Rodzaje umów o pracę
(stan prawny na dzień 9 lutego 2018 r.)

Poprzedni artykuł poświęcony był w całości omówieniu różnic pomiędzy umowami o pracę
i umowami cywilnoprawnymi tzw. „śmieciówkami”. Ten poświęcimy rodzajom umów
o pracę.

Kodeks pracy w art. 25 przewiduje trzy rodzaje umów o pracę:
1. umowa o pracę na okres próbny,
2. umowa o pracę na czas określony,
3. umowa o pracę na czas nieokreślony.

Jako pierwszą postaramy się scharakteryzować umowę o pracę na okres próbny. Ten rodzaj umowy o pracę można zawrzeć w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i możliwości jego zatrudnienia w celu wykonywania określonego rodzaju pracy. Generalnie ten rodzaj umowy z tym samym pracownikiem może zostać zawarty tylko raz. Ponowne zawarcie umowy na okres próbny z tym samym pracownikiem jest dopuszczalne tylko w dwóch przypadkach:
1. jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy,
2. po upływie co najmniej 3 lat od dnia rozwiązania lub wygaśnięcia poprzedniej umowy o pracę, jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy (w tym przypadku dopuszczalne jest jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres próbny).

Kolejnym rodzajem umowy o pracę jest umowa o pracę na czas określony. Okres zatrudnienia na podstawie tego rodzaju umowy o pracę zawieranej pomiędzy tymi samymi stronami stosunku pracy nie może przekraczać 33 miesięcy, a łączna liczba tych umów nie może przekraczać trzech. Ważną rzeczą, o której należy pamiętać jest domniemanie przewidziane w art. 251 par. 2  Kodeksu pracy. Artykuł ten przewiduje, że uzgodnienie między stronami stosunku pracy w trakcie trwania umowy o pracę na czas określony dłuższego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uważa się za zawarcie, od dnia następującego po dniu, w którym miało nastąpić jej rozwiązanie, nowej umowy o pracę na czas określony. Jeżeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o pracę na czas określony jest dłuższy niż okres, o którym mowa powyżej lub jeżeli liczba zawartych umów jest większa niż trzy, przyjmuje się, że począwszy od dnia zawarcia czwartej umowy o pracę lub po upływie 33 miesięcy od dnia zatrudnienia, pracownik który jest stroną tych umów jest zatrudniony na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony. 

W/w zasad liczenia okresów zatrudnienia oraz liczby umów o pracę na czas określony nie stosuje się w przypadku, gdy zatrudnia się pracownika:
1. w celu zastępstwa innego pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy,
2. w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,
3. w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,
4. w przypadku gdy pracodawca wskaże obiektywne przyczyny leżące po jego stronie.
Warunkiem zastosowania w/w wyłączenia jest możliwość wykazania, że zawarcie w/w umów służy zaspokojeniu rzeczywistego, okresowego zapotrzebowania i jest niezbędne w tym zakresie w świetle wszystkich okoliczności zawarcia umowy. 

Ostatnim rodzajem umowy o pracę jest umowa na czas nieokreślony. Ten rodzaj umowy jest najczęściej występującym rodzajem umowy w stosunkach pomiędzy pracodawcami i ich pracownikami. Od dnia 22 lutego 2016 r. to jaką umowę zawarliśmy
z naszym pracodawcą nie czyni naszej sytuacji szczególnie zróżnicowanej, gdyż zarówno umowę na czas określony jak i na czas nieokreślony można wypowiedzieć w każdym czasie przy zachowaniu oczywiście wymaganych warunków. 

Niezależnie od tego czy umowa o pracę, którą zawarliśmy, jest umową terminową czy też nie, powinny się w niej znaleźć takie elementy jak: strony umowy, rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, w szczególności rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy, wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia, wymiar czasu pracy oraz termin rozpoczęcia pracy. 

Co do zasady umowę o pracę powinno zawrzeć się w formie pisemnej. W przypadku jednak, gdy umowa ta nie zostanie zawarta z zachowaniem w/w formy, pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy potwierdza mu na piśmie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunków. Nie później niż w ciągu 7 dni od zawarcia umowy
o pracę, pracodawca obowiązany jest dodatkowo do poinformowania pracownika o:
1. obowiązującej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
2. częstotliwości wypłat wynagrodzenia za pracę,
3. wymiarze przysługującego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
4. obowiązującej pracownika długości okresu wypowiedzenia umowy o pracę,
5. układzie zbiorowym pracy, którym pracownik jest objęty,
6. porze nocnej, miejscu i terminie i czasie wypłaty wynagradzania oraz przyjętym sposobie potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy (jeżeli pracodawca będący stroną umowy nie ma obowiązku ustalenia regulaminu pracy).

Kwestie związane ze sposobami rozwiązywania w/w umów oraz warunkami ich rozwiązywania będą przedmiotem kolejnych artykułów.


Podstawa prawna: art. 25-29 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U.
z 2018 r. poz. 108 z późn. zm.).

Niniejszy wpis ma charakter wyłącznie informacyjny i nie stanowi porady prawnej, konsultacji prawnej lub opinii prawnej, ani nie może być traktowany jako świadczenie pomocy prawnej w jakiejkolwiek formie. W szczególności autor nie doradza zachowań zgodnych, bądź niezgodnych z treścią wpisu, informując, że podjęcie lub zaniechanie działań w indywidualnej sprawie uzależnione jest od oceny stanu faktycznego oraz prawnego dotyczącego konkretnej sprawy.

