgodnie z art. 8 ust. 1a i 1b ustawy o jezyku polskim umowy o prace moga by¢ zawierane réwniez w innym
jezyku niz jezyk polski, na wniosek osoby swiadczacej prace, ktéra postuguje sie wylacznie jezykiem obcym.
Moze to mie¢ miejsce w sytuacji, gdy pracownik nie jest obywatelem polskim i nie postuguje sie jezykiem
polskim.
Pracodawcy moga zawiera¢ umowy z zakresu prawa pracy w nastepujacy sposob:
— umowa o prace ma obok wersji polskojezycznej wersje w jezyku obcym — podstawe wykladni stanowi wow-
czas wersja umowy sporzadzona w jezyku polski, jezeli osoba Swiadczaca prace jest obywatelem RP;
— umowa zostata sporzadzona wylacznie w wersji obcojezycznej — na wniosek osoby swiadczacej prace wia-
dajacej jezykiem obcym, niebedacej obywatelem polskim.
Osoba taka powinna by¢ uprzednio pouczona o mozliwosci sporzadzenia umowy w jezyku polskim.

Obowigzkowa formg umowy o prace jest forma pisemna. Jednakze niezachowanie formy pisemnej nie powo-
duje niewaznosci umowy o prace. Umowa zawarta w innej formie, np. ustnie, jest wazna, z tym Ze pracodawca
ma obowiazek przed dopuszczeniem pracownika do pracy wreczy¢ mu umowe o prace na pi$mie lub w takiej
samej formie potwierdzic istotne elementy stosunku pracy, czyli ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy
oraz jej warunkow.

C. Umowa przedwstepna

Do zawarcia umowy o prace moze tez dojs¢ wskutek zobowigzania stron do zawarcia w przyszlosci umowy
o prace. Jest to umowa przedwstepna. Wykorzystanie tego sposobu zawarcia umowy jest uzasadnione w sy-
tuacjach, gdy do zawarcia umowy o prace nie moze dojs¢ od razu, bo pracownik np. pozostaje w stosunku
pracy z innym pracodawca, lub gdy wystepuja przeszkody natury prawnej, np. cudzoziemiec ubiega sie o uzy-
skanie zezwolenia na zatrudnienie. Zawarciem takiej umowy moze by¢ zainteresowany pracodawca, ktore-
mu zalezy na pozyskaniu pracownika, np. wysokiej klasy specjalisty. Zawierajagc umowe przedwstepna, moze
oczekiwac, ze osoba ta w przyszlosci podejmie u niego prace.

Mimo ze przepisy Kodeksu pracy nie zawieraja uregulowan przewidujacych zawieranie tego typu uméw, to
stosowanie ich w prawie pracy jest dopuszczalne (art. 300 k.p. w zwigzku z art. 389 k.c.).

Dla swej skutecznosci umowa przedwstepna powinna okreslac istotne postanowienia umowy przyrzeczonej
i termin jej zawarcia.

Do jej waznosci nie jest wymagana zadna forma szczegdlna. Dla celéw dowodowych korzystniej jest, gdy
umowa przedwstepna zostanie zawarta na pismie. Ma to znaczenie zwlaszcza w razie trudnosci z ewentual-
nym udowodnieniem ustalonej tresci umowy o prace.

Gdy jedna ze stron uchyla sie od zawarcia ustalonej umowy przyrzeczonej, powoduje to okreslone konse-
kwencje prawne.

Skutki niewykonania umowy przyrzeczonej mozna podzieli¢ na dwie grupy:
— skutki stabsze, ktérymi s3 mozliwosci dochodzenia odszkodowania za niezawarcie umowy przyrzeczone;j;
— skutek silniejszy, ktérym jest mozliwos¢ przymusowego dochodzenia zawarcia umowy przyrzeczonej.
Jesli strona zobowigzana do zawarcia umowy przyrzeczonej uchyla sie od jej zawarcia, to druga strona moze
zadaé naprawienia szkody, ktéra poniosta przez to, Ze liczyta na zawarcie umowy przyrzeczonej. Obejmuje to
straty oraz utracone korzysci (art. 390 § 1 k.c.).

Uprawnienie do naprawienia szkody sprowadza sie w tej sytuacji do Zadania odszkodowania. Niedoszly
pracownik moze wiec wystapi¢ o odszkodowanie od niedoszlego pracodawcy. Wysoko$¢ odszkodowania jest
uzalezniona od okolicznosci konkretnego przypadku, jednak z reguly nie powinna przekraczaé¢ kwoty trzy-
miesiecznego wynagrodzenia za prace na stanowisku objetym przedwstepng umowg o prace.
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Jezeli umowa przedwstepna czyni zado$¢ wymaganiom, od ktérych zalezy wazno$é umowy przyrzeczonej
(w szczegdlnosci wymaganiom co do formy tej umowy, a forma przewidziang dla umowy o prace jest forma
pisemna), to strona uprawniona moze domagac sie zawarcia umowy przyrzeczonej, nawet wbrew woli
przysziego pracodawcy. To uprawnienie przystuguje tylko przysztemu pracownikowi. Jest to roszczenie prze-
mienne, co 0znacza, ze pracownik ma mozliwo$¢ wyboru roszczenia — moze wiec zadac odszkodowania albo
dochodzi¢ zawarcia umowy przyrzeczonej. W przypadku Zadania zawarcia umowy przyrzeczonej wyrok sadu
zastepuje oSwiadczenie woli tej strony umowy przedwstepnej, ktora uchylata sie od jej wykonania.

Pracodawca moze domagac sie tylko odszkodowania.

przykeAD: Karol Wisniewski zawart przedwstepng umowe o prace ze spoétka X. W umowie uzgodniono
wszystkie istotne elementy przysztej umowy o prace oraz termin jej zawarcia. W oparciu o te ustalenia Karol
Wisniewski wypowiedziat dotychczasowa umowe o prace. Po uptywie okresu wypowiedzenia, w ustalonym
w umowie przedwstepnej terminie zgtosit sie do pracy w spétce X. Pracodawca jednak odmowit zatrudnie-
nia na uzgodnionych warunkach, motywujac, iz w ostatnim czasie zmianie ulegta sytuacja spoétki i nie jest
juz zainteresowany zatrudnieniem nowego pracownika.

Karol Wisniewski moze wystapi¢ do sadu z zagdaniem badz zawarcia przyrzeczonej umowy, badz odszkodo-
wania.

wazne! Gdy pracownik uchyla sie od zawarcia umowy przyrzeczonej, pracodawcy przystuguje tylko
zadanie odszkodowania, nie przystuguje roszczenie zawarcia umowy o prace, gdyZz pracownik nie moze by¢
zmuszony wyrokiem sadowym do zawarcia umowy o prace.

Roszczenia z umowy przedwstepnej przedawniaja sie z uptywem roku od dnia, w ktérym umowa przyrzeczona
miata by¢ zawarta. Jezeli w wyniku wniesienia powddztwa sad oddali zadanie zawarcia umowy przyrzeczonej,
roszczenia z umowy przedwstepnej przedawniajg sie z uplywem roku od dnia, w ktérym orzeczenie stalo sie
prawomocne.

PRzYKEAD: Oto, jak moze wyglada¢ umowa przedwstepna o prace:

Przedsiebiorstwo X Przemysl, dnia r.

Umowa przedwstepna o prace

zawarta w dniu 15 czerwca 2026 r. w Przemyslu pomiedzy Przedsiebiorstwem X reprezentowanym przez
Adama Nowackiego, zwanym dalej Pracodawcg, a Panig Hanng Kowalska, zam. ul. Przybrzezna 7, m. 123
w Przemyslu, o nastepujacej tresci:
1. Strony zgodnie o$wiadczaja, Ze zobowiazuja sie zawrzec przyrzeczona umowe o prace na nastepujacych
warunkach:

a) rodzaj umowy: umowa na okres prébny,
b) rodzaj umdwionej pracy: pracownik biurowy,
miejsce wykonywania pracy: siedziba pracodawcy - Przemysl, ul. J. Matejki 9,
wymiar czasu pracy: w petnym wymiarze czasu pracy,
wynagrodzenie za prace: wynagrodzenie zasadnicze 6500 zt brutto ptatne do 10. dnia miesigca kalen-
darzowego nastepujgcego po miesigcu przepracowanym,

f) termin rozpoczecia pracy: 1 lipca 2026 r.
2. Pracodawca i Kandydat zobowiazujg sie zawrze¢ przyrzeczona umowe o prace do dnia 2 lipca 2026 r.
3. W zakresie nieuregulowanym umowa maja zastosowanie przepisy Kodeksu cywilnego oraz Kodeksu pracy.
4. Umowe sporzadzono w dwdch jednobrzmiacych egzemplarzach, po jednym dla kazdej ze stron.

C
d
e

—_——

Adam Nowacki Hanna Kowalska

Pracodawca Pracownik
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D. Tre$¢ umowy o prace

W art. 29 k.p. okreslone zostaly podstawowe elementy, jakie powinna zawiera¢ kazda umowa o prace. Elementy
te stanowig minimum tresci umowy o prace, a ich brak spowoduje koniecznos¢ uzupelnienia, a nawet w skraj-
nych przypadkach niewazno$¢ umowy prace, np. gdy strony nie uzgodnily w umowie rodzaju pracy, ktorg ma
wykonywac pracownik. W umowie o prace mogg tez znalez¢ sie inne istotne dla stron postanowienia, nieujete
w art. 29 k.p., pod warunkiem Ze nie beda one mniej korzystne dla pracownika niz obowigzujace przepisy

prawa pracy (postanowienia fakultatywne).

okreslenie rodzaju pracy.

wazne! Najwazniejszym elementem umowy o prace, bez ktérego umowa nie zostanie skutecznie zawarta, jest

Obowiazkowe elementy umowy o prace

Konsekwencje nieokreslenia elementu umowy o prace

Strony umowy

Brak tego warunku sprawia, ze nie dochodzi w ogéle do zawarcia umowy

Rodzaj pracy

Brak tego warunku sprawia, ze nie dochodzi w ogéle do zawarcia umowy o prace — jest to obligatoryj-
ny warunek umowy

Miejsce lub miejsca wykonywania pracy

Miejsce pracy nie moze by¢ natomiast okreslone zbyt ogdlnikowo, wtedy miejscem pracy jest siedziba
pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba fizyczng nieposiadajacego siedziby — adres
za-mieszkania

Rodzaj umowy

Ocena, jaki rodzaj umowy strony zawarty, nastepuje na podstawie tresci i zgodne zamiaru stron
w chwili zawarcia umowy

Data/dzien rozpoczecia pracy

Data zawarcia umowy jest dzieri podpisania umowy lub dzieri dopuszczenia do pracy; w umowie poda-
je sie konkretna date kalendarzowa, tj. dzier, miesiac, rok

Wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi
pracy, ze wskazaniem sktadnikow wynagrodzenia

W umowie o prace nalezy okresli¢ wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wska-
zaniem sktadnikow wynagrodzenia, nie mniejsze jednak niz ustawowo okreslone minimalne wyna-
grodzenie za prace

Wymiar czasu pracy

Jezeli nie zostat okreslony, przyjmuje sie domniemanie, ze pracownik jest zatrudniony w petnym wy-
miarze czasu pracy

W przypadku umowy o prace na okres prébny: 1)
«zas jej trwania lub dzien jej zakorczenia, 2) okres,
na ktdry strony maja zamiar zawrze¢ umowe o pra-
ce na czas okreslony w przypadku, o ktorym mowa
wart. 25 § 22 k.p., a takze postanowienie o wydtuze-
niu umowy w przypadku, o ktérym mowa w art. 25
§ 2° k.p., 3) postanowienie o przedtuzeniu umowy
o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwio-
nej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia
takie nieobecnosci (gdy strony tak uzgodni przy za-
wieraniu umowy)

W przypadku zawarcia umowy na okres probny konieczne jest podanie czasu jej trwania lub dnia jej
zakoriczenia oraz — gdy strony tak uzgodnia — postanowienie o przedtuzeniu umowy o czas urlopu,
a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnoéci pracownika w pracy, jezeli takie absencje wysta-
pia. Dzieki takim ustaleniom mozliwe jest automatyczne przedtuzenie okresu préby o czas usprawied-
liwionej nieobecnosci pracownika.

Strony moga takze wprowadzi¢ postanowienie o wydtuzeniu umowy na okres probny maksymalnie
0 jeden miesiac, w przypadku gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy

W przypadku umowy na czas okreslony: 1) czas jej
trwania lub dzien jej zakoriczenia, 2) okreslenie celu
lub okolicznoci tego przypadku, przez zamieszczenie
informagji o obiektywnych przyczynach uzasadnia-
jacych zawarcie takiej umowy przekraczajacej limit
czasowy 33 miesiace albo liczbowy 3 umowy

Koniecznym elementem w przypadku umowy na czas okreslony jest podanie czasu jej trwania lub dnia
zakoriczenia umowy. W praktyce okresla sie to poprzez wskazanie konkretnej daty kalendarzowej (np.
1 wrzesnia 2026 r.) lub wskazanie zdarzenia, ktérego zajscie spowoduje rozwiazanie umowy na czas
okreslony (np. powrdt do pracy pracownika, ktéry przebywat na urlopie rodzicielskim i byt zastepowa-
ny przez pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o prace na czas okreslony)

W przypadku umowy w niepetnym wymiarze czasu
pracy — klauzula dotyczaca dodatku do wynagrodze-
nia za prace ponad wymiar zgodnie z art. 151§ 5k.p.

Jezeli strony nie okresla limitu, za ktry przystuguje dodatek jak za prace nadliczbowa, to dodatek taki
pracownikowi nie przystuguje
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Skuteczne zawarcie umowy o prace zalezy nie tylko od prawidtowego okreslenia jej tresci, ale réwniez od
prawidlowego oznaczenia stron umowy — pracodawcy i pracownika. Bez spelnienia tego warunku nie
dochodzi w ogéle do zawarcia umowy.

Okreslenie pracodawcy w umowie o prace polega na takim oznaczeniu, aby mozna go bylo odrézni¢ od
innych pracodawcéw i wskazaé jako konkretng strone umowy. Jesli pracodawca jest osobg fizyczna, jej indy-
widualizacja nastepuje przez okreslenie tej osoby nazwiskiem oraz imieniem (imionami) zgodnie z brzmie-
niem w dowodzie osobistym lub aktach stanu cywilnego. Pracodawca, ktéry nie jest osoba fizyczna, powinien
zostac okreslony w umowie o prace wedtug ustalonej dla siebie nazwy. Powszechnie przyjmuje sie, ze dla kaz-
dej jednostki organizacyjnej bedacej pracodawca ustala sie nazwe. Pozostalymi elementami skladajacymi sie
na nazwanie pracodawcy moze by¢ podanie formy prawnej, w ktorej prowadzi dziatalnosé (np. spétka z 0.0.).
Celowe jest tez podanie w umowie o prace adresu siedziby pracodawcy (miejsca zamieszkania w przypadku
pracodawcy bedacego osobg fizyczng). Obok nazwy pracodawcy wskazuje sie organ lub osobe reprezentuja-
cg pracodawce (np. dyrektor) lub inng osobe upowazniong do sktadania o§wiadczenri w imieniu pracodawcy
(np. dyrektor personalny).

Okreslenie pracownika w umowie o prace odbywa sie poprzez podanie nazwiska i imienia (imion) oraz
miejsca zamieszkania. W wiekszosci przypadkéw identyfikacja odbywa sie na podstawie o§wiadczenia pra-
cownika w tym przedmiocie oraz stosownych dokumentéw.

Okreslajac w umowie o prace rodzaj umowy, nalezy nadac jej jedng z nazw, ktora postuguje sie Kodeks pracy,
np. ,umowa o prace na okres prébny”, ,,umowa o prace na czas okreslony” itd.

Jezeli strony nie nazwg umowy o prace, to najczesciej jej rodzaj ustala sie poprzez analize tresci umowy.
Zamiar stron co do rodzaju umowy moze wynika¢ z konkretnych sformutowan tresci umowy, w jednym z jej
postanowien, terminu trwania stosunku pracy.

wazne! W orzecznictwie SN przyjmuje sie, ze jesli istnieja watpliwosci co do rodzaju zawartej umowy, to nalezy
uznad, ze strony lgczy umowa na czas nieokreslony.

Strony w umowie oznaczajg réwniez date zawarcia umowy o prace oraz dzieni rozpoczecia pracy. W ten spo-
sob zostaje okreslony termin nawigzania stosunku pracy. Jest nim bowiem dzien okreslony w umowie o pra-
cejako dzieri rozpoczecia pracy.

Rodzaj umowionej pracy stanowi element konieczny umowy o prace. Bez jego uzgodnienia umowa nie
dojdzie do skutku. Powinien by¢ wskazany w sposéb niebudzacy watpliwosci. Moze by¢ okreslony w umowie
poprzez podanie nazwy stanowiska pracy, pelnionej funkcji, wykonywanego zawodu, a nawet przez szczego-
lowe opisanie czynnosci faktycznych, ktére majg by¢ wykonywane przez pracownika. Precyzyjne oznaczenie
rodzaju pracy (przydzielenie pracownikowi konkretnych zadan, wskazanie, jakie czynnosci faktycznie ma wy-
konywac, okreslenie zakresu jego odpowiedzialnosci) powoduje, Ze stale powierzenie pracownikowi innych
czynnosci wykraczajacych poza ten zakres bedzie wymagato zmiany umowy. Czasowe polecenie pracownikowi
wykonywania innych czynnosci jest dopuszczalne w przypadkach i po spelnieniu warunkéw przewidzianych
przez prawo pracy.

Z reguly jednak, aby zapobiec niejasnosciom przy wykonywaniu obowiazkéw wynikajacych z umowy o prace,
rodzaj pracy jest konkretyzowany przez okreslenie pracownikowi zakresu czynno$ci. Zakres czynnosci pre-
cyzuje zadania i czynnosci, ktére ma wykonywac pracownik. Moze by¢ ustalony:

— przy zawieraniu umowy o prace, za zgoda pracownika i wtedy jest integralng czesciag umowy o prace;

— po zawarciu umowy o prace.
Jakakolwiek zmiana zakresu czynnosci ustalonego przy zawieraniu umowy o prace wymaga albo zgody
pracownika, albo dokonania wypowiedzenia zmieniajacego przez pracodawce. Jest bowiem cze$ciag umowy
o prace, okreslajaca jej rodzaj.
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Zakres czynnos$ci ustalony przez pracodawce juz po zawarciu umowy o prace powinien precyzowac obowigz-
ki pracownika w ten sposéb, aby odpowiadaly rodzajowi uméwionej pracy wskazanej w umowie. Jezeli wykra-
czaja poza ten zakres, pracodawca moze wymagac od pracownika ich wykonywania tylko wtedy, gdy pracownik
wyrazi na to zgode. Wykaz obowigzkéw sporzadzony w formie pisemnej powinien okresla¢ w sposéb precy-
zyjny i konkretny obowigzki pracownika wynikajace z rodzaju uméwionej pracy. Czestym i nieprawidlowym
zjawiskiem jest formutowanie w wykazie, ze pracownik bedzie wykonywat ,inne polecenia przetozonych”.
Zamiast tego prawidlowe natomiast jest postanowienie, ze: ,pracownik bedzie wykonywat inne polecenia
przetozonych zgodne z przepisami prawa pracy i ustalonym w umowie rodzajem pracy”.

wAzNE! Pracodawca nie ma obowiazku sporzadzania na pismie zakresu czynno$ci pracownika. Moze zaznajo-
mi¢ pracownika z zakresem jego obowiazkow oraz sposobem wykonywania pracy réwniez w formie informacji
ustnej.

Odmowa pracownika przyjecia i podpisania zakresu czynnosci ustalonego zgodnie z umowa o prace moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace.

PRZYKEAD: Przyktadowy zakres czynnosci pracownika zatrudnionego na stanowisku regionalnego kierowni-
ka sprzedazy:

Regionalny kierownik sprzedazy reprezentuje Firme X w przydzielonym rejonie dziatania. W zwiazku z za-
trudnieniem Pana od dnia .ceeeeeveeeeneees na stanowisku regionalnego kierownika
sprzedazy do Pana obowigzkéw bedzie nalezato:

1. Zarzadzanie zespotem sprzedazy

2. Realizacja strategii sprzedazy: wdrazanie polityki firmy w zakresie sprzedazy i obstugi klienta

3. Analiza rynku i monitorowanie trendéw rynkowych, dziatari konkurencji, potrzeb klientéw. Przygoto-

wywanie raportéw sprzedazowych i analiz dla zarzadu.
4. Budowanie relacji z kluczowymi klientami.

Optymalizacja proceséw i wdrazanie dziatan zwiekszajacych efektywnos¢ sprzedazy

6. . Koordynacja dziatarh marketingowych w regionie.
7. Organizacja eventéw i promocji wspierajacych sprzedaz

Miejsce (lub miejsca) wykonywania pracy to drugi istotny element tresci umowy o prace. Ogélnie przez
to pojecie rozumie sie siedzibe pracodawcy lub inne miejsce ustalone w umowie do wykonywania pracy.
W przypadku pracy hybrydowej w tresci umowy o prace moga zostac ustalone dwa miejsca wykonywania pracy,
np. pracownik przez 2 dni w tygodniu Swiadczy prace w siedzibie pracodawcy, a przez pozostale dni we wias-
nym miejscu zamieszkania.

Strony zawierajace umowe o prace maja duza swobode w okresleniu miejsca pracy. Moze by¢ ono okreslone

jako miejsce stale w danej jednostce organizacyjnej zaktadu pracy (pracodawcy) lub jako miejsce zmienne.
Zmienno$¢ miejsca pracy wynika z reguly z charakteru (rodzaju) swiadczonej pracy. Miejscem wypelniania
niektérych lub wiekszosci obowigzkéw pracowniczych moze byé, okreslony w umowie o prace, lokal wybrany
przez pracownika, w tym tez jego mieszkanie — jak w przypadku pracy zdalne;j.
W przypadku ustalenia kilku miejsc pracy, zgodnie z przepisami obowiazujacymi w tym zakresie, od 26 kwiet-
nia 2023 r., pracodawca ma obowigzek poinformowania pracownika (w formie papierowej lub elektronicznej)
o zasadach dotyczacych przemieszczania sie miedzy tymi miejscami (art. 29 § 3 pkt 1 lit. g k.p.). Obowiazek
informacyjny nalezy wypeini¢ w terminie 7 dni od daty dopuszczenia pracownika do pracy (art. 29 § 1 pkt 2
w zwigzku z § 3 pkt 1 lit. g k.p.). Dodatkowo pracodawca powinien poinformowa¢ pracownika o zmianach
w tym zakresie (art. 29 § 3* k.p.).
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Miejsce wykonywania pracy jest najczesciej okreslane w umowie o prace poprzez podanie adresu pracodaw-
cy — jego siedziby lub innej okreslonej jednostki organizacyjnej poza ta siedziba, oddziatu itp. Tak jest
w przypadku pracownikow wykonujacych prace w stalym miejscu pracy. Nieco inaczej sytuacja wyglada w od-
niesieniu do pracownikéw zatrudnionych przy pracach wymagajacych od pracownika duzej mobilnosci, prze-
mieszczania sie przy wykonywaniu zadan, np. kierowcy, przedstawiciele handlowi. Wtedy za miejsce wyko-
nywania pracy przyjmuje sie okreslony region, obszar, na ktérym przydzielane sa pracownikowi zadania do
wykonania (np. region potudniowej Polski lub wojewddztwo mazowieckie itp.).

W przypadku statego zatrudnienia pracownika w innej miejscowosci niz siedziba pracodawcy nalezy okresli¢
te miejscowos¢ wprost w umowie.

PRzYKEAD: Pan Jan Kowalski jest wtascicielem pieciu sklepéw spozywczych na terenie gminy X. Siedziba jego
spotki miesci sie w miejscowosci B bedacej,stolicg” gminy X. Pan Jan K. zatrudnia do swoich sklepéw ekspe-
dientki. W umowie o prace kazdej ekspedientki jako miejsce wykonywania pracy powinien podawac nazwe
konkretnej miejscowosci, w ktérej praca jest swiadczona, tj. miejscowosci, w ktérej znajduje sie dany sklep
spozywczy.

Nalezy takze odréznié¢ ,,miejsce wykonywania pracy” przez pracownika od ,siedziby pracodawcy”. W wiekszo-
$ci przypadkow te dwa pojecia pokrywajg sie ze soba.

PRZYKEAD: Sjedziba pracodawcy miesci sie w budynku wydawnictwa Y. Miejscem wykonywania pracy przez
pracownika zatrudnionego na stanowisku redaktora bedzie réwniez siedziba wydawnictwa — pracodawcy.

Istnieja jednak okreslone rodzaje prac, ktére ze wzgledu na swdj charakter nie moga by¢ wykonywane w sie-
dzibie pracodawcy. Dlatego tez strony, okreslajac w umowie miejsce wykonywania pracy, powinny bra¢ pod
uwage charakter §$wiadczonej przez pracodawce dziatalnosci, rodzaj powierzonych pracownikowi obowigzkéw,
specyfike stanowiska i pracy.

PRZYKEAD: Pan Wactaw Kowalski jest pracownikiem ochrony. Swiadczy prace na terenie parkingu duzego
centrum handlowego. Mimo ze parking jest wtasnoscia firmy handlowej, to jednak pracodawca pana Wacta-
wa Kowalskiego jest agencja ochrony z siedziba w centrum miasta, nie za$ wtasciciel centrum handlowego.
Miejscem wykonywania pracy, okreslonym w umowie o prace, bedzie rejon parkingu w centrum handlo-
wym. W takich przypadkach jako miejsce pracy pracownika réwniez nalezy traktowac jednostke organiza-
cyjna (pracodawce), ktérego kierownictwu dany pracownik podlega.

Miejsce pracy nie moze by¢ natomiast okreslone zbyt ogélnikowo, np. przez sformutowanie w umowie o pra-
ce jako terytorium Polski. Takie okreslenie nie spelmia wymagan kodeksowych (art. 29 k.p.) i powoduje
koniecznos¢ ustalania go na podstawie okolicznosci wystepujacych przy zawarciu umowy o prace. Moga by¢
wtedy brane pod uwage takie wyznaczniki, jak: miejsce zawarcia umowy, fakt rozpoczecia pracy w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, miejsce zamieszkania pracownika itp. Jezeli w ten sposob nie mozna ustalié
miejsca wykonywania pracy, przyjmuje sie, ze miejscem tym jest siedziba pracodawcy.

Zmiana ustalonego w umowie miejsca pracy moze nastapic na podstawie:
— porozumienia stron poprzez zgodne o$wiadczenie stron stosunku pracy co do zmiany tego elementu umo-
wy (dotyczy kazdego rodzaju umowy o prace — na okres prébny, na czas okreslony, na czas nieokreslony);
— wypowiedzenia zmieniajacego — moze by¢ dokonane tylko przez pracodawce i dotyczy tylko tych uméw
o prace, ktore moga by¢ wypowiadane;
— czasowego powierzenia pracownikowi wykonywania innej pracy niz okreslona w umowie, jednakze po
spelnieniu ustawowych warunkéw.
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Dzien rozpoczecia pracy, zamiast dotychczas obowiazujacego pojecia ,.termin rozpoczecia pracy”,
to kolejna zmiana w zakresie elementow tresci umowy o prace, wprowadzona nowelizacja Kodeksu
pracy, ktora weszla w zycie 26 kwietnia 2023 r. Doprecyzowane zostalo zatem, ze termin rozpocze-
cia pracy ma byé oznaczony w umowie poprzez podanie konkretnej daty kalendarzowej, tj. dzien,
miesiac, rok.

W zwigzku z ta zmiana doprecyzowano takze, ze stosunek pracy nawigzuje sie w dniu okreslonym
w umowie jako dzien rozpoczecia pracy (art. 26 k.p.).

W pewnych sytuacjach termin rozpoczecia pracy wynika wprost z przepiséw prawa. Jest tak w przypadku
przejscia, polaczenia lub podzialu pracodawcéw. Pracownicy staja sie strong w stosunkach pracy z nowym
pracodawca z chwila dokonania takich przeksztalcen.

Wynagrodzenie jest istotnym elementem tresci kazdej umowy o prace. Kodeks pracy nakazuje, by w umowie
o prace okresli¢ wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wynagro-
dzenia. Nalezy wiec wskazad, jakie skladniki wynagrodzenia przystuguja pracownikowi, np. wynagrodzenie
zasadnicze, premia regulaminowa itp.

waznEe! Koniecznym skladnikiem wynagrodzenia za prace jest w kazdym przypadku wynagrodzenie zasadnicze.

Jezeli w chwili zatrudnienia pracownika nie mozna ustali¢ wysokosci poszczegdlnych skladnikéw wynagro-
dzenia za prace, to w umowie nalezy odesta¢ do obowiazujacych u pracodawcy przepiséw ptacowych, np. regu-
laminu wynagradzania, uktadu zbiorowego pracy.

Pracodawcy, ktérzy nie sa zwiazani ukladem zbiorowym pracy i nie maja obowigzku wydania regulaminu
wynagradzania, powinni ustali¢ w umowie o prace wysokos¢ i podstawe przyznawania wszystkich sktadnikéw
wynagrodzenia przystugujacego danemu pracownikowi.

Wynagrodzenie jest z reguly ustalane przez strony w drodze wzajemnych negocjacji co do jego wysokosci
i skladnikéw.

Swoboda stron w tym zakresie jest jednak ograniczona przepisami prawa pracy w zakresie gwarancji mini-
malnego wynagrodzenia za prace oraz sposobu ustalania wynagrodzenia. Ponadto ustalenia mniej ko-
rzystne dla pracownika w poréwnaniu z obowiazujacymi przepisami sa niewazne, a zamiast nich stosuje sie
korzystniejsze przepisy o wynagrodzeniu.

wAzne! Pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy nie moze otrzymywac wynagrodzenia mniejsze-
go niz kwota minimalnego wynagrodzenia za prace w obowiazujacej kwocie na dany rok.

Pracownikowi, ktéremu wynagrodzenie w umowie o prace ustalono na kwote nizsza niz wynagrodzenie mini-
malne, przystuguje wyréwnanie do wysokosci tej kwoty. Dotyczy to wszystkich pracownikéw, niezaleznie od
systemu wynagradzania, np. godzinowo, dniéwkowo, tygodniowo, miesiecznie, prowizyjnie, akordowo.

wazne: Wynagrodzenie za prace okreslone w umowie o prace jest wynagrodzeniem brutto. Od wynagrodzenia
obowiazkowo odprowadzane sa skladki na ubezpieczenia spoteczne, skladka na ubezpieczenie zdrowotne i za-
liczka na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych.

Wynagrodzenie za prace jest istotnym elementem umowy o prace, z tego tez wzgledu nie moze ulec zmianie
na niekorzys¢ pracownika. Pogorszenie warunkéw wynagradzania moze nastapic tylko na podstawie:
— porozumienia pracodawcy z pracownikiem;
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— wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw ptacowych.

PRZYKEAD: Pracownik w umowie o prace oprécz ptacy zasadniczej ma réwniez zagwarantowane prawo do
kwartalnej premii. Zasady jej naliczania i wyptaty przewiduje obowigzujacy u pracodawcy regulamin pre-
miowania. Pracodawca po kilku miesigcach obowigzywania aktu zmienit go poprzez wprowadzenie no-
wych przestanek warunkujacych nabycie prawa do premii. Dokonat tez niekorzystnej zmiany w sposobie
obliczania podstaw premii.

Taka zmiana nie bedzie jednak skuteczna i nie wptynie ujemnie na prawo pracownika do premii. Prawo to
bowiem zostato zagwarantowane w umowie o prace. Jesli pracodawca chce wprowadzi¢ zmiane polega-
jaca na pogorszeniu zasad wynagradzania, musi dokona¢ wypowiedzenia zmieniajacego dotychczasowa
umowe o prace w zakresie warunkéw ptacy. Zmiana regulaminu premiowania automatycznie nie zmienia
zagwarantowanych umownie zasad wynagradzania pracownikéw.

W odréznieniu od zmian na niekorzys¢ pracownika, zmiana warunkéw wynagradzania na jego korzysé, wy-
nikajaca z obowigzujacych u pracodawcy przepiséw placowych, np. uktadu zbiorowego pracy czy regulaminu
wynagradzania, zawsze powoduje automatyczna zmiane warunkéw wynagrodzenia za prace, bez potrzeby
dokonywania ze strony pracodawcy dodatkowych czynnosci, np. wypowiedzenia zmieniajacego.

PRZYKEAD: Pracodawca podjat decyzje o zmianie regulaminu wynagradzania poprzez wprowadzenie zapisu,
ze wynagrodzenie pracownikéw bedzie waloryzowane co kwartat wedtug wskaznika inflacji GUS. Poniewaz
jest to zmiana warunkéw wynagradzania na korzy$¢ pracownikéw, to dla swej skutecznosci nie wymaga do-
konywania przez pracodawce wypowiedzer zmieniajacych dotychczasowe warunki ptacy. Zmiana wchodzi
w zycie automatycznie.

W umowie o prace powinien réwniez znaleZ¢ sie zapis okreslajacy wymiar czasu pracy. Jezeli strony w umowie
nie okresla wymiaru czasu pracy pracownika, to przyjmuje sie, Ze jest on zatrudniony w pelnym wymiarze cza-
su pracy. Mozliwe jest rowniez zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, czyli na czes¢ etatu. Okreslenie
W umowie o prace wymiaru czasu pracy obowiazujacego pracownika powinno nastapic precyzyjnie poprzez wska-
zanie, np. pelny wymiar czasu pracy lub odpowiedni wymiar czesci pelnego etatu, najczesciej okreslenie utamkowe,
np. 1/2 etatu, 1/4 etatu lub utamki dziesietne, np. 0,8 etatu.

Wymiar czasu pracy wynikajacy z umowy o prace moze by¢ tez okreslony jako okresowy (zmienny). Takie
okreslenie czasu pracy jest uzasadnione przy wykonywaniu prac uzaleznionych od warunkéw atmosferycz-
nych, np. na budowach lub zwigzanych z sezonowoscia, np. pracownicy osrodkéw wczasowych. Dla swej sku-
tecznosci postanowienie w umowie o prace 0 zmiennym wymiarze czasu pracy wymaga przede wszystkim
uzgodnienia stron oraz podania konkretnych okreséw, w ktdrych pracownik bedzie swiadczyt prace w zmniej-
szonym wymiarze czasu pracy. Moze to wynikac takze z ukladu zbiorowego pracy lub regulaminu pracy obo-
wigzujacego u danego pracodawcy.

Zmiana okreslonego w umowie czasu pracy moze zosta¢ dokonana w drodze porozumienia stron lub na pod-
stawie wypowiedzenia dotychczasowych warunkow pracy.

Poza postanowieniami, ktore okresla Kodeks pracy, strony stosunku pracy moga wprowadzaé do tresci umowy
o prace réwniez inne postanowienia (postanowienia dodatkowe, fakultatywne). Sa one wykorzystywane
przez pracodawcow m.in. w celu zwiekszenia ich konkurencyjnosci na rynku pracy, motywowania pracowni-
kow lub pozyskania najlepszych specjalistow itp.

waznEe! Do umowy o prace mozna wprowadza¢ dodatkowe ustalenia — pamietac jednak nalezy, Ze nie moga by¢
one mniej korzystne dla pracownika niz obowiazujace przepisy prawa pracy. Do przepiséw tych naleza, oprécz
ustaw i aktéw wykonawczych, takze obowiagzujace u pracodawcy przepisy wewnetrzne: uklady zbiorowe pracy,
regulaminy pracy, wynagradzania, statuty itp.
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Postanowienia zawarte w umowie, mniej korzystne dla pracownika niz obowiazujace przepisy prawa pracy,
staja sie z mocy prawa niewazne. Niewazno$¢ jednak nie dotyczy wtedy calej umowy, lecz tylko jej konkret-
nych postanowien.

PRZYKEAD: Pracodawca zawart umowe z pracownikiem, w ktérej znalazto sie postanowienie o tym, ze pra-
cownik nie bedzie korzystat z urlopu wypoczynkowego.

Taki zapis jest niewazny z mocy prawa, a w jego miejsce wchodza odpowiednie przepisy prawa pracy, z kto-
rych wynika, ze pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu. Ma bowiem zagwarantowane prawo do
corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu. Pozostate postanowienia umowy pozostaja w mocy.

Niecelowe i zbedne jest przepisywanie do umowy o prace tresci przepiséw prawa pracy, ktore i tak z mocy
prawa maja zastosowanie, np. o przyznaniu dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych w ustawowej wy-
sokosci.
Oto kilka przyktadowych postanowieri dodatkowych, ktore moga znaleZ¢ sie w umowie o prace:
— zapis, ze pracodawca zawrze na czas trwania umowy o prace i na swoj koszt umowe ubezpieczenia na
rzecz pracownika w zakresie ubezpieczenia na zycie;
— zapis, ze pracodawca oddaje pracownikowi na czas trwania umowy o prace samochdd stuzbowy z prawem
uzywania go do celéw prywatnych;
— zapis przyznajacy pracownikowi dtuzszy od ustawowego wymiar urlopu wypoczynkowego;
— zastrzezenie dluzszego niz kodeksowy okresu wypowiedzenia umowy o prace.
Wprowadzenie do umowy takich postanowieri ma ten skutek, ze ich zmiana jest mozliwa tylko na podstawie
porozumienia stron lub wypowiedzenia zmieniajgcego.
Umowa o prace powinna zostac podpisana przez obie strony stosunku pracy. Podpisy musza by¢ czytel-
ne, opatrzone datg ich zlozenia.
Wszystkie obligatoryjne elementy umowy o prace musza znaleZ¢ sie takze w innych aktach bedacych podsta-
wa nawiazania stosunku pracy. Chodzi tu o: mianowanie, powotanie, wybor, spétdzielcza umowe o prace.

E. Forma umowy o prace

Umowa o prace powinna zosta¢ zawarta na piSmie w dwéch jednobrzmiacych egzemplarzach, z ktérych
jeden otrzymuje pracownik, drugi zas wiacza sie do akt osobowych pracownika.

Umowa o prace moze by¢ zawarta w formie elektronicznej. Do zachowania elektronicznej formy czynnosci
prawnej, zgodnie z art. 78' k.c., wystarcza zlozenie oswiadczenia woli w formie elektronicznej i opatrzenie
go kwalifikowanym podpisem elektronicznym. Oswiadczenie woli zloZzone w powyzszej formie jest zréwnane
z o$wiadczeniem woli w formie pisemne;j.

Niezachowanie formy pisemnej powoduje, Ze pracodawca ma obowigzek przed dopuszczeniem pracownika
do pracy potwierdzi¢ mu na pisSmie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy i jej warunkow.

W praktyce moze jednak zdarzy¢ sie, ze pracodawca nie bedzie w stanie przed rozpoczeciem pracy przekazac
pracownikowi umowy o prace na pismie lub pisemnego potwierdzenia jej warunkéw, np. z powodu awarii
sprzetu komputerowego i drukarki, wowczas pracownik ma prawo odméwié wykonywania pracy.

Jesli pracodawca uchyla sie od obowiazku pisemnego potwierdzenia zawarcia umowy o prace, to popelnia
wykroczenie przeciwko prawom pracownika, za ktére grozi kara grzywny w wysokosci od 1000 z1 do
30 000 zt. Wyzsza grzywna w wysokosci od 1500 zt do 45 000 z1 zostala przewidziana dla pracodawcy, ktory
uchyla sie od potwierdzenia na piSmie zawarcia umowy o prace z pracownikiem ujawnionym w Krajowym
Rejestrze Zadluzonych jako osoba, wobec ktdrej toczy sie egzekucja Swiadczen alimentacyjnych oraz egze-
kucja naleznosci budzetu paristwa powstalych z tytutu §wiadczeri wyptacanych w przypadku bezskutecznosci
egzekucji z alimentéw i zalega on ze splatg tych swiadczeni za okres dtuzszy niz 3 miesiace. Ten przepis obo-
wiazuje od 1 grudnia 2021 r.
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PRZYKLAD:

Potwierdzenie zawarcia umowy o prace

XYZ Sp. z o.0.
ul. A. Mickiewicza 7
00-001Warszawa

Pan Jan Kowalski
ul. J. Stowackiego 8/9
00-002 Warszawa

Potwierdzam, ze w dniu 1 pazdziernika 2025 r. miedzy XYZ Sp. z 0.0. — zwana dalej,,Pracodawcy’, z siedziba:
ul. A. Mickiewicza 7, 00-001 Warszawa a Panem Janem Kowalskim, zwanym dalej ,Pracownikiem”, zostata
zawarta umowa o prace na czas nieokreslony na nastepujacych warunkach:

1. Rodzaj pracy - recepcjonista

2. Miejsce pracy - siedziba Pracodawcy

3. Wynagrodzenie miesieczne — 5000 zt brutto, premia kwartalna — 1000 zt brutto

4. Wymiar czasu pracy — petny etat

5. Dzien rozpoczecia pracy - 1 pazdziernika 2025 r.

Prawo pracownika do dodatkowego zatrudnienia u innego pracodawcy

Obowiazujacy od 26 kwietnia 2023 r. nowy przepis art. 26! k.p., na podstawie ktérego pracodawca nie moze
zakazac¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesnego
pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawg $wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, np. na
podstawie umowy zlecenia, czyli innej pracy zarobkowej. Trzeba jednak pamietad, ze wolno$¢ wyboru i wy-
konywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy wynikaja z art. 65 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskie;.
Prawo do swobodnie wybranej pracy jest jedng z zasad prawa pracy sformutowane w art. 10 k.p. Prawo to jest
uzupelnione o swobode nawiazania stosunku pracy wynikajaca z art. 11 k.p.

Wyjatkiem od zasady prawa pracownika do pozostawania w zatrudnieniu réwnoleglym z innym pracodawca
sformulowanej w nowym art. 26! k.p. jest zawarcie z pracodawca na piSmie umowy o zakazie konkurencji
w czasie trwania stosunku pracy, o ktorym mowa w art. 101! § 1 k.p., oraz ograniczenia tego typu rangi usta-
wowej, np. pragmatyki i ustawy zakazujace konkurencji. W przypadku podpisania umowy o zakazie konku-
rencji w trakcie trwania stosunku pracy pracownik jest zobowigzany do powstrzymania sie od podejmowania
dodatkowych zajed, ale tylko takich, ktére stanowia dziatania konkurencyjne wobec dziatalnosci prowadzonej
przez pracodawce. Zapis o powstrzymaniu sie od dziatalnosci konkurencyjnej nie moze by¢ sformutowany zbyt
ogdlnikowo. Powinien odnosic sie do wskazania przedmiotu dzialalnosci wykonywanej przez pracodawce i np.
odwotanie sie do numeracji PKD.

Istotne jest, ze pracownik nie jest zobligowany do informowani pa pracodawcy o pozostawaniu
w zatrudnieniu rownoleglym. Pracodawca moze uzyskac taka informacje tylko za zgoda pracow-
nika.
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F. Pisemna informacja o warunkach zatrudnienia

Pracodawca ma obowiazek poinformowac pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej, nie péz-
niej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy o pozostalych warunkach
zatrudnienia, gdyz podstawowe zawarte sa w umowie o prace (art. 29 § 3-33 k.p.).

Zakres informacji o warunkach zatrudnienia u pracodawcéw, u kto-
rych obowiazuje regulamin pracy

Zakres informacji o warunkach zatrudnienia u pracodawcow, ktorzy
nie maja obowiazku wydania regulaminu pracy

obowiazujaca pracownika dobowa i tygodniowa norma czasu pracy

wszystkie informacje zawarte w kolumnie lewej oraz dodatkowo:

— termin, miejsce, czas i czestotliwosc wyptacania wynagrodzenia za
prace,

- poranocna,

- przyjety sposob potwierdzania przez pracownikow przybycia i obec-
nosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy

obowiazujacy dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy

przystugujace przerwy w pracy

przystugujacy dobowy i tygodniowy wypoczynek

zasady dotyczace pracy w nadgodzinach i zasady rekompensaty za
te prace

w przypadku pracy zmianowej — zasady dotyczace przechodzenia ze
zmiany na zmiane

w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasady dotyczace
przemieszczania si¢ miedzy miejscami wykonywania pracy

wymiar przystugujacego urlopu wypoczynkowego

obowiazujace zasady rozwigzania stosunku pracy, w tym o wymo-
gach formalnych, diugosci okresow wypowiedzenia oraz terminie
odwotania sie do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie
dtugosci okreséw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracowni-
kowi tej informagji, sposob ustalania takich okresow wypowiedze-
nia

inne niz uzgodnione w umowie o prace przystugujace pracownikowi
sktadniki wynagrodzenia oraz Swiadczenia pieniezne lub rzeczowe

prawo pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia,
w szczegdInosci o ogdlnych zasadach polityki szkoleniowej praco-
dawcy

uktad zbiorowy pracy lub inne porozumienie zbiorowe, ktorym pra-
cownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowe-
go poza zaktadem pracy przez wspolne organy lub instytucje — na-
zwy takich organow lub instytugji

Nazwa instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktorych odprowadzane sa sktadki na ubezpieczenia spoteczne zwiazane ze stosunkiem
pracy, oraz informacje na temat ochrony zwiazanej z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce, np. gdy pracodawca
zapewnia dodatkowe ubezpieczenie emerytalne, to taka informacje przekazuje pracownikowi

1. Normy czasu pracy
Pracodawca informuje pracownika o

obowigzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy oraz obowigzujacym pracownika dobo-
wym i tygodniowym wymiarze czasu pracy. Normy te to:

— 8-godzinna norma dobowa i

— przecietnie 40-godzinna norma tygodniowa (art. 129 § 1 k.p.).
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Podane normy obowiazuja wszystkich pracownikéw i to niezaleznie od systemu czasu i wymiaru czasu pracy,
w jakim sg zatrudnieni, np. pracownik zatrudniony na pét etatu w informacji o warunkach zatrudnienia otrzy-
ma wskazanie, Ze jego norma dobowa wynosi 8 godzin i tygodniowa przecietnie 40 godzin. Alternatywnie
mozliwe jest poinformowanie pracownika w tym zakresie poprzez odestanie do przepisu art. 129 k.p., tj. ze
jego dobowa norme okresla ten wlasnie przepis.

2. Przerwy w pracy
Pracownikowi przystuguja przerwy w pracy (przerwy wliczane sg do czasu pracy), ktérych liczba uzalezniona
jest od dobowego wymiaru czasu pracy pracownika i jeZeli czas pracy:
— wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut,
— jest dhuzszy niz 9 godzin — pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut,
— jest diuzszy niz 16 godzin — pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 mi-
nut.

3. Dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy

Pracownik powinien zosta¢ poinformowany o przystugujacym mu dobowym i tygodniowym odpoczynku.
Pracownikowi przystuguje prawo do minimalnego odpoczynku dobowego, ktérego czas powinien wynosié co
najmniej 11 godzin w okresie kazdej doby. W okresie tygodniowym odpoczynek ten wynosi co najmniej 35 go-
dzin w kazdym tygodniu, obejmujace co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego (art. 133
§ 1 kp.).

4. Praca w godzinach nadliczbowych

Pracownik powinien zostaé poinformowany o zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i re-
kompensaty za nia. Taka informacja ma by¢ zrozumiata dla pracownika i powinno z niej jasno wynikaé, w ja-
kich okolicznosciach jest zobowiazany do pracy w nadgodzinach i jakie s zasady rekompensaty za te prace.

5. Informacja na temat pracy zmianowej
W przypadku pracy zmianowej (u tych pracodawcéw, u ktorych taka praca jest wykonywana) pracownik powi-
nien zosta¢ poinformowany o zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane.

6. Inne niz uzgodnione w umowie o prace sktadniki wynagrodzenia oraz swiadczenia pieniezne lub
rzeczowe

Pracownik powinien otrzymaé informacje o innych niz uzgodnione w umowie o prace skladnikach wynagro-
dzenia oraz $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych przystugujacych pracownikowi — pracodawca zatem
informuje pracownika o tych skladnikach wynagrodzenia, ktére wynikaja z przepiséw powszechnie obowigzu-
jacych lub przepiséw wewnatrzzaktadowych (np. regulaminu wynagradzania), a ktére nie zostaly wynegocjo-
wane w umowie o prace.

7. Wymiar urlopu wypoczynkowego

Pracodawca powinien poinformowac pracownika o wymiarze przystugujacego mu platnego urlopu, w szcze-
golnosci urlopu wypoczynkowego, lub jezeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania pracow-
nikowi tej informacji, o zasadach jego ustalania i przyznawania — ta informacja dotyczy zasad wykorzystania
zaréwno urlopu biezacego, jak i zalegtego, informacji o urlopie na Zadanie. JeZeli pracownik jest uprawniony
do dodatkowego urlopu wypoczynkowego na podstawie przepisow szczegdlnych, np. urlop dla pracownika za-
liczonego do umiarkowanego lub znacznego stopnia niepelnosprawnosci, to w pisemnej informacji o warun-
kach zatrudnienia taka informacja réwniez powinna sie znaleZ¢, np. poprzez wskazanie konkretnej liczby dni
urlopu lub przez odestanie do przepisu regulujgcego wymiar takiego urlopu.

8. Obowiazujace zasady rozwiazania stosunku pracy
Pracodawca informuje pracownika o obowigzujacych zasadach rozwigzania stosunku pracy, w tym o dtugosci
okresu wypowiedzenia, terminie odwolania sie do sadu pracy lub — jezeli nie jest mozliwe okreslenie diugos-
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ci okresu wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji — sposobie ustalania okreséw
wypowiedzenia.

9. Polityka szkoleniowa pracodawcy

W pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia powinna znalez¢ sie rowniez wzmianka o prawie pracowni-
ka do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, a w szczegélnosci o ogdlnych zasadach polityki szkoleniowej
pracodawcy.

wazne! Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia wymienionych w pkt 1-9 moze nastapic przez
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy.

Przemieszczanie sie miedzy miejscami wykonywania pracy

W przypadku kilku miejsc wykonywania pracy pracodawca informuje pracownika o zasadach dotyczacych
przemieszczania sie miedzy tymi miejscami.

Wazne! Jezeli strony w umowie o prace uzgodnily wiecej niz jedno miejsce wykonywania pracy, pracodawca
ma obowigzek poinformowa¢ pracownika o zasadach przemieszczania sie miedzy tymi miejscami. Ta infor-
macja moze okresla¢ sposoby przemieszczania sie pracownika, np. poprzez wskazanie Srodka transportu,
z ktérego pracownik korzysta przy przemieszczaniu sie miedzy miejscami pracy oraz zasad ponoszenia kosz-
téw zwigzanych z poruszaniem sie pomiedzy miejscami pracy.

W przypadku gdy miejsce wykonywania pracy jest okreslone jako oznaczony obszar (np. wojewodztwo lubel-
skie), ktory stanowi jedno miejsce pracy pracownika (np. przedstawiciela handlowego), to nie ma konieczno-
$ci informowania o zasadach przemieszczania sie.

Uktad zbiorowy pracy lub inne porozumienie zbiorowe

Pracodawca informuje pracownika o uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym
pracownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zaktadem pracy przez wspdlne
organy i instytucje — nazwie takich organéw.

Rozszerzony zakres informacji

W przypadku gdy pracodawca nie ustalil regulaminu pracy, pracownik powinien otrzymaé dodatkowo infor-
macje o:

— terminie, miejscu, czasie i czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace,

— porze nocnej oraz

— przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez pracownikow przybycia i obecnosci w pracy

oraz sposobie usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy.

0d niedawna obowigzkiem jest réwniez informowanie pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej
o nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych odprowadzane sa skladki na ubezpieczenia spo-
feczne zwiazane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spo-
fecznym, zapewnianej przez pracodawce, np. gdy pracodawca zapewnia dodatkowe ubezpieczenie emerytalne,
to taka informacje przekaze pracownikowi.

wazne! Poinformowanie pracownika o powyzszych warunkach zatrudnienia moze nastapi¢ réwniez poprzez
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spotecznych.
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Pracodawca informuje pracownika o PPK (pracowniczych planach kapitatowych).

wazne! Wymienione obowiazki informacyjne dotyczace instytucji zabezpieczenia spolecznego nalezy wypetnié
nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy.

Pracownicy kierowani do pracy za granice — informacja o warunkach zatrudnienia

Niezaleznie od informacji o warunkach zatrudnienia przekazywanej wszystkim pracownikom pracodawca,
ktory kieruje pracownikéw do pracy za granicg lub w celu wykonywania zadania stuzbowego, zaréwno w Unii
Europejskiej, jak i poza nig, na okres nieprzekraczajacy 4 kolejnych tygodni, ma obowigzek przekaza¢ dodat-
kowe informacje o warunkach zatrudnienia okreslone w art. 29' § 2 k.p.
Sa to informacje o:
— paristwie lub panstwach, w ktérym/ych praca lub zadanie stuzbowe majg by¢ wykonywane,
— przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju,
— walucie, w ktdrej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub zadania
stuzbowego,
— $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwiazanych z wykonywaniem pracy lub zadania stuzbowego
poza granicami kraju, jezeli takie Swiadczenia przewiduja przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy
o prace,
— zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju,
— warunkach powrotu pracownika do Polski, jezeli pracodawca je zapewnia.
Forma przekazania tej informacji jest analogiczna jak w przypadku informacji podstawowej — mozna jg prze-
kazac¢ w wersji papierowej lub elektronicznej. Informacje powinny by¢ przekazane pracownikowi przed wyjaz-
dem do pracy za granice, a jezeli to jest niemozliwe, to nie pzniej niz w dniu rozpoczecia pracy za granica.

Pracownicy wykonujacy prace zdalna — dodatkowe informacje o warunkach zatrudnienia

W przypadku wykonywania pracy na podstawie uzgodnienia stron w trakcie trwania stosunku pracy lub na
polecenie pracodawcy, zatrudniajacy ma obowiazek przekazania pracownikowi dodatkowych informacji o wa-
runkach zatrudnienia, niezaleznie od informacji podstawowej (art. 672" k.p.). Poinformowanie nastepuje,
w formie papierowej lub elektronicznej, nie pézniej niz w dniu rozpoczecia pracy zdalne;.

Tego obowiazku informacyjnego nie stosuje sie w przypadku okazjonalnej pracy zdalnej (w art. 67% § 2 k.p.).

Sa to informacje dodatkowe okreslajace:

— jednostke organizacyjng pracodawcy, w ktorej strukturze znajduje sie stanowisko pracy pracownika,

— wskazanie organu reprezentujacego pracodawce, odpowiedzialnego za wspélprace z pracownikiem lub
upowaznionego do kontroli w miejscu wykonywania pracy zdalne;.

Forma i sposob przekazania informacji o warunkach zatrudnienia

Pracodawca moze przekazac informacje o warunkach zatrudnienia, jak réwniez o jej zmianie zaréwno w for-
mie papierowej lub elektronicznej. Postaé elektroniczna jest mozliwa, pod warunkiem jednak, Ze informacja
jest dostepna dla pracownika z mozliwoscig jej wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zachowa
dowdd jej przekazania lub otrzymania przez pracownika. Okreslenie: ,w postaci papierowej lub elektronicz-
nej” oznacza, ze nie jest konieczne zachowanie formy pisemnej. Dla postaci papierowej lub elektronicznej
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informacji o warunkach zatrudnienia nie jest wymagane zloZenie przez pracodawce wlasnorecznego podpisu
lub kwalifikowanego podpisu elektronicznego. Wazne jest, Ze informacja o warunkach zatrudnienia ma zindy-
widualizowany charakter skierowany do konkretnego pracownika. Dlatego wypetlnieniem tego obowiazku ze
strony pracodawcy nie bedzie np. wywieszenie zbiorczej informacji o warunkach zatrudnienia skierowanej do
okreslonej grupy pracownikow.

Przepisy dopuszczaja, by tres¢ informacji skierowanej do konkretnego pracownika byta sformutowana poprzez
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy. Jednak nie wszystkie informacje moga by¢ przekazane
w formie wskazania przepiséw prawa pracy, a tylko te, ktore zostaly enumeratywnie wymienione w art. 29
§ 3tiart. 29' § 3kp.

Pracodawca powinien uzyskac od pracownika potwierdzenie zapoznania sie z informacjg o dodatkowych wa-
runkach zatrudnienia. Dokument taki umieszcza sie w czesci B akt osobowych pracownika.

Informacja o zmianie warunkéw zatrudnienia

Pracodawca ma réwniez obowigzek poinformowania pracownika o zmianie warunkéw zatrudnienia.
Pracodawca wypelnia taki obowiazek informacyjny niezwlocznie — nie péZniej jednak niz w dniu, w kto-
rym dana zmiana ma zastosowanie do pracownika. Ten sam termin ma zastosowanie réwniez do infor-
macji o objeciu pracownika uktadem zbiorowym pracy lub porozumieniem zbiorowym.

wazne! Nie dotyczy to sytuacji, gdy taka zmiana wynika ze zmiany przepiséw prawa pracy lub przepiséw prawa
ubezpieczen spolecznych, jezeli te przepisy zostaly ujete w informacji przekazanej pracownikowi.

Termin przekazania informacji o warunkach zatrudnienia

Pracodawca musi pamietaé, Ze niepoinformowanie pracownika w terminie o warunkach zatrudnienia moze
stanowi¢ wykroczenie przeciwko prawom pracownika.

Zakres informagji Termin przekazania informacji Podstawa prawna

Podstawowa tres¢ informacji o warunkach zatrudnienia Nie péZniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia | art. 29 § 3 pkt 1k.p.
pracownika do pracy

— informacje o nazwie instytucji zabezpieczenia spoteczne- | 30 dni od dopuszczenia pracownika do pracy art. 29§ 3 pkt 2 k.p.
go, do ktorych wptywaja sktadki na ubezpieczenia spotecz-
ne zwiazane ze stosunkiem pracy oraz

— informacje na temat ochrony zwiazanej z zabezpiecze-
niem spofecznym, zapewnianej przez pracodawce

Dodatkowa informacja dla pracownika kierowanego do | Przed wyjazdem pracownika z kraju art.29'§ 2 k.p.
pracy lub w celu wykonania zadania stuzbowego za granica

— informacja o zmianie warunkow zatrudnienia, Niezwtocznie, nie pézniej jednak niz w dniu, w ktorym | art. 29§ 3* k.p.
— informacja o objeciu pracownika uktadem zbiorowym lub | zmiana ma zastosowanie do pracownika
innym porozumieniem zbiorowym

Informacja o zmianie adresu siedziby pracodawcy, a w przy- | 7 dni od dnia zmiany adresu art. 29§ 3%k.p.
padku gdy pracodawca jest osobg fizyczng nieposiadajaca
siedziby — 0 zmianie adresu zamieszkania
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PRzYKEAD: Pisemna informacja o warunkach zatrudnienia

XYZ Sp. z o.0.
ul. Kwiatowa 7/8
Warszawa

Pani Maria Kowalska
Stanowisko: specjalista ds. wynagrodzen

Informacja o warunkach zatrudnienia

Na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2025 r. poz. 277) informuje Pania o obowia-
zujacych u pracodawcy warunkach zatrudnienia:

1. Obowiazujaca dobowa norma czasu pracy wynosi 8 godzin i przecietnie 40 godzin w przecietnie pie-
ciodniowym tygodniu pracy w czteromiesiecznym okresie rozliczeniowym.

2. Obowiazujacy dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy wynosi:

a) podstawowy system czasu pracy: maksymalnie 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w tygodniu,
a wraz z godzinami nadliczbowymi 13 godzin na dobe oraz przecietnie 48 godzin w tygodniu,

b) réwnowazny system czasu pracy: maksymalnie 12 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w tygodniu,
a wraz z godzinami nadliczbowymi 13 godzin na dobe oraz przecietnie 48 godzin w tygodniu,

¢) zadaniowy system czasu pracy: dobowy i tygodniowy czas pracy ustala pracownik, tak aby wykonywac
natozone na niego zadania.

3. Pracownikowi przystuguja przerwy w pracy wliczane do czasu pracy.
Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika:
— wynosi co najmniej 6 godzin — pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15
minut,
— jest dtuzszy niz 9 godzin - pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy trwajacej co naj-
mniej 15 minut,
— jest dtuzszy niz 16 godzin - pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajacej co najmniej
15 minut wliczanych do czasu pracy.
4. Pracownikowi przystuguje nieprzerwany 11-godzinny odpoczynek dobowy i nieprzerwany 35-godzin-
ny odpoczynek tygodniowy.
5. Pracownika obowigzuja nastepujace zasady dotyczace pracy w godzinach nadliczbowych i rekompen-
saty za nia:

1) praca w godzinach nadliczbowych jest praca powyzej obowiazujacych Pracownika norm czasu pracy
oraz przedtuzonego dobowego wymiaru czasu pracy w systemach réwnowaznych czasu pracy,

2) praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie koniecznosci prowadzenia akgcji ratowni-
czej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii
lub szczegélnych potrzeb Pracodawcy,

3) za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wynagrodzenia, przystuguje dodatek w wy-

sokosci:
a) 100% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych:
- W nocy,

- w niedziele i S$wieta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozkta-
dem czasu pracy,
- w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w niedziele lub w Swieto,
zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy;
b) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych w kazdym innym dniu
niz okreslony w lit. a.
Dodatek w wysokosci 100% wynagrodzenia przystuguje takze za kazda godzine pracy nadliczbowej
z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczenio-
wym, chyba ze przekroczenie tej normy nastapito w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére
pracownikowi przystuguje prawo do dodatku z tytutu przekroczenia dobowej normy czasu pracy;
4) w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych pracodawca, na pisemny wniosek Pra-
cownika, moze udzieli¢ mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy. Udzielenie czasu wolnego
w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych moze nastapic takze bez wniosku pra-
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cownika. W takim przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy najpézniej do konca okresu
rozliczeniowego, w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba przepracowanych godzin nadliczbowych,
jednakze nie moze to spowodowac obnizenia wynagrodzenia naleznego pracownikowi za petny mie-
sieczny wymiar czasu pracy. W takich przypadkach pracownikowi nie przystuguje dodatek za prace
w godzinach nadliczbowych.
6. W przypadku pracy zmianowej pracodawca bedzie informowat pracownika, nie pdzniej niz w terminie
7 dni od dnia dopuszczenia do pracy, o zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane.
7. U pracodawcy obowiazujg nastepujace zasady przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania
pracy:
— w przypadku przejazdu w ciagu jednego dnia pracy czas przejazdu pomiedzy dwoma miejscami pracy
jest wliczany do czasu pracy,
— w dowolnie wybrany sposéb, pracodawca nie ustala tego sposobu.
8. Sktadniki wynagrodzenia oraz $wiadczenia pieniezne lub rzeczowe inne niz wynikajace z tresci umowy
o prace oferowane przez pracodawce sa uregulowane i okreslone w regulaminach wewnetrznych oraz po-
litykach obowigzujacych u Pracodawcy. Sa to w szczegdlnosci: premia regulaminowa, nagroda uznaniowa,
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych, nagroda jubileuszowa, odprawa emerytalna lub rentowa,
odprawa w zwiazku z rozwigzaniem stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika, ekwiwalent za
urlop, zwrot kosztéw podrézy stuzbowej (dieta, koszty dojazdu, zakwaterowania, przejazdéw lokalnych),
zwrot kosztéw zwigzanych z wykonywaniem pracy zdalnej.
9. Wymiar urlopu wypoczynkowego ustalany jest na podstawie dostarczonych przez pracownika doku-
mentoéw, tj. Swiadectw pracy i Swiadectw szkolnych i wynosi:
— 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
— 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.
Wymiar urlopu dla Pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy ustala sie proporcjonal-
nie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepetny dzien urlopu zaokragla sie w gére do petnego dnia.
10. U pracodawcy obowiazuja nastepujace zasady rozwigzania stosunku pracy:
1) wymogi formalne: umowa o prace rozwigzuje sie:
a) na mocy porozumienia stron — w kazdej formie (na pismie, elektronicznie, ustnie),
b) przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
0 prace za wypowiedzeniem) — na pismie,
c) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia) — na pismie,
d) zuptywem czasu, na ktoéry byta zawarta;
2) w przypadku rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy w trybie okreslonym w pkt 1 lit. b
i c wymagane jest podanie przyczyny wypowiedzenia oraz konsultacja z organizacja zwigzkowa, jesli
pracownik jest cztonkiem tej organizacji;
3) diugosci okreséw wypowiedzenia:
a) okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres prébny wynosi:
- 3 dnirobocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,
- 1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,
- 2 tygodnie, jezeli okres prébny wynosi 3 miesiace,
b) okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy, o prace zawartej na
czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:
- 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,
- 1 miesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,
- 3 miesiace, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata;
4) termin odwofania sie do sagdu pracy wynosi: 21 dni od dnia doreczenia pracownikowi pisma rozwiazuja-
cego umowe o prace.
11. Pracodawca zapewnia wszelkie wymagane przepisami prawa szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, tj.: szkolenie wstepne (instruktaz ogdlny, instruktaz stanowiskowy), szkolenie okresowe. Po-
zostate szkolenia doksztatcajace, kursy sg okreslone w obowigzujacej u pracodawcy polityce szkoleniowe;j.
12. U pracodawcy nie obowiazuje ukfad zbiorowy pracy.
13. Nazwa instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérej wptywaja sktadki na ubezpieczenia spoteczne
zwigzane ze stosunkiem pracy: Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.
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14. Instytucja finansowa, do ktérej s3 odprowadzane wptaty na pracownicze plany kapitatowe: Pracowniczy
Plan Kapitatowy TFI S.A.

(podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej w imieniu pracodawcy)

Informacje otrzymatem i zapoznatem sie z nia.

(data i podpis pracownika)

Wniosek pracownika o zmiane warunkow zatrudnienia

Zgodnie z art. 29° k.p. (obowigzuje od 26 kwietnia 2023 r.) pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co
najmniej 6 miesiecy moze wystapi¢ z wnioskiem o:

— zmiane rodzaju umowy o prace na umowe na czas nieokreslony,

— bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym o zmiane rodzaju pracy lub zatrudnienie w pel-

nym wymiarze czasu pracy.

wAzNE! Powyzsze uprawnienie nie dotyczy pracownika zatrudnionego na okres prébny.

Do 6-miesiecznego okresu zatrudnienia uprawniajacego do wystapienia przez pracownika z wnioskiem
o zmiane warunkow zatrudnienia bedzie wliczal sie pracownikowi okres zatrudnienia u poprzedniego praco-
dawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapita na podstawie przejscia pracodawcy z art. 23! k.p., a takze w innych
przypadkach, gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepcg prawnym w stosunkach pracy
nawigzanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajacego pracownika.

Uwzglednienie wniosku zalezy od mozliwosci pracodawcy. Bedzie on jednak miat obowigzek udzielenia pra-
cownikowi odpowiedzi na taki wniosek, biorac pod uwage potrzeby tak pracodawcy, jak i pracownika, nie
p6zniej niz w terminie jednego miesigca od otrzymania takiego pisma. Réwniez w razie nieuwzglednienia
wniosku pracownika o zmiane na bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy pracodawca musi po-
informowaé pracownika o przyczynie odmowy. Zaréwno wnioski pracownika, jak tez odpowiedzi na nie moga
by¢ sktadane tak w formie papierowej, jak i elektronicznej. Nieudzielenie pracownikowi odpowiedzi na wnio-
sek lub nieinformowanie o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku stanowi wykroczenie przeciwko pra-
wom pracownika.

2. Rodzaje uméw o prace

Kodeks pracy w art. 25 § 1 okresla dopuszczalny katalog uméw o prace, ktory obejmuje trzy rodzaje
uméw:

— umowe o prace na okres prébny,

— umowe o prace na czas okreslony,

— umowe o prace na czas nieokreslony.
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Ponadto jezeli zachodzi konieczno$¢é zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, pracodawca moze zatrudnié innego pracownika na czas tej nieobecnosci. Nie jest to jednak odreb-
ny rodzaj umowy o prace, lecz typ umowy na czas okreslony.
Umowa na czas nieokreslony nalezy do uméw bezterminowych, pozostale sa zawierane na okreslony czas.
Cechg charakterystyczng tego typu umoéw jest koniecznos$¢ wskazania terminu koricowego umowy bedace-
go jednoczesnie terminem ustania stosunku pracy. Okreslenie terminu nastepuje przy zawieraniu umowy
poprzez wskazanie:

— konkretnej daty, z nadejSciem ktérej umowa sie rozwiaze;

— okresu, przez jaki umowa ma trwac;

— jakiego$ zdarzenia przyszlego, pewnego, powodujacego rozwigzanie umowy.
W przypadku uméw terminowych nieokreslenie przez strony czasu ich trwania sprawia, Ze taka umowa moze
by¢ uznana za umowe bezterminowa. W typowej sytuacji, gdy z oswiadczen woli stron ani z caloksztattu oko-
licznosci — a zwlaszcza rodzaju pracy — nie wynika nic innego, nalezy przyjaé, ze doszio do zawarcia
umowy na czas nieokreslony. Opiera sie to na zalozeniu, ze zgodnym zamiarem stron bylo zawarcie tego
rodzaju umowy, a nie zostalo to zaznaczone w jej tresci z tego wzgledu, iz strony uwazaly to za zbedne w od-
niesieniu do typowego i najbardziej powszechnego rodzaju umowy, jakim jest umowa na czas nieokreslony.

PRZYKEAD: Strony nie wskazaly w umowie o prace rodzaju umowy ani tym samym - czasu jej trwania. Po
uptywie 2 miesiecy pracodawca oswiadczyt pracownikowi, iz taczaca ich umowa na czas okreslony ulegta
rozwigzaniu z uptywem czasu, na jaki zostata zawarta. Pracownik twierdzit, ze jest nadal pracownikiem,
gdyz z tresci umowy nie wynika jej rodzaj i nalezy domniemywac, ze zostata zawarta umowa na czas nie-
okreslony. Pracodawca powotat sie zas na pisemna oferte zawarcia umowy o prace ztozona pracownikowi,
w ktdrej wskazany byt doktadny czas trwania umowy o prace.

W przypadku niewskazania w tresci umowy o prace rodzaju umowy nie mozna automatycznie domniemy-
wa¢, iz zawarta zostata umowa na czas nieokreslony. Jezeli pracodawca ztozyt pracownikowi propozycje
zawarcia umowy na czas okreslony i z pisma zawierajacego te propozycje wynika doktadny czas trwania
umowy, a pracownik przystapit do pracy na podstawie tak sformutowanej oferty zatrudnienia, to nalezy
przyja¢, ze doszto miedzy stronami do zawarcia umowy na czas okreslony.

87 Z okoliczno$ci sprawy moze jednoznacznie wynikaé, Ze strony nie zamierzaly zawiera¢ umowy na czas nie-
okreslony, a mimo to w tresci umowy nie okreslily jej rodzaju ani czasu trwania lgczacego ich stosunku pracy.

PRZYKEAD: Pracodawca zawart z pracownicg umowe o prace dotyczacg prowadzenia kuchni w pensjonacie
czynnym tylko w okresie wakacji letnich. Mimo ze w umowie nie okreslono rodzaju umowy, to z catoksztat-
tu mozna domniemywac, ze stronom chodzito o zawarcie umowy na czas okreslony (sezon wakacyjny).

Orzecznictwo:

- wyrok SA w Gdansku z dnia 3 listopada 2021 ., Ill AUa 1713/21, LEX nr 3400641;
- wyrok SA w Lublinie z dnia 21 maja 2019 r,, Il AUa 1003/18, LEX nr 2679339;

- wyrok SN z dnia 30 maja 2017 r,, I PK 171/16, LEX nr 2329471;

- wyrok SA w Biatymstoku z dnia 7 maja 2019 ., [l AUa 107/19, LEX nr 2669413;

- wyrok SA w Poznaniu z dnia 12 kwietnia 2016 r., Il AUa 1659/14, LEX nr 2062008;
- wyrok SA w todzi z dnia 17 wrze$nia 2015 r., [l AUa 1409/14, LEX nr 1950559;

— wyrok SN z dnia 21 marca 2014 ., Il PK 174/13, LEX nr 1455230;

- wyrok SA w Katowicach z dnia 18 stycznia 2013 r,, Il AUa 934/12, LEX nr 1289761;
- wyrok SN z dnia 28 czerwca 2012 r., Il UK 284/11, Monitor Prawa Pracy 2012, nr 11, poz. 608-610;
- wyrok SN zdnia 10 lutego 2012 ., Il PK 147/11, LEX nr 1167471;

- uchwata SN z dnia 9 grudnia 2011 r., Il PZP 3/11, OSNP 2012, nr 15-16, poz. 186;

- wyrok SN z dnia 2 paZzdziernika 2008 r., | PK 73/08, LEX nr 509025;

- wyrok NSA w Warszawie z dnia 10 stycznia 2006 r., Il OSK 424/05, LEX nr 196437;
- wyrok SN z dnia 24 maja 2005 r., Il PK 30/05, LEX nr 1615910;
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- wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 2004 r., | PK 545/03, OSNP 2005, nr 224, poz. 388;
- wyrok SN z dnia 17 lutego 2004 r., | PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6;

- wyrok SN z dnia 22 stycznia 2004 r., | PK 203/03, OSNP 2004, nr 22, poz. 286;

- wyrok SN z dnia 12 listopada 2003 r., | PK 2/03, LEX nr 599518;

- wyrok SN z dnia 5 listopada 2003 r., | PK 23/03, LEX nr 602205;

- wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2003 r., | PK 416/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 328.

Literatura: D. Ksigzek, Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace, Warszawa 2013; Kodeks pracy. Komentarz. t. | i |l
red. K.W. Baran, Warszawa 2025; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; A. Gwarek, Telepraca — nowa forma
zatrudnienia, St.Prac. 2007, nr 10; K. Jaskowski. E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2021; Dokumenty pracow-
nicze. Wzory i komentarze, red. KW. Baran, Warszawa 2023; M. Krzyszkowska-Dabrowska, Praca zdalna. Praktyczny przewodnik,
Warszawa 2020; E. Maniewska, Obowiqzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy, Warszawa
2013; Prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2019; Terminowe umowy o prace po zmianach, pr. zb., Warszawa 2015.

A. Umowa o prace na okres probny

Podstawa prawna: art. 25,29,30§ 1,21 3, art. 32,34,177 § 2,3 i 5 k.p.; art. 9 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. o szczegodlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 570).

Pracodawca ma mozliwo$¢ zawarcia umowy na okres probny i decyzja o nawigzaniu stosunku pracy
na tej podstawie jest pozostawiona woli stron.

Umowe o prace na okres probny zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Okres proébny moze trwa¢ maksymalnie 3 mie-
siace.

0d tej zasady przepisy przewiduja jednak dwa wyjatki (obowiazuje od 23 kwietnia 2023 r.):

1. Pierwszy dotyczy mozliwosci przediuzenia czasu trwania umowy o prace na okres probny na podstawie
uzgodnien stron w umowie o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
(np. zwiazanej z chorobg), jeZeli w trakcie trwania tej umowy takie nieobecnosci wystapia. Takie rozwigzanie
ma uzasadnienie w tym, Ze wystapienie usprawiedliwionych nieobecnosci w czasie trwania okresu proby
moze uniemozliwi¢ pracodawcy sprawdzenie kwalifikacji pracownika i wykazanie jego przydatnosci do danej
pracy, zgodnie z celem tej umowy.

PRZYKEAD: Strony zawarly umowe o prace na okres probny wynoszacy 3 miesigce. Uzgodniono w trakcie
zawierania tej umowy, ze czas jej trwania ulegnie przedtuzeniu o czas urlopu lub innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy. Po miesigcu pracy dziecko pracownika zachorowato i pracownik otrzy-
mat z tego powodu zwolnienie lekarskie na okres 10 dni. W zwigzku z tym czas trwania umowy na okres
probny zostanie przedtuzony o 10 dni nieobecnosci pracownika z tytutu sprawowania opieki nad chorym
dzieckiem i dlatego przekroczy czas 3 miesiecy.

2. Drugim wyjatkiem dotyczacym modyfikacji czasu trwania umowy o prace na okres prébny jest powiazanie
czasu jej trwania z okresem, na jaki strony zamierzaja w nastepnej kolejnosci zawrze¢ umowe o prace na czas
okreslony.

Umowe o prace na okres probny mozna zawrze¢ na okres nieprzekraczajacy:

1) 1 miesigca —w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony krotszy niz 6 miesiecy,

2) 2 miesiecy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony co najmniej na 6 miesiecy,
ale krétszy niz 12 miesiecy.
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Przepisy nie zdefiniowaly jednak pojecia ,,zamiar”. W tej sprawie stanowisko zajat Gtéwny Inspektorat Pracy
w dniach 21 i 22 czerwca 2023 r. w sprawie zawierania uméw na okres prébny, wydane dla Dziennika Gazety
Prawnej (data publikacji: 29.06.2023 r.), w ktorym wypowiedziat sie w nastepujacy sposob:

»Pracodawca zamierzajacy zatrudnic pracownika na podstawie umowy o prace na okres prébny powinien oceni¢
dopuszczalny okres tego zatrudnienia, majac na wzgledzie swoje zamiary (plany, zamierzenia) co do diugosci
okresu zatrudnienia pracownika po okresie probnym. (...) Wskazywanie na zamiar zawarcia umowy o prace na
czas okreslony nie oznacza przyznania pracownikowi gwarancji zatrudnienia po okresie probnym. Zamiar praco-
dawcy w tym zakresie powinien by¢ oceniany na dzien zawarcia umowy o prace na okres prébny”.

Ponadto organ dodat:

»Zamiar pracodawcy co do rodzaju kolejnej umowy o prace, jaka zamierza zawrze¢ z pracownikiem po rozwia-
zaniu sie umowy o prace na okres prébny, albo co do okresu, na jaki zamierza zawrze¢ umowe o prace na czas
okreslony, moze ulec zmianie. W zwiazku z tym nie mozna wykluczy¢ sytuacji, ze po rozwiazaniu 3-miesiecznej
umowy o prace na okres prébny z pracownikiem zostanie ostatecznie zawarta np. umowa o prace na czas okre-
$lony 6 miesiecy”.

Powyzsze okresy trwania umowy o prace na okres proébny — 1 lub 2 miesiace, beda mogly by¢ wydluzone, nie
wiecej jednak niz o 1 miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy. I w tym przypadku takze mozliwe
bedzie dokonanie w umowie uzgodnienia, Ze umowa przedtuzy sie o czas usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika lub jego urlopu.

WAZNE! Ponowne zawarcie umowy na okres prébny z tym samym pracownikiem bedzie dopuszczalne tylko wte-
dy, gdy pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy. Tym samym nie ma mozli-
wosci ponownego zatrudnienia tego samego pracownika na okres prébny do tego samego rodzaju pracy, nawet
jezeli pomiedzy tymi zatrudnieniami nastapita dtuga przerwa.

wazne! W jednym tylko przypadku umowa na okres probny ulega wydluzeniu (o okres z reguly diuzszy niz mak-
symalny) z mocy prawa, a wiec bez koniecznosci podejmowania przez strony stosunku pracy dodatkowych
czynnosci. Jest to sytuacja, gdy umowa zostata zawarta na okres prébny przekraczajacy jeden miesiac z pra-
cownicg w ciazy, przy czym termin rozwiazania tej umowy przypada po uplywie trzeciego miesigca cigzy — wte-
dy umowa automatycznie ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

Te zasady nie dotycza jednak pracownic w ciazy, z ktorymi zawarto umowy o prace na okres probny
nieprzekraczajacy jednego miesiaca.

Umowa na okres probny rozwiazuje sie:
— z uplywem terminu, na jaki zostala zawarta;
— na mocy porozumienia stron;
— z uplywem okresu wypowiedzenia;
— bez wypowiedzenia przez pracodawce lub pracownika z przyczyn okreslonych w Kodeksie pracy.

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny wynosi:
— 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni;
— 1 tydzieni, jezeli okres prébny jest duzszy niz 2 tygodnie;
— 2 tygodnie, gdy okres proébny wynosi 3 miesiace.
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Nowe uprawnienie pracownika w przypadku wypowiedzenia mu umowy na okres prébny

Nowelizacja Kodeksu pracy, obowiazujaca od 26 kwietnia 2023 r., wprowadzita nowe rozwigzanie dla pracow-
nikéw zatrudnionych na okres prébny, gdy pracodawca dokonat wypowiedzenia tej umowy. Jezeli pracownik
uwaza, ze przyczyng wypowiedzenia umowy bylo:

1) pozostawanie przez niego w zatrudnieniu réwnoleglym z innym pracodawca lub wykonywanie pracy na
innej podstawie niz stosunek pracy z innym podmiotem,

2) wystapienie do pracodawcy o udzielenie mu informacji o warunkach zatrudnienia,

3) skorzystanie z prawa do zwrotu kosztow szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do czasu pracy

— moze zawnioskowa¢ w formie papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni, liczac od dnia zlozenia
o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu do pracodawcy o wskazanie przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
umowy o prace. Nastepnie pracodawca ma 7 dni na udzielenie pracownikowi odpowiedzi réwniez w formie
papierowej lub elektroniczne;.

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny

Okres prébny Okres wypowiedzenia
nie przekracza 2 tygodni 3 dni robocze
dtuzszy niz 2 tygodnie 1tydzien
3 miesiace 2tygodnie

Poréwnanie cech charakterystycznych umowy o prace na okres prébny po zmianach ze stanem prawnym
przed zmianami

Umowa o prace na okres probny od 26 kwietnia 2023 r. Umowa o prace na okres probny przed 26 kwietnia 2023 r.

Cel zawarcia umowy: zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracowni-
ka i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju
pracy

Cel zawarcia umowy: zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracowni-
ka i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju
pracy

Zawarcie umowy na okres prébny jest pozostawione wytacznie woli stron sto-
sunku pracy; prawo nie naktada obowiazku jej zawarcia

Zawarcie umowy na okres prébny jest pozostawione wytacznie woli stron sto-
sunku pracy; prawo nie naktada obowiazku jej zawarcia

(zas trwania: na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy, z tym ze:

— na okres nieprzekraczajacy 1 miesigca w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony krotszy niz 6 miesiecy

— na okres nieprzekraczajacy 2 miesiecy w przypadku zamiaru zawarcia
umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy
niz 12 miesiecy

* Strony moga jednokrotnie wydtuzy¢ 1- lub 2-miesieczny okres prébny, nie
wiecej niz o T miesiag, jesli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

Mozliwos¢ wydtuzenia okresu probnego o czas urlopu lub innej usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika w pracy — jesli strony przewidziaty taka moz-
liwos¢ w umowie o prace

(zas trwania: umowa trwa przez Scisle okreslony czas (maksymalnie 3 mie-
sigce)

Mozliwos¢ ponownego zawarcia umowy: tylko gdy pracownik miat by¢ za-
trudniony w celu wykonywania pracy innego rodzaju

Mozliwos¢ ponownego zawarcia umowy: w dwdch przypadkach:

- jezeli pracownik miat by¢ zatrudniony w celu wykonywania pracy innego
rodzaju;

- po uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwiazania lub wygasniecia po-
przedniej umowy o prace, jezeli pracownik miat by¢ zatrudniony w celu wy-
konywania tego samego rodzaju pracy. W tej sytuacji dopuszczalne byto tylko
jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres prébny
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Orzecznictwo:

- wyrok SN zdnia 16 grudnia 2014 r., | PK 125/14, OSNP 2016, nr 7, poz. 82;

- wyrok SN z dnia 9 grudnia 1999 r., | PKN 406/99, OSNP 2001, nr 9, poz. 304;

- wyrok SN z dnia 26 sierpnia 1999 r., | PKN 215/99, OSNP 2000, nr 24, poz. 890;
- wyrok SN z dnia 16 stycznia 1969 r., | PR 426/68, LEX nr 13410.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze, red. KW. Ba-
ran, Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, t.1i I, red. KW. Baran, Warszawa 2025; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2023; L. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia, Warszawa 2003; Terminowe umowy o prace po zmianach, pr.
zb., Warszawa 2015; G. Szynal, Sgdowa kontrola rozwiqzania stosunku pracy, Warszawa 2020.

B. Umowa o prace na czas okreslony

Podstawa prawna: art. 25" k.p

Strony zawierajg umowe o prace na czas okreslony, gdy zamierzaja pozostawaé¢ w stosunku pracy przez
z gory okreslony czas.
Oznaczenie czasu trwania umowy moZe nastapic poprzez wskazanie:

— konkretnej daty kalendarzowej, z ktérej nadejSciem umowa sie rozwiaze, np. 15 pazdziernika 2026 r.,

— zdarzenia, ktorego zajscie spowoduje rozwiazanie umowy, zdarzenie to musi by¢ pewne, a czas jego nadej-

$cia wiadomy lub przewidywalny, np. zakoniczenie sezonu wczasowego, uplyw kadencji.

Termin koricowy umowy o prace na czas okreslony powinien by¢ konkretnie oznaczony. Jezeli strony
stosunku pracy tego terminu nie okresla, wowczas umowe uwaza sie za zawarta na czas nieokreslony.

Maksymalny czas trwania umowy na czas okreslony zostat uregulowany art. 25! k.p., wprowadzajac okreslone
limity, tj.:

— okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze lgczny okres zatrudnienia na
podstawie tych uméw zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy nie moze przekroczy¢
33 miesiecy,

— laczna liczba tych uméw nie moze przekroczy¢ 3.

Limit czasu trwania umowy na czas okreslony wynosi 33 miesiace, moze by¢ wykorzystany jednorazowo lub
w czesciach, ktorych nie moze by¢ wiecej niz 3.

1limit nie wiecej niz 33 miesiace okresu zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony miedzy tymi samymi
stronami stosunku pracy
2 limit nie wiecej niz 3 umowy o prace na czas okreslony miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy

Jezeli okres zatrudnienia na podstawie terminowej umowy o prace bedzie diuzszy niz 33 miesigce lub liczba
zawartych miedzy stronami uméw o prace na czas okreslony bedzie wieksza niz 3, wowczas stosunek pracy
przeksztalci sie w zatrudnienie na czas nieokreslony. Skutek ten nastapi:
— od nastepnego dnia po uplywie 33-miesiecznego okresu zatrudnienia lub
— od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony, nawet jeZeli nie zostal przekroczony 33-mie-
sieczny limit trwania uméw. kaczny czas trwania dotychczasowych uméw na czas okreslony nie ma wiec
w tym przypadku znaczenia.
Jezeli pracownik bedzie wykonywat prace na podstawie umowy o prace na czas okreslony (lub uméw tego
typu) bez przerwy, to okres 33 miesiecy uplynie w przeddzien dnia odpowiadajacego nazwie dnia rozpoczecia
pracy na podstawie umowy na czas okreslony.
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PRZYKEAD: Strony stosunku pracy zawarly umowe o prace na czas okreslony 23 lutego 2016 r. Termin 33 mie-
siecy trwania umowy uptynat 22 listopada 2018 .

W sytuacji gdy pracownik bedzie wykonywat prace na podstawie uméw o prace na czas okreslony, pomiedzy
ktorymi wystapi przerwa (lub przerwy), to uplyw okresu 33 miesiecy ustala sie, liczac dni zatrudnienia przy
zalozeniu, ze miesigc liczy 30 dni.

Ponadto, podobnie jak w stanie prawnym sprzed zmian, przediuzenie umowy na czas okreslony w trakcie
trwania stosunku pracy na tej podstawie bedzie traktowane jak zawarcie nowej umowy na czas okreslony.

PRZYKEAD: Z pracownikiem zawarto umowe na czas okreslony od 1 marca do 31 grudnia 2016 r., a nastepnie
od 1 stycznia 2017 r. do 31 lipca 2017 r. Po trzech miesigcach przerwy zawarto kolejna umowe o prace na
czas okreslony od 1 listopada do 31 grudnia 2017 r.

Pracodawca wykorzystat juz limit 3 uméw na czas okreslony, dlatego jezeli strony zdecyduja sie na konty-
nuacje stosunku pracy, wéwczas umowa o prace zawarta od 1 stycznia 2018 r. jest umowa na czas nieokre-
Slony.

Wylaczenia limitéw w zawieraniu uméw na czas okreslony

Powyzsze ograniczenia w zawieraniu uméw na czas okreslony (limit 3 i 33) nie obowigzuja w sytua-
cji:

— zawarcia umowy w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy;

— zawarcia umowy w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym;

— zawarcia umowy w celu wykonywania pracy na okres kadencji;

— gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie.

Stosowanie powyzszych odstepstw jest dopuszczalne, jezeli zawarcie umowy w danym przypadku stuzy zaspo-
kojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle wszystkich
okolicznosci zawarcia umowy.

Ponadto ustawowych limitow okreslonych w art. 25! § 1 k.p. (33-miesieczny czas trwania i liczba 3 uméw na
czas okreslony) nie wlicza sie w przypadku przedtuzenia umowy o prace do dnia porodu, zgodnie z art. 177
§ 3 k.p.

Do uméw w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie stosuje sie limitéw w zakresie trwania i liczby
umoéw na czas okreslony. Te same zasady obowiazuja w przypadku uméw w celu wykonywania pracy
o charakterze dorywczym i sezonowym. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze dla zastosowania tego wyjatku
konieczne jest, aby praca zatrudnionego na podstawie takiej umowy terminowej pracownika rzeczywiscie
zwiazana byla z sezonowoscia, np. zwiekszone zapotrzebowanie na prace kasjeréw w sklepach w okresie
przedswiatecznym lub prace produkcyjne uzaleznione od pér roku itp. Zgodnie z obecnym brzmieniem art. 25!
§ 4 k.p. istnieje mozliwo$¢ zatrudnienia na czas okreslony bez stosowania ustawowych ograniczen w przypad-
ku zatrudnienia pracownika na okres kadencji. Jezeli wiec okres kadencji cztonka zarzadu trwaé bedzie diuzej
niz 33 miesiace, mozna bedzie zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony bez konsekwencji przeksztalcenia
sie tej umowy w umowe bezterminowa, o ile tak jak w pozostatych wymienionych przypadkach zawarcie tej
umowy w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne
w tym zakresie w $wietle wszystkich okoliczno$ci zawarcia umowy.

Najwieksze obawy budzi ostatni wyjatek, dajacy mozliwos¢ zawarcia umowy na czas okreslony bez stosowania
ustawowych limitéw. Nalezy jednak przyjaé, na podstawie dotychczasowego orzecznictwa, ze uzasadnione be-
dzie skorzystanie z tej ostatniej mozliwosci zatrudnienia terminowego w przypadku okresowego zapotrzebo-
wania na prace, koniecznosci zwiekszenia produkcji w zwigzku, np. z podpisanym przez pracodawce kontrak-
tem dotyczacym realizacji projektu budowlanego, itp.

Ponadto w wymienionych powyzej przypadkach odstepstw od stosowania dopuszczalnego limitu uméw na
czas okreslony konieczne jest okreslenie w tresci umowy o prace celu lub okolicznosci, tj. informacji o przy-
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czynach obiektywnie uzasadniajacych zawarcie takiej umowy. Nie moze jednak to by¢ zapis ogélny w umo-
wie, np. ,umowa zawarta w zwiazku z istnieniem obiektywnych przyczyn lezacych po stronie pracodawcy”.
Sformutowanie to powinno by¢ konkretne z okresleniem rzeczywistych okolicznosci istniejacych przy zawie-
raniu umowy, np. ,umowa zawarta w zwiazku z realizacja projektu budowy osiedla mieszkaniowego”.

Jak wynika ze stanowiska Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 25 pazdziernika 2015 r., do stron
stosunku pracy naleze¢ bedzie ocena, czy zostaly speinione przestanki okreslone w art. 25! § 4 pkt 4 k.p.
Ponadto w razie watpliwosci kazda ze stron moze zwrécic sie do inspektora pracy w tej sprawie. Inspektorzy,
wykorzystujac przystugujace im Srodki prawne, moga wyciagaé konsekwencje wobec 0s6b winnych naruszen.
Co wiecej, w przypadku korzystania przez pracodawce z wyjatku w limitowaniu uméw terminowych okreslone-
go w art. 25! § 4 pkt 4 k.p., a wiec zwigzanego z potrzebami pracodawcy, istnieje koniecznosé zawiadomienia
wlasciwego okregowego inspektora pracy w formie pisemnej lub elektronicznej w terminie 5 dni roboczych od
zawarcia takiej umowy z podaniem obiektywnej przyczyny uzasadniajacej tego typu zatrudnienie (zob. wiecej
nr 84%). Niedopelnienie tego obowigzku stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika zagrozone kara
grzywny od 1000 z} do 30 000 zi. Do okreslonych limitéw w zawieraniu uméw o prace na czas okreslony nie
wlicza sie zakoriczonych uméw o prace na okres probny, na czas nieokreslony.

PRzYKEAD: Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na okres probny 3 miesiecy. Po tym terminie zdecydo-
wat sie na umowe na czas okreslony. Limit 33 miesiecy bedzie liczony od pierwszego dnia trwania umowy
na czas okreslony, nie zas od zatrudnienia na podstawie umowy na okres prébny.

taczny okres 33 miesiecy i liczbe (3) zawieranych uméw nalezy liczy¢ niezaleznie od przerw pomiedzy po-
szczegoélnymi umowami terminowymi. Nie maja wiec znaczenia przerwy pomiedzy rozwigzaniem poprzed-
niej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace na czas okreslony.

PRZYKLAD: Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas okreslony od 1 marca do 31 sierpnia 2016 .,
a nastepnie od 1 wrzesnia do 31 grudnia 2016 r. Po tych umowach nastgpita 3-miesieczna przerwa i od
1 kwietnia 2017 r. pracodawca zawart trzecig umowe na czas okreslony do korca sierpnia 2017 r. Przerwa ta
nie ,zeruje” liczenia limitu umoéw. Dlatego tez, jezeli strony zdecyduja sie od 1 wrzesnia 2017 r. na zawarcie
kolejnej umowy o prace, to bedzie ona juz umowg bezterminowa, gdyz zostat wykorzystany limit 3 uméw
na czas okreslony.

Liczenie uplywu 33 miesiecy trwania umowy na czas okreslony

Jezeli pracownik bedzie wykonywal prace na podstawie jednej umowy lub na podstawie uméw nastepujacych
po sobie, pomiedzy ktérymi nie bedzie przerwy, to okres 33 miesiecy uplynie w przeddzieri dnia odpowiada-
jacego nazwie dnia nawigzania stosunku pracy na podstawie umowy o prace na czas okreslony. Gdy miedzy
umowami na czas okreslony wystapia przerwy, to uplyw 33 miesiecy ustala sie zliczajac dni zatrudnienia, a za
miesiac liczy sie 30 dni.

Obowiazki informacyjne pracodawcy zwiazane z zawarciem umowy o prace na czas okreslony

Aby ograniczaé nieuzasadnione wykorzystywanie zatrudnienia terminowego, pracodawca ma okreslone obo-
wigzki informacyjne. Ot6z pracodawca, ktory zawart umowe na czas okreslony z powodu obiektywnych
przyczyn lezacych po jego stronie, jest zobligowany zawiadomi¢ okregowego inspektora pracy o zawarciu
takiej umowy, wraz ze wskazaniem przyczyn. Informacje przesyla sie do okregowego inspektoratu pracy
wlasciwego ze wzgledu na siedzibe pracodawcy.

wazne! Takie zawiadomienie trzeba przekaza¢ w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia umowy.
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Przewidziano dla niego forme pisemng lub elektroniczng. Preferowana jest forma pisemna jako najbar-
dziej pewna. Jezeli pracodawca bedzie korzystat z ustug operatora pocztowego, to najlepiej zawiadomienie
przestaé listem poleconym za zwrotnym potwierdzeniem odbioru. Mozna réwniez pismo dostarczy¢ osobiscie
(pracodawca lub osoba przez niego wyznaczona) do wlasciwej jednostki PIP. Wowczas najlepiej miec ze sobg
zawiadomienie w dwdch egzemplarzach, z ktérych jeden pozostanie w PIP, a na drugim pracownik sekretaria-
tu Inspekcji potwierdzi zlozenie dokumentu. W przypadku skladania zawiadomienia w formie elektronicznej
nalezy przyjaé, iz moze to by¢ zwykly e-mail, gdyz przepisy nie okreslily tutaj koniecznosci posiadania i uzycia
przez pracodawce podpisu elektronicznego.

Niedopelnienie obowiazku informacyjnego wobec PIP przez pracodawce bedzie skutkowato karg grzywny od
1000 zt do 30 000 zt.

PRZYKEAD: Pracodawca dziatajacy w branzy budowlanej zawart 5-letni kontrakt na budowe kompleksu biuro-
wego. W zwiazku z tym chciatby zatrudni¢ kilku pracownikéw na czas okreslony 5 lat. W tej sytuacji istnieja
przyczyny zawarcia umow o prace na czas okre$lony ponad ustawowy 33-miesieczny limit. Pracodawca po-
winien poinformowac okregowego inspektora pracy o zawarciu takich umoéw wraz ze wskazaniem obiek-
tywnych przyczyn. W tresci umowy o prace réwniez powinny by¢ wskazane powyzsze przyczyny uzasadnia-
jace dtuzszy czas trwania umowy.

Rozwiazanie umowy na czas okreslony

Umowa o prace na czas okreslony rozwigzuje sie z reguly z uplywem czasu, na jaki zostala zawarta. Moze
zostaé rozwigzana réwniez na skutek jej wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia umowy na czas okreslony

Okres zatrudnienia Okres wypowiedzenia
Pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy 2 tygodnie
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy 1 miesiac
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata, niezaleznie od rodzaju zawartej umowy o prace 3 miesiace

wazNE! Pracodawca ma obowigzek podania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace na czas okre-
slony. Obowiazek spoczywa wylacznie na pracodawcy, tzn. gdy pracownik wypowie umowe o prace na czas
okreslony, wéwczas nie musi podawac przyczyny swojej decyzji.

Réwniez zgodnie z art. 38 § 1 k.p. pracodawca podaje przyczyne uzasadniajgca wypowiedzenie umowy o prace
z pracownikiem zatrudnionym na czas okreslony w zawiadomieniu do reprezentujacej pracownika zakladowej
organizacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia.

Nowelizacja Kodeksu pracy, ktora weszla w zycie 26 kwietnia 2023 r., dokonata w art. 45 § 1 k.p. zréwnania
katalogu roszczen przystugujacych pracownikom zatrudnionym na podstawie umowy o prace na czas okreslo-
ny i nieokreslony z tytutu nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy o wypowiadaniu uméw wypowiedze-
nia umowy o prace.

Pracownikowi, niezaleznie od tego, czy jest zatrudniony na czas nieokreslony czy okreslony, w razie niezgod-
nego z prawem lub nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce przystuguje, stosow-
nie do zadania pracownika, roszczenie o:

— orzeczenie o bezskutecznosci wypowiedzenia,
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— przywrdcenie do pracy na poprzednich warunkach, jezeli umowa o prace ulegta juz rozwiazaniu albo o od-
szkodowaniu.

Ponadto sad pracy moze, niezaleznie od Zadania pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub
przywrocenia do pracy, zasadzi¢ odszkodowanie dla pracownika, jezeli uwzglednienie zadania jest niemoz-
liwe lub niecelowe w ocenie tego sadu. Takze w sytuacji, gdy przed wydaniem orzeczenia uplynat termin,
do ktérego umowa o prace zawarta na czas okreslony miata trwaé, lub jezeli przywrécenie do pracy byloby
niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostal do uplywu tego terminu, pracownikowi przystuguje
wylacznie odszkodowanie.

Podobnie jak w przypadku uméw bezterminowych, mozliwe jest skrécenie 3-miesiecznego okresu wypo-
wiedzenia, najwyzej jednak do jednego miesigca w przypadku ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodaw-
cy, albo z innych przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Pracownik ma prawo do odszkodowania za pozo-
stalg czes¢ okresu wypowiedzenia.

Orzecznictwo:

- postanowienie SN z dnia 22 lutego 2023 r., | PSK 48/22, LEX nr 3554457;

- wyrok SN z dnia 14 kwietnia 2021 r., | NSNc 5/21, LEX nr 3162716;

- wyrok SN z dnia 6 lutego 2019 r,, Il PK 290/18, niepubl.;

— wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2018 ., Il PK 66/17, LEX nr 2549;

- wyrok SN z dnia 6 grudnia 2017 r., [l PK 177/16, OSNP 2018, nr 9, poz. 117.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2025; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2017; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze, red. K.W. Baran, Warszawa 2023; A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci sto-
sunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; K. Lapin-
ski, Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unijnym prawie pracy, Warszawa 2011; L. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia,
Warszawa 2003; . Pisarczyk, Terminowe umowy o prace — szansa czy zagrozenie, PiZS 2006, nr 8; A. Rycak, Powszechna ochrona
trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013; Terminowe umowy o prace po zmianach, pr. zb., Warszawa 2015; G. Szynal, Sgdowa
kontrola rozwiqzania stosunku pracy, Warszawa 2020; Uprawnienia pracownikéw zwiqgzane z rodzicielstwem, red. J. Czerniak-
-Swedziot, Warszawa 2016; System Prawa Pracy, t. ll, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogéina, red. KW. Baran, G. Gozdziewicz.

a. Umowa o prace w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy

Podstawa prawna: art. 25' § 4, art. 36, 177 § 3' k.p.

Umowa w celu zastepstwa nieobecnego pracownika jest szczegélna postacia umowy o prace na czas
okreslony. Nie stanowi natomiast nowego rodzaju umowy o prace. W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy
ustawg z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw zdecy-
dowano, ze umowa o prace zawarta w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie ma osobnej regulacji
w przepisach Kodeksu pracy. Jest to wiec umowa na czas okreslony zawarta w celu zastepstwa pracownika
w okresie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Ta forma umowy o prace moze by¢ stosowana, gdy
zachodzi konieczno$¢ zastapienia pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.
Pracodawca w takiej sytuacji ma mozliwos¢ zatrudnienia innego pracownika na podstawie umowy o prace
na czas okreslony, obejmujacy czas tej nieobecnosci. Cechg charakterystyczng umowy na zastepstwo jest
wlasnie sposob okreslenia terminu konicowego umowy, ktérym jest termin powrotu do pracy nie-
obecnego pracownika. Termin koficowy umowy na zastepstwo moze by¢ okreslony konkretng data (jesli
pracodawca wie dokladnie, kiedy zakoriczy sie nieobecnosc zastepowanego pracownika), lub przez wskazanie
okolicznosci, ktorej zaistnienie spowoduje rozwiazanie umowy, np. powr6t pracownika do pracy po okresie
nieobecnosci. Przykladami usprawiedliwionej nieobecnosci uzasadniajacej koniecznos¢ zastepstwa moze byé
dlugotrwala choroba pracownika, okres urlopu macierzyriskiego, wychowawczego, bezplatnego itp. Jezeli nie-
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obecnos¢ zastepowanego pracownika przedtuzy sie, to pracodawca ma mozliwosé zawarcia kolejnej umowy
na zastepstwo lub przedtuzenia czasu trwania tej umowy w drodze porozumienia (aneksu). Istotne jest, ze do
umow na czas okreslony zawartych w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie maja zastosowania limity
czasowe i liczhowe w zawieraniu uméw o prace na czas okreslony obowiazujace od dnia 22 lutego 2016 r.
Oznacza to, Ze w przypadku powtarzania umowy zawartej w celu zastepstwa nieobecnego pracownika nie
dochodzi do skutku okreslonego w art. 25! § 3 k.p., czyli po przekroczeniu okreslonych w przepisie limitow do
zawarcia umowy na czas nieokreslony.

Warunki zatrudnienia okreslone w umowie o prace na zastepstwo moga sie réznic¢ od warunkéw zatrudnie-
nia zastepowanego pracownika. Z istoty zastepstwa wynika, Ze umowa o prace na zastepstwo powinna okre-
$lac¢ ten sam rodzaj pracy (stanowisko) co rodzaj pracy zastepowanego pracownika. Umowa o prace na za-
stepstwo moze okresla¢ inny wymiar czasu pracy i inng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace anizeli umowa
o prace pracownika, ktdry zostaje zastgpiony. MozZe zosta¢ zawarta w niepelnym wymiarze czasu pracy, mimo
Ze zastepowany pracownik byt zatrudniony na pelnym etacie. Odmiennosci co do wysokosci wynagrodzenia
pracownika zatrudnionego w zastepstwie nie moga naruszac przepisow ptacowych obowiazujacych u danego
pracodawcy (ukladu zbiorowego pracy, regulaminu wynagrodzenia).

Umowa ta z reguly rozwiazuje sie samoistnie z dniem powrotu zastepowanego pracownika do pracy.

Umowa o prace na czas zastepstwa nieobecnego pracownika moze zostac rozwigzana za wypowiedzeniem.

Okres wypowiedzenia umowy na zastepstwo

Umowe o prace na czas zastepstwa mozna wypowiedzie¢, a okresy wypowiedzenia sg zréwnane z okresami
wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony i nieokreslony i wynosza:

Okres zatrudnienia Okres wypowiedzenia
Pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy 2 tygodnie
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy 1 miesiac
Pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata, niezaleznie od rodzaju zawartej umowy o prace 3 miesiace

Do ustalenia diugosci okresu wypowiedzenia umowy na zastepstwo bierze sie pod uwage staz zakladowy,
czyli okres pracy pracownika u danego pracodawcy niezaleznie od rodzaju zawartej umowy
(umoéw).

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra weszla w zycie 20 kwietnia 2023 r., wprowadzony zostat obowigzek
podania przez pracodawce przyczyny wypowiedzenia umowy na czas okreslony. W zwiazku z tym wymag ten
dotyczy rowniez umowy na zastepstwo (art. 30 § 4 k.p.).

Mozliwe jest skrocenie 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia, najwyzej jednak do jednego miesigca w przy-
padku ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Pracownik bedzie mial prawo do odszkodowania za
pozostalg czes$¢ okresu wypowiedzenia.

Umowa na zastepstwo moze by¢ rozwigzana bez wypowiedzenia na zasadach ogélnych.
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wazne! Stosunek pracy osoby zatrudnionej na zastepstwo podlega takiej samej ochronie, jak w przypadku umo-
wy zawartej na czas okreslony, z jednym jednak wyjatkiem — jesli pracownica zatrudniona na czas zastepstwa
nieobecnego pracownika zajdzie w cigze, a umowa z nig zawarta uleglaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego
miesigca ciazy, to nie ulega ona przedtuzeniu do dnia porodu. Jezeli zastepowany pracownik powrdci do pracy,
a zastepczyni bedzie np. w pigtym miesigcu ciazy, to umowa na zastepstwo rozwiaze sie z dniem powrotu do
pracy zastepowanego pracownika.

Stosunek pracy pracownicy w cigzy zatrudnionej na podstawie umowy na zastepstwo innego pracownika pod-
lega ochronie przed rozwigzaniem lub wypowiedzeniem umowy o prace. Pracodawca nie moze bo-
wiem rozwigzaé ani wypowiedzie¢ umowy o prace z taka pracownicg w okresie cigzy, urlopu macierzyniskiego,
chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownicy, a re-
prezentujaca ja zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy w tym trybie.
Jedynym wyjatkiem jest sytuacja, gdy pracownica zatrudniona na zastepstwo zajdzie w cigze, a umowa z nig
zawarta uleglaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesigca cigzy — wowczas nie ulega ona automa-
tycznemu przedtuzeniu do dnia porodu.

Umowa o prace na zastepstwo z pracownicg w cigzy moze zosta¢ rozwigzana za wypowiedzeniem w razie
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy.

Umowa na czas zastepstwa jest umowg o prace, dlatego tez zatrudniony na tej podstawie pracownik korzysta
w zasadzie z tych samych praw co pracownicy swiadczacy prace na podstawie umowy na czas okreslony, np.
w zakresie stazu pracy, nabywania prawa i korzystania z urlopéw wypoczynkowych itp.

W przypadku rozwiagzania umowy na czas zastepstwa z dniem powrotu nieobecnego pracownika do pracy
w $wiadectwie pracy jako przyczyne ustania stosunku pracy nalezy poda¢ te wtasnie okoliczno$é, np. powrét
zastepowanej pracownicy z urlopu wychowawczego.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t.11i ll, red. KW. Baran, Warszawa 2025; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa
2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2023; A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku
pracy, Warszawa 2013; Terminowe umowy o prace po zmianach, pr. zb., Warszawa 2015; G. Szynal, Sqdowa kontrola rozwiqza-
nia stosunku pracy, Warszawa 2020; Uprawnienia pracownikéw zwiqzane z rodzicielstwem, red. J. Czerniak-Swedziot, Warszawa
2016.

C. Umowa o prace na czas nieokreslony

Podstawa prawna: art. 25, 36, 36', 38 k.p.

Umowa na czas nieokreslony jest umowa bezterminowa, co oznacza, Ze jej czas trwania nie jest w tresci
umowy okreslany. Umowa tego rodzaju stwarza pomiedzy stronami stosunku pracy najbardziej trwata wiez
prawng. Z reguly jest zawierana wowczas, gdy strony zamierzaja pozostawaé w stosunku pracy przez dtuzszy
czas. Moze by¢ jednak w kazdym czasie rozwigzana przez kazda ze stron z zachowaniem zasad rozwigzywania
tego typu uméw. Niedopuszczalna zas$ jest zmiana rodzaju tej umowy na inny na podstawie wypowiedzenia
zmieniajgcego. Umowa na czas nieokreslony jest najkorzystniejsza dla pracownika podstawg zatrudnie-
nia i stwarza najdalej idaca ochrone trwatosci stosunku pracy.

Orzecznictwo:

- wyrok SN zdnia 13 maja 2021 ., Il PSKP 17/21, OSNP 2022, nr 4, poz. 33 (,«Okres zatrudnienia u danego pracodawcy» ozna-
cza zaktadowy staz pracy, przez ktéry co do zasady rozumie¢ nalezy okres trwajacy od chwili nawigzania stosunku pracy do
chwili jego ustania z uptywem okresu wypowiedzenia”);

- wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2018 ., Il PK 66/17, LEX nr 2558382;
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- wyrok SN z dnia 11 lutego 2016 r., Il PK 343/14, LEX nr 1994021;

- wyrok SN z dnia 4 kwietnia 2014 r., | PK 267/13, Monitor Prawa Pracy 2014, nr 6, 5. 310-314;
- wyrok SN z dnia 30 listopada 2012 r., [l PK 132/12, LEX nr 1747724;

- wyrok SN z dnia 6 lipca 2011 r., 1l PK 12/11, OSNP 2012, nr 17-18, poz. 217;

- uchwata SN z dnia 15 stycznia 2003 ., Il PZP 20/02, OSNP 2004, nr 1, poz. 4.

Literatura: Kodeks pracy. Komentarz, t. 11 Il, red. KW. Baran, Warszawa 2025; Dokumenty pracownicze. Wzory i komentarze, red.
K.W. Baran, Warszawa 2023; Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2023; A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013.
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Podstawa prawna: art. 2, 22, 42, 77° k.p.; ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw
w ramach swiadczenia ustug (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 73); ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pai-
stwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn. Dz. U.z 2022 r. poz. 1614); ustawa z dnia 7 pazdziernika 1999 r. o jezyku
polskim (tekst jedn.: Dz. U. z 2021 r. poz. 672); ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od
0s6b fizycznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2022 r. poz. 2647 z pdzn. zm.); ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1110); ustawa z dnia 6 marca 2018 .
- Prawo przedsiebiorcéw (tekst jedn.: Dz. U.z 2023 r. poz. 221 z pézn. zm.); ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 735 z pézn. zm.); ustawa
z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (tekst jedn.: 22023 r. poz. 1270 z pézn. zm.); ustawa z dnia
13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1230 z p6zn.
zm.); ustawa z dnia 17 czerwca 1966 r. o postepowaniu egzekucyjnym w administracji (tekst jedn.:z 2023 r.
poz. 2505 z p6ézn. zm.); ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postepowania administracyjnego (tekst
jedn.: Dz.U.z 2023 r. poz. 775 z pézn. zm.); ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. - Kodeks postepowania w spra-
wach o wykroczenia (tekst jedn.: z 2022 r. poz. 1124 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Ko-
deks postepowania cywilnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r. poz. 1550 z pdzn. zm.); rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 21 kwietnia 2015 r. w sprawie przypadkéw, w ktérych powierzenie wyko-
nywania pracy cudzoziemcowi na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej jest dopuszczalne bez konieczno-
$ci uzyskania zezwolenia na prace (tekst jedn.: Dz. U. z 2021 r. poz. 2291); rozporzadzenie Ministra Spraw
Wewnetrznych i Administracji z dnia 22 marca 2022 r. w sprawie wiz dla cudzoziemcéw (Dz. U. poz. 827
z pdzn. zm.); rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18 lipca 2022 r. w sprawie
zezwolen na prace i oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi (Dz. U. poz. 1558); roz-
porzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 stycznia 2009 r. w sprawie okreslenia przypad-
kéw, w ktorych zezwolenie na prace cudzoziemca jest wydawane bez wzgledu na szczegétowe warunki
wydawania zezwolen na prace cudzoziemcow (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r. poz. 154); dyrektywa 96/71/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach
Swiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18 2 21.1.1997, s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 2,
s.431); dyrektywa Rady 2009/50/WE z dnia 2 maja 2009 r. w sprawie warunkdéw wjazdu i pobytu obywateli
panstw trzecich w celu podjecia pracy w zawodzie wymagajacym wysokich kwalifikacji (Dz. Urz. UE L 155
2 18.6.2009, s. 17); dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja 2014 r. w spra-
wie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia
ustug, zmieniajacej rozporzadzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie wspotpracy administracyjnej za posred-
nictwem systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym (,rozporzadzenie w sprawie IMI") (Dz. Urz.
UE L 159 z 28.5.2014, s. 11); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 883/2004 z dnia 29
kwietnia 2004 r. w sprawie koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego (Dz. Urz. L 166 z 30.4.2004,
s. 1; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 5, s. 72) - wyciag (preambuta oraz art. 1-16); rozpo-
rzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 987/2009 z dnia 16 wrze$nia 2009 r. dotyczace wyko-
nywania rozporzadzenia (WE) nr 883/2004 w sprawie koordynacji systemoéw zabezpieczenia spotecznego
(Dz. Urz. UE L 284 z 30.10.2009, s. 1); rozporzadzenie Rady (WE) nr 1215/2012 z dnia 12 grudnia 2012 .
w sprawie jurysdykgji i uznawania orzeczen sadowych oraz ich wykonywania w sprawach cywilnych i han-
dlowych (Dz. Urz. WE L 351/1 z 20.12.2012, s. 1); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
nr 1024/2012 z dnia 25 pazdziernika 2012 r. w sprawie wspdtpracy administracyjnej za posrednictwem
systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym i uchylajagcym decyzje Komisji 2008/49/WE ,rozpo-
rzadzenie w sprawie IMI” (Dz. Urz. UE L 316 z 14.11.2012, s. 1); rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego
i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wiasciwego dla zobowigzan umownych
—Rzym | (Dz. Urz. UE L 177 2 4.7.2008, s. 6).

1. Delegowanie pracownikéw — uregulowania prawne

Delegowanie pracownikéw to rodzaj czasowej migracji zarobkowej opierajacej sie na swobodzie $wiadczenia
ustug wewnatrz Unii. Ustugodawca majacy siedzibe na terenie jednego kraju czlonkowskiego, aby swobodnie
$wiadczy¢ ustuge na terenie innego kraju czlonkowskiego, musi mie¢ mozliwo$¢ wystania swojego pracow-
nika w celu wykonania tej ustugi. Podstawe dla organizacji wtasciwego delegowania pracownikéw do innego
panistwa UE i EOG i zapewnienia im optymalnej ochrony ich praw stanowi dyrektywa 96/71/WE Parlamentu
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Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach §wiadczenia
ustug; dalej: dyrektywa 96/71, a takze z przepisy z nig powigzane. Przepisy te stanowia podstawowy zbiér wa-
runkéw zatrudnienia, ktére maja by¢ spetnione przez pracodawce w celu zapewnienia minimalnego poziomu
ochrony pracownikéw delegowanych do paristw Unii Europejskiej (UE). Powyzsza dyrektywa zostala imple-
mentowana do polskiego porzadku prawnego ustawa z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw
w ramach $wiadczenia ustug (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 73); dalej: u.d.p.s.u., ktéra kreuje prawa i obo-
wiazki pracodawcow delegujacych pracownikéw do pracy na terenie Polski. Jest to réwniez zbiér norm praw-
nych dla pracodawcéw delegujacych pracownikéw za granice i tych, ktérzy sg kontrahentami pracodawcéw
zagranicznych przysylajacych pracownikéw do Polski. Przepiséw ustawy nie stosuje sie do przedsiebiorstw
marynarki handlowej w odniesieniu do zatdég morskich statkéw handlowych.

wazner Do dnia wejscia w zycie ustawy o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug, tj. do dnia
18 czerwca 2016 r., regulacje prawne dotyczace warunkoéw zatrudnienia pracownikéw delegowanych na teryto-
rium RP byly zawarte przede wszystkim w uchylonym przez art. 33 u.d.p.s.u. rozdziale Ila dziatu drugiego Ko-
deksu pracy ,Warunki zatrudnienia pracownikoéw skierowanych do pracy na terytorium RP z paristwa bedacego
czlonkiem UE”, a takze w ustawie o Paristwowej Inspekcji Pracy oraz w Kodeksie postepowania cywilnego.

2. Delegowanie na podstawie dyrektywy 96/71

A. Zakres obowigzywania dyrektywy 96/71

a. Delegowanie

106  Delegowanie pracownikéw jest to czasowe wysylanie pracownikéw na terytorium innego panstwa czlonkow-
skiego w ramach transgranicznego $wiadczenia ustug. Zgodnie z art. 1 ust. 1 i 3 dyrektywy 96/71 wystepuje
w stosunku do przedsiebiorstw:

— delegujacych pracownikéw na wiasny rachunek i pod swoim kierownictwem na terytorium paristwa czlon-
kowskiego w ramach umowy zawartej migdzy przedsiebiorstwem delegujacym a odbiorca ustug, dziataja-
cym w danym paristwie cztonkowskim, o ile istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem deleguja-
cym a pracownikiem w ciagu okresu delegowania, lub

— delegujacych pracownikéw do zaktadu lub przedsiebiorstwa nalezacego do grupy przedsiebiorcéw na tery-
torium paristwa czlonkowskiego, o ile istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem delegujacym
a pracownikiem w ciggu okresu delegowania, a takze w przypadku

— pracy tymczasowej lub agencji posrednictwa pracy wynajmujacej pracownikéw przedsiebiorstwu prowa-
dzacemu dziatalnos¢ gospodarcza lub dziatajacemu na terytorium paristwa czlonkowskiego, o ile przez caly
okres delegowania istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem pracy tymczasowej lub agencja po-
Srednictwa pracy a pracownikiem.

Swiadczenie pracy w ramach delegowania nalezy odréznic od $wiadczenia pracy w ramach podrézy stuzbowej.
Sa to dwie sytuacje zwigzane z zatrudnieniem, ktdre réznie ksztattujg sytuacje pracownika w zakresie nalez-
nosci publicznoprawnych, czyli skladek na ubezpieczenie spoteczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od
o0s6b fizycznych. Przy czym przepisy prawa pracy nie definiuja okreslenia ,delegowanie”, jedynie zawieraja
definicje podrozy stuzbowej.
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wazne! Pracownik delegowany nie ma prawa do diet i zwrotu kosztow zwiazanych z podroza. W przypad-
ku delegowania na terytorium RP wyplacone kwoty otrzymane przez pracownika podlegaja w calosci opodat-
kowaniu podatkiem dochodowym od 0s6b fizycznych. Natomiast przy delegowaniu poza granice RP zwolnione
z podatku dochodowego sa dochody pracownika w wysokosci nieprzekraczajacej rocznie kwoty 30% diety z ty-
tutu podrézy stuzbowych poza granicami kraju (art. 21 ust. 1 pkt 20 ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku
dochodowym od os6b fizycznych, tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 163 z p6zn. zm.; dalej: u.p.d.o.f.).

Delegowanie pracownika, ktére wiaze sie z wykonywaniem konkretnej ustugi lub zadania, powinno mieé
charakter tymczasowy i incydentalny, nie za$ charakter stalej obecnosci na rynku pracy tego panstwa.
Moze ono trwac od kilku dni do kilku miesiecy, przy czym przepisy nie wprowadzaja norm okreslajacych ogra-
niczenia czasowe. Z reguly jest to okres 24 miesiecy, co Scisle wigze sie z obowiazkiem uzyskania przez
pracownika formularza Al — ,Zaswiadczenie o ustawodawstwie dotyczacym zabezpieczenia spotecznego ma-
jacym zastosowanie do osoby uprawnionej. Ponadto w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/
UE z dnia 15 maja 2014 r. w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikéw
w ramach $§wiadczenia ustug, zmieniajacej rozporzadzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie wspélpracy admi-
nistracyjnej za posrednictwem systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym (dalej: rozporzadzenie
w sprawie IMI), stanowigcej projekt dyrektywy zmieniajacej dyrektywe 96/71, zaproponowano, aby ograniczy¢
czas delegowania do 24 miesiecy.

wazne: Swiadezenie ustug na terytorium innego paristwa powinno mieé charakter tymczasowy. Delegowanie
pracownika moze trwa¢ od kilku dni do kilku miesiecy.

Kolejnym warunkiem skutecznego delegowania pracownika do innego kraju cztonkowskiego jest koniecznos¢
istnienia stosunku pracy miedzy pracownikiem a delegujacym przedsiebiorstwem podczas calego okresu de-
legowania. Przy czym jezeli delegowana osoba jest juz pracownikiem danego pracodawcy, to istnieje koniecz-
no$¢ dokonania zmiany warunkéw umowy o prace poprzez zmiane miejsca $wiadczenia pracy. W przypadku
delegowania bowiem dochodzi do zmiany miejsca wykonywania pracy okreslonego w tresci umowy o prace.
Zmiana miejsca $wiadczenia pracy moze nastgpi¢ w drodze porozumienia zmieniajacego do umowy o prace
— oczywiscie w przypadku zgody pracownika na zmiane miejsca $wiadczenia pracy, w przypadku braku takiej
zgody — w drodze wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42 k.p.).

wazne: W przypadku delegowania pracownika w ramach swiadczenia ustug w UE istnieje konieczno$¢ dokona-
nia w umowie o prace zmiany miejsca wykonywania pracy.

Wykonywanie pracy za granica na podstawie czasowego delegowania wyklucza mozliwo$¢ zakwalifikowania
tej sytuacji jako podrézy stuzbowej. Zgodnie z art. 77°k.p. pracownikowi wykonujacemu na polecenie praco-
dawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscig, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy, lub poza stalym miej-
scem pracy przystuguja naleznosci na pokrycie kosztéw zwiazanych z podréza stuzbows. Z literalnego brzmie-
nia art. 77°k.p. wynika, iz podr6z stuzbowa ma miejsce, gdy pracownik udaje sie w celu realizacji zadari:
— do miejscowosci innej niz siedziba pracodawcy, jezeli pracownik ma zdefiniowane miejsce pracy w miej-
scowosci, ktora jest siedziba pracodawcy,
— do miejscowosci poza stalym miejscem pracy (zdefiniowanym w umowie o prace), jezeli pracownik ma
zdefiniowane miejsce pracy w innej miejscowosci niz siedziba pracodawcy,
— poza miejscowos¢ bedaca siedziba pracodawcy, jesli dla danego pracownika niemozliwe jest punktowe
wskazanie stalego miejsca pracy.
Powyzsze znajduje potwierdzenie w wyroku SN z dnia 22 lutego 2008 r., I PK 208/07, OSNP 2009, nr 11-12,
poz. 134, zgodnie z ktérym podréz stuzbowa charakteryzuje sie tym, ze jest odbywana: 1) poza miejscowos-
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cig, w ktérej znajduje sie siedziba pracodawcy lub poza stalym miejscem pracy, 2) na polecenie pracodawcy,
3) w celu wykonania okreslonego przez pracodawce zadania. Wszystkie te cechy musza wystapié facznie.

wazne! Zadania stuzbowe, aby zostaly zakwalifikowane do zadan w ramach podrézy stuzbowej, musza by¢ wyko-
nywane poza miejscowoscia, w ktérej znajduje sie siedziba pracodawcy lub poza stalym miejscem swiadczenia

pracy.

wAzne! Pracownik majacy wskazany w umowie o prace okreslony obszar jako miejsce wykonywania pracy, nie
jest w podrézy stuzbowej, jezeli tego obszaru nie opuszcza. Same czynnosci formalne pracodawcy (wydanie po-
lecenia wyjazdu, wyplacanie diet, zwrot kosztow podrézy i noclegu) nie stanowig o tym, ze wykonywane zada-
nia stanowia podréz stuzbowa. Objecie poleceniem wyjazdu zwyklych czynnosci pracowniczych (stanowiacych
istote stosunku pracy) wykonywanych na uméwionym przez strony obszarze nie prowadzi bowiem do uznania,
ze pracownik wykonujacy te czynnosci jest w podrozy stuzbowej (wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2012 r., I UK
72/12, LEX nr 1298140).

Charakteryzujac podroz stuzbowa, nalezy odniesc sie do kwestii zwigzanej z czasem jej trwania. Ten aspekt
komplikuje fakt, iz z przepisow prawa pracy, przepiséw podatkowych oraz przepisow dotyczacych zabezpiecze-
nia spotecznego (i to zaréwno polskich, jak i unijnych) nie wynika, jak diugo moze trwa¢ podréz stuzbowa.
Pomoca w tym zakresie jest orzecznictwo sadowe, zgodnie z ktérym podréz stuzbowa ma charakter incyden-
talny, tymczasowy i krétkotrwaly. Jest to pewna wskazéwka, jak dtugo pracownik moze przebywac w podrézy
stuzbowej. Jest ona jednak na tyle ogélna, ze w praktyce pozostawia wiele watpliwosci, a co za tym idzie — po-
zwala na kreowanie réznych stanowisk i pogladow, ktére probuja wskazac¢ konkretny okres trwania podrozy
stuzbowej. Najczesciej spotykamy sie z nastepujacymi uzasadnieniami co do czasu trwania podrézy stuzbowej:

— przepisy nie zawierajg ograniczen co do czasu trwania podrézy stuzbowej, tym samym moze trwac ona tak
dtugo, aby zostaly zrealizowane zadania stuzbowe wskazane pracownikowi do wykonania w poleceniu po-
drézy stuzbowej; podréz stuzbowa moze trwaé do 3 miesiecy, gdyz art. 42 § 4 k.p. daje pracodawcy moz-
liwo$¢ powierzenia pracownikowi nawet innej pracy niz zdefiniowana w umowie o prace do 3 miesiecy
w roku kalendarzowym;

— podréz stuzbowa moze trwaé maksymalnie 182 dni; takie stanowisko najczesciej prezentuja eksperci pra-
wa podatkowego, argumentujac, iz od 183. dnia $wiadczenia pracy za granica podatek (co do zasady) powi-
nien by¢ placony za granica.

Majac na uwadze prezentowane wyzej stanowiska, nalezy wskazac raz jeszcze, iz typowa podréz stuzbowa
charakteryzuje sie tym, ze w kompleksie obowiazkéw pracownika stanowi zjawisko nietypowe, oka-
zjonalne (por. wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r., Il PK 138/09, Monitor Prawa Pracy 2010, nr 6, s. 312 i 313).
Z uwagi na fakt, iz podréz stuzbowa ,ma trwac tyle, ile wymaga tego jej cel (zadanie)”, to kryterium czasowe
moze by¢ stosowane jedynie pomocniczo.

wazne! Pracownik przebywajacy w podrézy stuzbowej ma prawo do diet i zwrotu kosztow z tytutu podrézy stuz-
bowej, ryczalttu na dojazdy srodkami komunikacji miejskiej, zwrotu kosztéw noclegu oraz innych niezbednych
wydatkéw. Diety oraz inne naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej korzystaja ze zwolnienia z podatku dochodo-
wego od 0s6b fizycznych oraz nie stanowig podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia spoleczne (przeciwnie
niz w przypadku delegowania, gdyz delegowanie wyklucza mozliwos¢ rozliczenia diet).

Jesli pracownik delegowany w ramach $wiadczenia ustug w UE otrzyma polecenie wyjazdu stuzbowego poza
miejscowosc, ktora jest wskazana w umowie jako miejsce swiadczenia pracy w ramach delegowania, wowczas
oczywiscie w czasie wykonywania polecenia bedzie w podrézy stuzbowej i nabedzie prawo do $wiadczen z tym
zwiazanych, w tym diet i zwrotu kosztéw podrézy stuzbowe;j.
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PRzYKEAD: Pracownik zatrudniony w miedzynarodowej firmie budowlanej zostat delegowany do pracy we
Francji jako miejsce swiadczenia pracy zostata wskazana Nicea. Pracownik otrzymat polecenie wyjazdu stuz-
bowego do Paryza. W zwigzku z faktem, iz bedzie przebywat w podrézy stuzbowej, pracownikowi przystu-
guja diety oraz zwrot kosztéw zakwaterowania i transportu.

Ostateczne rozstrzygniecie, czy w danym przypadku mamy do czynienia z delegowaniem, czy tez z podréza
stuzbowa, nalezy do organéw kontroli i nadzoru, takich jak:

— Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP),

— Zaklad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) i

— Urzad Skarbowy (US).
Oceniajac w danym przypadku, czy mamy do czynienia z delegowaniem, czy tez podrdza stuzbowa, bedq one
dazyly do ustalenia rzeczywistego miejsca $wiadczenia pracy oraz sposobu realizacji zadan stuzbowych, opie-
rajac sie w gléwnej mierze na zapisach umowy o prace.
Warto zwréci¢ uwage na fakt, iz wydanie polecenia wyjazdu, wyptacanie diet, zwrot kosztéw podrézy i noclegu
nie $wiadczg o tym, ze pracownik realizowat powierzone zadania w ramach podrézy stuzbowe;.

b. Pracodawca delegujacy

Definicje pracodawcy delegujacego pracownikéw z terytorium RP zawiera art. 3 pkt 5 u.d.p.s.u. W mysl wska-

zanej normy prawnej, pracodawca delegujacym jest pracodawca majacy siedzibe, a w przypadku osoby fi-

zycznej prowadzacej dzialalno$é gospodarcza — stale miejsce wykonywania takiej dziatalnosci, na terytorium

Rzeczypospolitej Polskiej, kierujacy tymczasowo pracownika w rozumieniu przepiséw panstwa cztonkowskie-

go, do ktérego jest delegowany, do pracy na terytorium tego paristwa:

— w zwiazku z realizacja umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem prowadzacym dziatalno$¢ na
terytorium innego paristwa czlonkowskiego,

— w oddziale lub przedsiebiorstwie nalezacym do grupy przedsiebiorstw, do ktérej nalezy ten pracodawca,
prowadzacym dziatalno$¢ na terytorium tego paristwa czlonkowskiego,

— jako agencja pracy tymczasowe;j.

Za pracodawce delegujacego pracownikéw uwaza sie réwniez pracodawce majacego siedzibe, a w przypadku
osoby fizycznej prowadzacej dzialalno$¢ gospodarcza — stale miejsce wykonywania takiej dziatalnosci, na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, bedacego agencjg pracy tymczasowej, w przypadku gdy taka agencja
kieruje pracownika do pracodawcy uzytkownika na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej lub innego paristwa
czlonkowskiego, ktéry nastepnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium innego paristwa
cztonkowskiego.

c. Pracownik delegowany

Pracownikiem delegowanym jest pracownik, ktéry przez ograniczony okres wykonuje swoja prace na teryto-
rium panstwa czlonkowskiego innego niz pafistwo, w ktérym pracuje na co dzien.

waznE! Za definicje pracownika przyjmuje sie definicje stosowang w prawie parfistwa czlonkowskiego, na teryto-
rium ktérego pracownik jest delegowany (art. 2 dyrektywy 96/71).

W mysl art. 3 pkt 7 u.d.p.S.u. pracownikiem delegowanym z terytorium RP jest pracownik w rozumieniu prze-
pisow panistwa czlonkowskiego, do ktérego jest delegowany, wykonujacy prace na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej, tymczasowo skierowany do pracy na terytorium tego panstwa przez pracodawce delegujacego pra-

www.meritum.pl 89

109

110



111

111 DELEGOWANIE PRACOWNIKOW W RAMACH SWIADCZENIA USEUG W UNII EUROPEJSKIEJ

cownika z terytorium RP. Realizujgc zatem obowiazki zwigzane z delegowaniem pracownika do pracy na tery-
torium innego paristwa cztonkowskiego z Polski, nalezy wziaé pod uwage regulacje w tym zakresie, zawarte
w przepisach panstw, do ktérych pracownicy beda delegowani.

Tym samym osoba $wiadczaca prace na podstawie innej niz stosunek pracy, wysylana tymczasowo do pracy
z Polski na terytorium innego panstwa czlonkowskiego, moze w tym panstwie by¢ uwazana za pracownika.

W przypadku 0s6b delegowanych do pracy na terytorium Polski zastosowanie bedzie miata definicja zawarta
w art. 2 k.p., zgodnie z ktorg pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania,
wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace. Dla wyczerpania definicji pracownika delegowanego
w rozumieniu polskich przepisow istotny jest rowniez przepis art. 22 k.p., w mysl ktérego przez nawiazanie
stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrud-
niania pracownika za wynagrodzeniem. Zatrudnienie w powyzej wskazanych warunkach jest zatrudnieniem
na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy (art. 22 § 1! k.p.).

B. Wybor prawa wlasciwego dla umowy

Delegowanie pracownika do pracy w ramach $wiadczenia ustug w UE moZe wigzac sie ze dokonaniem wyboru
prawa wlasciwego dla calej albo czeSci umowy faczacej pracownika delegowanego i pracodawce. Regulacje
prawne w zakresie wyboru prawa zawiera rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008
z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wlasciwego dla zobowigzann umownych (Rzym I); dalej: rozporza-
dzenie nr 593/2008. Zgodnie z art. 3 ust. 1 rozporzadzenia nr 593/2008 umowa podlega prawu wybranemu
przez strony. Przy czym w zakresie, w jakim strony nie dokonaly wyboru prawa wlasciwego dla indywidualnej
umowy o prace lub gdy takiego wyboru brak, umowa podlega prawu paristwa, w ktérym pracownik zazwyczaj
Swiadczy prace. W przypadku delegowania pracownika z Polski bylby to zatem stosunek pracy oparty na prze-
pisach Kodeksu pracy.

WAZNE! Za zmiane panstwa, w ktérym zazwyczaj $wiadczona jest praca, nie uwaza sie tymczasowego zatrudnie-
nia w innym panstwie. Zawarcie nowej umowy o prace z pierwotnym pracodawcg lub pracodawca nalezacym
do tej samej grupy przedsiebiorstw co pierwotny pracodawca nie powinno wykluczaé uznania, Ze pracownik
$wiadczy prace w innym panstwie czasowo.

Jezeli nie mozna ustali¢ prawa wlasciwego zgodnie z zasadami powyzej wskazanymi, umowa podlega prawu
panstwa, w ktérym znajduje sie przedsiebiorstwo, za posrednictwem ktérego zatrudniono pracownika (art. 8
ust. 3 rozporzadzenia nr 593/2008). Jezeli jednak ze wszystkich okolicznosci wynika, ze umowa wykazuje $ci-
Slejszy zwiazek z pafistwem innym niz panstwo, w ktérym zazwyczaj $wiadczona jest praca w wykonaniu umo-
wy, lub w ktérym znajduje sie przedsiebiorstwo, to zgodnie z art. 8 ust. 4 rozporzadzenia nr 593/2008 stosuje
sie prawo tego innego paristwa. Wybdr prawa nie moze jednak naruszaé zastosowania postanowieri prawa
wspdlnotowego (art. 3 ust. 4 rozporzadzenia nr 593/2008). Zatem bez wzgledu na obowigzujace prawo pracy,
w przypadku delegowania, zawsze zastosowanie beda mialy przepisy prawa pracy kraju, w ktérym §wiadczona
jest praca, o ile sa korzystniejsze dla pracownika. Przy czym przez okres 12 miesiecy mozliwoscig przedtuze-
nia do 18 miesiecy beda to warunki obejmujace:

— normy i wymiar czasu pracy oraz okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego,

— wymiar urlopu wypoczynkowego,

— wynagrodzenia za prace,

— bezpieczeristwo i higiene pracy,

— ochrone pracownic w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzyriskiego,

— zatrudnianie mlodocianych oraz wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko,

— zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu oraz zasade réwnego traktowania, o ktorej mowa w art. 112 k.p.,
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— naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z podréza stuzbowa z miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, do ktérego pracownik zostat delegowany, do innego miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej lub poza terytorium Rzeczypospolitej Polskie;.

PRZYKLAD:

a) Pracownik swiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do Francji. Strony nie
dokonujg wyboru prawa wiasciwego - obowigzuje polskie prawo pracy. W zakresie obowiazywania dyrek-
tywy 96/71 obowigzuje prawo francuskie, o ile jest korzystniejsze dla pracownika;

b) pracownik zostaje zatrudniony wytgcznie w celu oddelegowania go do Francji. Strony nie dokonujg wy-
boru prawa wiasciwego — obowiazuje francuskie prawo pracy. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na obowia-
Zujace prawo pracy;

c) pracownik Swiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do Francji. Strony usta-
laja obowiazywanie prawa polskiego — obowigzuje polskie prawo pracy. W zakresie obowigzywania dyrek-
tywy 96/71 obowigzuje prawo francuskie, jezeli jest korzystniejsze dla pracownika;

d) pracownik swiadczy prace w Polsce i zostaje na okres przejsciowy oddelegowany do Francji. Strony usta-
laja obowigzywanie prawa francuskiego — obowiazuje prawo francuskie oraz prawo polskie w zakresie, w ja-
kim prawo polskie jest korzystniejsze dla pracownika. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na obowiazujace
prawo pracy;

e) pracownik zostaje zatrudniony wytacznie w celu oddelegowania go do Francji. Strony ustalaja obowiazy-
wanie prawa polskiego - obowigzuje prawo polskie oraz prawo francuskie w zakresie, w jakim prawo fran-
cuskie jest korzystniejsze dla pracownika. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na obowiazujace prawo pracy;
f) pracownik zostaje zatrudniony wytacznie w celu oddelegowania go do Francji. Strony ustalajg obowiazy-
wanie prawa francuskiego — obowiagzuje prawo francuskie. Dyrektywa 96/71 nie ma wptywu na obowiazu-
jace prawo pracy.

C. Minimalne warunki zatrudnienia

a. Zakres minimalnych warunkéw zatrudnienia

Zgodnie z dyrektywa 96/71 warunki zatrudnienia delegowanego nie mogg by¢ mniej korzystne niz te obowia-
zujgce w panstwie, do ktorego pracownik zostal wystany. W zwiazku z tym panstwa czlonkowskie zostaly zobli-
gowane do przyjecia w swych porzadkach prawnych wewnetrznych regulacji, ktérych celem bedzie zagwaran-
towanie takim pracownikom minimalnego poziomu warunkéw zatrudnienia na ich terytorium. Warunki te
okreslone sa w ustawach, przepisach wykonawczych lub przepisach administracyjnych, uktadach zbiorowych
pracy lub w orzeczeniach arbitrazowych uznanych za przepisy powszechnie stosowane.

Przedsiebiorca delegujacy swoich pracownikéw do pracy do innego kraju czlonkowskiego UE w ramach $§wiad-
czenia ustug jest zobowigzany, w okresie delegowania nieprzekraczajacego 12 miesiecy (lub 18 w przypadku
przedtuzenia) zapewnié¢ im takie warunki pracy i placy, jakie obowigzujg w paristwie przyjmujacym. Po tym
okresie, w przypadku gdy pracownicy nadal bedg wykonywali prace w panstwie delegowania, nalezy w zakre-
sie ich zatrudnienia stosowa¢ wszystkie, lokalne przepisy dotyczace prawnej ochrony pracy. Dyrektywa 96/71
wskazuje, ktére przepisy prawa obowiazujace w panstwie swiadczenia ustug dotyczace warunkow zatrudnie-
nia maja zastosowanie do pracownikéw delegowanych na okres 12 (18) miesiecy, niezaleznie od tego, jakie
prawo ma zastosowanie do ich stosunkow pracy (art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71). Przepisy te nie stanowia
jednoczesnie przeszkody w stosowaniu korzystniejszych dla pracownikow warunkow zatrudnienia
(art. 3 ust. 7 dyrektywy 96/71). Przepis art. 3 ust. 1 dyrektywy 96/71 stanowi, ze paristwa cztonkowskie, bez
wzgledu na to, jakie prawo stosuje sie w odniesieniu do stosunku pracy, maja obowiazek zagwarantowaé
pracownikom delegowanym na ich terytorium warunki zatrudnienia obejmujace nastepujgce zagadnienia:

— maksymalne okresy pracy i minimalne okresy wypoczynku;
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minimalny wymiar ptatnego corocznego urlopu wypoczynkowego;

wynagrodzenie wraz ze stawka za godziny nadliczbowe. Ustalajac wynagrodzenie za prace, bierze sie pod
uwage wszystkie obowigzkowe skladniki wynagrodzenia wynikajace z przepiséw, w tym dodatek za prace
w godzinach nadliczbowych. Ponadto do wynagrodzenia wlicza sie dodatek z tytulu delegowania w czesci,
ktora nie stanowi zwrotu wydatkéw faktycznie poniesionych w zwigzku z delegowaniem, takich jak koszty
podrozy, wyzywienia i zakwaterowania. Jednakze, w przypadku gdy prawo wiasciwe dla stosunku pracy
pracownika delegowanego na terytorium RP nie okresla czesci dodatku z tytutu delegowania, ktéra stano-
wi zwrot wydatkéw faktycznie poniesionych w zwigzku z delegowaniem, caly dodatek uznaje sie za zwrot
tych wydatkéw. Warto réwniez dodaé, ze przy poréwnywaniu wynagrodzenia wyplacanego pracownikowi
delegowanemu i wynagrodzenia za prace w panstwie delegowania poréwnuje sie calkowite kwoty wyna-
grodzenia brutto, a nie poszczegdlne skladniki wynagrodzer,

warunki wynajmu pracownikéw, w szczegdlnosci przez przedsiebiorstwa pracy tymczasowej;

zdrowie, bezpieczenstwo i higiena w miejscu pracy;

srodki ochronne w zakresie warunkéw zatrudnienia kobiet ciezarnych lub kobiet bezposrednio po urodze-
niu dziecka, dzieci i mlodziezy;

rowne traktowanie kobiet i mezczyzn, a takze inne przepisy w zakresie niedyskryminacji;

warunki zakwaterowania pracownikéw, w przypadku gdy jest ono zapewniane przez pracodawce pracowni-
kom znajdujacym sie daleko od ich normalnego miejsca pracy;

stawki dodatkéw lub zwrot wydatkéw na pokrycie kosztéw podrézy, wyzywienia i zakwaterowania dla pra-
cownikéw znajdujacych sie daleko od domu z powodéw zawodowych (dotyczy tylko podrézy rozpoczynajacej
sie i koriczacej w paristwie oddelegowania).

wAzNE! Pracodawca, ustalajac wynagrodzenie za prace dla pracownikéw delegowanych, powinien wzia¢ wszyst-
kie obowigzkowe skladniki wynagrodzenia wynikajace z przepiséw w kraju delegowania, w tym np. dodatek za
prace w godzinach nadliczbowych. Zagwarantowanie jedynie minimalnego wynagrodzenia nie wypelni obo-
wiazku prawnego wynikajacego z dyrektywy 96/71.

wazne! Odstepstwo to nie ma zastosowania w sektorze budowlanym.

W
ko

b. Wylaczenia dotyczace minimalnych warunkéw zatrudnienia

przypadku wstepnego montazu lub pierwszej instalacji (jezeli ustuga jest niezbedna do prawidtowego wy-
nania ustugi) wykonywanych przez wykwalifikowanych (wyspecjalizowanych) robotnikéw delegowanych

na okres nie dluzszy niz 8 dni nie stosuje sie zasad dotyczacych:

minimalnego wymiaru platnych rocznych urlopéw,
wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.

Wylaczenia tego nie stosuje sie do nastepujgcych prac budowlanych:

92

wykopy,

roboty ziemne,

prace budowlane w wezszym znaczeniu,

montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,
wyposazanie lub instalowanie,

przebudowa,

renowacja,

naprawy,

demontowanie,

www.meritum.pl



2. DELEGOWANIE NA PODSTAWIE DYREKTYWY 96/71 114-116

— rozbiorka,

— konserwacja,

— utrzymywanie (prace malarskie i porzadkowe),
— ulepszanie.

wazne! Wylgczenia dotyczace minimalnych warunkéw zatrudnienia dotycza jedynie minimalnego wymiaru
platnych rocznych urlopéw i minimalnych stawek wynagrodzenia wraz ze stawka za nadgodziny.

D. Informowanie pracownikéw delegowanych o warunkach zatrudnienia

a. Pozyskiwanie informacji 0 minimalnych warunkach zatrudnienia

Pracodawca delegujacy pracownika do pracy za granice jest zobowigzany poinformowaé pracownika o warun-
kach zatrudnienia obowiazujacych w okresie oddelegowania. W gestii pracodawcy lezy zdobycie i przeanalizo-
wanie informacji, jakie standardy zatrudnienia obowigzuja w innym paristwie. Z ustanowionej w art. 3 ust. 7
dyrektywy 96/71 zasady uprzywilejowania pracownika wynika bowiem obowiazek dla wysylajacego pracodaw-
¢y poréwnania uprawnien pracowniczych funkcjonujacych zaréwno w paristwie przedsiebiorcy wysylajace-
go pracownikéw, jak i w paristwie Swiadczenia ustugi, a nastepnie zastosowanie regulacji korzystniejszych.
Aby dopetni¢ tego obowiazku, polski pracodawca moze skontaktowaé sie z odpowiednim biurem, instytucja,
organem administracji, wtasciwymi w sprawach nadzorowania warunkéw pracy i zatrudnienia w panstwie
$wiadczenia ustugi.

W Polsce odpowiednie informacje mozna uzyska¢ za posrednictwem Paristwowej Inspekcji Pracy, ktéra
pelni role instytucji Iacznikowe;j. Zgodnie z art. 10 ust. 1 pkt 14 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej
Inspekcji Pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 1712 z p67n. zm.), do zadan tego organu nalezy wykonywanie
zadarti okreslonych w ustawie z dnia 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia
ustug (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 73).

wazner W celu uzyskania informacji o minimalnych warunkach zatrudnienia obowiagzujacych w panstwie, do
ktorego pracownik jest delegowany, pracodawca moze skontaktowac sie z odpowiednim biurem, instytucja,
organem administracji, wlasciwymi w sprawach nadzorowania warunkéw pracy i zatrudnienia w paristwie
$wiadczenia ustugi.

b. Zasady informowania pracownika

Przekazanie pracownikowi informacji o warunkach zatrudnienia obowiazujacych w okresie oddelegowania
nastepuje w ramach realizacji obowiazku przewidzianego w art. 29 § 3 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca
informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej, nie pézniej niz w terminie 7 dni od dnia do-
puszczenia pracownika do pracy, co najmniej o:

— obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy;

— obowiazujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy;

— przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy;
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— przystugujgcym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku;

— zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompensaty za nia,

— w przypadku pracy zmianowej — zasadach dotyczacych przechodzenia ze zmiany na zmiane;

— w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy — zasadach dotyczacych przemieszczania sie miedzy miej-
scami wykonywania pracy;

— innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugujacych pracownikowi sktadnikach wynagrodzenia oraz
$wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych;

— wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegdlnosci urlopu wypoczynkowego lub je-
zeli nie jest mozliwe jego okreslenie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego
ustalania i przyznawania;

— obowigzujacych zasadach rozwiazania stosunku pracy, w tym o wymogach formalnych, dlugosci okreséw
wypowiedzenia oraz terminie odwotania sie do sadu pracy lub jezeli nie jest mozliwe okreslenie dtugosci
okreséw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, sposobie ustalania takich
okreséw wypowiedzenia;

— prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szczegdlnosci o ogélnych zasadach polity-
ki szkoleniowej pracodawcy;

— ukladzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym pracownik jest objety, a w przypad-
ku zawarcia porozumienia zbiorowego poza zaktadem pracy przez wspélne organy lub instytucje — nazwie
takich organéw lub instytucji;

— w przypadku, gdy pracodawca nie ustalil regulaminu pracy — terminie, miejscu, czasie i czestotliwosci
wyplacania wynagrodzenia za prace, porze nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwier-
dzania przez pracownikow przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy;

— nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy, o nazwie instytucji zabezpie-
czenia spotecznego, do ktérych wplywaja skladki na ubezpieczenia spoleczne zwigzane ze stosunkiem
pracy oraz informacje na temat ochrony zwiazanej z zabezpieczeniem spolecznym, zapewnianej przez
pracodawce; nie dotyczy to przypadku, w ktérym pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia
spotecznego.

W konsekwencji pracodawca przekazuje pracownikowi dane o obowiazujacej dobowej i tygodniowej normie
czasu pracy oraz urlopie wypoczynkowym, wynikajace z przepiséw paristwa, w ktorym pracownik bedzie wy-
konywal prace. Pozostale kwestie, takie jak dlugosé okresu wypowiedzenia umowy, miejsce, termin i czas
wyplaty wynagrodzenia, wynikaja z polskich przepisow.

wazne! Informacje o warunkach zatrudnienia powinny by¢ dostarczone pracownikowi w polskiej wersji jezy-
kowej. Obowiazek taki wynika z art. 7 i 8 ustawy z dnia 7 paZdziernika 1999 r. o jezyku polskim (tekst jedn.:
Dz. U. z 2026 r. poz. 1), w mysl ktérych na terytorium RP przy wykonywaniu przepisow z zakresu prawa pracy
uzywa sie jezyka polskiego. Dotyczy to takze dokumentéw i informacji, ktérych obowiazek sporzadzenia lub
podania wynika z odrebnych przepisow, w szczegdlnosci umow z zakresu prawa pracy.

Informacja pracodawcy wydana w trybie art. 29 § 3 k.p. nie jest elementem tresci umowy o prace, a jedynie jej
towarzyszy. Jest to dokument poswiadczajacy istnienie okreslonych warunkéw zatrudnienia. Zakres infor-
macji udzielanych przez pracodawce dotyczy przede wszystkim warunkéw zatrudnienia, ktérych zmiana nie
wymaga uzgodnienia z pracownikiem. Pisemna informacja powinna by¢ sporzadzana dla kazdego pracownika
indywidualnie. Nie jest wymagane ustalanie pracownikowi konkretnych uprawnien, np. wyliczanie naleznych
dni urlopu. Mozliwe jest natomiast przytoczenie odpowiednich przepiséw ustawowych, wykonawczych, admi-
nistracyjnych, statutowych lub ukladéw zbiorowych obowiazujacych w paristwie $wiadczenia ustugi.
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wazne! Niezaleznie od informacji, o ktdrej mowa w art. 29 § 3 k.p., przed wyjazdem pracownika do pracy lub

w celu wykonania zadania stuzbowego poza granicami kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie praco-

dawca przekazuje pracownikowi informacje w postaci papierowej lub elektronicznej o:

— paristwie lub paristwach, w ktérych praca lub zadanie stuzbowe poza granicami kraju maja by¢ wykonywane;

— przewidywanym czasie trwania pracy lub zadania stuzbowego poza granicami kraju;

— walucie, w ktérej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy lub zadania
stuzbowego poza granicami kraju;

— $wiadczeniach pienieznych lub rzeczowych zwigzanych z wykonywaniem pracy lub zadania stuzbowego
poza granicami kraju, jezeli takie swiadczenia przewiduja przepisy prawa pracy lub wynika to z umowy
0 prace;

— zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu pracownika do kraju;

— warunkach powrotu pracownika do kraju — w przypadku zapewnienia takiego powrotu.

3. Delegowanie pracownikéw do Polski
w ramach swiadczenia ustug w UE

A. Zasady dotyczace delegowania

Warunki delegowania pracownikéw na terytorium Polski w ramach §wiadczenia ustug okresla u.d.p.s.u. Stuzy
ona zagwarantowaniu odpowiedniego poziomu ochrony praw pracownikéw delegowanych, w tym egzekwowa-
niu minimalnych warunkéw zatrudnienia majacych zastosowanie w panstwie cztonkowskim, w ktérym praca
ma byé $wiadczona, tj. w Polsce.
Zgodnie z art. 2 u.d.p.S.u. przepiséw ustawy nie stosuje sie do:

— przedsiebiorstw marynarki handlowej w odniesieniu do zalég morskich statkéw handlowych;

— transportu miedzynarodowego, z wylaczeniem przewozéw kabotazowych.
Natomiast do przewozéw kabotazowych nie stosuje sie przepiséw art. 24 i 25 u.d.p.S.u. W przypadku ustug
transportowych stosowanie tych artykutéw byloby nieproporcjonalne i wiazatoby sie z duza ucigzliwoscia oraz
praktycznymi trudno$ciami zwigzanymi z wypelnianiem przewidzianych w tych artykutach obowigzkow.
Ponadto zatrudnianie pracownikéw tymczasowych przez pracodawce bedacego agencja pracy tymczasowej
oraz kierowanie tych pracownikéw i 0s6b niebedacych pracownikami agencji pracy tymczasowej do wykony-
wania pracy tymczasowe] na rzecz pracodawcy uzytkownika odbywa sie na zasadach przewidzianych w usta-
wie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 236
z p6Zn. zm.).

B. Pracodawca delegujacy i pracownik delegowany

Zgodnie z art. 3 pkt 4 u.d.p.S.u. pracodawca delegujacym pracownika na terytorium RP jest pracodawca
majacy siedzibe oraz prowadzacy znaczng dzialalno$¢ gospodarcza w panstwie czlonkowskim, z ktérego tery-
torium kieruje tymczasowo pracownika do pracy na terytorium RP:
— w zwigzku z realizacjg umowy zawartej przez tego pracodawce z podmiotem prowadzacym dziatalno$é na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,
— w oddziale lub przedsiebiorstwie nalezacym do grupy przedsiebiorstw, prowadzacym dziatalno$¢ na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej,
— jako agencja pracy tymczasowe;j.
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Za pracodawce delegujacego uwaza sie réwniez pracodawce majacego siedzibe, a w przypadku osoby fizycznej
prowadzacej dzialalno$¢ gospodarcza — stale miejsce wykonywania takiej dzialalnosci, na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, bedacego agencja pracy tymczasowej, w przypadku gdy taka agencja kieruje pracow-
nika do pracodawcy uzytkownika na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej lub innego panstwa czionkowskiego,
ktéry nastepnie kieruje tymczasowo tego pracownika do pracy na terytorium innego panstwa cztonkowskiego.

Natomiast w my$l art. 3 pkt 6 u.d.p.S.u. pracownikiem delegowanym na terytorium RP jest pracownik
zatrudniony w innym paristwie czlonkowskim, tymczasowo skierowany do pracy na terytorium RP przez pra-
codawce delegujacego pracownika na terytorium RP.

C. Warunki zatrudnienia pracownikow delegowanych do Polski
z kraju UE

Pracodawca delegujacy pracownika do Polski jest obowiazany zapewni¢ mu minimalne warunki zatrudnie-
nia, nie mniej korzystne niz wynikajace z przepisow Kodeksu pracy oraz innych przepisow reguluja-
cych prawa i obowiazki pracownikéw. Warunki te obejmuja:
— normy i wymiar czasu pracy oraz okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego,
— wymiar urlopu wypoczynkowego,
— wynagrodzenia za prace,
— bezpieczeristwo i higiene pracy,
— ochrone pracownic w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzyrskiego,
— zatrudnianie mtodocianych oraz wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko,
— zasady réwnego traktowania oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, o ktérych mowa w art. 112
iart. 113 k.p.,
— naleznosci na pokrycie kosztow zwiagzanych z podrézg sluzbowa z miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, do ktorego pracownik zostat delegowany, do innego miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej lub poza terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

Ustawa przewiduje wyjatek. Zgodnie z art. 5 u.d.p.S.u., jezeli pracownik wykonuje zgodnie z posiadanymi
kwalifikacjami na danym stanowisku przez okres nie diuzszy niz 8 dni w ciggu roku, poczynajac od dnia
rozpoczecia pracy na danym stanowisku, wstepne prace montazowe lub instalacyjne przewidziane w umowie
zawartej przez pracodawce z podmiotem prowadzacym dzialalno$¢ na terytorium RP, ktérych wykonanie jest
niezbedne do korzystania z dostarczonych wyrobéw, nie ma obowigzku zapewnienia warunkéw zatrudnienia
w zakresie wymiaru urlopu wypoczynkowego, wynagrodzenia za prace.

Powyzszego wylaczenia nie stosuje sie¢ natomiast do pracownika, ktéry wykonuje na danym stanowisku pra-
ce zwigzane z robotami budowlanymi lub utrzymaniem obiektu budowlanego, w szczegélnosci:

- wkaPY7

— roboty ziemne,

— montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,

— wyposazanie lub instalowanie,

— renowacje,

— demontowanie,

— rozbidrke,

— konserwacje,

— prace malarskie i porzadkowe.
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wazne! Informacje o minimalnych warunkach zatrudnienia w Polsce mozna uzyska¢ w Paristwowej Inspek-
cji Pracy. Inspekcja jest bowiem zobowigzana do prowadzenia i aktualizowania strony internetowej w jezyku
polskim oraz co najmniej w jednym innym jezyku oficjalnym UE, na ktérej sg opisane warunki zatrudnienia
i przepisy prawne, ktére musza by¢ stosowane do pracownikéw delegowanych.

D. Warunki zatrudnienia dla pracownikow delegowanych
do wykonywania pracy na terytorium Polski przez przedsiebiorstwo
z siedziba w kraju nienalezagcym do UE

Na mocy art. 26 u.d.p.S.u. przepisy ustawy stosuje sie odpowiednio w przypadku wykonywania pracy na teryto-
rium RP przez pracownika skierowanego do tej pracy przez pracodawce majacego siedzibe w paristwie niebe-
dacym panstwem czlonkowskim. Oznacza to, ze taki pracodawca, delegujac swoich pracownikéw do pracy na
terytorium Polski, ma obowigzek zapewni¢ tym pracownikom warunki zatrudnienia nie mniej korzystne niz
wynikajace z Kodeksu pracy oraz innych polskich przepiséw regulujacych prawa i obowiazki pracownikéw —
w nastepujacym zakresie:

— norm i wymiaru czasu pracy oraz okreséw odpoczynku dobowego i tygodniowego;

— wymiaru urlopu wypoczynkowego;

— wynagrodzenia za prace;

— bezpieczeristwa i higieny pracy;

— ochrony pracownic w okresie ciazy oraz w okresie urlopu macierzyniskiego;

— zatrudniania mtodocianych oraz wykonywania pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko;

— zasad réwnego traktowania oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, o ktérych mowa w art. 112
il13 kp;

— naleznosci na pokrycie kosztow zwigzanych z podrdéza stuzbowg z miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, do ktérego pracownik zostat delegowany, do innego miejsca pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej lub poza terytorium Rzeczypospolitej Polskie;.

W praktyce zatem kazde przedsiebiorstwo zagraniczne delegujace swdj personel do czasowego Swiadczenia
pracy w Polsce zwiazane jest standardami ochronnymi wprowadzonymi przez polskie prawo pracy.
Nie ma przy tym znaczenia, w jakim kraju podmiot delegujacy pracownikéw ma swojg siedzibe (w panstwie
czlonkowskim UE czy w innym kraju) i czy w Polsce utworzyt on swojg filie, oddziat itp.

Poza tym pracodawca zagraniczny spoza obszaru UE i EOG, w tym réwniez, gdy nie posiada on oddziatu,
zakladu lub innej formy zorganizowanej dziatalnosci na terytorium RP i deleguje cudzoziemcéw do Polski
w celu realizacji ustugi o charakterze tymczasowym i okazjonalnym, powinien spetni¢ jeszcze dodatkowe wa-
runki, tj.:

— ustali¢ wysokos¢é wynagrodzenia cudzoziemca w taki sposéb, aby nie byla ona nizsza o wiecej niz 30% od
wysokosci przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w wojewoddztwie, oglaszanej przez Prezesa
Gléwnego Urzedu Statystycznego na podstawie na podstawie art. 30 ust. 2 ustawy z dnia 26 pazdzierni-
ka 1995 r. o niektorych formach popierania budownictwa mieszkaniowego, oraz dostosowywac wysokos¢
tego wynagrodzenia co najmniej raz w roku do aktualnej kwoty, ktéra poda GUS (art. 88c ust. 6 pkt 2 oraz
art. 88h ust. 1 pkt 2 u.p.z.i.r.p.); wskazac osobe przebywajaca na terytorium Polski, posiadajacg dokumenty
potwierdzajace wypelnienie powyzszych obowiazkéw w zakresie zapewnienia cudzoziemcom delegowa-
nym podstawowych standardéw wynikajacych z polskiego prawa pracy i ustalenia odpowiedniej wysokosci
ich wynagrodzenia oraz upowazniong do reprezentowania pracodawcy wobec organéw kontrolnych, w tym
PIP i Strazy Granicznej. Obowiazek ten dotyczy sytuacji, gdy okres delegowania cudzoziemca przekracza
30 dni w roku kalendarzowym (art. 88c ust. 6 pkt 3 u.p.z.i.r.p.).
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wazNEe! Przepisy ustawy o delegowaniu pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug stosuje sie odpowiednio
w przypadku wykonywania pracy na terytorium RP przez pracownika skierowanego do tej pracy przez praco-
dawce majacego siedzibe w panstwie niebedacym panstwem cztonkowskim.

E. Przechowywanie i udostepnianie dokumentow
zwigzanych z delegowaniem

Pracodawca delegujacy pracownika do Polski jest zobowigzany wyznaczy¢ osobe upowazniong do posredni-
czenia w kontaktach z PIP oraz do przesylania i otrzymywania dokumentéw lub zawiadomieti (art. 24 ust. 1
u.d.p.s.u.). Taka osoba z zaloZenia powinna przebywac w okresie delegowania na terytorium RP. W przypadku
bowiem kontroli osoba powinna by¢ dostepna. Ma ona réwniez obowigzek, na zadanie PIP, przekaza¢ dane
osoby upowaznionej przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP, ktéra bedzie go reprezen-
towata w trakcie kontroli. Dane te powinny obejmowac jej imie i nazwisko, adres, pod ktérym przebywa, a tak-
ze numer telefonu i adres poczty elektronicznej o charakterze stuzbowym.

Ponadto pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP jest zobowiazany do ztozenia PIP, najp6Zniej
w dniu rozpoczecia $wiadczenia ustugi, oswiadczenia zawierajacego informacje niezbedne w celu przeprowa-
dzenia kontroli sytuacji faktycznej w miejscu pracy. Sa to (zgodnie z art. 24 ust. 3 u.d.p.s.u.):

1) dane identyfikacyjne pracodawcy obejmujace:

— nazwe,

— siedzibe (adres) oraz numer telefonu i adres poczty elektronicznej o charakterze stuzbowym, a w przypad-
ku pracodawcy bedacego osoba fizyczna miejsce zamieszkania (adres) oraz numer telefonu i adres poczty
elektronicznej o charakterze stuzbowym,

— numer identyfikacji podatkowej (NIP) albo numer identyfikacyjny uzyskany w panistwie czlonkowskim sie-
dziby pracodawcy dla celéw podatkowych albo ubezpieczeniowych;

2) przewidywang liczbe pracownikéw delegowanych na terytorium RP wraz z danymi obejmujacymi ich imie
i nazwisko, date urodzenia oraz obywatelstwo;

3) przewidywang date rozpoczecia i zakoriczenia delegowania pracownikéw na terytorium RP;

4) adresy miejsca pracy pracownikéw delegowanych na terytorium RP;

5) charakter ustug uzasadniajacy delegowanie pracownikéw na terytorium RP;

6) dane osoby, wyznaczonej i upowaznionej do posrednictwa w kontaktach z Paristwowa Inspekcja Pracy,
obejmujace jej imie i nazwisko, adres, pod ktérym przebywa, oraz numer telefonu i adres poczty elektronicz-
nej o charakterze stuzbowym;

7) miejsce przechowywania dokumentéw.

wazne! Pracodawca delegujacy pracownika do Polski jest zobowiazany, najpéZniej w dniu rozpoczecia Swiadcze-
nia ustugi, wyznaczy¢ osobe upowazniong do posredniczenia w kontaktach z PIP oraz do przesylania i otrzymy-
wania dokumentéw.

Jednoczesnie pracodawca ten jest zobligowany do zawiadamiania PIP o kazdej zmianie informacji zawartych
w zlozonym o$wiadczeniu, dotyczacych danych identyfikacyjnych pracodawcy, danych osoby upowaznionej do
posredniczenia w kontaktach z PIP oraz miejsca przechowywania dokumentéw dotyczacych pracownikéw de-
legowanych na terytorium RP, nie pézniej niz w terminie 7 dni roboczych od zaistnienia tej zmiany.
Powyzsze o$wiadczenie, a takze informacje o zmianie jego tresci pracodawca sktada w jezyku polskim lub
w jezyku angielskim w formie pisemnej w postaci papierowej albo elektronicznej.

Pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP, stosownie do art. 25 u.d.p..u., jest obowiazany w okre-
sie delegowania do przechowywania na terytorium RP w postaci papierowej lub elektronicznej:
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— kopii umowy o prace pracownika delegowanego na terytorium RP lub innego réwnowaznego dokumentu
poswiadczajacego warunki zatrudnienia w ramach nawiagzanego stosunku pracy;
— dokumentacji dotyczacej czasu pracy pracownika delegowanego na terytorium RP w zakresie rozpoczecia
i zakonczenia pracy oraz liczby godzin przepracowanych w danym dniu lub jej kopii;
— dokumentéw okreslajacych wysokosé wynagrodzenia pracownika delegowanego na terytorium RP, na pod-
stawie ktorych skladniki wynagrodzenia sa tatwo identyfikowalne zgodnie z wlasciwym prawem, wraz
z wysokoscia dokonanych odliczeri zgodnie z witasciwym prawem oraz dowodéw wyplaty pracownikowi wy-
nagrodzenia lub ich kopii.
Na wniosek PIP wymienione dokumenty, a takze ich tlumaczenia na jezyk polski pracodawca jest zobowigza-
ny przekazac nie pézniej niz w terminie 5 dni roboczych od otrzymania takiego wniosku.
Ponadto w okresie 2 lat po zakoriczeniu wykonywania pracy przez pracownika delegowanego pracodawca, na
wniosek PIP, jest zobowigzany do dostarczenia wymienionych dokumentéw nie pézniej niz w terminie 15 dni
roboczych od otrzymania wniosku. Wniosek ten moze obejmowacé réwniez Zadanie ttumaczenia okreslonych
dokumentow na jezyk polski.
W obydwu wyzej wskazanych sytuacjach pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP dostarcza doku-
menty lub ich kopie w postaci papierowej albo elektronicznej, w tym za posrednictwem Punktu Informacji
dla Przedsiebiorcy w rozumieniu przepiséw o Centralnej Ewidencji i Informacji o Dzialalnosci Gospodarczej
i Punkcie Informacji dla Przedsiebiorcy.

F. Odpowiedzialno$é solidarna pracodawcy delegujacego i podmiotu
powierzajacego wykonanie prac

Delegowanie pracownikéw do Polski w ramach §wiadczenia ustug wiaze sie z ponoszeniem odpowiedzial-
nosci solidarnej pracodawcy delegujacego pracownika na terytorium RP i podmiotu powierzajacego wy-
konanie prac temu pracodawcy. Przepis art. 7 u.d.p.S.u. wprowadza zasade, zgodnie z ktéra podmiot po-
wierzajacy wykonanie prac okreslonych w art. 5 ust. 2 u.d.p.S.u. pracodawcy delegujgcemu pracownika na
terytorium RP ponosi wobec pracownika delegowanego na terytorium RP solidarng odpowiedzialno$¢ z tym
pracodawca za jego zobowigzania powstale w trakcie wykonywania tych prac z tytulu zalegtego wynagro-
dzenia, za kazdy miesiagc do wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace (oraz dodatku z tytutu pracy
w godzinach nadliczbowych).

waznE! Do odpowiedzialnosci solidarnej za wymienione zobowigzania stosuje si¢ przepisy Kodeksu cywilnego.

W omawianym przypadku chodzi o prace zwigzane z robotami budowlanymi lub utrzymaniem obiektu budow-
lanego, w szczegdlnosci:

— wykopy,

— roboty ziemne,

— montowanie i demontowanie elementéw prefabrykowanych,

— wyposazanie lub instalowanie,

— renowacje,

— demontowanie,

— rozbidrke,

— konserwacje,

— prace malarskie i porzadkowe.
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wazner W sytuacji, gdy podmiot powierzajacy wykonanie prac przekaze pracodawcy delegujacemu pracownika
na terytorium RP pisemna informacje o warunkach zatrudnienia obowiazujacych na terytorium RP i odbierze
od niego potwierdzenie zlozenia o$wiadczenia zawierajacego informacje niezbedne w celu przeprowadzenia
kontroli sytuacji faktycznej w miejscu pracy, nie ponosi on odpowiedzialnosci solidarnej.

G. Nadzor i kontrola przestrzegania przepisow dotyczacych
delegowania pracownikow do Polski

a. Zakres kontroli prawidlowosci delegowania pracownikow

Organem nadzoru i kontroli w sprawach dotyczacych delegowania pracownikéw jest Panistwowa Inspekcja
Pracy. Obowiazek przeprowadzenia kontroli prawidlowosci delegowania pracownikéw na terytorium RP doty-
czy sytuacji, w ktérych zaistnieja watpliwosci, czy dany pracownik moze zosta¢ uznany za pracownika delego-
wanego na terytorium RP. Kontrola taka powinna zmierzaé do ustalenia:

— czy pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP rzeczywiscie prowadzi znaczng dziatalno$é na
terytorium innego panistwa czlonkowskiego oraz

— czy pracownik delegowany na terytorium RP wykonuje swoja prace na tym terytorium tylko tymczasowo.

W celu dokonania powyzej wskazanych ustaleni w zakresie rzeczywistego prowadzenia znacznej dziatalno$¢
na terytorium innego panstwa czlonkowskiego przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP,
PIP dokonuje oceny wszystkich elementéw faktycznych uznanych za niezbedne, cechujacych dziatalnos¢ pro-
wadzong przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP w paristwie czlonkowskim jego siedzi-
by lub miejsca zamieszkania i, w razie koniecznosci, na terytorium RP. Przy czym bierze pod uwage szeroki
przedziat czasowy. Do badanych elementéw zalicza sie w szczegdlnosci:

— miejsce, w ktérym przedsiebiorca ma zarejestrowang dziatalnos¢, prowadzi obstuge administracyjna, ko-
rzysta z pomieszczen biurowych, placi podatki i sktadki na ubezpieczenia spoteczne oraz — tam, gdzie jest
to wymagane — w ktérym, zgodnie z prawem paristwa czlonkowskiego siedziby przedsiebiorcy, posiada
stosowny dokument uprawniajacy do prowadzenia dzialalnosci danego rodzaju lub jest zarejestrowany
w izbach handlowych lub organizacjach branzowych;

— miejsce, w ktérym prowadzi sie nabdr pracownikéw delegowanych i z ktérego sg oni delegowani;

— prawo wlasciwe dla uméw zawieranych przez pracodawce delegujacego pracownika na terytorium RP ze
swoimi pracownikami oraz prawo wlasciwe dla uméw zawieranych z klientami tego pracodawcy;

— miejsce, w ktorym przedsiebiorca prowadzi znaczng dziatalnos¢ gospodarcza oraz w ktérym zatrudnia per-
sonel administracyjny;

— liczbe wykonanych uméw lub wielko$¢ obrotu uzyskanego w panstwie czlonkowskim siedziby przedsie-
biorcy, z uwzglednieniem szczegdlnej sytuacji przedsiebiorcéw, w tym matych i srednich przedsiebiorcéw
w rozumieniu przepiséw ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej oraz nowo powstalych przedsie-
biorcéw.

W celu dokonania ustaleni w zakresie wykonywania przez pracownika delegowanego na terytorium
RP pracy tymczasowo Panstwowa Inspekcja Pracy dokonuje oceny wszystkich elementéw faktycznych
uznanych za niezbedne, cechujacych prace i sytuacje danego pracownika delegowanego na terytorium RP,
do ktérych moga naleze¢ w szczegélnosci:

— wykonywanie pracy przez ograniczony okres na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej;

— data rozpoczecia delegowania;
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— delegowanie pracownika do panstwa cztonkowskiego innego niz paristwo, w ktérym lub z ktérego ten pra-
cownik zwyczajowo wykonuje swoja prace, zgodnie z rozporzadzeniem 593/2008 lub z Konwencjga o prawie
wlasciwym dla zobowiazari umownych, otwarta do podpisu w Rzymie dnia 19 czerwca 1980 r. (Dz. Urz. UE
C 169 z 8.7.2005, s. 10); dalej: konwencja; powrdt pracownika do paristwa czlonkowskiego, z ktérego zostat
delegowany, lub przewidywanie, ze ponownie podejmie on prace w tym paristwie po zakoriczeniu wykony-
wania pracy lub ustug, do ktérych wykonania zostat delegowany;

— charakter pracy;

— zapewnienie pracownikowi transportu, zakwaterowania i wyzywienia lub zwrot kosztéw, a w przypadku
ich zapewnienia lub zwrotu kosztéw — sposéb, w jaki jest to zapewniane, lub metoda, jaka jest stosowana
przy zwrocie kosztow;

— wykonywanie pracy w poprzednich okresach na danym stanowisku przez tego samego lub innego pracow-
nika.

b. Powiadamianie o karach pienieznych i grzywnach administracyjnych

Na Panstwowej Inspekcji Pracy spoczywaja réwniez obowigzki w zakresie powiadomienia pracodawcy delegu-
jacego pracownikow z terytorium RP o decyzji w sprawie nalozenia na niego administracyjnej kary pienieznej
lub grzywny administracyjnej (art. 17 u.d.p.S.u.). W ramach tego postepowania Paristwowa Inspekcja Pracy,
w przypadku otrzymania wniosku zobowigzujacego do powiadomienia pracodawcy delegujacego pracownika
z terytorium RP o decyzji w sprawie natozenia na niego administracyjnej kary pienieznej lub grzywny admi-
nistracyjnej w zwigzku z naruszeniem przepiséw dotyczacych delegowania pracownikéw, podejmuje wszelkie
niezbedne czynnosci, aby bez zbednej zwloki, nie pézniej jednak niz w ciggu miesigca od otrzymania wnio-
sku, powiadomi¢ pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP o tym fakcie. Pafistwowa Inspekcja
Pracy dokonuje powiadomienia, jezeli:

1) wniosek wskazuje co najmniej:

a) imie i nazwisko lub nazwe, znany adres oraz wszelkie inne dane umozliwiajace ustalenie tozsamosci pra-
codawcy delegujacego pracownika z terytorium RP,

b) streszczenie faktéw i okoliczno$ci naruszenia prawa, charakter tego naruszenia i odpowiednie przepisy
majace zastosowanie w tej sprawie,

c) decyzje w sprawie natozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej i wszelkie
inne odpowiednie informacje lub dokumenty, w tym o charakterze sagdowym, dotyczace przedmiotowego zada-
nia badz kary lub grzywny administracyjnej,

d) nazwe, adres i inne dane kontaktowe organu odpowiedzialnego za rozpatrzenie administracyjnej kary pie-
nieznej lub grzywny administracyjnej oraz, jezeli nie jest to ten sam organ, organu, ktéry moze udzieli¢ dodat-
kowych informacji dotyczacych takiej kary lub grzywny lub mozliwosci odwotania sie od obowiazku zaptaty lub
zaskarzenia decyzji w sprawie ich nalozenia,

e) cel powiadomienia oraz termin, w jakim nalezy go dokonac;

2) wniosek zawiera informacje odpowiadajace tresci decyzji w sprawie nalozenia administracyjnej kary pie-
nieznej lub grzywny administracyjnej;

3) do wniosku dotgczono decyzje w sprawie natozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny admini-
stracyjnej i wskazane we wniosku dokumenty.

Po sprawdzeniu zgodnosci wniosku w powyzszym zakresie Paristwowa Inspekcja Pracy, w przypadku pozytyw-
nej weryfikacji wniosku, przekazuje decyzje oraz doaczone do niej dokumenty pracodawcy, wobec ktérego wy-
dano decyzje o natozeniu administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej, natomiast w przy-
padku, gdy weryfikacja wniosku wypadnie negatywnie, zwraca wniosek organowi wnioskujagcemu.

W przypadku otrzymania wniosku organu wnioskujacego o egzekucje administracyjnej kary pienieznej lub
grzywny administracyjnej nalozonej na pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP Panstwowa
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Inspekcja Pracy sprawdza, czy wniosek zawiera wszystkie niezbedne informacje umozliwiajace przekazanie
wniosku organowi egzekucyjnemu. Zgodnie z art. 18 u.d.p.s.u. Pafistwowa Inspekcja Pracy sprawdza:

1) czy wniosek zawiera:

a) imie i nazwisko lub nazwe, znany adres oraz wszelkie inne dane umozliwiajace ustalenie tozsamosci pra-
codawcy delegujacego pracownika z terytorium RP,

b) streszczenie faktéw i okolicznosci naruszenia prawa, charakter tego naruszenia i odpowiednie przepisy
majace zastosowanie w tej sprawie,

) nazwe, adres i inne dane kontaktowe organu odpowiedzialnego za rozpatrzenie administracyjnej kary pie-
nieznej lub grzywny administracyjnej oraz, jeZeli nie jest to ten sam organ, organu, ktéry moze udzieli¢ dodat-
kowych informacji dotyczacych takiej kary lub grzywny lub mozliwosci odwotania sie od obowiazku zaplaty lub
zaskarzenia decyzji w sprawie ich natozenia,

d) informacje odpowiadajace tresci decyzji w sprawie naloZenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny
administracyjnej;

2) czy do wniosku dotaczono decyzje w sprawie natoZenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny ad-
ministracyjnej i wskazane we wniosku dokumenty;

3) date, z ktéra orzeczenie lub decyzja w sprawie nalozenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny
administracyjne;j staly sie wykonalne lub ostateczne, opis rodzaju administracyjnej kary pienieznej lub grzyw-
ny administracyjnej oraz okreslenie ich wysokosci, wszelkie daty istotne dla przeprowadzenia egzekucji,
w tym informacje, czy doreczono stronie orzeczenie lub decyzje, a jezeli tak, to w jaki sposéb, lub czy wydano
orzeczenie zaoczne, a takze potwierdzenie organu wnioskujacego, ze od takiej kary lub grzywny nie przystu-
guje dalsze odwolanie, i opis zZadania, w zwiazku z ktérym jest skladany wniosek, oraz jego poszczegdlnych
elementow.

W przypadku pozytywnej weryfikacji wniosku, nie péZniej niz w ciagu miesigca od otrzymania wniosku o eg-
zekucje administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej, Paristwowa Inspekcja Pracy powiada-
mia o tym wniosku oraz o dotgczonych dokumentach pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP,
a takze, jezeli nie nastapila dobrowolna zaptata, przekazuje naczelnikowi urzedu skarbowego wniosek i do-
faczony do niego tytut wykonawczy. Natomiast w przypadku, gdy weryfikacja wniosku wypadnie negatywnie,
Paristwowa Inspekcja Pracy zwraca wniosek organowi wnioskujacemu i o tym fakcie powiadamia pracodaw-
ce delegujgcego pracownika z terytorium RP.

Stosownie do art. 18 ust. 4 u.d.p.S.u. Pafistwowa Inspekcja Pracy moze zwréci¢ wniosek organowi wnioskuja-
cemu, jezeli ogolna kwota kary pienieznej lub grzywny wynosi mniej niz 350 euro, a takze w przypadku, gdy
decyzja w sprawie natoZenia administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej jest sprzeczna
z podstawowymi zasadami porzadku prawnego Rzeczypospolitej Polskiej. O fakcie zwrotu wniosku Paristwowa
Inspekcja Pracy powiadamia pracodawce delegujacego pracownika z terytorium RP.

Pracodawca delegujacy pracownika z terytorium RP moze zakwestionowaé natozong administracyjng kare
pieniezng lub grzywne administracyjna albo ztozy¢ odwolanie od nalozenia takiej kary lub grzywny na po-
stepowanie prowadzone przez Paristwowa Inspekcje Pracy w tym zakresie, a takze na postepowanie prowa-
dzone przez naczelnika urzedu skarbowego zwigzane z wyegzekwowaniem takiej kary lub grzywny. W takich
przypadkach, zgodnie z art. 20 u.d.p.S.u., Paristwowa Inspekcja Pracy po otrzymaniu stosownej informacji od
organu wnioskujgcego:

— wstrzymuje prowadzenie dalszych czynnosci do czasu wydania decyzji przez odpowiedni podmiot lub organ
we wnioskujacym paristwie czlonkowskim i o tym fakcie powiadamia pracodawce delegujacego pracowni-
kow z terytorium RP, ktérego dotyczy kara lub grzywna;

— wystepuje do naczelnika urzedu skarbowego z zagdaniem zawieszenia postepowania egzekucyjnego i o tym
fakcie powiadamia pracodawce delegujacego pracownikéw z terytorium RP, ktérego dotyczy kara lub

grzywna.
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wazne! Pracodawca delegujacy pracownika z terytorium RP moze zakwestionowa¢ nalozong administracyjng
kare pieniezng lub grzywne administracyjng albo zlozy¢ odwolanie od natozenia takiej kary lub grzywny na
postepowanie prowadzone przez Paristwowa Inspekcje Pracy w tym zakresie, a takze na postepowanie prowa-
dzone przez naczelnika urzedu skarbowego zwiazane z wyegzekwowaniem takiej kary lub grzywny.

Do umarzania naleznosci z tytutu administracyjnej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej naloZonej na pra-
codawce delegujacego pracownika z terytorium RP nie stosuje sie przepisow art. 56 ust. 1 pkt 5 i art. 57 pkt 1 ustawy
z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (tekst jedn.: z 2023 r. poz. 1270 z p6zn. zm.). Egzekwowanie ad-
ministracyjnych kar pienieznych i grzywien administracyjnych natozonych na pracodawcéw delegujacych pracowni-
kéw z terytorium RP nastepuje w trybie przepisow ustawy z dnia 17 czerwca 1966 r. o postepowaniu egzekucyjnym
w administracji (tekst jedn.: z 2023 r. poz. 2505 z p6zn. zm.). Stosownie do art. 23 u.d.p.$.u. kwoty administracyjnych
kar pienieznych lub grzywien administracyjnych natozonych na pracodawcéw delegujacych pracownikéw z teryto-
rium RP sa egzekwowane w walucie polskiej i stanowia dochéd budzetu paristwa.

H. Sankcje za naruszenie przepisow dotyczacych delegowania
pracownikow do Polski

Sankcje za naruszenie przepisow dotyczacych delegowania pracownikéw do Polski okresla art. 27 u.d.p.S.u.,
zgodnie z ktérym, jesli pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP lub osoba dziatajaca w jego imieniu:
— nie wyznacza osoby, o ktérej mowa w art. 24 ust. 1 u.d.p.s.u.,
— nie sktada Paristwowej Inspekcji Pracy najpéZniej w dniu rozpoczecia swiadczenia ustugi oSwiadczenia,
o0 ktorym mowa w art. 24 ust. 3 i 4 u.d.p.S.u.,
— nie zawiadamia w terminie o kazdej zmianie informacji zawartych w o§wiadczeniu, zgodnie z art. 24 ust. 5
u.d.p.s.u.,
— nie przechowuje w okresie delegowania na terytorium RP w postaci papierowej lub elektronicznej doku-
mentéw, zgodnie z art. 25 ust. 1 u.d.p.$.u.,
— nie udostepnia w okresie delegowania pracownika na terytorium RP, na wniosek Panstwowej Inspekcji
Pracy, dokumentéw oraz ich ttumaczenia na jezyk polski zgodnie z art. 25 ust. 2 u.d.p.$.u.,
— nie dostarcza w okresie 2 lat po zakoriczeniu wykonywania pracy przez pracownika delegowanego na teryto-
rium RP, na wniosek PIP, dokumentéw oraz ich thumaczenia na jezyk polski, zgodnie z art. 25 ust. 3 u.d.p.5.u.,
podlega karze grzywny od 1000 do 30 000 zi.

Tej samej karze podlega pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP lub osoba dzialajaca w jego
imieniu w przypadku stwierdzenia przez Paristwowa Inspekcje Pracy, Zze dany pracownik nie moze zostaé
uznany za pracownika delegowanego na terytorium RP.

Karze grzywny w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt bedzie podlegat réwniez pracodawca delegujacy pracowni-
ka z terytorium RP, ktéry nie udzieli, na wniosek Paristwowej Inspekcji Pracy, wymaganych przepisami ustawy
informacji (art. 28 u.d.p.s.u.).

Zgodnie z art. 29 u.d.p.$.u. orzekanie w sprawach o czyny, o ktérych mowa w art. 27 i 28 u.d.p.$.u., nastepuje
w trybie przepisow ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia (tekst
jedn.: z 2025 r. poz. 860 z p6zn. zm.).

wazne! Stosownie do art. 15 u.d.p..u. inspektor pracy, w ramach sprawowania kontroli warunkéw zatrudnie-
nia pracownikéw delegowanych na terytorium RP, ma prawo stosowania srodkéw prawnych, o ktérych mowa
wart. 11 ustawy o PIP, do pracodawcéw delegujacych pracownikéw na terytorium RP. Takimi $rodkami sg decy-
zje, polecenia, a takze wystapienia kierowane przez takich inspektoréw do kontrolowanych podmiotéw.
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I. Wspotpraca z wlasciwymi organami panstw czlonkowskich
w zakresie delegowania

Nadzér nad przestrzeganiem przepiséw dotyczacych delegowania pracownikéw przejawia sie rowniez w zada-
niach Panistwowej Inspekcji Pracy dotyczacych wspélpracy z wlasciwymi organami panstw czlonkowskich
polegajacej na informowaniu o warunkach zatrudnienia delegowanych pracownikéw oraz o stwierdzonych
nieprawidtowosciach lub wykroczeniach w tym zakresie. Wspélpraca z organami innych paristw cztonkow-
skich przy wykonywaniu powyzszych zadan odbywa sie za posrednictwem systemu wymiany informacji na
rynku wewnetrznym, o ktorym mowa w rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 1024/2012
z dnia 25 pazdziernika 2012 r. w sprawie wspélpracy administracyjnej za posrednictwem systemu wymiany
informacji na rynku wewnetrznym i uchylajacym decyzje Komisji 2008/49%WE (,,rozporzadzenie w sprawie
IMI”). W niezbednym zakresie za$ stosuje sie takze postanowienia uméw lub porozumieri dwustronnych do-
tyczacych wspélpracy i wzajemnej pomocy miedzy wlasciwymi organami tych parstw (nie dotyczy to jednak
wspdlpracy z organami wnioskujacymi panstw czlonkowskich zwigzanej z realizacja ich wnioskow o powia-
domienie pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP o decyzji w sprawie nalozenia administracyj-
nej kary pienieznej lub grzywny administracyjnej, a takze o egzekucje takiej kary lub grzywny). Paristwowa
Inspekcja Pracy ma mozliwo$¢ wystepowania do wiasciwego organu innego panstwa czlonkowskiego z uza-
sadnionym wnioskiem o udzielenie informacji dotyczacych delegowania pracownikéw na terytorium RP lub
o przeprowadzenie dziatari kontrolnych. Wspotpraca w omawianym zakresie moze dotyczy¢ réwniez ustalenia,
czy pracodawca delegujacy pracownika na terytorium RP rzeczywiscie prowadzi znaczng dzialalnosé na te-
rytorium innego panstwa czlonkowskiego inng niz dziatalno$¢ zarzadcza lub administracyjna o charakterze
wylacznie wewnetrznym oraz czy pracownik delegowany na terytorium RP wykonuje swoja prace na tym tery-
torium tylko tymczasowo. Ocena tych elementéw moze znalez¢ odpowiednie zastosowanie takze przy udziela-
niu odpowiedzi na uzasadnione wnioski wlasciwych organéw innego paristwa cztonkowskiego o dostarczenie
informacji dotyczacych delegowania pracownikéw z terytorium RP albo na terytorium RP, a takze przy prze-
prowadzeniu dziatai kontrolnych na wniosek takich organéw. Paristwowa Inspekcja Pracy udziela rowniez
odpowiedzi na wnioski innych paristw cztonkowskich oraz przeprowadzanie kontroli w zakresie prawidtowo-
$ci delegowania pracownikéw do Polski. Realizacja tych obowigzkéw koriczy sie udzieleniem odpowiedzi pan-
stwu wnioskujacemu. OdpowiedZ taka musi by¢ udzielona w terminie 25 dni roboczych od dnia otrzymania
wniosku. W przypadkach szczegélnie pilnych odpowiedZ musi by¢ udzielona niezwlocznie, ale nie p6Zniej niz
w ciaggu 2 dni roboczych. Jezeli udzielenie odpowiedzi na wniosek napotyka trudnosci, Panistwowa Inspekcja
Pracy niezwlocznie informuje o tym wlasciwy organ innego paristwa czlonkowskiego, ktory zwrdcit sie z takim
wnioskiem, w celu znalezienia rozwigzania. Aby zapewni¢ mozliwo$¢ rzetelnego udzielania odpowiedzi na
whnioski, przepis art. 12 u.d.p..u. uprawnia Pafistwowa Inspekcje Pracy do pozyskania niezbednych informa-
cji od:

— pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP,

— przedsiebiorcy w rozumieniu przepiséw ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej,

— Zakladu Ubezpieczen Spolecznych, a takze

— naczelnikéw urzeddw skarbowych i innych organéw administracji publicznej.

wazne! Pracodawcy sg zobowiazani do przekazania do Panstwowej Inspekcji Pracy wnioskowanej informacji
w terminie 7 dni roboczych od otrzymania wniosku, natomiast Zaklad Ubezpieczen Spotecznych oraz naczelni-
cy urzedéw skarbowych i inne organy — w terminie 10 dni roboczych.
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4. Dochodzenie roszczen z tytulu delegowania przed sagdem

A. Jurysdykcja sadow w sprawach z powodztwa pracownika
delegowanego

Przepis art. 6 dyrektywy 96/71 wskazuje, ktorego paristwa sady maja jurysdykcje w sprawach z powddztwa
pracownika w zakresie dochodzenia warunkéw zatrudnienia. Regulacja ta przyznaje pracownikowi delego-
wanemu prawo dochodzenia przed sagdem panstwa delegacji warunkéw zatrudnienia obowiazujacych w tym
paristwie. Z przepisu tego wynika réwniez, Ze obok sadéw paristwa delegacji pracownik moze dochodzié prze-
strzegania tych warunkéw zatrudnienia rowniez przed sagdem innego paristwa cztonkowskiego, jezeli jurys-
dykcja tego sadu wynika z istniejacych uméw miedzynarodowych dotyczacych jurysdykeji. Pracownik moze
zatem réwniez pozwac pracodawce przed sad paristwa czlonkowskiego, w ktérym pracodawca ma miejsce
zamieszkania (tj. w przypadku oséb prawnych, spétek — sad miejsca siedziby pracodawcy lub miejsca, gdzie
znajduje sie gléwny organ zarzadzajacy lub gléwne przedsiebiorstwo pracodawcy) — art. 21 ust. 1 lit. a rozpo-
rzadzenia nr 1215/2012. Przy czym przyjmuje sie, ze pracodawca ma miejsce zamieszkania na terytorium pan-
stwa czlonkowskiego réwniez wtedy, gdy w paristwie tym posiada oddziat, agencje, inny zaklad, a powodztwo
dotyczy dziatalnosci tych jednostek. Ponadto pracownik moze pozwa¢ pracodawce przed sad panstwa czlon-
kowskiego, w ktorym zazwyczaj swiadczyl prace lub ostatnio $wiadczyl prace — jezeli takiego miejsca nie ma,
to przed sad panstwa czlonkowskiego, w ktorym znajdowala sie lub znajduje sie jednostka pracodawcy, ktéra
zatrudnia (zatrudniata) pracownika (art. 21 ust. 1 lit. b rozporzadzenia nr 1215/2012).

Analizujac art. 6 dyrektywy 96/71 oraz art. 21 rozporzadzenia nr 1215/2012, nalezy stwierdzié, ze pracownik
majacy miejsce zamieszkania w jednym z panstw czlonkowskich i delegowany do pracy w innym panstwie
czlonkowskim moze dochodzi¢ przestrzegania warunkéw zatrudnienia obowiazujacych w panstwie
delegacji (w zakresie wskazanym w art. 3 dyrektywy 96/71):

a) przed sadem panstwa delegacji

albo

b) przed sadem panistwa cztonkowskiego, ktéry ma jurysdykcje na podstawie rozporzadzenia.

PRzYKEAD: Pracownik, ktéry zostat zatrudniony przez pracodawce z siedziba w Warszawie, zostat nastepnie
delegowany do pracy w Niemczech. Pracodawca w okresie delegacji wyptacat pracownikowi wynagrodze-
nie na poziomie nizszym niz nalezne w Niemczech pracownikom zatrudnionym na takim samym stanowi-
sku w branzy, w jakiej wykonuje prace. W takiej sytuacji pracownik moze dochodzi¢ uzupetnienia wynagro-
dzenia do obowigzujacego w Niemczech przed sadem niemieckim albo przed sadem polskim (ktéry bedzie
orzekat o stosowaniu warunkéw zatrudnienia wynikajacych z prawa niemieckiego, a nie polskiego).

B. Jurysdykcja sadéw polskich

Artykul 6 dyrektywy 96/77 zostat wdrozony do prawa polskiego przez dodanie art. 1103* § 2 i 3 w ustawie z dnia
17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 1568 z p6zn. zm.);
dalej: k.p.c. Sprawy z powddztwa pracownika delegowanego na terytorium Polski dotyczace zapewnienia mi-
nimalnych warunkéw zatrudnienia naleza do jurysdykeji sagdéw polskich takze wtedy, gdy pracownik jest albo
byt skierowany do pracy na terytorium RP przez pracodawce majacego siedzibe w panstwie czlonkowskim UE.
W art. 1103*§ 3 k.p.c. rozszerzono zakres zastosowania powyzej wskazanej normy do pracownikéw skierowa-
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nych do pracy na terytorium RP przez pracodawce majacego siedzibe w paristwie niebedacym cztonkiem UE.
Celem art. 1103 § 2 i 3 k.p.c., podobnie jak art. 6 dyrektywy 96/71, jest rozszerzenie mozliwosci wyboru sadu
o sad panstwa, na terytorium ktérego pracownik zostat oddelegowany do pracy.

wAzNE! Pracownik delegowany do pracy na terytorium RP moze pozwac pracodawce majacego siedzibe w innym
niz Polska paristwie przed sad polski, jezeli powddztwo dotyczy zapewnienia minimalnych warunkéw zatrud-
nienia.

Dyrektywa nie reguluje natomiast jurysdykcji sadow w przypadku powddztwa pracodawcy przeciwko pracow-
nikowi delegowanemu. Zastosowanie znajda wowczas zasady ogolne. Jezeli chodzi o pracownika majacego
miejsce zamieszkania w jednym z panstw czlonkowskich, to jurysdykcje krajowa okresla rozporzadzenie
nr 1215/2012. Na mocy art. 22 rozporzadzenia nr 1215/2012 pracodawca moze pozwac pracownika wylacznie
przed sad panstwa, w ktérym pracownik ma miejsce zamieszkania.

Jezeli pracownik nie ma miejsca zamieszkania w panstwie cztonkowskim, to art. 6 ust. 1 rozporzadzenia
nr 1215/2012 odsyla do przepiséw krajowych paristwa czlonkowskiego okreslajacych jurysdykcje sadéw tego
panistwa. W prawie polskim takim przepisem jest art. 1103 k.p.c. Na jego mocy do jurysdykcji sadéw polskich
naleza sprawy rozpoznawane w procesie, jezeli pozwany ma miejsce zamieszkania lub miejsce zwyklego po-
bytu na terytorium RP. W przypadku wiec spraw z powddztwa pracodawcy przeciwko pracownikowi delego-
wanemu do pracy na terytorium RP sad polski w zasadzie nie ma jurysdykcji, jezeli pozwany pracownik nie
ma miejsca zamieszkania (zwyklego pobytu) na terytorium RP. Ponadto zgodnie z dyrektywa 96/71 nalezy
zapewni¢ mozliwo$¢ dochodzenia przed sagdem prawa do warunkéw pracy i zatrudnienia zagwarantowanego
dyrektywa 96/71 w panstwie czlonkowskim, na terytorium ktérego jest lub byt delegowany pracownik, z za-
strzezeniem prawa do wszczecia postepowania sadowego w innym paristwie czlonkowskim, zgodnie z istnie-
jacymi umowami miedzynarodowymi o wlasciwosci sadu.

5. Zabezpieczenie spoleczne pracownikéw wykonujacych prace
najemng na terenie UE

A. Zagadnienie wstepne

Delegowanie pracownika w ramach $wiadczenia ustug wiagze sie rowniez z koniecznoscig ustalenia, w ja-
kim kraju pracownik bedzie ubezpieczony. Zasada swobodnego przeptywu pracownikéw odbywa sie
bowiem réwniez poprzez koordynacje systeméw zabezpieczenia spotecznego. Koordynacja oznacza z jednej
strony, ze osoba przemieszczajgca sie w obrebie Unii nie moze by¢ pozbawiona ochrony socjalnej (wylaczona
z systemu zabezpieczenia spotecznego jakiegokolwiek paristwa czlonkowskiego), z drugiej natomiast strony
nie jest dopuszczalne podwdjne obcigzanie zainteresowanego z racji koniecznosci podlegania systemowi za-
bezpieczenia spotecznego wiecej aniZeli jednego paristwa czlonkowskiego. Chodzi wiec o to, by w okresie za-
trudnienia kazda osoba byla ubezpieczona, ale co do zasady nie wiecej niz w jednym panstwie cztonkowskim.

wAzNE! Przepisy o koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego maja pierwszenstwo przed wewnetrznymi
przepisami panstw cztonkowskich UE. W praktyce oznacza to, iz w przypadku wystapienia kolizji prawnych
nalezy zawsze stosowac przepisy unijne.
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W zakresie ustalania wlasciwego ustawodawstwa podstawowa zasadg jest, Ze pracownik podlega ustawodaw-
stwu tylko jednego paristwa czlonkowskiego (art. 11 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004).
Ponadto obowiazuje zasada miejsca wykonywania pracy (lex loci laboris). Oznacza ona, zZe osoba wykonu-
jaca w paristwie czlonkowskim prace najemng podlega ubezpieczeniu spotecznemu i zdrowotnemu oraz placi
skladki do systemu ubezpieczen w panstwie, w ktorym pracuje. I tak pracownik najemny zatrudniony na tery-
torium jednego paristwa czlonkowskiego podlega ustawodawstwu tego paristwa, nawet jezeli zamieszkuje na
terytorium innego panstwa cztonkowskiego lub jeZeli przedsiebiorstwo lub pracodawca, ktéry go zatrudnia,
ma swoja zarejestrowang siedzibe lub miejsce prowadzenia dziatalnosci na terytorium innego paristwa czlon-
kowskiego (art. 11 ust. 3 lit. a rozporzadzenia nr 883/2004).
W niektérych scisle okreslonych sytuacjach uzasadnione jest jednak stosowanie kryteriow innych niz rzeczy-
wiste miejsce zatrudnienia. Zasada miejsca wykonywania pracy jest bowiem w niektorych przypadkach nie-
wystarczajaca lub niemiarodajna dla ustalenia ustawodawstwa wlasciwego. Dlatego tez w celu unikniecia
sytuacji, w ktérej pracownik migrujacy bytby ubezpieczony jednoczesnie w wiecej niz jednym paristwie, rozpo-
rzadzenie nr 883/2004 przewiduje szczegotowe uregulowania dotyczace m.in.:
— pracownikéw delegowanych do innego panstwa czlonkowskiego (art. 12 rozporzadzenia nr 883/2004),
— 0s6b pracujacych w dwdch lub w kilku panstwach cztonkowskich (art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004),
a takze
— niektorych kategorii pracownikéw, jak np. urzednicy stuzby cywilnej (art. 11 ust. 3 lit. b, 13, 49 i 60 rozpo-
rzadzenia nr 883/2004).

B. Zabezpieczenie spoleczne pracownikow

Jeden z wyjatkéw od przepisu ustalajacego zasade miejsca wykonywania pracy (art. 11 ust. 3 lit. a rozporza-
dzenia nr 883/2004) dotyczy pracownikéw delegowanych do pracy w innym panstwie cztonkowskim. Zgodnie
z art. 12 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004 osoba, ktora wykonuje dziatalnos¢ jako pracownik najemny w pan-
stwie czlonkowskim w imieniu pracodawcy, ktéry normalnie tam prowadzi swa dzialalnos¢, a ktéra jest de-
legowana przez tego pracodawce do innego panstwa czlonkowskiego do wykonywania pracy w imieniu tego
pracodawcy, nadal podlega ustawodawstwu pierwszego panstwa czlonkowskiego, pod warunkiem ze przewidy-
wany czas takiej pracy nie przekracza 24 miesiecy i Ze osoba ta nie jest wystana, by zastapi¢ inna delegowana
osobe. Takiego pracownika nazywamy pracownikiem delegowanym.

wazne! Wyjatek dotyczy zaréwno pracownikéw, ktérzy s przez danego pracodawce zatrudnieni w Polsce i na-
stepnie delegowani do pracy za granice, jak i pracownikow zatrudnionych w celu oddelegowania, przy czym
w drugim z wymienionych przypadkéw istnieje wymég podlegania bezposrednio przed rozpoczeciem zatrud-
nienia ustawodawstwu paristwa cztonkowskiego, w ktérym siedzibe ma pracodawca.

Wymég podlegania przez pracownika ustawodawstwu panstwa czlonkowskiego, w ktorym siedzibe ma jego
pracodawca bezposrednio przed rozpoczeciem zatrudnienia, jest spetniony, jezeli pracownik przez co naj-
mniej miesigc podlega ustawodawstwu tego panstwa czlonkowskiego.
Z delegowaniem, w zakresie zabezpieczenia spotecznego, mamy zatem do czynienia wowczas, jezeli:

— praca wykonywana jest na rzecz wysylajacego pracodawcy,

— pracodawca normalnie prowadzi swoja dzialalno$¢ na terytorium paristwa wysylajacego,

— delegowanie nastepuje na okres nieprzekraczajacy 24 miesiecy,

— pracownik nie jest wysylany, by zastapi¢ innego pracownika, ktérego okres delegowania sie zakonczyl,

— pracownik podlegat bezposrednio przed rozpoczeciem zatrudnienia co najmniej miesigc ubezpieczeniu

w panstwie cztonkowskim, w ktérym siedzibe ma jego pracodawca.
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PRZYKEAD: Polskie przedsiebiorstwo 1 marca 2022 r. zatrudnito pracownika i od tej daty podlega on ubezpie-
czeniom spotecznym w Polsce. Od 7 maja pracownik zostat wystany do pracy w Niemczech na okres 24 mie-
siecy. Wobec pracownika moze mie¢ zastosowanie polskie ustawodawstwo na podstawie art. 12 ust. 1 roz-
porzadzenia nr 883/2004, poniewaz jest spetniony warunek podlegania przez co najmniej miesigc przed
delegowaniem ustawodawstwu polskiemu.

PRZYKEAD: Pracodawca zamierza wysta¢ swego pracownika do pracy we Francji od 1 sierpnia 2022 r. Od
1 maja 2022 r. do 31 lipca 2022 r. pracownik przebywat na urlopie bezptatnym. W tym przypadku nie moze
zostac zastosowane polskie ustawodawstwo na podstawie art. 12 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004, po-
niewaz nie jest spetniony warunek podlegania polskiemu ustawodawstwu przez co najmniej miesigc przed
delegowaniem.

C. Zabezpieczenie spoteczne pracownikéw wykonujacych prace w dwéch
lub kilku panstwach

Wyjatkiem od zasady podlegania ustawodawstwu paristwa zatrudnienia s przepisy dotyczace 0s6b wykonuja-
cych prace w kilku panstwach czionkowskich. Zasady te okreslone zostaly w art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004
oraz art. 14 rozporzadzenia nr 987/2009. Ustalenie, czy w stosunku do danej osoby beda mialy zastosowanie
zasady zdefiniowane w art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004, nalezy rozpocza¢ od potwierdzenia, czy znaczna
cze$¢ pracy najemnej wykonywana jest w panstwie cztonkowskim zamieszkania. Zgodnie z art. 13 ust. 1 roz-
porzadzenia nr 883/2004 osoba, ktéra normalnie wykonuje prace najemng w dwoch lub wiecej paristwach
cztonkowskich (tj. rownoczesnie lub na zmiane wykonuje jedng lub kilka odrebnych prac w dwoch lub wiecej
panstwach czlonkowskich w tym samym lub kilku przedsiebiorstwach lub dla jednego lub kilku pracodaw-
céw), podlega ustawodawstwu paristwa czlonkowskiego, w ktérym ma miejsce zamieszkania, jezeli wykonuje
znaczng cze$¢ pracy najemnej w tym parnstwie czlonkowskim.

wAznEe! Azeby prace zakwalifikowaé do pracy wykonywanej réwnoczesnie, musi to byc:
— praca taka sama lub inna,

— wykonywana w kilku réznych paristwach czlonkowskich,

— niezaleznie od czasu trwania ani charakteru tej pracy,

— bez przerw miedzy pracami wykonywanymi w réznych parstwach cztonkowskich.

wAzNE! Aby prace zakwalifikowac do pracy wykonywanej na zmiane i spetnic okreslone przestanki, musi to
by¢:

— praca taka sama lub inna,

— wykonywana w kilku réznych paristwach czlonkowskich,

— wykonywana w sposob powtarzalny, regularny (nie ma znaczenia czestotliwo$¢ zmiany pracy).

Dlatego tez dla ustalenia ustawodawstwa na podstawie art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004 wazne jest, gdzie
znajduje sie miejsce zamieszkania osoby. Ustalenie miejsca zamieszkania jest réwniez istotne, azeby
ustali¢ pafistwo zamieszkania osoby, poniewaz w $wietle art. 16 rozporzadzenia nr 987/2009 to instytucja
panstwa czlonkowskiego miejsca zamieszkania ustala ustawodawstwo, ktére ma zastosowanie na podstawie
art. 13 rozporzadzenia nr 883/2004. Termin ,zamieszkanie” wynika z art. 1 lit. j rozporzadzenia nr 883/2004.
W Swietle tego przepisu ,,zamieszkanie” oznacza miejsce, w ktérym osoba zwykle przebywa. Natomiast ,pari-
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stwo zamieszkania” to pafistwo, w kt6rym osoba zwykle zamieszkuje i w ktérym znajduje sie jej zwykly ,,08ro-
dek interesow zyciowych”.
Zgodnie z przepisami unijnej koordynacji mozna mie¢ tylko jedno miejsce zamieszkania (nawet jesli dana
osoba przebywa na przemian w kilku panstwach cztonkowskich). Kryteriami, ktére stuza do ustalenia miejsca
zamieszkania — osrodek intereséw zyciowych sa w szczegdlnosci nastepujace elementy:
a) czas trwania i cigglo$é pobytu na terytorium zainteresowanych parnstw cztonkowskich,
b) sytuacja danej osoby, w tym:

— charakter i specyfika wykonywanej pracy, w szczegélnosci miejsce, w ktorym praca ta jest zazwyczaj wyko-

nywana, jej staly charakter oraz czas trwania kazdej umowy o prace,

— jej sytuacja rodzinna oraz wiezi rodzinne,

— jej sytuacja mieszkaniowa, zwlaszcza informacja czy sytuacja ta ma charakter staly,

— prowadzenie jakiejkolwiek dziatalnosci o charakterze niezarobkowym,

— panstwo cztonkowskie, w ktérym osoba uwazana jest za majaca miejsce zamieszkania dla celéw podatko-

wych.

Ustalenie miejsca zamieszkania jest szczegdlnie istotne w przypadku obywateli paristw trzecich. Aby obywatel
paristwa trzeciego mogt otrzymaé zaswiadczenie Al, musi legalnie zamieszkiwaé¢ w paristwie czlonkowskim
i przemieszczaé sie pomiedzy panistwami czlonkowskimi w zwigzku z wykonywaniem pracy najemnej lub
dziatalno$ci na wlasny rachunek. Jesli taka osoba nie zamieszkuje legalnie w paristwie czlonkowskim, to nie
jest objeta unijnymi przepisami o koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego. W konsekwencji nie
otrzyma zaswiadczenia Al.

wazner W przypadku ubiegania sie o wydanie zaswiadczenia Al dla obywatela panstwa trzeciego nalezy wy-
pehic formularz US-54 i zalaczy¢ go do wniosku o wydanie Al wraz z dokumentem, ktory uprawnia do pobytu
w Polsce oraz dokumentem potwierdzajacym rezydencje podatkowa (certyfikat rezydencji), wydanym przez
wlasciwy Urzad Skarbowy.

W celu okreslenia, czy znaczna cze$¢ pracy danego pracownika najemnego jest wykonywana w paristwie
cztonkowskim, uwzglednia sie dwa kryteria orientacyjne:

— czas pracy lub

— wynagrodzenie.

Jezeli podczas przeprowadzania ogélnej oceny okaze sie, ze co najmniej 25% czasu pracy danej osoby przypa-
da na panstwo czlonkowskie zamieszkania lub Ze zarabia ona w tym paristwie co najmniej 25% swojego wy-
nagrodzenia, bedzie to oznaczato, Ze znaczna cze$¢ pracy tej osoby jest wykonywana w tym panistwie czlon-
kowskim.

wazne! Do ustalania ustawodawstwa wlasciwego nie jest brana pod uwage tzw. praca o charakterze marginal-
nym, tj. praca o niewielkim znaczeniu pod wzgledem czasu oraz zysku ekonomicznego, na ktéra osoba:

— poswieca mniej niz 5% czasu,

— i/lub uzyskuje mniej niz 5% wynagrodzenia.

W przypadkach, gdy pracownik nie wykonuje znacznej czesci pracy w paristwie swego zamieszkania, wowczas
zgodnie z art. 13 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004 powinien zostac zgloszony do systemu ubezpieczen w pan-
stwie, w ktérym:
— znajduje sie siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci jego pracodawcy, jezeli jest zatrudniony tylko
przez jedno przedsiebiorstwo lub jednego pracodawce; lub
— znajduje sie siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci jego pracodawcéw, jezeli jest zatrudniony
przez co najmniej dwoch pracodawcow, ktérych siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci znajduje
sie tylko w jednym parnstwie cztonkowskim; lub
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— znajduje sie siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci pracodawcy, innym niz paristwo cztonkowskie
zamieszkania pracownika, jeZeli jest zatrudniony przez co najmniej dwdch pracodawcéw, ktorych siedziba
lub miejsce wykonywania dziatalnosci znajduje sie w dwoch paristwach czionkowskich, w tym jedno w pan-
stwie czlonkowskim zamieszkania, a drugie w innym parnistwie; lub

— pracownik ma miejsce zamieszkania, jezeli jest zatrudniony przez dwéch lub wiecej pracodawcow i co
najmniej dwdch z tych pracodawcéw ma siedzibe lub miejsce wykonywania dziatalnosci w réznych pari-
stwach czlonkowskich innych niz paristwo zamieszkania pracownika.

PRZYKEAD: Pracownik pracuje w firmie budowlanej we Francji, a w trakcie urlopéw, weekenddw, przerw
w wykonywaniu pracy we Francji wykonuje w swoim panstwie zamieszkania, czyli w Polsce, dodatkowg
prace polegajaca np. na oferowaniu zakupu mieszkan we Francji.

D. Formularz Al

W kazdym przypadku dokumentem potwierdzajacym zastosowanie ustawodawstwa paristwa wysylajacego jest
formularz Al poswiadczany przez wlasciwg instytucje tego paristwa. W Polsce jest to ZUS. Formularz Al po-
$wiadczany jest osobom, ktére podlegaja polskiemu ustawodawstwu w zakresie zabezpieczenia spotecznego
na mocy przepisow rozporzadzenia nr 833/2004, w tym:

— oddelegowanym pracownikom najemnym (art. 12 ust. 1 rozporzadzenia nr 883/2004),

— pracownikom wykonujacym prace najemng w dwéch lub w kilku panstwach czlonkowskich (art. 13 ust. 1

rozporzadzenia nr 883/2004).

W praktyce oznacza to, Ze osoba, ktéra posiada zaswiadczenie, nie jest objeta systemem zabezpieczenia spo-
fecznego panistwa miejsca wykonywania pracy. Taka osoba jest ubezpieczona w parnstwie, w ktérym zostato
wydane to zaswiadczenie.

Poswiadczenie przez ZUS formularza Al rodzi w $wietle prawa unijnego okreslone konsekwencje. Zgodnie
z art. 5 ust. 1 rozporzadzenia nr 987/2009 oraz utrwalong linig orzeczniczg TSUE (wyrok z dnia 30 marca
2000 r. w sprawie C-178/97 Banks, wyrok z dnia 10 lutego 2000 r. w sprawie C-202/97 Fitzwilliam, wyrok
z dnia 26 stycznia 2006 r. w sprawie C-2/05 Herbosch Kiere) formularz Al jest wiazacy dla instytucji ubezpie-
czenia spotecznego i sagdéw pozostalych panstw czlonkowskich, a decyzje o jego wycofaniu lub stwierdzeniu
niewaznosci moze podjaé¢ wylacznie ta instytucja, ktora go wydata. Wskazany poglad znajduje potwierdze-
nie w wyroku TSUE z dnia 26 stycznia 2006 r. w sprawie C-2/05 Herbosch Kiere (,,Formularz E-101, wydany
zgodnie z art. 11 ust. 1 lit. a) rozporzadzenia nr 574/72 w sprawie wykonywania rozporzadzenia nr 1408/71,
zmienionego i uaktualnionego rozporzadzeniem nr 2001/83, zmienionego rozporzadze-niem nr 2195/91, jest
wigzacy dla wlasciwej instytucji i sadoéw paristwa cztonkowskiego, do ktérego pracownicy zostali delegowani,
do momentu cofniecia lub stwierdzenia jego niewaznosci przez wladze paristwa czlonkowskiego, ktére go
wydaly. Tym samym sad panstwa cztonkowskiego przyjmujacego takich pracownikéw nie jest uprawniony do
badania waznosci formularza E-101 w zakresie poswiad-czenia faktéw, w oparciu o ktore formularz taki zostat
wydany, w szczegdlnosci istnienia bezposred-niego zwigzku — w rozumieniu art. 14 ust. 1 lit. a) rozporzadze-
nia nr 1408/71, zmienionego i uaktualnionego rozporzadzeniem nr 2001/83, zmienionego rozporzadzeniem
nr 2195/91, w zwigzku z pkt 1 decyzji nr 128 komisji administracyjnej ds. zabezpieczenia spotecznego pra-
cownikéw migruja-cych z dnia 17 paZdziernika 1985 r., dotyczacej stosowania art. 14 ust. 1 lit. a) i art. 14b
ust. 1 rozporza-dzenia nr 1408/71 — pomiedzy przedsiebiorstwem prowadzacym dziatalno$¢ w jednym pani-
stwie czlonkowskim a pracownikami przez nie delegowanymi na terytorium innego panstwa czlonkowskiego
w okresie ich delegowania”.
Ten szczegdlny charakter formularzy Al naktada na instytucje je poswiadczajace okreslone obowiazki.

Po pierwsze, przed wydaniem formularza Al kazdorazowo instytucja zobowigzana jest do przeprowadzenia
oceny faktéw istotnych z punktu widzenia ustalenia ustawodawstwa wiasciwego, w tym faktu speinienia wa-
runkow delegowania. W Polsce ocena ta dokonywana jest na podstawie ,Informacji w celu wydania zaswiad-
czenia o ustawodawstwie wlasciwym”, dokumentu majacego charakter oswiadczenia sktadanego przez platni-
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ka skladek pod rygorem odpowiedzialnosci karnej za falszywe zeznania — art. 75 § 2 ustawy z dnia 14 czerwca
1960 r. — Kodeks postepowania administracyjnego.

Po drugie, juz po wystawieniu formularza Al istnieje obowiazek ponownego rozwazenia prawidlowosci swej
decyzji, jezeli instytucja paristwa, na terytorium ktérego pracownik wykonuje prace, wyraza jakiekolwiek wat-
pliwosci co do prawidlowosci faktéw bedacych podstawa wydania tego zaswiadczenia (art. 5 ust. 2 rozporza-
dzenia nr 987/2009). W polskich warunkach towarzyszy temu zwykle podjecie dodatkowych czynnosci spraw-
dzajacych, w tym m.in. przeprowadzenie kontroli w siedzibie platnika sktadek.

Zaswiadczenie Al moze zosta¢ wycofane w przypadkach, gdy:

— instytucja innego panistwa czlonkowskiego zakwestionuje ten dokument,

— w wyniku postepowania wyjasniajacego lub kontroli.
Wycofanie zaswiadczenia Al moze réwniez nastapi¢ na wniosek samego ubezpieczonego, pod warunkiem
jednak, ze okolicznosci faktyczne wskazuja na to, Ze takie wycofanie jest uzasadnione. Istotne jest to, ze
wycofanie nie moze by¢ uzasadnione jedynie wolg osoby ubezpieczonej. Osoba ubezpieczona nie moze bo-
wiem zdecydowaé o tym, ze rezygnuje z podlegania polskiemu ustawodawstwu w sytuacji, gdy na podstawie
unijnych przepiséw z zakresu ustalania wlasciwego ustawodawstwa zostalo ustalone, ze osoba powinna byé
objeta ubezpieczeniami w Polsce.
Uchylenie zaswiadczenia Al moze rodzi¢ negatywne skutki w postaci wylgczenia osoby z polskiego systemu
zabezpieczenia spolecznego z okresem wstecznym powoduje konieczno$é ztozenia odpowiednich dokumen-
tow ubezpieczeniowych oraz konieczno$¢ zgloszenia do systemu zabezpieczenia spotecznego innego paristwa
czlonkowskiego. W okreslonych sytuacjach moze nastapié koniecznosé zwrotu otrzymanych $wiadczen.

Whiosek o wydanie zaswiadczenia Al zglasza sie do ZUS w formie dokumentu elektronicznego opatrzonego
kwalifikowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym, podpisem osobistym albo z wykorzystaniem
sposobu potwierdzania pochodzenia oraz integralnosci danych udostepnionego bezptatnie przez ZUS w syste-
mie teleinformatycznym.

ZUS réwniez wystawia zaswiadczenie Al w formie dokumentu elektronicznego opatrzonego kwalifikowanym
podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym, podpisem osobistym albo kwalifikowang pieczecig elektro-
niczng Zakladu i udostepnia go na profilu informacyjnym osoby skladajacej wniosek, utworzonym w systemie
teleinformatycznym.

W szczegélnie uzasadnionych przypadkach wniosek o wydanie zaswiadczenia Al moze zosta¢ zlozony w po-
staci papierowej. W takim przypadku zaswiadczenie Al wydawane jest w réwnieZ postaci papierowe;.

wazner Odmowa wydania dokumentu poswiadczajacego nastepuje w drodze decyzji.
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Wzor formularza Al

Koordynacja systemow
zabezpieczenia spotecznego

o
Al L
I

Zaswiadczenie o ustawodawstwie
dotyczacym zabezpieczenia spotecznego
majacym zastosowanie do osoby uprawnione;j

Rozporzadzenia UE nr 883/04 oraz 987/09 (*)

INFORMACJE DLA POSIADACZA

Niniejsze zaswiadczenie wydaje si¢ w celu potwierdzenia, ktéremu ustawod dotycza 1 zabezpi lia spotecznego
Pan/Pani podlega, oraz poswiadczenia, ze nie jest Pan/Pani zobowiazany(-a) do optacania sktadek w innym panstwne

Przed wyjazdem 2z panstwa, w ktéorym jest Pan/Pani objety(-a) ubezpieczeniem, do innego panstwa w celu podjecia
pracy, nalezy zaopatrzy¢ si¢ w dokumenty uprawniajgce do otrzymywania niezbednych s$wiadczen rzeczowych (np.
opieki medycznej, hospitalizacji i innych) w panstwie wykonywania pracy.

Jezeli przebywa Pan/Pani czasowo w panstwie, w ktéorym Pan/Pani pracuje, powinien/powinna Pan/Pani wystapi¢
do swojej instytucji ubezpieczenia zdrowotnego o wydanie europejskiej karty ubezpieczenia zdrowotnego (EKUZ).
Karte te nalezy okaza¢ $wiadczeniodawcy w razie potrzeby skorzystania ze Swiadczen rzeczowych podczas pobytu.

Jezeli bedzie Pan/Pani mieszka¢ w panstwie, w ktorym Pan/Pani pracuje, powinien/powinna Pan/Pani zwréci¢ sie
do swojej instytucji opieki zdrowotnej o wydanie dokumentu S1 i przediozy¢é go mozliwie najszybciej wtasciwej
instytucji opieki zdrowotnej w miejscu, w ktérym bedzie Pan/Pani pracowac (**).

Instytucja ubezpieczeniowa w panstwie pobytu zapewni na czas okreslony réwniez specjalne swiadczenia w razie
wypadku przy pracy lub choroby zawodowe;j.

*

*

1. DANE OSOBOWE POSIADACZA

1.1 Osobisty numer identyfikacyjny O Kobieta [0 Mezczyzna
1.2 Nazwisko

1.3 Imiona

1.4 Nazwisko rodowe (***)

1.5 Data urodzenia 1.6 Obywatelstwo
1.7 Miejsce urodzenia

1.8 Adres w pan ie miejsca ieszkania

1.8.1 Ulica, nr 1.8.3 Kod pocztowy
1.8.2 Miasto 1.8.4  Symbol panstwa
1.9 Adres w panstwie pobytu

1.9.1 Ulica, nr 1.9.3 Kod pocztowy
1.9.2 Miasto 1.9.4  Symbol panstwa

2. USTAWODAWSTWO PANSTWA CZLONKOWSKIEGO MAJACE ZASTOSOWANIE
21 Panstwo cztonkowskie

2.2 Data rozpoczecia 23 Data zakonczenia

[ 2.4 Zaswiadczenie obowiazuje w okresie wykonywania pracy

[ 2.5 Ustalenie ma charakter tymczasowy

[ 2.6 Przepisy przejsciowe majg zastosowanie na pod: ie rozporzadzenia (WE) nr 883/2004

*)  Art. 11-16 rozporzadzenia (WE) nr 883/2004 oraz art. 19 rozporzadzenia (WE) nr 987/2009.

*) W Hiszpanii, Szwecji i Portugalii zaswiadczenie nalezy przeditozy¢ odpowiednio w Regionalnej Dyrekcji Narodowego Zaktadu
Zabezpieczenia Spotecznego (INSS), instytucji ubezpieczen spotecznych i instytucji zabezpieczenia spotecznego w miejscu zamieszkania.
Informacje podane instytucji przez osobe uprawniong, jesli nie sg znane tej instytuciji.

=~

)
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Al

Koordynacja systemow
zabezpieczenia spotecznego

Zaswiadczenie o ustawodawstwie
dotyczacym zabezpieczenia spotecznego
majacym zastosowanie do osoby uprawnionej

o 34
o 33
O 35
o 37
O 39

3. POTWIERDZENIE PANA/PANI STATUSU

O 3.2 Pracownik wykonujacy prace najemna w dwéch

Oddelegowany pracownlk najemny lub w kilku panstwach cztonkowskich

Osoba oddelegowana pracujaca na wtasny O 3.4 Osoba wykonujaca prace na wtasny rachunek
rachunek w dwaéch lub w kilku panstwach cztonkowskich
Urzednik stuzby cywilnej O 3.6  Osoba nalezaca do personelu kontraktowego

Osoba wykonujaca prace najemng i prace na
Marynarz O 3.8 wiasny
rachunek w réznych pan h cztonk kich

Urzednik stuzby cywilnej zatrudniony przez jedno O 3.10 Cztonek zatogi lotniczej lub personelu
panstwo i wykonujacy prace najemna/prace na poktadowego
wilasny
rachunek w jednym lub w kilku innych panstwach
jeciny vehp O 311 Wyjatek od przepisow

cztonkowskich

0O 414

4.2
4.3
4.4
4.41
443

4. INFORMACJE O PRACODAWCY / PRACY NA WLASNY RACHUNEK

Pracownik najemny O 4.1.2 Dziatalnosé¢ na wiasny rachunek

Kod pracodawcy/dziatalnosci na wiasny rachunek

Nazwisko lub nazwa przedsiebiorstwa

Adres siedziby

Ulica, nr 4.4.2 Symbol panstwa
Miasto 4.4.4 Kod pocztowy

5.1

5.2

053

5. INFORMACJE O PRACODAWCY / PRACY NA WLASNY RACHUNEK W MIEJSCU WYKONYWANIA PRACY

Nazwa(-y) lub firma(-y) i kod(-y) przedsigbiorstwa (przedsigbiorstw) lub statku (-6w) lub port(-y) macierzysty (-e),
gdzie bedzie Pan/Pani zatrudniony(-a)

Adres(-y) lub nazwa(-y) statku(-6w) lub portu (-6w) macierzystego (-tych), gdzie bedzie Pan/Pani wykonywat prace
najemng lub prace na wtasny rachunek w panstwie(-ach) przyjmujacym(-ych)

lub informacja o braku statego adresu w panstwie(-ach) wykonywania pracy najemnej lub pracy na wtasny rachunek

2/3
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Koordynacja systeméw
zabezpieczenia spotecznego

R
Al a5
Zaswiadczenie o ustawodawstwie

dotyczacym zabezpieczenia spotecznego
majacym zastosowanie do osoby uprawnionej

6. INSTYTUCJA WYPELNIAJACA FORMULARZ
6.1 Nazwa

6.2 Ulica, nr

6.3 Miasto

6.4 Kod pocztowy 6.5 Symbol panstwa
6.6 Identyfikator instytuciji

6.7 Numer faksu

6.8 Numer telefonu

6.9 E-mail

6.10 Data

6.11 Podpis

PIECZEC

3/3

6. Zatrudnienie cudzoziemca spoza obszaru UE

A. Legalnos¢é wykonywania pracy na terytorium Polski

142  Zgodnie z art. 2 pkt 1 u.w.d.p.p. cudzoziemcem jest osoba nieposiadajaca obywatelstwa polskiego.
Cudzoziemiec wykonuje legalnie prace, jezeli:
— posiada wazng wize lub inny dokument uprawniajacy go do pobytu na terytorium RP lub ktérego podstawa
pobytu na terytorium RP uprawnia do wykonywania pracy;
— wykonuje prace na podstawie zezwolenia, w przypadkach gdy jest ono wymagane;
— wykonuje prace na warunkach okreslonych w zezwoleniu na prace;
— wykonuje prace na stanowisku okreslonym w zezwoleniu na prace;
— zawarl wymagang umowy o prace albo umowe cywilnoprawna.
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wAznE! Zgodnie z art.2 pkt 9 lit. a u.w.d.p.p. zatrudnienie to wykonywanie pracy na podstawie stosunku pracy,
stosunku stuzbowego oraz umowy o prace naktadcza. Za inng prace zarobkowa uwaza sie wykonywanie pracy
lub $wiadczenie ustug na podstawie uméw cywilnoprawnych, w tym umowy agencyjnej, umowy zlecenia, umo-
wy o dzieto lub umowy o pomocy przy zbiorach w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw
albo wykonywanie pracy w okresie czlonkostwa w rolniczej spétdzielni produkcyjnej, spétdzielni kétek rolni-
czych lub spétdzielni ustug rolniczych.

W przypadku zatrudnienia cudzoziemcéw méwimy o dwéch aspektach, ktére musza byé spelnione, aby mozna
byto méwic o legalnej pracy. Po pierwsze, legalnosci pobytu cudzoziemca na terytorium Polski, co obejmuje
réwniez weryfikacje, czy podstawa pobytu cudzoziemca pozwala na podjecie pracy. Po spelnieniu pierwszego
warunku nastepuje ustalenie legalnosci wykonywania pracy przez obcokrajowca, tj. np. posiadanie przez nie-
go zezwolenia na prace, jezeli jest on objety takim obowiazkiem.

Cudzoziemiec jest uprawniony do wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w okresie poby-
tu uznawanego za legalny, jezeli posiada wazne zezwolenie na prace, wazne zezwolenie na prace sezonowg
lub o$wiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy wpisane do ewidencji o$wiadczen lub w przypadku oby-
watela Ukrainy powiadomienie o powierzeniu pracy.

Waznym obowiazkiem, ktéry podmiot powierzajacy prace jest obowigzany zapewnic jest konieczno$¢ sporza-
dzenia umowy o prace z kazdym cudzoziemcem w jezyku polskim. Jednakze w przypadku, gdy cudzoziemiec
nie postuguje sie jezykiem polskim wowczas tres¢ umowy powinna zosta¢ sporzadzona w jezyku zrozumiatym
dla cudzoziemca. Jezeli umowa jest sporzadzona w jezyku obcym, podmiot powierzajacy prace cudzoziem-
cowi przechowuje jej ttumaczenie na jezyk polski dokonane przez thumacza przysieglego wpisanego na liste
tlumaczy przysieglych prowadzong przez Ministra Sprawiedliwosci. Tak wiec majac na uwadze zapisy ustawy
o jezyku polskim, umowa powinna zosta¢ sporzadzona w jezyku polskim oraz jesli cudzoziemiec nie postuguje
sie jezykiem polskim, woéwczas w dwdch wersjach jezykowych, tj. polskim oraz jezyku zrozumiatym dla cudzo-
ziemca.

wazne! Umowe przechowuje sie przez okres wykonywania pracy przez cudzoziemca, a takze przez okres 2 lat,
liczac od korica roku kalendarzowego, w ktérym stosunek prawny bedacy podstawg zatrudnienia cudzoziemca
ulegt rozwigzaniu lub wygasl, chyba Ze odrebne przepisy przewiduja diuzszy okres przechowywania dokumen-
tacji dotyczacej zatrudnienia.

Podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi na podstawie stosunku pracy, stosunku stuzbowego, umowy
o prace nakladcza, umowy cywilnoprawnej lub w okresie cztonkostwa w rolniczej spétdzielni produkcyjnej,
spotdzielni kotek rolniczych lub spéldzielni ustug rolniczych jest zobowiazany poinformowaé cudzoziemca
w formie pisemnej, w jezyku zrozumialym dla cudzoziemca, o prawie wstepowania do zwiazkéw zawodowych.
Majac na uwadze legalne wykonywanie pracy przez cudzoziemcow, wyrdznia sie nastepujacy podziat cudzo-
ziemcow ze wzgledu na dostep do rynku pracy:

— cudzoziemcy uprawnieni do pracy w Polsce bez wymogu uzyskania jakichkolwiek dodatkowych zezwolen
na prace. I tak bez dodatkowego zezwolenia prace w Polsce moga wykonywac obywatele UE, Europejskiego
Obszaru Gospodarczego, tj. Norwegii, Luksemburga i Islandii, oraz obywatele Szwajcarii. Zwolnieni z obo-
wiazku posiadania zezwolenia na prace sa takze matzonkowie obywateli tych panstw;

— cudzoziemcy, ktérzy zostali delegowani na terytorium Polski przez pracodawcéw zagranicznych majacych
siedzibe w krajach nalezacych do UE oraz Europejskiego Obszaru Gospodarczego.
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B. Oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy

Polskie przepisy przewiduja dla cudzoziemcéw takze mozliwo$¢ wykonywania pracy na terytorium RP na pod-
stawie tzw. trybu uproszczonego, czyli na podstawie oswiadczenia o powierzeniu pracy. Tryb ten pozwa-
la na wykonywanie pracy na terytorium Polski tylko przez obywateli pieciu panstw, tj.: Ukrainy, Biatorusi,
Motdawii, Gruzji i Armenii. Jego cecha jest czasowe zastapienie procedury uzyskania zezwolenia na prace
obowiazkiem wpisania do ewidencji oSwiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziemcowi. W takim przypadku
podmiot zamierzajacy zatrudni¢ obywateli: Ukrainy, Biatorusi, Motdawii, Gruzji i Armenii musi ztozy¢ w po-
wiatowym urzedzie pracy — wlasciwym ze wzgledu na siedzibe podmiotu powierzajacego — stosowne oswiad-
czenie o powierzeniu pracy cudzoziemcom.

Oswiadczenie o zamiarze powierzenia pracy cudzoziemcowi mozna ztozy¢ tylko elektronicznie, za posredni-
ctwem portalu praca.gov.pl. Elektroniczne oswiadczenie kieruje sie do powiatowego urzedu pracy wlasciwe-
go: dla siedziby lub miejsca statego pobytu polskiego podmiotu powierzajacego prace cudzoziemcow lub ze
wzgledu na stale miejsce wykonywania dziatalnosci gospodarczej przez polski podmiot powierzajacy prace
cudzoziemcowi.

wazner Oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi pracodawca sklada elektroniczne i po
potwierdzeniu przez PUP réwniez odbiera elektroniczne.

Powiatowy urzad pracy wpisuje o$wiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji
o$wiadczen, o ile sa spelnione okreslone warunki, tj. cudzoziemiec jest obywatelem panstwa Ukrainy,
Biatorusi, Motdawii, Gruzji i Armenii, praca cudzoziemca nie jest zwigzana z dzialalnoscig okreslong w prze-
pisach wydanych na podstawie art. 90 ust. 9 u.p.z.i.r.p., a takze okres wykonywania pracy okreslony w zlozo-
nym o$wiadczeniu o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi jest nie dtuzszy niz 24 miesiace oraz
dzieni rozpoczecia pracy wskazany w zlozonym o$wiadczeniu nastapi nie pézniej niz 6 miesiecy od dnia ztoze-
nia o$wiadczenia i wysoko$¢ wynagrodzenia cudzoziemca nie bedzie nizsza od wynagrodzenia pracownikéw
wykonujacych prace poréwnywalnego rodzaju lub na poréwnywalnym stanowisku.

Praca cudzoziemca jest legalna w okresie okreslonym w o§wiadczeniu o powierzeniu pracy z tym, ze ten okres
moze by¢ zgody z okresem, ktéry wskazat pracodawca, lub tez urzad moze wskazac inny, krétszy okres.

wazner O$wiadczenie sklada sie przed podjeciem pracy przez cudzoziemca. Cudzoziemiec moze podjac prace,
dopiero gdy powiatowy urzad pracy wpisze oSwiadczenie do ewidencji oSwiadczen. Co do zasady, procedura
wpisania o$wiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziemcoéw zajmuje 7 dni roboczych.

wazne! 7, dniem 1 czerwca 2025 r. kwestie zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow reguluje ustawa z dnia
20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej, zwana dalej u.w.d.p.p. Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy z dniem 31 maja 2025 r. utracita moc. Jednakze zgodnie z art. 113 u.w.d.p.p. przepisy wydane na
podstawie art. 90 ust. 9 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
zachowuja moc do dnia wejscia w zycie przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie art. 45 ust. 2 oraz
przepisy wydane na podstawie art. 90 ust. 10 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy, zachowuja moc do dnia wejscia w zycie przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie
art. 3 ust. 8.

Zgodnie z obowiazujacymi przepisami starosta odmawia w drodze decyzji wpisania o§wiadczenia do ewiden-
cji oswiadczen nie péZniej niz w terminie 7 dni roboczych od dnia otrzymania o$wiadczenia, a w sprawach
wymagajacych postepowania wyjasniajacego — nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia otrzymania oswiad-

116 www.meritum.pl


https://sip.lex.pl/#/document/16796947?unitId=art(40)ust(2)
https://www.praca.gov.pl/eurzad/strona-glowna

6. ZATRUDNIENIE CUDZOZIEMCA SPOZA OBSZARU UE 143

czenia. Starosta wydaje decyzje o odmowie wpisania o§wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzo-
ziemcowi do ewidencji o§wiadczen, jezeli m.in.:

1) wysokos¢ wynagrodzenia cudzoziemca bedzie nizsza niz:

a) wysokos$¢ wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych prace poréwnywalnego rodzaju lub na poréwnywal-
nym stanowisku oraz

b) wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace, o ktérym mowa w przepisach o minimalnym wynagrodze-
niu za prace, lub

2) o$wiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi zawiera nieprawdziwe dane osobowe lub falszywe infor-
macje lub polski podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi dotaczyt do tego oswiadczenia dokumenty zawie-
rajace takie dane, lub

3) osoba fizyczna bedaca polskim podmiotem powierzajacym prace cudzoziemcowi albo dzialajgca w imieniu
podmiotu powierzajacego prace cudzoziemcowi zostata co najmniej dwukrotnie prawomocnie ukarana za wy-
kroczenie m.in. dotyczace braku poinformowania starosty o podjeciu pracy przez cudzoziemca — w terminie
7 dni od dnia rozpoczecia pracy,

4) w danym roku kalendarzowym nastapito przekroczenie obowiazujacego limitu o$wiadczeri o powierzeniu
pracy cudzoziemcowi.

wazne! W sprawach wymagajacych postepowania wyjasniajacego powiatowy urzad pracy wpisuje oswiadczenie
0 powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczen. W okreslonych sytuacjach staro-
sta wydaje decyzje o odmowie wpisania oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do
ewidencji o$wiadczen.

W tresci ewidencjonowanego o§wiadczenia wskazuje sie m.in.:

1) informacje dotyczace podmiotu powierzajacego prace, tj. nazwe albo imie (imiona) i nazwisko, adres sie-
dziby albo miejsca pobytu stalego, numer telefonu oraz adres do doreczen, numer identyfikacji podatkowej
(NIP) i numer identyfikacyjny REGON — w przypadku polskiego podmiotu powierzajacego prace cudzoziem-
cowi prowadzacego dzialalno$¢ gospodarcza, numer PESEL — w przypadku osoby fizycznej, numer wpisu do
rejestru podmiotéw prowadzacych agencje zatrudnienia — w przypadku oswiadczenia dotyczacego pracownika
tymczasowego, rodzaj dziatalnosci, w zakresie ktorej cudzoziemiec bedzie wykonywat prace, oswiadczenie
0 zapoznaniu sie z przepisami dotyczacymi zasad powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcom;

2) informacje dotyczace cudzoziemca, tj. imi¢ (imiona) i nazwisko, obywatelstwo, nazwe, serie, numer, date
wydania i date waznosci dokumentu podrézy., numer wizy lub karty pobytu oraz okres waznosci tego do-
kumentu, jezeli przebywa na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, podstawe prawng pobytu na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej oraz przewidywanego sposobu wykorzystania o§wiadczenia o powierzeniu pracy
cudzoziemcowi wpisanego do ewidencji oswiadczer, numer PESEL albo w przypadku oséb nieposiadajacych
tego numeru — date urodzenia i ple¢;

3) dane dotyczace pracy oferowanej cudzoziemcowi, tj. zawdd zgodny z klasyfikacja zawodéw i specjalnosci na
potrzeby rynku pracy, stanowisko lub rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy, okres pracy oznaczony datami,
rodzaj umowy stanowigcej podstawe wykonywania pracy, najnizsze wynagrodzenie, jakie bedzie otrzymywaé
cudzoziemiec, okreslone stawka godzinowa lub miesieczng, wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w ty-
godniu lub w miesiacu;

4) dane dotyczace pracodawcy uzytkownika, jezeli oSwiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi dotyczy
pracy cudzoziemca w charakterze pracownika tymczasowego, tj. nazwe albo imie (imiona) i nazwisko, adres
pobytu stalego albo siedziby, numer identyfikacji podatkowej (NIP) i numer identyfikacyjny REGON — w przy-
padku podmiotu prowadzacego dzialalno$é gospodarcza, numer PESEL — w przypadku osoby fizycznej, rodzaj
dziatalnosci wedlug klasyfikacji okreslonej w przepisach wydanych na podstawie art. 40 ust. 2 ustawy z dnia
29 czerwca 1995 r. o statystyce publicznej.
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wAzNE! Powiatowy urzad pracy, wpisujac oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do
ewidencji oswiadczen, moze okresli¢ pézniejszy dzien rozpoczecia pracy niz okreslony w oswiadczeniu, nie
wezesniejszy jednak niz dzien nastepujacy po dniu wpisania oswiadczenia do ewidencji oswiadczeni.

Zgodnie z prawem zatrudnienie cudzoziemca nastepuje dopiero po spetnieniu omawianych powyzej wymogow.

wazne! Niedopuszczalne jest zatrudnienie cudzoziemca przed data wpisu oswiadczenia o powierzeniu wykony-
wania pracy do ewidencji o§wiadczen.

W trakcie zatrudniania cudzoziemcéw w trybie uproszczonym nalezy pamietac, iz przepisy bezwzglednie za-
braniaja zatrudnienia obywateli:

— Ukrainy,

— Bialorusi,

— Motdawii,

— Gruzji i

— Armenii,
w przypadku gdy cudzoziemiec posiada oSwiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy, ale wpisane do ewi-
dencji oswiadczen na inny podmiot.

Nawet jezeli cudzoziemiec posiada wazny dokument pobytowy uprawniajacy do pracy oraz o§wiadczenie wpi-
sane do ewidencji na inny podmiot, pracodawca musi bezwzglednie zlozy¢ swoje oswiadczenie.

Polski podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi, ktérego oswiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi
zostato wpisane do ewidencji o$swiadczen:

1) uwzglednia w umowie z cudzoziemcem warunki okreslone w o§wiadczeniu o powierzeniu pracy cudzo-
ziemcowi lub zmiane warunkoéw, ktéra nie wymaga nowego o$wiadczenia;

2) przekazuje organowi, ktory wpisat oswiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi do ewidencji o$wiad-
czen, kopie umowy z cudzoziemcem w jezyku polskim, za pomoca systemu teleinformatycznego;

3) dostosowuje wysokos¢ wynagrodzenia cudzoziemca do kwoty nie nizszej niz aktualna wysoko$¢é minimal-
nego wynagrodzenia za prace lub kwota okreslona wedtug minimalnej stawki godzinowej;

4) podwyzsza wynagrodzenie cudzoziemca proporcjonalnie do zwiekszenia wymiaru czasu pracy cudzoziemca
zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy lub liczby godzin, w ktérych cudzoziemiec wykonuje prace
na podstawie umowy cywilnoprawnej;

5) przekazuje cudzoziemcowi o$wiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi wpisane do ewidencji
oswiadczen;

6) zachowuje nalezyta staranno$¢ w postepowaniu w sprawie wpisu o§wiadczenia o powierzeniu pracy cudzo-
ziemcowi do ewidencji o$wiadczer;

7) udostepnia staroscie, wojewodzie, jednostce organizacyjnej Zakladu Ubezpieczenn Spolecznych, Kasie
Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego, konsulowi, ministrowi wlasciwemu do spraw zagranicznych, organo-
wi Panistwowej Inspekcji Pracy, Krajowej Administracji Skarbowej, Strazy Granicznej lub Policji, na ich wnio-
sek, dokumenty potwierdzajace wypelnienie obowigzkow.

Wpis nowego oswiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziemcowi do ewidencji o$wiadczeri nie jest wymaga-
ny, jezeli:

1) nastapila zmiana siedziby, miejsca stalego pobytu, stalego miejsca prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
nazwy lub formy prawnej polskiego podmiotu powierzajacego prace cudzoziemcowi lub pracodawcy uzytkow-
nika;

2) nastapito przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce;

3) zwiekszono wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesigcu okreslone w oswiadczeniu
0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi nie wiecej niz do pelnego wymiaru czasu pracy;
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4) nastapila zmiana nazwy stanowiska pracy bez zmiany zakresu obowigzkéw cudzoziemca.

Podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi, ktérego oswiadczenie o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi zostalo wpisane do ewidencji o$wiadczen, powiadamia staroste, ktory dokonal wpisu
o0 podjeciu pracy przez cudzoziemca w terminie 7 dni od dnia rozpoczecia pracy a w przypadku niepodjeciu
pracy przez cudzoziemca — w terminie 14 dni od dnia rozpoczecia pracy okreslonego w ewidencji o§wiadczen.

wazne! Powiadomieri dokonuje sig za pomocg systemu teleinformatycznego.

Polski podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi, ktérego oswiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi
zostalo wpisane do ewidencji oswiadczen, powiadamia staroste, ktory dokonal wpisu, ze cudzoziemiec nie
podejmie pracy lub zakoriczyt prace przed dniem zakoriczenia pracy okreslonym w tym o$wiadczeniu.

wazne! Niezaleznie od wpisania oswiadczenia do ewidencji o$wiadczenn w celu wykonywania legalnej pracy
cudzoziemiec musi posiada¢ dokument pobytowy uprawniajacy do pracy w Polsce. Dokumentem takim jest
np. wiza uzyskana w polskim konsulacie lub zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony wydane w zwiaz-
ku z wykonywang praca wydane przez wojewode. Z zastrzezeniem, iz dokument pobytowy nie jest wymagany
w przypadku obywateli Ukrainy, jesli pobyt w krajach UE nie przekracza 90 dni (dotyczy ruchu bezwizowego).

W dniu 11 czerwca 2017 r. zostat zniesiony obowiazek posiadania wizy przez obywateli Ukrainy po-
drozujacych do UE. Warunkiem jest:
— posiadanie paszportu biometrycznego i
— spetnienie pozostatych warunkéw wjazdu okreslonych w przepisach, tj. obywatel Ukrainy:
— musi uzasadnic cel i warunki planowanego pobytu,
— musi posiada¢ wymagane $rodki finansowe oraz
— nie moze widnie¢ w bazach danych jako osoba, wobec ktérej dokonano wpisu do celéw odmowy wjazdu
(osoba niepozadana), i stanowic¢ zagrozenia dla porzadku publicznego i bezpieczeristwa wewnetrznego.

wazne! W przypadku obywateli Ukrainy pobyt bez obowigzku posiadania wizy nie moze trwa¢ diuzej niz 90 dni
w ciagu kazdego 180-dniowego okresu. Zliczane sg wszystkie okresy, nawet krétkotrwate. Obywatele Ukrainy
moga wjechac do krajow czlonkowskich bez wizy na 90 dni — w ciagu p6t roku — w celach biznesowych, tury-
stycznych lub rodzinnych.

WAZNE! Zniesienie obowiazku wiz dla obywateli Ukrainy (w rmach ruchu bezwizowego) oznacza, Ze beda mogli wy-
konywaé prace na terytorium Polski pod warunkiem posiadania o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy
wpisanego do ewidencji owiadczeri, powiadomienia o powierzeniu pracy lub odpowiedniego zezwolenia na prace.

W stosunku do wszystkich cudzoziemcéw, od ktérych wymagane jest zezwolenie na prace lub oswiadczenie
o powierzeniu pracy lub powiadomienie o powierzeniu pracy, obowigzuje tzw. katalog negatywnych wiz, na
podstawie ktérych nie mozna wykonywac pracy.

WAZNE! Za negatywne uwaza sie wizy:

— o numerze ,,01” — wydawana w celu turystycznym,

— o numerze ,,02” — gdy wiza jest wydawana w celu odwiedzin u rodziny lub przyjaciét;

— onumerze , 11”7 — gdy wiza jest wydawana w celu ksztalcenia sie lub szkolenia w innej formie niz okreslona
w art. 60 ust. 1 pkt 9 lub 10 ustawy;
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— onumerze ,14” — gdy wiza jest wydawana w celu leczenia;

— o numerze ,20” — wydawang dla cudzoziemca korzystajacego z ochrony czasowej,

— o numerze ,23” — gdy wiza jest wydawana w celu innym niz okreslony w art. 60 ust. 1 pkt 1-24b ustawy.
W przypadku tej wizy (,,23”), praca jest mozliwa, jezeli ma jg posiadacz Karty Polaka i w zwiazku z jej posia-
daniem udzielono mu tej wizy.

Dodatkowo od 1 czerwca 2025 r. cudzoziemiec nie jest uprawniony do pracy na wizie wydanej przez inne pan-

stwo obszaru Schengen.

Nie jest natomiast naruszeniem przepiséw, gdy po wpisaniu o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy
do ewidencji o§wiadczen cudzoziemiec zostanie zatrudniony na umowe o prace zamiast umowy cywilnopraw-
nej, cudzoziemiec jest pracownikiem tymczasowym, skierowanym przez pracodawce do innego pracodawcy
uzytkownika niz okreslony w o§wiadczeniu, jezeli dane dotyczace pracy oferowanej cudzoziemcowi okreslone
w oswiadczeniu, z wyjatkiem miejsca wykonywania pracy, nie ulegly zmianie.

Wpis nowego oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczeri nie
jest wymagany, jezeli: nastgpila zmiana siedziby lub miejsca statego pobytu, nazwy lub formy prawnej pod-
miotu powierzajacego wykonywanie pracy cudzoziemcowi lub nastapito przejscie zaktadu pracy lub jego cze-
$ci na innego pracodawce lub zwiekszono wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesia-
cu okreslone w o$wiadczeniu o powierzeniu pracy cudzoziemcowi nie wiecej niz do pelnego wymiaru czasu
pracy lub nastapila zmiana nazwy stanowiska pracy bez zmiany zakresu obowigzkéw cudzoziemca.

wAzNE! Procedura uproszczona pozwala na zatrudnienie obywateli: Ukrainy, Biatorusi, Motdawii, Gruzji i Ar-
menii tylko przez okres 24 miesiecy. Po przekroczeniu wskazanych powyzej okreséw cudzoziemcy mogg nadal
wykonywac prace, ale pod warunkiem uzyskania zezwolenia na prace lub jezeli ewentualnie zostang zwolnieni
z obowiazku uzyskania zezwolenia na podstawie odrebnych przepiséw.

C. Zezwolenia na prace sezonowa

W przypadku pracy, ktérej wykonywanie jest uzaleznione od pér roku lub warunkéw atmosferycznych, starosta
wlasciwy ze wzgledu na siedzibe lub staly adres miejsca prowadzenia dziatalnosci lub miejsce statego pobytu
podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy cudzoziemcowi wydaje tzw. zezwolenie na prace sezonowa.

waznEe! Zezwolenia na prace sezonowa oraz ich przediuzenia w imieniu starosty wydaje wlasciwy powiatowy
urzad pracy.

Zezwolenie na prace sezonowa jest wydawane dla obywateli wszystkich panstw spoza Unii Europejskiej
i Europejskiego Obszaru Gospodarczego. Warunkiem wydania zezwolenia na prace sezonowa jest to, aby
praca dotyczyta okreslonych dziatalnosci, takich jak rolnictwo, lesnictwo, lowiectwo, rybactwo oraz zwigzanej
z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi. ktére zostaly okreslone w przepisach wykonawczych do
u.w.d.p.p.

Procedura uzyskiwania zezwolenia na prace sezonowa:

1. Pracodawca (polski podmiot powierzajacy prace) sklada wniosek o wydanie zezwolenia na prace sezonowg
w powiatowym urzedzie pracy wlasciwym ze wzgledu na swoja siedzibe lub miejsce statego pobytu.

We wniosku pracodawca okresla m.in. wysoko$¢ wynagrodzenia cudzoziemca, ktére nie moze byé nizsze od
wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych w tym samym wymiarze czasu prace poréwnywalnego rodzaju
lub na poréwnywalnym stanowisku, wymiar czasu pracy albo liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesiacu,
date wjazdu cudzoziemca na terytorium panstw obszaru Schengen, o$wiadczenie podmiotu, Ze zapewnia cu-
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dzoziemcowi zakwaterowanie albo, ze cudzoziemiec zapewnia sobie zakwaterowanie we wlasnym zakresie,
informacje dotyczace przewidywanego platnego urlopu przystugujacego cudzoziemcowi. Sktadajac wniosek,
pracodawca dotacza réwniez dowod dokonania wptaty w wysokosci 30 zi.

2. Kolejny krok procedury uzalezniony jest od tego czy cudzoziemiec, dla ktérego wnioskujemy o wydanie
zezwolenia na prace sezonowa jest w Polsce i posiada tytul pobytowy uprawniajacy do $wiadczenia pracy czy
tez przebywa poza granicami Polski i ubiega sie o zezwolenie na prace sezonowa:

a) tzw. Sciezka krajowa — cudzoziemiec jest juz w Polsce;

Cudzoziemiec przebywa legalnie w Polsce wéwczas prace cudzoziemca na warunkach okreslonych we wnio-
sku uwaza sie za legalng od dnia zlozenia wniosku, ktéry nie zawiera brakéw formalnych, do dnia doreczenia
decyzji starosty w sprawie zezwolenia na prace sezonowa, nie dtuzej jednak niz przez okres 30 dni. Dotyczy
cudzoziemca, ktory przebywa na terytorium Polski na innej podstawie niz wiza wydana w celu wykonywania
pracy sezonowej, z ktéra moze wigzac sie uprawnienie do wykonywania pracy lub wjechat do Strefy Schengen
w ramach ruchu bezwizowego bez zwiazku z praca sezonowa.

Zezwolenie na prace sezonowg jest wydawane na okres legalnego pobytu, nie diuzej jednak niZ na okres
9 miesiecy w ciggu roku kalendarzowego, liczony lacznie z okresami okreslonymi w poprzednio wydanych
zezwoleniach na prace sezonowg dla tego cudzoziemca.

b) tzw. $ciezka zagraniczna — cudzoziemiec nie przebywa w Polsce, nie ma tytutu pobytowego i stara si¢ o za-
legalizowanie pracy na podstawie zezwolenia na prace sezonowa. W takie sytuacji starosta:

—wpisuje wniosek do ewidencji wnioskéw pracy sezonowej. Wpisanie do ewidencji albo wydanie decyzje o od-
mowie wydania zezwolenia na prace sezonowa nastepuje w terminie 7 dni roboczych. W przypadku koniecz-
nosci przeprowadzenia postepowania wyjasniajacego wowczas wpisanie do ewidencji nastepuje w terminie
do 30 dni od dnia zloZenia kompletnego wniosku,

— wydaje podmiotowi powierzajacemu wykonywanie pracy cudzoziemcowi zaswiadczenie o wpisie wniosku
do ewidencji wnioskéw w sprawie pracy sezonowe;.

Pracodawca przekazuje cudzoziemcowi, ktérego dotyczy wniosek zaswiadczenie o wpisie wniosku o wydanie
zezwolenia na prace sezonowa do ewidencji wnioskow w sprawie pracy sezonowe;j .

Zaswiadczenie jest podstawa do ubiegania sie o wize w celu wykonywania pracy sezonowej lub w przypadku,
gdy cudzoziemiec wjezdza w ruchu bezwizowym, stuzy jako potwierdzenie celu wjazdu na terytorium RP.
W celu wydania wizy cudzoziemiec powinien zglosic sie do wlasciwego konsulatu w celu uzyskania odpowied-
niej wizy.

Po otrzymaniu przez cudzoziemca wlasciwej wizy pracodawca przekazuje do powiatowego urzedu pracy
o$wiadczenie o zgloszeniu sie cudzoziemca do pracy wraz z kopig dokumentu podrézy cudzoziemca zawiera-
jacego wize, na podstawie ktdrej cudzoziemiec aktualnie przebywa na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,
lub odcisk stempla potwierdzajacego wjazd cudzoziemca w ramach ruchu bezwizowego oraz potwierdzenie
daty wjazdu na terytorium paristw obszaru Schengen w celu wykonywania pracy sezonowej.

Po spetnieniu ww. obowiazku starosta wydaje zezwolenie na prace sezonowa.

Whiosek o wydanie zezwolenia na prace sezonowa wpisany do ewidencji wnioskow, jest wazny przez okres
90 dni lub do dnia uplywu terminu zakoriczenia pracy okreslonego we wpisie do ewidencji wnioskow. Jezeli
w okresie od terminu rozpoczecia pracy okreslonego we wpisie do ewidencji wnioskéw starosta nie otrzyma
potwierdzenia, Ze cudzoziemiec podejmie prace w péZniejszym terminie wéwczas wpis do ewidencji wnio-
skow ulega uniewaznieniu.

wazne! Cudzoziemiec moze pracowac w trakcie oczekiwania na zezwolenie na prace sezonowa, czyli po poin-
formowaniu urzedu przez podmiot o przyjezdzie cudzoziemca. Praca musi jednak by¢ wykonywana na warun-
kach okreslonych w zaswiadczeniu o wpisie do ewidencji.

wazne: W zakresie zezwolenia na prace sezonowg zostal wylgczony obowiazek powiadomienia o niepodje-
ciu pracy przez cudzoziemca, jej przerwaniu lub przedwczesnym zakoniczeniu.
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Na podstawie zezwolenia na prace sezonowa cudzoziemiec moze $wiadczy¢ prace przez okres nieprzekracza-
jacy 9 miesiecy w roku kalendarzowym. W przypadku cudzoziemca, ktory wjechal na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej na podstawie wizy wydanej w celu wykonywania pracy sezonowej lub w ramach ru-
chu bezwizowego w zwiazku z wnioskiem o wydanie zezwolenia na prace sezonowa, okres 9 miesiecy liczony
jest od daty pierwszego wjazdu cudzoziemca na terytorium panstwa strefy Schengen.

wazne! Starosta rozpatruje wnioski o wydanie zezwolenia na prace sezonowa z uwzglednieniem pierwszenstwa
cudzoziemcow, ktdrzy co najmniej raz w okresie 5 lat poprzedzajacych zlozenie wniosku wykonywali prace
na rzecz danego podmiotu na podstawie zezwolenia na prace sezonowa, jezeli praca bedzie wykonywana na
podstawie umowy o prace.

wAzNE! Zezwolenie na prace sezonowa jest wydawane dla okreslonego cudzoziemca.

Zezwolenie na prace sezonowg okresla podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi, dane cu-
dzoziemca, najnizsze wynagrodzenie cudzoziemca, wymiar czasu pracy albo liczbe godzin pracy w tygodniu
lub miesiacu w przypadku umowy cywilnoprawnej, rodzaj umowy bedacej podstawa wykonywania pracy oraz
okres waznosci zezwolenia. JeZeli zezwolenie dotyczy pracy cudzoziemca w charakterze pracownika tymcza-
sowego, w zezwoleniu na prace jest okreslany takze pracodawca uzytkownik.

Podmiot powierzajacy wykonywanie pracy cudzoziemcowi na podstawie zezwolenia na prace sezonowa moze
zapewni¢ pracownikowi sezonowemu zakwaterowanie. W przypadku zapewnienia zakwaterowania pracow-
nikowi nalezy z pracownikiem podpisa¢ umowe w formie pisemnej okreslajacej warunki najmu. Czynsz nie
moze byé potracany z wynagrodzenia cudzoziemca.

Na wniosek pracodawcy starosta moze dokonaé wpisu wniosku o wydanie zezwolenia na prace sezonowg na
okresy nie dluzsze niz 9 miesiecy, w ciagu roku kalendarzowego, przypadajace odpowiednio w ciaggu nie
wiecej niz 3 kolejnych lat kalendarzowych, do ewidencji wnioskéw, jezeli cudzoziemiec jest obywatelem jed-
nego z paristw, takiego jak: Republika Biatorusi, Republika Motdawii, Republika Gruzji, Republika Armenii,
Ukraina. Warunkiem jest, aby pracodawca powierzal wykonywanie pracy cudzoziemcowi, ktérego dotyczy
wniosek, zgodnie z zezwoleniem na prace sezonowa, co najmniej raz w okresie 5 lat poprzedzajacych dzien
ztoZenia wniosku.

Pracodawca na podstawie zezwolenia na prace sezonowa moze powierzy¢ cudzoziemcowi prace innego rodza-
ju niz praca sezonowa na okresy nie dtuzsze niz tacznie 30 dni w ciggu waznosci zezwolenia, jezeli zostaly
spetnione tacznie nastepujgce warunki:

1) cudzoziemiec jest obywatelem jednego z panstw takich, jak: Republika Biatorusi, Republika Motdawii,
Republika Gruzji, Republika Armenii, Ukraina;

2) cudzoziemiec otrzymuje wynagrodzenie nie nizsze niz okreslone w posiadanym zezwoleniu na prace se-
ZONOW3;

3) cudzoziemiec nie wykonuje pracy w charakterze pracownika tymczasowego.

Wydanie nowego zezwolenia na prace sezonowa nie jest wymagane, jezeli:

1) pracodawca i cudzoziemiec zawarli umowe o prace zamiast umowy cywilnoprawnej lub umowe o pomocy
przy zbiorach w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw zamiast innej umowy cywilno-
prawnej;

2) polski podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi i cudzoziemiec zawarli umowe inng niz wskazana
w zezwoleniu na prace sezonowa;

3) cudzoziemcowi (obywatelowi Republiki Biatorusi, Republiki Motdawii, Republiki Gruzji, Republiki
Armenii lub Ukrainy) na okres 30 dni powierzono prace innego rodzaju niz sezonowa. Wynagrodzenie otrzy-
mywane przez cudzoziemca nie moze by¢ nizsze niz okreslone w posiadanym zezwoleniu na prace sezonowg
i cudzoziemiec nie wykonuje pracy w charakterze pracownika tymczasowego;
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4) zwiekszono wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesiacu, okreslone w zezwoleniu
na prace sezonowa, nie wiecej niz do pelnego wymiaru czasu pracy, a w przypadku umowy cywilnoprawnej —
do 299 godzin miesiecznie, przy jednoczesnym proporcjonalnym zwiekszeniu wynagrodzenia;

5) nastgpila zmiana siedziby lub miejsca pobytu stalego, nazwy lub formy prawnej pracodawcy lub pracodaw-
cy uzytkownika;

6) nastapito przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce;

7) nastapila zmiana nazwy stanowiska pracy bez zmiany zakresu obowigzkéw cudzoziemca.

Powierzenie pracy cudzoziemcowi wymaga zawarcia z cudzoziemcem umowy w formie pisemnej przed do-
puszczeniem go do pracy. Z wyjatkiem sytuacji, gdy cudzoziemiec przebywajacy na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej, bedzie penit funkcje w zarzadzie osoby prawnej wpisanej do rejestru przedsiebiorcow KRS lub spétki
kapitatowej w organizacji albo bedzie reprezentowat spétke komandytowa lub komandytowo-akcyjng Iub pro-
wadzit sprawy takiej spétki, albo bedzie pemnit funkcje prokurenta.

D. Powiadomienie o powierzeniu wykonywania pracy obywatelowi
Ukrainy

W zwiazku z dzialaniami wojennymi prowadzonymi na terenie Ukrainy zostata uchwalona ustawa z dnia 12
marca 2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa,
ktora ma pomdc obywatelom Ukrainy w zalegalizowanie pobytu i pracy na terytorium Polski. Prace obywatela
Ukrainy, ktory korzysta z ochrony czasowej na podstawie ustawy mozna zalegalizowa¢ wylacznie na podstawie
powiadomienia o powierzeniu wykonywania pracy obywatelowi Ukrainy.

Na mocy ustawy zostat zalegalizowany pobyt obywateli Ukrainy, ktérzy wskutek dziatan zbrojnych na terenie
swojego kraju musieli szuka¢ schronienia w innych krajach w tym miedzy innymi w Polsce. Jesli obywatel
Ukrainy wjechat legalnie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z terytorium Ukrainy w zwiazku z dziata-
niami wojennymi prowadzonymi na terytorium tego panistwa w okresie od dnia 24 lutego 2022 r. i deklaruje
zamiar pozostania na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, to jego pobyt w Polsce uznaje sie za legalny
do dnia 4 marca 2026 r.

0d dnia 5 marca 2026 r., o ile terminy nie zostana przedtuzone, wowczas obywatele Ukrainy nadal beda mogli
korzystac z ochrony czasowej na terytorium Polski, ale konieczne bedzie uzyskanie zaswiadczenia z Urzedu
ds. Cudzoziemcow o korzystaniu z ochrony czasowe;.

Ponadto, jezeli ostatni dzien okresu pobytu obywatela Ukrainy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na
podstawie wizy krajowej lub zezwolenia na pobyt czasowy przypada w okresie od dnia 24 lutego 2022 r., okres
pobytu na podstawie wizy lub zezwolenia na pobyt czasowy oraz okres waznosci wizy lub zezwolenia na pobyt
czasowy ulegaja przedtuzeniu z mocy prawa do dnia 4 marca 2026 r. Podobnie zostata uregulowana sytuacja
obywatela Ukrainy, ktory na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przebywa na podstawie wizy Schengen, ru-
chu bezwizowego lub innego dokumentu pobytowego wydanego przez panstwo obszaru Schengen uprawniaja-
cego do podrdzy po terytorium innych paristw tego obszaru, przypada w okresie od dnia 24 lutego 2022 r., jego
pobyt na tym terytorium uznaje sie za legalny do dnia 4 marca 2026 r.

wazne! Niezwlocznie po przybyciu do Polski obywatel Ukrainy jest zobowigzany do zlozenia osobiscie wniosku
o nadanie numeru PESEL. Dowodem legalnego pobytu obywatela Ukrainy na terytorium Polski, ktéry przybyt
do Polski w zwigzku z konfliktem zbrojnym, jest PESEL UKR.

Ustawa wprowadzita, z zachowaniem minimum formalnosci, wylacznie dla obywateli Ukrainy, mozliwo$¢ za-
trudniania na podstawie powiadomienia o powierzeniu pracy, ktére podmiot powierzajacy prace powinien
zlozy¢ elektronicznie za posrednictwem systemu teleinformatycznego praca.gov.pl. Zlozenie zawiadomienia
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nie podlega optacie. Na podstawie powiadomienia o powierzeniu pracy nie moga by¢ zatrudniani obywatele
innych narodowosci.

wazne! Nie ma mozliwosci prawnych podjecia pracy przez obywatela Ukrainy korzystajacego z ochrony cza-
sowej (PESEL UKR), na podstawie o$wiadczenia o powierzeniu pracy lub zezwolenia na prace, gdyz w tych
przypadkach wymagane sg inne tytuly pobytowe jak np. wiza Schengen typu ,,C”, wiza krajowa typu ,,D” lub
zezwolenie na pobyt na pobyt czasowy lub zezwolenie na pobyt staly.

wazne! Jezeli obywatel Ukrainy wyjedzie z Polski na okres powyzej 30 dni, traci prawo legalnego pobytu.

Podmiotem zobowiazanym do zlozenia powiadomienia o powierzeniu pracy do powiatowego urzedu pracy
wlasciwego ze wzgledu na swoja siedzibe lub miejsce zamieszkania jest pracodawca zatrudniajacy obywatela
Ukrainy (lub jego pelnomocnik na podstawie udzielonego upowaznienia). Powiadomienie pracodawca sktada
w terminie 7 dni od podjecia pracy przez cudzoziemca.

wazner W przypadku gdy powiadomienie nie zostalo zlozone w terminie brak jest mozliwosci przywrdocenia
terminu. W takiej sytuacji jedynie mozna rozwiazaé¢ umowe o prace, w stosunku do ktérej nie zostat zachowany
termin na zgloszenie i podpisaé nowa o prace zachowujac wymagany przepisami termin.

Praca obywatela Ukrainy na podstawie powiadomienia o powierzeniu pracy jest legalna pod warunkiem, iz
zostang spetnione ponizsze przestanki:

1) Cudzoziemiec jest obywatelem Ukrainy przebywajacym legalnie w Polsce i posiadajacym wazny tytut poby-
towy lub jego pobyt zostat uznany za legalny w sytuacji, gdy przybyt legalnie na terytorium Polski z terytorium
Ukrainy, w okresie od 24 lutego 2022 r., w zwigzku z dziataniami wojennymi w Ukrainie i deklaruje zamiar po-
zostania w Polsce (do 4 marca 2026 r. obywatele Ukrainy przebywajacy w Polsce s objeci ochrong czasows),
2) Pracodawca ztozyt w terminie 7 dni od podjecia pracy powiadomienie o powierzeniu pracy,

3) Wymiar czasu pracy w ktérym pracuje cudzoziemiec jest zgodny z trescig ztozonego zawiadomienia o po-
wierzeniu pracy,

4) Wynagrodzenie, ktére otrzymuje cudzoziemiec nie jest nizsze niz stawka wynagrodzenia wskazana przez
pracodawce w powiadomieniu o powierzeniu pracy oraz wynagrodzenie nie jest nizsze niz obowigzujace mi-
nimalne wynagrodzenie.

Sytuacje, w ktérych jest wymagane ztozenie nowego powiadomienia o powierzeniu pracy:

1) zmienit sie rodzaj umowy pomiedzy podmiotem powierzajacym prac cudzoziemcowi a obywatelem
Ukrainy lub

2) zmienilo sie stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy, lub

3) zmniejszono wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesigcu okreslong w powiado-
mieniu, lub

4) obnizono miesieczng lub godzinowa stawke wynagrodzenia okreslong w powiadomieniu, lub

5) nastgpila zmiana pracodawcy, lub

6) w zwiazku z udzielonym zezwoleniem na pobyt czasowy i prace, o ktérym mowa w art. 114 ustawy z dnia
12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach.

wazner W przypadku zmian w tresci umowy poza zloZeniem nowego powiadomienia o powierzeniu pracy ko-
nieczne jest podpisanie z pracownikiem porozumienia zmieniajacego do umowy o prace lub wypowiedzenia
zmieniajacego, a w niektdrych sytuacjach podpisanie nowej umowy o prace.
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Pracodawca nie ma obowiazku skladania kolejnego powiadomienia o prace, jesli zawarl z cudzoziemcem bez-
posrednio po ustaniu poprzedniego zatrudnienia kolejng umowe o prace i warunki zatrudnienia nie ulegly
zmianie. Podobnie, gdy obywatel Ukrainy bedzie pracowat wieksza liczbe godzin niz okreslona w powiadomie-
niu, a jego stawka wynagrodzenia bedzie dostosowana do nowego wymiaru czasu pracy. Jednak juz przerwa
w okresie zatrudnienia, nawet jednodniowa wymaga ztozenia nowego powiadomienia o powierzeniu pracy.

wazne! Nie ma mozliwosci korekty lub anulowania ztozonego wezesniej powiadomienia. W przypadku zaistnie-
nia okreslonych zdarzen pracodawca jest obowigzany zlozy¢ nowe powiadomienie w terminie 7 dni od zaist-
nienia okreslonych okolicznosci.

W powiadomieniu o powierzeniu pracy pracodawca jest obowigzany przekazaé nastepujace informacje:

1) informacje dotyczace podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy cudzoziemcowi: nazwa albo
imie (imiona) i nazwisko, adres siedziby albo miejsca zamieszkania, numer telefonu lub adres poczty elek-
tronicznej o charakterze stuzbowym, numery identyfikacyjne NIP i REGON (w przypadku podmiotu prowadza-
cego dzialalno$é gospodarcza) albo numer PESEL (w przypadku osoby fizycznej), numer wpisu do rejestru
podmiotéw prowadzacych agencje zatrudnienia — w przypadku podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy
cudzoziemcowi, prowadzacego agencje zatrudnienia $wiadczacg ustugi pracy tymczasowej, symbol PKD i opis
wykonywanej dziatalno$ci zwiazanej z wnioskiem o wydanie zezwolenia na prace,

2) dane osobowe cudzoziemca: imie (imiona) i nazwisko, data urodzenia, pteé, obywatelstwo, rodzaj oraz
numer i seria dokumentu podrézy lub innego dokumentu stwierdzajacego lub pozwalajacego ustali¢ tozsa-
mos$¢ i paristwo, w ktérym wydano ten dokument, numer PESEL — o ile zostal nadany,

3) informacje dotyczace wykonywanej umowy przez cudzoziemca: rodzaj umowy pomiedzy podmiotem
powierzajacym wykonywanie pracy a obywatelem Ukrainy, stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy, miejsce
wykonywanej pracy, miesieczng lub godzinowg stawke wynagrodzenia, wymiar czasu pracy lub liczbe godzin
pracy w tygodniu lub w miesiacu,

4) liczbe wszystkich osob wykonujacych prace na podstawie umowy o prace i na podstawie umoéw
cywilnoprawnych wedtug stanu na dzien 23 lutego 2022 roku oraz na dzien zlozenia powiadomienia.

wazne! Podpisujac umowe o prace z obywatelem Ukrainy, nalezy zweryfikowac, czy wynagrodzenie jest na po-
ziomie co najmniej obowigzujacego minimalnego wynagrodzenia za prace oraz zadbaé, aby wersja jezykowa
umowy odpowiadata warunkom zdefiniowanym w art. 5 ustawy z dnia 20 marca 2025 r. o warunkach dopusz-
czalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

E. Zezwolenia na prace

a. Zasady wydawania zezwolen na prace

Cudzoziemcy, ktorzy nie sa obywatelami UE, EOG oraz Szwajcarii, dla legalnego wykonywania pracy w Polsce
muszg posiadaé zezwolenie na prace, ktore jest wydawane przez wojewode. Zezwolenie na prace cudzoziemca
oznacza decyzje wlasciwego organu uprawniajacg cudzoziemca do wykonywania pracy na terytorium RP na
warunkach okreslonych w ww. ustawie i w tej decyzji.

Zezwolenie na prace wydaje sie w przypadku, gdy cudzoziemiec ma legalne prawo pobytu w Polsce (np. wazna
wiza uprawniajgca do wykonywania pracy, zezwolenie na pobyt czasowy) oraz:

a) bedzie wykonywat prace na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na podstawie umowy z polskim podmio-
tem powierzajacym prace cudzoziemcowi, lub
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b) bedzie wykonywal prace na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na podstawie umowy z agencja pracy
tymczasowej, lub

¢) bedzie pehil funkcje w zarzadzie osoby prawnej wpisanej do rejestru przedsiebiorcow KRS lub spétki
kapitalowej w organizacji albo bedzie reprezentowat spétke komandytowg lub komandytowo-akcyjng lub pro-
wadzit sprawy takiej spétki, albo bedzie petnit funkcje prokurenta, lub

d) jest pracownikiem podmiotu zagranicznego i bedzie delegowany na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej w celu wykonywania pracy, lub

e) bedzie wykonywat prace sezonowa na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

Zezwolenie wydaje wojewoda wlasciwy ze wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania podmiotu powierza-
jacego prace cudzoziemcowi. Zezwolenie wydawane jest po uprzednim ztoZeniu przez podmiot zamierzajacy
powierzy¢ prace cudzoziemcowi wniosku, ktéry zawiera m.in.:

— informacje dotyczace podmiotu powierzajacego prace cudzoziemcowi oraz w przypadku, gdy praca bedzie
wykonywana u pracodawcy uzytkownika albo podmiotu, do ktérego pracownik jest delegowany, informacje
dotyczace tego pracodawcy uzytkownika albo podmiotu, do ktérego pracownik jest delegowany,

— dane osoby przebywajacej na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, ktéra jest pracownikiem podmiotu za-
granicznego i bedzie delegowany na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w celu wykonywania pracy,

— dane cudzoziemca,

— informacje dotyczace pracy oferowanej cudzoziemcowi: okres lub okresy pracy oznaczone datami, stanowi-
sko, rodzaj pracy lub funkcje, zawéd zgodny z klasyfikacja zawodéw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy,
miejsce wykonywania pracy, podstawe prawng wykonywania pracy, wymiar czasu pracy w przypadku umo-
wy o prace albo liczbe godzin pracy w miesigcu lub tygodniu w przypadku umowy cywilnoprawnej, najniz-
sze wynagrodzenie, jakie bedzie otrzymywaé cudzoziemiec, okreslone stawka godzinowg lub miesieczna,
zakres podstawowych obowigzkéw cudzoziemca.

wazne! Podmiot ubiegajacy sie o wydanie zezwolenia na prace cudzoziemca sktada wniosek elektronicznie za
posrednictwem portalu praca.gov.pl.

Warunki wydania zezwolenia na prace cudzoziemca na rzecz polskiego podmiotu powierzajacego prace cu-
dzoziemcowi:

a) cudzoziemiec bedzie wykonywat prace na podstawie umowy z polskim podmiotem powierzajacym prace,
b) wysokos¢ wynagrodzenia cudzoziemca nie bedzie nizsza niz wysoko$¢ wynagrodzenia pracownikéw wy-
konujacych prace poréwnywalnego rodzaju lub na poréwnywalnym stanowisku,

¢) wysoko$¢ wynagrodzenia cudzoziemca nie bedzie nizsza niz wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za
prace,

d) wymiar czasu pracy nie bedzie nizszy niz % pelnego wymiaru czasu pracy i nie bedzie wyzszy niz pelny
wymiar czasu pracy.

Zezwolenie wydawane jest na okres do 3 lat, jednak okres ten moze by¢ skrdcony. Jezeli cudzoziemiec bedzie
wykonywal prace w okresie krétszym niz miesiac, we wniosku o wydanie zezwolenia na prace podaje sie licz-
be godzin pracy i wynagrodzenie za caly okres pracy. Podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi wnosi optate
za kazdy wniosek o wydanie zezwolenia na prace.

wazne! Nalezy pamietaé, ze po uzyskaniu zezwolenia podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi musi obco-
krajowcowi bezwzglednie zapewni¢ warunki pracy nie mniej korzystne, niz zostaly okreslone w zezwoleniu.
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Bez wzgledu na kraj pochodzenia prace legalnie na terytorium RP moze wykonywaé m.in. cudzoziemiec,
ktory:

a) w zwiazku z pelnieniem funkcji w zarzadzie osoby prawnej wpisanej do rejestru przedsiebiorcéw lub be-
dacej spotka kapitalowa w organizacji przebywa na terytorium RP przez okres nieprzekraczajacy tacznie
6 miesiecy w ciagu kolejnych 12 miesiecy;

b) wykonuje prace u pracodawcy zagranicznego i jest delegowany na terytorium RP na okres nieprzekracza-
jacy 30 dni w roku kalendarzowym do oddziatu, zakladu lub przedstawicielstwa podmiotu zagranicznego albo
do podmiotu pozostajacego z podmiotem zagranicznym w stosunku dominacji lub zaleznosci, lub w stosun-
ku powigzania w rozumieniu Kodeks spétek handlowych jest c) delegowany na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej na okres nieprzekraczajacy 30 dni w ciagu 180 dni;

d) posiada status uchodzcy nadany w Rzeczypospolitej Polskiej;

e) wykonuje prace u pracodawcy zagranicznego i jest delegowany na terytorium RP na okres nieprzekracza-
jacy 3 miesiecy w ciagu kolejnych 6 miesiecy w innym celu niz wymienione powyzej;

f) posiada zezwolenie na pobyt staly w Rzeczypospolitej Polskiej;

g) posiada zezwolenie na pobyt rezydenta dlugoterminowego Unii Europejskiej w Rzeczypospolitej Polskiej;
h) posiada status uchodzcy nadany w Rzeczypospolitej Polskiej;

i) korzysta z ochrony uzupelniajacej w Rzeczypospolitej Polskiej;

j) posiada zgode na pobyt ze wzgledéw humanitarnych w Rzeczypospolitej Polskiej;

k) jest delegowany na terytorium RP przez pracodawce zagranicznego, jezeli zachowuje on miejsce stalego
pobytu za granica, na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, w celu:

— wykonywania prac montazowych, konserwacyjnych lub naprawy dostarczonych kompletnych technologicz-
nie urzadzen, konstrukeji, maszyn lub innego sprzetu, jezeli pracodawca zagraniczny jest ich producen-
tem,

— dokonania odbioru zaméwionych urzadzen, maszyn, innego sprzetu lub czesci wykonanych przez przed-

siebiorce polskiego,

przeszkolenia pracownikéw pracodawcy polskiego bedacego odbiorcg urzadzen, konstrukeji, maszyn lub
innego sprzetu w zakresie jego obstugi lub uzytkowania,

montazu i demontazu stoisk targowych oraz opieki nad nimi, jezeli wystawca jest pracodawca zagraniczny,
ktory deleguje go w tym celu.

wazne! Zwolnieni z obowigzku posiadania zezwolenia sg réwniez cudzoziemcy posiadajacy wysokie kwalifika-
cje. Cudzoziemiec — bez wzgledu na obywatelstwo — jest uprawniony do wykonywania pracy na terytorium RP,
jezeli posiada w RP zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony udzielone w zwigzku z wykonywaniem
pracy w zawodzie wymagajacym wysokich kwalifikacji.

Cudzoziemiec moze wykonywac prace na podstawie innych dokumentéw niz zezwolenie na prace lub o§wiad-

czenie o powierzeniu pracy, takich jak:

1) zezwolenie na pobyt czasowy m.in. w sytuacji, gdy celem pobytu cudzoziemca na terytorium

Rzeczypospolitej Polskiej jest wykonywanie pracy w zawodzie pozadanym dla polskiej gospodarki oraz innych

przypadkach wskazanych w ustawie z dnia 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach;

2) Niebieska Karta UE w celu wykonywania dziatalnosci zawodowej w ramach korzystania z mobilnosci krét-

koterminowe;

3) korzystanie z mobilnosci krétkoterminowej pracownika kadry kierowniczej, specjalisty lub pracownika

odbywajacego staz, w ramach przeniesienia wewnatrz przedsiebiorstw;

4) korzystanie z mobilnosci krotkoterminowej naukowca;

5) korzystanie z mobilnosci studenta;

6) w czasie pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na podstawie art. 108 ust. 1 ustawy z 12 grudnia

2013 r. o cudzoziemcach, jezeli:

— bezposrednio przed zlozeniem wniosku o udzielenie kolejnego zezwolenia na pobyt czasowy przebywat na

tym terytorium na podstawie tego zezwolenia i kontynuuje wykonywanie pracy, do ktorej byt uprawniony
na jego podstawie,
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— wykonuje prace w charakterze pracownika kadry kierowniczej, specjalisty lub pracownika odbywajacego
staz, w ramach przeniesienia wewnatrz przedsiebiorstwa, na rzecz jednostki przyjmujacej, ktéra zlozyta
wniosek o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy, na warunkach okreslonych w tym wniosku,

— prowadzi badania naukowe lub prace rozwojowe w jednostce naukowej majacej siedzibe na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, zatwierdzonej przez ministra wtasciwego do spraw wewnetrznych i zlozyt wnio-
sek o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy na warunkach okreslonych w umowie,

— wykonuje prace w zawodzie wymagajacym wysokich kwalifikacji na rzecz podmiotu powierzajacego mu
prace, z ktérym zawarl na okres przynajmniej 6 miesiecy umowe o prace, umowe o prace naktadcza lub
umowe cywilnoprawna, na podstawie ktérej wykonuje prace, swiadczy ustugi lub pozostaje w stosunku
stuzbowym, i zlozyt wniosek o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy.

Ponadto cudzoziemiec, ktory jest uprawniony do pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na podstawie
jednego z tytutéw pobytowych wymienionych w art. 3 ust. 3 u.w.d.p.p., moze wykonywac prace bez zezwolenia
na prace lub oswiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziemcowi, jezeli:

1) posiada wazna Karte Polaka,;

2) jest absolwentem szkoly ponadpodstawowej oraz posiada uzyskane w Rzeczypospolitej Polskiej dokumen-
ty potwierdzajace posiadanie kwalifikacji zawodowych;

3) jest absolwentem studiéw, ktéry ukoriczyt studia w uczelni majacej siedzibe na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej;

4) posiada stopieri naukowy doktora nadany przez podmiot doktoryzujacy dziatajacy w systemie polskiego
szkolnictwa wyzszego i nauki;

5) jest doktorantem w szkole doktorskiej prowadzonej przez podmiot majacy siedzibe na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej;

6) umowy miedzynarodowe, przepisy innych ustaw lub rozporzadzeri dopuszczaja wykonywanie pracy bez
koniecznosci posiadania zezwolenia na prace.

Wydania zezwolenia na prace m.in. odmawia sie, jezeli podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi zlozyt
wniosek zawierajacy nieprawdziwe dane osobowe lub fatszywe informacje lub dotaczyt do niego dokumenty
zawierajace takie dane. Ponadto wojewoda odmawia wydania przedsiebiorcy wydania zezwolenia na prace,
jezeli w toku postepowania zeznat nieprawde lub zatait prawde, lub podrobit lub przerobit dokument w celu
uzycia go jako autentycznego, lub takiego dokumentu jako autentycznego uzywat. Podobnie jest w przypadku
nie dopetnia obowigzku optacania skladek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz
Pracy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych, Fundusz Emerytur Pomostowych oraz Fundusz
Solidarno$ciowy albo nie dopetnia obowiazku oplacania skladek na ubezpieczenie spoleczne rolnikéw oraz
zalega z uiszczeniem podatkow, z wyjatkiem przypadkow, gdy uzyskal przewidziane prawem zwolnienie.
Jezeli cudzoziemiec nie spetnia wymagari kwalifikacyjnych i innych warunkéw wykonywania pracy w zawo-
dzie regulowanym, w przypadku, gdy wniosek dotyczy zezwolenia na prace w tym zawodzie lub tez dzien roz-
poczecia pracy wskazany przez podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi nastapi péZniej niz 12 miesiecy
od dnia zlozenia wniosku o wydanie zezwolenia na prace w tym sytuacjach réwniez odmawia sie wydania
zezwolenia na prace.

Podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi, ktéremu wydano zezwolenie na prace, jest zobowigzany do pod-
jecia nastepujacych czynnosci:

a) uwzglednienia w umowie z cudzoziemcem warunkéw okreslonych w zezwoleniu na prace lub zmiane
warunkdéw, ktora nie wymaga zmiany lub uzyskania nowego zezwolenia na prace;

b) przekazania organowi, ktory wydat zezwolenie na prace, kopie umowy z cudzoziemcem w jezyku polskim,
za pomocg systemu teleinformatycznego, przed powierzeniem pracy cudzoziemcowi, a w przypadku, kiedy
cudzoziemcowi powierzono prace na podstawie umowy o pomocy przy zbiorach — terminie 7 dni od dnia po-
wierzenia pracy;

c) dostosowania wysokosci wynagrodzenia cudzoziemca do kwoty nie nizszej niz aktualna wysoko$¢ mini-
malnego wynagrodzenia za prace lub kwota okreslona wedlug minimalnej stawki godzinowej;
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d) dostosowuje wysokos¢ wynagrodzenia cudzoziemca do kwoty nie nizszej niz 70% aktualnej wysokosci
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w wojewddztwie, jest pracownikiem podmiotu zagranicznego i be-
dzie delegowany na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w celu wykonywania pracy;

e) podwyzszenia wynagrodzenia cudzoziemca proporcjonalnie do zwiekszenia wymiaru czasu pracy cudzo-
ziemca zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy lub liczby godzin, w ktérych cudzoziemiec wykonu-
je prace na podstawie umowy cywilnoprawnej;

f) informowania cudzoziemca o dziataniach podejmowanych w zwiazku z postepowaniem w sprawie zezwo-
lenia na prace;

przekazania cudzoziemcowi decyzje o wydaniu, zmianie lub uchyleniu zezwolenia na prace, a takze informa-
cji 0 odmowie wydania zezwolenia na prace;

zachowuje nalezytg staranno$¢ w postepowaniach o wydanie, zmiane lub uchylenie zezwolenia na prace;
udostepnienia staroscie, wojewodzie, jednostce organizacyjnej Zakladu Ubezpieczen Spotecznych, Kasie
Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego, konsulowi, ministrowi wlasciwemu do spraw zagranicznych, organo-
wi Panistwowej Inspekcji Pracy, Krajowej Administracji Skarbowej, Strazy Granicznej lub Policji, na ich wnio-
sek, dokumenty potwierdzajace wypelnienie obowigzkéw 10)na wniosek pracodawcy uzytkownika przekaza-
nia mu kopie zezwolenia na prace dotyczacego pracownika tymczasowego.

wazne! Podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi powiadamia organ, ktéry wydat zezwolenie na prace, jezeli
cudzoziemiec nie podjat pracy w okresie 2 miesiecy od poczatkowej daty waznosci zezwolenia na prace, cu-
dzoziemiec przerwat prace na okres przekraczajacy 2 miesiace, cudzoziemiec zakoriczyt prace wezesniej niz 2
miesiace przed uplywem okresu waznosci zezwolenia na prace.

Zmiana lub wydanie nowego zezwolenia na prace nie s3 wymagane, jezeli:

a) nastapila zmiana siedziby lub miejsca pobytu statego, nazwy lub formy prawnej podmiotu powierzajacego
prace cudzoziemcowi lub podmiotu, do ktérego pracownik jest delegowany przez podmiot zagraniczny lub
pracodawcy uzytkownika;

b) nastapilo przejscie zakladu pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce;

¢) nastapila zmiana nazwy stanowiska pracy bez zmiany zakresu obowigzkow cudzoziemca.

Jezeli w okresie waznosci zezwolenia na prace cudzoziemca podmiot powierzajacy prace cudzoziemcowi zto-
zyt wniosek o wydanie kolejnego zezwolenia na prace cudzoziemca w celu kontynuacji pracy na tym samym
stanowisku lub w tym samym rodzaju pracy i wniosek nie zawiera brakéw formalnych lub braki formalne
zostaly uzupelnione w terminie, prace cudzoziemca na warunkach okreslonych w wydanym zezwoleniu na
prace uwaza sie za legalng od dnia, w ktérym uplynat okres waznosci wydanego zezwolenia, do dnia, w ktérym
decyzja w sprawie wydania kolejnego zezwolenia na prace stala sie ostateczna.

b. Wydawanie zezwolenia na prace ze wzgledu na trudna sytuacje na lokalnym rynku pracy

Ustawa z dnia 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na teryto-
rium Rzeczpospolitej Polskiej zniosta obowiazek uzyskania informacji starosty wlasciwego ze wzgledu na
gtéwne miejsce wykonywania pracy przez cudzoziemca o braku mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych
pracodawcy. Od 1 czerwca 2025 r. na mocy nowej ustawy nie jest wymagany tzw. test rynku pracy. Choé
do postepowan wszczetych przed ta data nadal moga byé stosowane przepisy dotychczasowe, co oznacza, ze
organ wydajacy decyzje ma prawo zadac przedstawienia informacji starosty o braku mozliwosci zaspokojenia
potrzeb kadrowych w oparciu o lokalny rynek pracy z uwzglednieniem pierwszenstwa dostepu do rynku
pracy obywateli Polski.

Starosta moze okreslié liste zawodow, w stosunku do ktérych odmawia sie wydania zezwolenia na prace cu-
dzoziemca ze wzgledu na trudng sytuacje na lokalnym rynku pracy, uzasadniajaca ograniczenie mozliwosci
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podjecia pracy przez cudzoziemcéw na terenie powiatu. Obecnie nie zostata okreslona lista zawodéw, w sto-
sunku do ktérych odmawia sie wydania zezwolenia na prace.

F. Delegowanie pracownika bedacego obywatelem
panstwa trzeciego

Pracownik bedacy obywatelem paristwa trzeciego moze zostaé zatrudniony przez polskiego pracodawce, a na-
stepnie delegowany do pracy w panstwie czlonkowskim. W takiej sytuacji Polski przedsiebiorca nie musi
ubiegac sie o pozwolenia na prace w kraju delegowania dla obywateli panstw trzecich. Wystarczajace jest,
ze pracownik ten jest legalnie zatrudniony w Polsce. Stanowisko powyzsze wynika z wyroku TSUE z dnia
11 wrzesnia 2014 r. w sprawie C-91/13 Essent Energie Productie BV. Trybunat wskazat w nim, ze wymog uzy-
skania pozwolenia na prace dla pracownika bedacego obywatelem paristwa trzeciego, a delegowanego przez
zatrudniajacego go przedsiebiorce majacego siedzibe w panstwie czionkowskim UE do pracy na terenie inne-
go panstwa czlonkowskiego, stanowi ograniczenie swobody $wiadczenia ustug. W mysl orzeczenia Trybunatu
przepisy krajowe, ktére uzalezniaja wykonywanie Swiadczenia ustug na terytorium tego kraju przez przedsie-
biorce majacego siedzibe w innym paristwie czlonkowskim od wydania jakiegokolwiek typu zezwolenia admi-
nistracyjnego, w tym pozwolenia na prace pracownikéw bedacych obywatelami paristw trzecich zatrudnionych
w przedsiebiorstwie majacym siedzibe w innym parnstwie czlonkowskim, stanowia ograniczenia swobody
$wiadczenia ustug, o ktérych mowa w art. 56 i 57 TFUE.

G. Obowiazki zwigzane z zatrudnieniem cudzoziemcéw na terenie RP

W przypadku zatrudnienia cudzoziemca polski przedsiebiorca jest obowiazany do zawarcia umowy o pra-
ce w formie pisemnej lub potwierdzenia na pismie rodzaju i warunkéw umowy o prace przed dopuszczeniem
pracownika do pracy. Z wyjatkiem sytuacji, gdy cudzoziemiec przebywajacy na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej, bedzie petnit funkcje w zarzadzie osoby prawnej wpisanej do rejestru przedsiebiorcéw KRS lub spétki
kapitalowej w organizacji albo bedzie reprezentowat spétke komandytowa lub komandytowo-akcyjng lub pro-
wadzit sprawy takiej spétki, albo bedzie petnit funkcje prokurenta.

Pracodawca jest zobowiazany réwniez do zgloszenia cudzoziemca do ubezpieczenia spolecznego w ciagu
7 dni od dnia jego zatrudnienia. Nie podlegaja ubezpieczeniu spotecznemu w Polsce cudzoziemcy, ktérych
pobyt na obszarze RP nie ma charakteru statego. W przypadkach oddelegowania cudzoziemca z obszaru UE do
$wiadczenia pracy w Polsce warunkiem uznania ubezpieczenia spotecznego w innym parnstwie czlonkowskim
jest przedlozenie zaswiadczenia o ustawodawstwie dotyczacym zabezpieczenia spotecznego majacym zasto-
sowanie do osoby uprawnionej — formularza Al.

Na pracodawcy ciaza obowiazki zapewnienia cudzoziemcowi warunkéw pracy wynikajacych z Kodeksu pracy,
m.in. w zakresie: czasu pracy, wynagrodzeni za prace, urlopéw wypoczynkowych i bezptatnych, uprawnien
zwigzanych z rodzicielstwem.

wazne! Pracodawca zatrudniajacy cudzoziemc6w na podstawie uméw cywilnoprawnych zobowiazany jest do za-
pewnienia im bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy takze w zakresie badan lekarskich, szkolen bhp,
uprawnien i kwalifikacji. Przeniesienie ww. obowiazkéw — w tresci umowy cywilnoprawnej — na zleceniobiorce
nie zwalnia pracodawcy z obowiazku kontroli, czy cudzoziemiec uzyskal wymagane uprawnienia i kwalifikacje
oraz posiada aktualne badania lekarskie i szkolenia bhp.
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1. Pozaumowne podstawy nawigzania stosunku pracy

Podstawa prawna: art. 68-72, 73, 76, 77 k.p.; art. 181-203 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. — Prawo spot-
dzielcze (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 593).

Umowa o prace nie jest jedyna — chociaz najbardziej powszechng — podstawg nawigzania stosunku pracy.
Przepisy prawa pracy dopuszczaja w okreslonych przypadkach zatrudnienie na podstawie:

— powolania;

— mianowania;

— wyboru.

Odrebna formg zatrudnienia jest tez spotdzielczy stosunek pracy, ktéry nawigzuje sie na podstawie spét-
dzielczej umowy o prace.

Wymienione podstawy zatrudnienia pracowniczego w przeciwienistwie do umownego stosunku pracy podlega-
ja pewnym ograniczeniom i w zasadzie nie moga by¢ stosowane w kazdym przypadku. Ograniczeniem moze
by¢ rodzaj pracodawcy albo charakter zatrudnienia. W wiekszosci przypadkéw jest to rownoznaczne z nie-
moznos$cia wyboru okreslonej formy zatrudnienia, nawet jesli ta forma bytaby dla podmiotu zatrudniajacego
bardziej korzystna niz umowny stosunek pracy. Zatrudnienie na podstawie wymienionych aktéw moze nastg-
pi¢ tylko wtedy, gdy dopuszczaja to przepisy szczegolne.

wAzNE! Powolanie, mianowanie i wybor sa aktami, na podstawie ktérych samodzielnie powstaje stosunek pra-
cy. Z pracownikami zatrudnianymi na ich podstawie nie zawiera sie dodatkowo umowy o prace, ale zatrudnie-
nie ich wymaga zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika (art. 11 k.p.).

Mimo istotnych réznic wystepujacych pomiedzy umowng podstawa nawigzania stosunku pracy a pozostatymi
kodeksowymi podstawami, majg one tez cechy wspdlne, pozwalajace zakwalifikowac je jako zatrudnienie
o charakterze pracowniczym. Przede wszystkim miedzy stronami zostaje nawiazany stosunek pracy i pod-
stawowa konsekwencjg bedzie koniecznos$¢ stosowania przepiséw prawa pracy, w tym m.in. norm ochronnych
dotyczacych czasu pracy, urlopéw wypoczynkowych itp.

A. Powolanie

Powolanie jest pozaumowna podstawa nawigzania stosunku pracy, ktéra ma zastosowanie przy zatrudnianiu
pracownikéw w ograniczonych przez prawo przypadkach. Stosowanie powolania jako podstawy powstania sto-
sunku pracy jest dopuszczalne tylko wtedy, gdy wyrazny przepis prawa na to zezwala. Powolanie jako podstawa
nawiazania stosunku pracy jest aktem o podwdjnym skutku, gdyz w jego wyniku nastepuje:
— powierzenie danej osobie stanowiska lub funkcji, ktére nie powoduje nawigzania z tg osoba stosunku
pracy;
— jednostronna czynno$¢ prawna powodujaca nawigzanie stosunku pracy osoby powotanej z podmiotem po-
wotujacym (dang jednostka organizacyjna).

Stosunek pracy na podstawie powotania z mocy przepisow ustawowych (ok. 70 ustaw) nawiazuje sie m.in.

z osobami:

— powolanymi na stanowiska dyrektora, zastepcy dyrektora i gléwnego ksiegowego przedsiebiorstwa pan-
stwowego,

— powolanymi na stanowisko: Gléwnego Inspektora Pracy i jego zastepcéw oraz okregowych inspektoréw
pracy,
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— powolanymi na stanowisko dyrektora jednostki, zastepcy dyrektora oraz kierownikéw komérek organiza-
cyjnych prowadzacych badania naukowe lub prace rozwojowe w jednostkach badawczo-rozwojowych,

— w odniesieniu do zastepcy woéjta (burmistrza, prezydenta miasta) oraz powolanymi na stanowiska skarb-
nika gminy, powiatu lub wojewddztwa,

— powolanymi na etatowych czlonkéw.

a. Powolanie a umowa o prace

Najistotniejsza réznicg pomiedzy tymi dwiema podstawami nawigzania stosunku pracy jest wyrazny brak
stabilizacji zatrudnienia w odniesieniu do powotania. Organ powotujacy moze w kazdym czasie odwotaé pra-
cownika, ktory jest niemalze catkowicie pozbawiony roszczen z tytutu wadliwego odwotania. Mimo Ze do po-
wolania stosuje sie przepisy dotyczace umowy o prace na czas nieokreslony, odwotanie pracownika nie musi
by¢ uzasadnione, réwniez zasadnos¢ odwotania nie jest przedmiotem kontroli sadowej. Ponadto w stosun-
kach pracy z powolania nie stosuje sie przepiséw dotyczacych:

— udziatu zwigzkéw zawodowych przy rozwigzywaniu uméw o prace, co 0znacza, ze pracodawca nie ma obo-
wigzku konsultowaé ze zwigzkami zawodowymi zamiaru odwotania réwnoznacznego z wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia;

— rozpatrywania sporéw ze stosunku pracy w czesci dotyczacej orzekania o uznaniu wypowiedzenia za bez-
skuteczne, o przywracaniu do pracy.

B. Wyhor

Wybor jest kolejna po powotaniu pozaumowng podstawa nawiazania stosunku pracy. Stosunek pracy na pod-
stawie wyboru nawiazuje sie, gdy wybor danej osoby do pelnienia funkcji w organizacji spolecznej, politycz-
nej, zawodowej powoduje obowigzek swiadczenia pracy w charakterze pracownika (za wynagrodzeniem). Do
nawigzania stosunku pracy na podstawie wyboru konieczne sg wiec dwa elementy:

— dokonanie wyboru przez uprawniony organ

oraz

— ze statutu lub innego aktu obowiazujacego w danej organizacji musi wynikac, ze funkcje w organie wyko-

nawczym takiej jednostki beda pelnione w charakterze pracownika.

Zwlaszcza brak tego ostatniego warunku spowoduje, ze wybér wywola jedynie skutek o charakterze organiza-

cyjnym, oznaczajacym sprawowanie okreslonej funkcji lub stanowiska, nie za$ nawiazanie stosunku pracy.

Stosunek pracy z wyboru a umowa o prace

Stosunek pracy z wyboru rézni sie od stosunku pracy, ktérego podstawg jest umowa o prace — sposobem na-
wiazania i rozwigzania. W pozostalym zakresie stosunek pracy z wyboru jest regulowany tymi samymi prze-
pisami prawa pracy co umowny stosunek pracy — zblizony jest do umowy o prace na czas okreslony. Z punktu
widzenia pracodawcy nawigzanie stosunku z wyboru jest bardziej korzystne ze wzgledu gléwnie na Sciste
powiazanie czasu trwania stosunku pracy z czasem trwania mandatu. Stosunek pracy z wyboru jest bowiem
szczegllnego rodzaju stosunkiem pracy zawartym na czas okreslony — czas trwania mandatu. Wygasniecie
mandatu powoduje ustanie stosunku pracy. Jego rozwigzanie w czasie trwania mandatu jest niemozliwe.
Sytuacje, w ktérych wygasa mandat do sprawowania funkcji, okresla statut danej organizacji spotecznej, poli-
tycznej lub zawodowe;j.
Przyczynami ogélnymi wygasniecia mandatu sa:

— uptyw kadencji;

— odwolanie z zajmowanego stanowiska przed uplywem kadencji (pozbawienie mandatu);

— zrzeczenie sie mandatu;
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— $mierc pracownika.

Do stosunku pracy z wyboru nie maja zastosowania przepisy dotyczace rozwigzania umowy o prace za wypo-
wiedzeniem lub w trybie natychmiastowym. Pozbawienie pracownika z wyboru mandatu taczy sie automa-
tycznie z rozwiazaniem stosunku pracy. Skutek ten nastepuje z mocy prawa.

C. Mianowanie

Stosunek pracy na podstawie mianowania nawiazuje sie w przypadkach okreslonych w odrebnych przepisach.
Mianowanie przewiduja tzw. pragmatyki stuzbowe — akty prawne, ktore w sposdéb odrebny regulujg prawa
i obowigzki okreslonej grupy pracownikéw sektora publicznego. Cechami wspélnymi tego typu stosunkéw
prawnych sg: zwiekszona stabilizacja zatrudnienia, wieksza dyspozycyjnosé¢ pracownika, ponoszenie odpo-
wiedzialnosci dyscyplinarnej, mieszany tryb dochodzenia roszczen (czesciowo przed sadem pracy, a czescio-
wo na drodze administracyjnej poprzez odwotanie do przelozonego wyzszego ,szczebla”, a nastgpnie skarga
do NSA).

wazne! Kodeks pracy znajduje zastosowanie tylko w sprawach nieuregulowanych pragmatykami (art. 5 k.p.).

Mianowanie jest aktem administracyjnym. Do nawigzania stosunku pracy z nominacji konieczna jest zgoda
pracownika. Na podstawie mianowania powstaja dwa rodzaje stosunkéw prawnych:
— stuzbowy stosunek pracy,
— stosunek stuzbowy o charakterze administracyjnoprawnym (stuzby mundurowe, np. Policja, straz wiezien-
na, graniczna, pozarna, Agencja Bezpieczeristwa Wewnetrznego, Centralne Biuro Antykorupcyjne itd.).

D. Spétdzielczy stosunek pracy

Spotdzielczy stosunek pracy jest odrebng formg zatrudnienia, a jego specyfika polega na tym, Ze jest on $cisle
zwiazany z cywilnoprawnym stosunkiem cztonkostwa w spétdzielni pracy. Zatem spétdzielczg umowe o prace
moze zawrzec¢ tylko czlonek spétdzielni pracy.

wazne! Czlonek spétdzielni pracy nie moze pozostawac z nig w pracowniczym stosunku pracy, ktérego podstawa
jest umowa o prace. Przyjecie pracownika w poczet czlonkéw spétdzielni powoduje nawiazanie spétdzielczego
stosunku pracy.

Specyfika spétdzielczego stosunku pracy polega rowniez na tym, ze:

— do spétdzielczej umowy o prace w pierwszej kolejnosci stosuje sie przepisy prawa spétdzielczego, a dopiero
w sprawach nieuregulowanych zastosowanie znajda przepisy prawa pracy;

— pracodawca w tym stosunku pracy moze by¢ jedynie spétdzielnia pracy;

— pracownikiem zatrudnionym na podstawie spétdzielczej umowy o prace moze byé¢ jedynie cztonek spot-
dzielni pracy;

— wynagrodzenie pracownika jest okreslane w dwdch czesciach, jako wynagrodzenie biezace wynikajace
z umowy i udzial w czesci nadwyzki bilansowej przeznaczonej do podziatu miedzy cztonkéw. Tak uksztatto-
wane wynagrodzenie korzysta z ochrony, jaka przepisy Kodeksu pracy zapewniaja wynagrodzeniu pracow-
nika.

Spotdzielnia pracy wystepujaca w charakterze pracodawcy jest to spétdzielnia, ktorej przedmiotem dziatalno-
$ci jest prowadzenie wspdlnego przedsiebiorstwa w oparciu o osobista prace czlonkéw. Strong spéldzielczego
stosunku pracy nie moga by¢ inne spéldzielnie, np. spétdzielnia mieszkaniowa.
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Porownanie oméwionych form swiadczenia pracy

Cecha

Wybor

Mianowanie

Spotdzielczy stosunek pracy

Nawiazanie
stosunku

pracy

Powotanie
W przypadkach  okreslonych
w odrebnych przepisach

Gdy wybdr danej osoby do petnie-
nia funkgji politycznych, spofecz-
nych, zawodowych wiaze sie jed-
noczesnie ze $wiadczeniem pracy
w charakterze pracownika

W przypadkach okreslonych
w odrebnych przepisach

Jest pochodny od stosunku cztonko-
stwa. Nawiazuje sie tylko pomiedzy
spotdzielnia pracy a jej cztonkiem

Podstawa na-
wigzania

Jednostronny akt powotania

Akt wyboru w znaczeniu organi-
zacyjnym oraz zapis w statucie
danej jednostki, ze wybér taczy
sie ze Swiadczeniem pracy przez
dang osobe

Akt mianowania

Spétdzielcza umowa o prace

Sposéb nawia-
zania

Powofanie oraz zgoda danej oso-
by na podjecie zatrudnienia

Igoda na pozostawanie w sto-
sunku pracy — uprzednia lub na-
stepcza

Nominacja oraz zgoda pra-
cownika

Zawarcie  pisemnej
umowy o prace

spétdzielczej

(zas trwania

Iwykle na czas nieokreslony.
Z mocy przepiséw szczegélnych
dopuszczalne jest na czas okre-
slony, ktérym jest okres objety
powotaniem

(zas okreslony — czas sprawowa-
nia mandatu

7 requly na czas nieokreslony,
ale moze by¢ tez terminowo.
Nigdy na okres probny!

(zas nieokreslony

Sposoby
ustania

Odwofanie ze stanowiska, ktre
moze nastapi¢ w kazdym czasie.
Poza tym na podstawie: porozu-
mienia stron, z uptywem okresu
na jaki pracownik zostat powo-
fany (tylko przy powotaniach ter-
minowych)

Wygasniecie mandatu

Rozwiazanie za porozumie-
niem stron, rozwiazanie za
wypowiedzeniem, w trybie
natychmiastowym, albo wy-
gasniecie

7 requty wraz z ustaniem cztonko-
stwa, a wyjatkowo w trakce jego
trwania — za wypowiedzeniem. Na
mocy porozumienia stron przy jed-
noczesnym wypowiedzeniu cztonko-
stwa. Umowa rozwiazuje sie réwniez
na skutek nieuzasadnionej odmowy
przyjecia przez pracownika nowych
warunkow pracy i ptacy

Inne

Brak stabilizacji zatrudnienia po-
przez mozliwo$¢ odwotania ze
stanowiska w kazdym czasie, nie
ma koniecznosci  uzasadniania
decyzji odwofania, brak kontroli
sadowej w tym zakresie

Sciste powiazanie trwania sto-
sunku pracy z czasem trwania
mandatu

Wigkszy niz w przypadku umo-
wy o prace stopieri podlegtosci
stuzbowej, stabilizacja zatrud-
nienia, inna odpowiedzialnos¢
z tytutu naruszenia obowiaz-
kéw pracowniczych, z reguty
mieszany system dochodze-
nia roszczen od pracodawcy —
czedciowo przed sadami pracy,
a czeSciowo na drodze admini-
stracyjnej

Do uméw tego rodzaju w pierw-
szej kolejnosci zastosowanie znaj-
duja przepisy prawa spétdzielczego,
a w sprawach nieuregulowanych —
dopiero przepisy prawa pracy, stro-
nami umowy moga by¢ tylko spét-
dzielnia pracy jako pracodawca oraz
cztonek spotdzielni jako pracownik,
inaczej niz w umowie o prace okre-
Slono wynagrodzenie pracownicze
— pracownik ma prawo oprécz czesci
biezacej do udziatu w czesci nadwyz-
ki bilansowej
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