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Ostrożnie przy redukcjach w zakładach pracy chronionej  
Choć zwolnienie niepełnosprawnego przebiega według takich samych zasad, jakie stosujemy wobec pozostałych pracowników, to trzeba uważać, 
formułując przyczynę wypowiedzenia umowy o pracę. Łatwo można się narazić na zarzut naruszenia zasady równego traktowania

Cykl: Jak prawidłowo zorganizować praCę przedstawiCiela handlowego (Cz. 2)

Czas pracy mierzony zadaniami
Zatrudniając handlowca w systemie zadaniowym, należy uzgodnić z nim 
ilość obowiązków, które powinien wykonać w ustawowym czasie
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W ostatnim tygodniku Kadry 
i Płace (nr 30/2014) pisaliśmy 
o najczęstszych problemach 
związanych z zatrudnianiem 
przedstawicieli handlowych. 
Przedstawiliśmy jakie znacze-
nie ma prawidłowe określe-
nie miejsca pracy w kontekście 
obowiązków podatkowych, 
wyjaśniliśmy wątpliwości 
związane z rozliczaniem po-
dróży służbowych takich pra-
cowników, a także zasady wy-
powiadania im umów o pracę. 
Dziś kontynuując zagadnienie 
prezentujemy problemy zwią-
zane z czasem pracy. Specyfika 
pracy handlowców sprawia, że 
w większości przypadków są 
oni zatrudniani w zadanio-
wym systemie czasu pracy. 
I choć system ten został ure-
gulowany w przepisach usta-
wy z 26 czerwca 1974 r. – Ko-
deks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 
21, poz. 94 z późn. zm.; dalej; 
k.p.), to w praktyce pojawia się 
wiele wątpliwości związanych 
z jego stosowaniem. 

wątpliwość 1

Podróż  
do i od klienta 
Zgodnie z art. 128 k.p. czasem 
pracy jest czas, w którym pra-
cownik pozostaje do dyspozycji 
pracodawcy w zakładzie pracy 
lub w innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pra-
cy. W przypadku przedstawi-
cieli handlowych praca polega 
w całości lub w większości na 
poruszaniu się samochodem 
(lub innym środkiem komu-
nikacji) pomiędzy różnymi 
miejscowościami, przy czym 
zazwyczaj rozpoczynają oni 
i kończą podróż w swoim miej-
scu zamieszkania. Trudności 
interpretacyjnych nastręczało 
ustalenie, od kiedy liczyć ich 
czas pracy. 

wyjaśnienie

W interpretacji wąskiej, nie-
korzystnej dla pracownika, 
byłoby to przyjęcie, że czas 
pracy przedstawiciela rozpo-
czyna się z chwilą dojazdu do 
pierwszego klienta (kontra-
henta) i kończy analogicznie 
z chwilą zakończenia ostat-
niej wizyty. W sytuacji jednak 
gdy większość czasu w ciągu 
dnia przedstawiciel poświęca 
na przejazd z jednej miejsco-
wości do drugiej, niezalicze-
nie mu czasu podróży do cza-
su pracy mogłoby w skrajnych 
wypadkach spowodować, że 

przedstawiciel nie jest w sta-
nie wypracować dziennej nor-
my czasu pracy. 

Dlatego SN zajął zgoła od-
mienne stanowisko przyj-
mując, że czas pracy przed-
stawiciela rozpoczyna się od 
wyjazdu z mieszkania, jeśli 
pracodawca nie zorganizo-
wał dla niego żadnego miejsca, 
które mogłoby być traktowa-
ne jako zamiejscowa siedziba 
pracodawcy, a praca polega-
ła w całości na wykonywaniu 
zadań w placówkach handlo-
wych, do których pracownik 
dojeżdża samochodem z zaj-
mowanego przez siebie miesz-
kania, i analogicznie czas ten 
obejmuje również powrót do 
mieszkania po wykonaniu za-
sadniczego zadania pracow-
niczego (wyrok z 3 grudnia 
2008 r., sygn. akt I PK 107/08, 
OSNP 2010/11-12/133). 

Warto w tym miejscu odno-
tować, że podobnie rzecz bę-
dzie się miała w razie ustalenia 
przez pracodawcę jako miejsca 
pracy przedstawiciela określo-
nego punktu (w przeciwień-
stwie do częstszego w prak-
tyce określenia jako miejsca 
pracy obszaru). W takiej sytu-
acji przedstawiciel znajdował-
by się teoretycznie w podróży 
służbowej, w trakcie której – co 
do zasady – czas podróży wli-
czany jest do czasu pracy o tyle, 
o ile mieści się w dziennej nor-
mie czasu pracy pracownika 
ustalonej harmonogramem 
(np. wyrok SN z 27 paździer-
nika 1985 r., sygn. akt I PR 
81/85, PiZS 1986/3/73). Pomijając 
w tym miejscu, iż SN w ogóle 
ograniczył możliwość zasto-
sowania konstrukcji podróży 
służbowej do pracy przedsta-
wicieli handlowych (np. wy-
rok z 11 kwietnia 2001 r., I PKN 
350/00), w zakresie czasu pracy 
w wyroku z 27 stycznia 2009 r. 
dodatkowo jasno przesądził, że 
podróż służbowa polegająca na 
ciągłym przemieszczaniu się 
z jednego miejsca do innego 
w celu wykonywania obowiąz-
ków pracowniczych powinna 
być wliczana do czasu pracy 
(sygn. akt II PK 140/08, LEX 
nr 491567). 

Powołane wyroki SN zakła-
dają jednak, że przedstawiciel 
po przysłowiowym zamknię-
ciu drzwi samochodu udaje 
się bezpośrednio, najkrótszą 
drogą, do klienta. W prakty-
ce jednak wcale tak być nie 
musi, dlatego stanowisko to 
należy czytać z zastrzeżeniem, 
iż w razie wykonywania przez 
pracownika po drodze innych 
czynności, np. odwożenia 
dziecka do szkoły, zakupów 
czy wizyty na poczcie, czas 
na nie poświęcony nie zosta-
nie wliczony do czasu pracy 
przedstawiciela. To oznacza 
jednak, że z reguły pracodawca 

nie ma możności ustalenia do-
kładnego rzeczywistego cza-
su wykonywania zadań przez 
przedstawiciela, choć rozwój 
technologii – przynajmniej 
potencjalnie – sprzyja niwe-
lowaniu tej trudności (np. lo-
kalizatory GPS). 

wątpliwość 2

Prowadzenie 
ewidencji
Z powyższych względów więk-
szość przedstawicieli jest za-
trudniona w zadaniowym sys-
temie czasu pracy, dla którego 
art. 149 par. 2 k.p. przewiduje 
zniesienie obowiązku ewi-
dencjonowania godzin pra-
cy. To oznacza, że pracodaw-
ca nie ewidencjonuje godziny 
rozpoczynania i zakończe-
nia pracy, w tym także pracy 
w ewentualnych godzinach 
nadliczbowych. Pojawia się 
jednak pytanie, czy ma obo-
wiązek prowadzenia ewiden-
cji w pozostałym zakresie, np. 
nieobecności w pracy.

wyjaśnienie

Na pracodawcy spoczywa jed-
nak obowiązek ewidencjowa-
nia czasu pracy takiego pra-
cownika, czyli zgodnie z par. 8 
rozporządzenia ministra pracy 
i polityki socjalnej z 28 maja 
1996 r. w sprawie zakresu pro-
wadzenia przez pracodawców 
dokumentacji w sprawach 
związanych ze stosunkiem 
pracy oraz sposobu prowadze-
nia akt osobowych pracownika 
(Dz.U. nr 62, poz. 286 z późn. 
zm.), odnośnie do pracy w nie-
dziele i święta (przy czym ta, 
co do zasady, będzie w przy-
padku przedstawicieli zabro-
niona na podstawie art. 15110 
k.p.), w porze nocnej, w dodat-
kowe dni wolne od pracy, urlo-
py, zwolnienia od pracy oraz 
wszystkie inne usprawiedli-
wione i nieusprawiedliwione 
nieobecności w pracy. W sto-
sunku do osób zatrudnionych 
w zadaniowym systemie cza-
su pracy pracodawca ma tak-
że nadal obowiązek ustalenia 
sposobu potwierdzania przy-
bycia i obecności w pracy. 

Przepisy nie określają przy 
tym możliwych sposobów po-
twierdzenia przybycia i obec-
ności w pracy – decydują 
o tym konkretne okoliczno-
ści. W przypadku przedstawi-
cieli będzie się to zazwyczaj 
odbywało zdalnie np. poprzez 
zalogowanie się w systemie 
(komputerowym lub z wy-
korzystaniem systemu GPS), 
wysłanie przez pracownika  
e-maila lub rzadziej zgłoszenia 
telefoniczne. Przyjęty system 
musi wynikać z regulaminu 
pracy, bądź przy jego braku 
zostać wskazany w pisemnej 
informacji o warunkach za-
trudnienia (art. 29 par. 3 k.p.). 

wątpliwość 3

Określenie wymiaru 
zadań
Największą trudność sta-
nowi jednak ustalenie dla 
przedstawicieli zadań i ich 

wymiaru w kontekście do-
puszczalnych dobowych i ty-
godniowych norm czasu pracy. 
Praca w zadaniowym syste-
mie czasu pracy nie oznacza 
bowiem, że pracownik w nim 
zatrudniony nie ma prawa do 
wynagrodzenia za pracę w go-
dzinach nadliczbowych, jeśli 
przekracza normy czasu pracy 
(wyrok SN z 4 sierpnia 1999 r., 
sygn. akt I PKN 181/99, OSNP 
2000/22/810). Chodzi zatem 
o to, aby zadania wyznaczo-
ne do wykonania były obiek-
tywnie możliwe do zrealizo-
wania w 8-godzinnym dniu 
i przeciętnie 40-godzinnym 
tygodniu pracy w przyjętym 
u danego pracodawcy okresie 
rozliczeniowym, przy czym jak 
wskazano powyżej, muszą one 
uwzględniać czas dojazdu do 
i powrotu od klienta (wyrok SN 
z 16 października 2009 r., sygn. 
akt I PK 89/09, OSNP 2011/11-
12/147).

wyjaśnienie

Zgodnie z art. 140 k.p. czas 
niezbędny do wykonania 
powierzonych zadań ustala 
pracodawca, jednak po poro-
zumieniu z pracownikiem. 
Ustalanie zadań w porozu-
mieniu nie powinno być fik-
cją. Jest ono ważne, bowiem 
zgodnie z orzecznictwem to 
na pracodawcy spoczywa obo-
wiązek wykazania, że powie-
rzył pracownikowi zadania 
możliwe do wykonania w cza-
sie pracy wynikającym z ogól-
nie przyjętych norm czasu 
pracy (wyrok SN z 21  maja 
2008 r., sygn. akt I PK 262/07, 
LEX nr 491433; wyrok SN 
z 18 sierpnia 2008 r., sygn. akt 
I PK 51/09, LEX nr 602053). Jak 
przyjął SN w wyroku z 5 lute-
go 2008 r., porozumienie nie 
oznacza osiągnięcia zgody co 
do wymiaru zadań, chodzi ra-
czej o „konsultację”; jeśli jej 
zabraknie to na pracodawcy 
spocznie ciężar dowodu co do 
możliwości wykonania zadań 
w normach czasu pracy, choć 
samo ustalenie zadaniowego 
czasu pracy będzie skuteczne 
(wyrok SN z 5 lutego 2008 r. 
sygn. akt II PK 148/07, OSNP 
2009/7-8/93). Zatem jeśli zada-
nia nie są w ogóle z pracow-
nikiem uzgadniane, sytuacja 
procesowa pracownika staje 
się łatwiejsza.

Określenie zadań nie po-
winno następować doraźnie, 
poprzez wydanie codzien-
nych poleceń co do czasu 
i miejsca wykonania kon-
kretnej czynności, bo to kłóci 
się ze specyfiką zadaniowego 
systemu czasu pracy (wyrok 
SN 4 sierpnia 1999 r., I PKN 
181/99, OSNP 2000/22/810). 
Zadania powinny wynikać 
z umowy o pracę lub innych 
aktów; powinny także mieć 
charakter skonkretyzowany 
i powtarzający się. Jednak co 
ważne, w ramach zadanio-
wego czasu pracy nie jest do-
puszczalne wskazanie osią-
gnięcia określonego rezultatu 
ekonomicznego jako podsta-
wy wymiaru czasu pracy (wy-
rok SN z 15 listopada 2006 r., 
sygn. akt I PK 117/06, OSNP 
2007/21-22/310). 
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Jesteśmy zakładem pracy 
chronionej. Zatrudniamy 
ponad 200 osób niepełno-
sprawnych, w tym 170 osób 
z umiarkowanym stop-
niem. W związku ze zmia-
ną przepisów od 1 kwietnia 
i zrównaniem dopłat do 
pensji pracowników nie-
pełnosprawnych dla pra-
codawców z chronionego 
i otwartego rynku pracy 
rozważamy rezygnację 
ze statusu ZPChr. Mamy 
jednak kilka wątpliwości 
związanych z samym wy-
powiadaniem umów za-
wartych z pracownikami. 
Wśród zwalnianych będą 
osoby niepełnospraw-
ne zatrudnione zarówno 
na czas nieokreślony, jak 
i terminowo. Jak prawi-
dłowo określić przyczynę 
wypowiedzenia zawartych 
z nimi umów, aby nie na-
razić się na zarzut dys-
kryminacji? Czy przy wy-
powiedzeniu umowy  na 
czas określony wystarczy 
podać podstawę prawną? 
Czy pracownik może pod-
ważyć podstawę prawną 
wypowiedzenia? W jaki 
sposób złożyć wypowie-
dzenie osobie głuchonie-
mej, tak aby zrozumiała 
jego treść? Czy w przy-
padku rozwiązania umowy 
z pracownikiem niepełno-
sprawnym na pracodawcy 
ciążą dodatkowe obowiąz-

ki? Czy rezygnacja ze sta-
tusu ZPChr jako nieopła-
calnego może uzasadniać 
wszczęcie procedury zwol-
nień grupowych?

Wiosną wchodzą w życie 
zmiany dotyczące dofinan-
sowania przez Państwo-
wy Fundusz Rehabilitacji 
Osób Niepełnosprawnych 
(PFRON) wynagrodzeń osób 
niepełnosprawnych. Zmiany 
te wynikają z ustawy z 8 li-
stopada 2013 r. o zmianie 
niektórych ustaw w związ-
ku z realizacją ustawy bu-
dżetowej i powodują nieste-
ty zmniejszenie wysokości 
dofinansowań dla przed-
siębiorców od 1  kwietnia 
2014 r. W związku z nowe-
lizacją sytuacja finansowa 
wielu zakładów pracy chro-
nionej ulegnie prawdopo-
dobnie pogorszeniu, co bę-
dzie w wielu przypadkach 
skutkowało konieczno-
ścią redukcji zatrudnienia. 
Wskazujemy, na co powin-
ni zwracać uwagę przedsię-
biorcy zwalniający niepeł-
nosprawnych.

Kryteria doboru  
osób przy redukcjach
Przyczyna wypowiedzenia 
musi zawierać prawdziwe 
i konkretne powody zwol-
nienia. Jeżeli zakład pracy 
chronionej podejmuje de-
cyzję o redukcji zatrudnie-
nia w związku ze zmniej-
szeniem dofinansowania 
do wynagrodzeń osób nie-
pełnosprawnych i związa-
nym z tym pogorszeniem 
sytuacji finansowej zakładu 
pracy, to właśnie te okolicz-
ności należy pracownikowi 
wskazać w wypowiedzeniu.

Jeżeli pracodawca wybiera 
do zwolnień z przyczyn do-
tyczących zakładu pracy pra-
cowników spośród większej 
grupy osób zatrudnionych 
na tych samych lub podob-
nych stanowiskach pracy, 

Niewykorzystane środki z funduszu rehabilitacji nie zawsze do zwrotu
Rozmowa z edytą sieradzką, wiceprezes Ogólnopolskiej Bazy Pracodawców Osób Niepełnosprawnych

Podsumowanie

n  Czasem pracy przedstawiciela jest czas podróży do i od 
klienta 

n  Pracodawca nie ewidencjonuje godzin pracy pracownika 
zatrudnionego w zadaniowym czasie pracy

n  Przedstawiciel ma prawo do wynagrodzenia za pracę 
w godzinach nadliczbowych, także wtedy gdy pracuje 
w zadaniowym systemie czasu pracy

n  Wymiar zadań należy z pracownikiem konsultować

Czy utrata statusu zpChr 
oznacza jednocześnie likwi-
dację zFron?
Nie. Zakładowy fundusz 
rehabilitacji i niewykorzy-
stane środki tego fundu-
szu zachowuje pracodawca, 
który mimo utraty statu-
su zakładu pracy chronio-
nej zatrudnia co najmniej 
15 osób w przeliczeniu na 
pełny wymiar czasu pra-
cy oraz osiąga co naj-
mniej 25-proc. wskaźnik 
zatrudniania osób niepeł-
nosprawnych. Jeśli spełni 
te wymogi, to nie będzie 
miał obowiązku zwrotu 
niezamortyzowanej war-
tości środków trwałych do 
PFRON i zachowuje ZFRON.

Czy zasady wydatkowa-
nia środków funduszu po 
utracie zpChr są takie same, 
jakie obowiązują pracodaw-
ców prowadzących zpChr?

Pracodawca, który utra-
cił status ZPChr i pozostał 
dysponentem ZFRON, go-
spodaruje nim na zasadach 
analogicznych jak przed 
utratą statusu z wyjątkami 
wynikającymi z przepisów 
odrębnych.

Zatem w odniesieniu do 
zachowanego, jak również 
zasilanego z części zaliczek 
na podatek dochodowy od 
osób fizycznych (w wysoko-
ści uzależnionej od wskaź-
nika zatrudnienia osób nie-
pełnosprawnych) ZFRON, 
stosuje te same przepisy 
jak zakład pracy chronio-
nej. Oczywiście podział 
zwolnienia z PIT-4 już tyl-
ko od osób niepełnospraw-
nych jest pomiędzy urzę-
dem skarbowym a ZFRON. 
Pracodawca nie przekazuje 
już żadnych kwot ze zwol-
nień do PFRON. Wydatkując 
środki z ZFRON stanowiące 
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W ostatnim tygodniku Kadry 
i Płace (nr 30/2014) pisaliśmy 
o najczęstszych problemach 
związanych z zatrudnianiem 
przedstawicieli handlowych. 
Przedstawiliśmy jakie znacze-
nie ma prawidłowe określe-
nie miejsca pracy w kontekście 
obowiązków podatkowych, 
wyjaśniliśmy wątpliwości 
związane z rozliczaniem po-
dróży służbowych takich pra-
cowników, a także zasady wy-
powiadania im umów o pracę. 
Dziś kontynuując zagadnienie 
prezentujemy problemy zwią-
zane z czasem pracy. Specyfika 
pracy handlowców sprawia, że 
w większości przypadków są 
oni zatrudniani w zadanio-
wym systemie czasu pracy. 
I choć system ten został ure-
gulowany w przepisach usta-
wy z 26 czerwca 1974 r. – Ko-
deks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 
21, poz. 94 z późn. zm.; dalej; 
k.p.), to w praktyce pojawia się 
wiele wątpliwości związanych 
z jego stosowaniem. 

wątpliwość 1

Podróż 
do i od klienta 
Zgodnie z art. 128 k.p. czasem 
pracy jest czas, w którym pra-
cownik pozostaje do dyspozycji 
pracodawcy w zakładzie pracy 
lub w innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pra-
cy. W przypadku przedstawi-
cieli handlowych praca polega 
w całości lub w większości na 
poruszaniu się samochodem 
(lub innym środkiem komu-
nikacji) pomiędzy różnymi 
miejscowościami, przy czym 
zazwyczaj rozpoczynają oni 
i kończą podróż w swoim miej-
scu zamieszkania. Trudności 
interpretacyjnych nastręczało 
ustalenie, od kiedy liczyć ich 
czas pracy. 

wyjaśnienie

W interpretacji wąskiej, nie-
korzystnej dla pracownika, 
byłoby to przyjęcie, że czas 
pracy przedstawiciela rozpo-
czyna się z chwilą dojazdu do 
pierwszego klienta (kontra-
henta) i kończy analogicznie 
z chwilą zakończenia ostat-
niej wizyty. W sytuacji jednak 
gdy większość czasu w ciągu 
dnia przedstawiciel poświęca 
na przejazd z jednej miejsco-
wości do drugiej, niezalicze-
nie mu czasu podróży do cza-
su pracy mogłoby w skrajnych 
wypadkach spowodować, że 

przedstawiciel nie jest w sta-
nie wypracować dziennej nor-
my czasu pracy. 

Dlatego SN zajął zgoła od-
mienne stanowisko przyj-
mując, że czas pracy przed-
stawiciela rozpoczyna się od 
wyjazdu z mieszkania, jeśli 
pracodawca nie zorganizo-
wał dla niego żadnego miejsca, 
które mogłoby być traktowa-
ne jako zamiejscowa siedziba 
pracodawcy, a praca polega-
ła w całości na wykonywaniu 
zadań w placówkach handlo-
wych, do których pracownik 
dojeżdża samochodem z zaj-
mowanego przez siebie miesz-
kania, i analogicznie czas ten 
obejmuje również powrót do 
mieszkania po wykonaniu za-
sadniczego zadania pracow-
niczego (wyrok z 3 grudnia 
2008 r., sygn. akt I PK 107/08, 
OSNP 2010/11-12/133). 

Warto w tym miejscu odno-
tować, że podobnie rzecz bę-
dzie się miała w razie ustalenia 
przez pracodawcę jako miejsca 
pracy przedstawiciela określo-
nego punktu (w przeciwień-
stwie do częstszego w prak-
tyce określenia jako miejsca 
pracy obszaru). W takiej sytu-
acji przedstawiciel znajdował-
by się teoretycznie w podróży 
służbowej, w trakcie której – co 
do zasady – czas podróży wli-
czany jest do czasu pracy o tyle, 
o ile mieści się w dziennej nor-
mie czasu pracy pracownika 
ustalonej harmonogramem 
(np. wyrok SN z 27 paździer-
nika 1985 r., sygn. akt I PR 
81/85, PiZS 1986/3/73). Pomijając 
w tym miejscu, iż SN w ogóle 
ograniczył możliwość zasto-
sowania konstrukcji podróży 
służbowej do pracy przedsta-
wicieli handlowych (np. wy-
rok z 11 kwietnia 2001 r., I PKN 
350/00), w zakresie czasu pracy 
w wyroku z 27 stycznia 2009 r. 
dodatkowo jasno przesądził, że 
podróż służbowa polegająca na 
ciągłym przemieszczaniu się 
z jednego miejsca do innego 
w celu wykonywania obowiąz-
ków pracowniczych powinna 
być wliczana do czasu pracy 
(sygn. akt II PK 140/08, LEX 
nr 491567). 

Powołane wyroki SN zakła-
dają jednak, że przedstawiciel 
po przysłowiowym zamknię-
ciu drzwi samochodu udaje 
się bezpośrednio, najkrótszą 
drogą, do klienta. W prakty-
ce jednak wcale tak być nie 
musi, dlatego stanowisko to 
należy czytać z zastrzeżeniem, 
iż w razie wykonywania przez 
pracownika po drodze innych 
czynności, np. odwożenia 
dziecka do szkoły, zakupów 
czy wizyty na poczcie, czas 
na nie poświęcony nie zosta-
nie wliczony do czasu pracy 
przedstawiciela. To oznacza 
jednak, że z reguły pracodawca 

nie ma możności ustalenia do-
kładnego rzeczywistego cza-
su wykonywania zadań przez 
przedstawiciela, choć rozwój 
technologii – przynajmniej 
potencjalnie – sprzyja niwe-
lowaniu tej trudności (np. lo-
kalizatory GPS). 

wątpliwość 2

Prowadzenie 
ewidencji
Z powyższych względów więk-
szość przedstawicieli jest za-
trudniona w zadaniowym sys-
temie czasu pracy, dla którego 
art. 149 par. 2 k.p. przewiduje 
zniesienie obowiązku ewi-
dencjonowania godzin pra-
cy. To oznacza, że pracodaw-
ca nie ewidencjonuje godziny 
rozpoczynania i zakończe-
nia pracy, w tym także pracy 
w ewentualnych godzinach 
nadliczbowych. Pojawia się 
jednak pytanie, czy ma obo-
wiązek prowadzenia ewiden-
cji w pozostałym zakresie, np. 
nieobecności w pracy.

wyjaśnienie

Na pracodawcy spoczywa jed-
nak obowiązek ewidencjowa-
nia czasu pracy takiego pra-
cownika, czyli zgodnie z par. 8 
rozporządzenia ministra pracy 
i polityki socjalnej z 28 maja 
1996 r. w sprawie zakresu pro-
wadzenia przez pracodawców 
dokumentacji w sprawach 
związanych ze stosunkiem 
pracy oraz sposobu prowadze-
nia akt osobowych pracownika 
(Dz.U. nr 62, poz. 286 z późn. 
zm.), odnośnie do pracy w nie-
dziele i święta (przy czym ta, 
co do zasady, będzie w przy-
padku przedstawicieli zabro-
niona na podstawie art. 15110

k.p.), w porze nocnej, w dodat-
kowe dni wolne od pracy, urlo-
py, zwolnienia od pracy oraz 
wszystkie inne usprawiedli-
wione i nieusprawiedliwione 
nieobecności w pracy. W sto-
sunku do osób zatrudnionych 
w zadaniowym systemie cza-
su pracy pracodawca ma tak-
że nadal obowiązek ustalenia 
sposobu potwierdzania przy-
bycia i obecności w pracy. 

Przepisy nie określają przy 
tym możliwych sposobów po-
twierdzenia przybycia i obec-
ności w pracy – decydują 
o tym konkretne okoliczno-
ści. W przypadku przedstawi-
cieli będzie się to zazwyczaj 
odbywało zdalnie np. poprzez 
zalogowanie się w systemie 
(komputerowym lub z wy-
korzystaniem systemu GPS), 
wysłanie przez pracownika 
e-maila lub rzadziej zgłoszenia 
telefoniczne. Przyjęty system 
musi wynikać z regulaminu 
pracy, bądź przy jego braku 
zostać wskazany w pisemnej 
informacji o warunkach za-
trudnienia (art. 29 par. 3 k.p.). 

wątpliwość 3

Określenie wymiaru 
zadań
Największą trudność sta-
nowi jednak ustalenie dla 
przedstawicieli zadań i ich 

wymiaru w kontekście do-
puszczalnych dobowych i ty-
godniowych norm czasu pracy. 
Praca w zadaniowym syste-
mie czasu pracy nie oznacza 
bowiem, że pracownik w nim 
zatrudniony nie ma prawa do 
wynagrodzenia za pracę w go-
dzinach nadliczbowych, jeśli 
przekracza normy czasu pracy 
(wyrok SN z 4 sierpnia 1999 r., 
sygn. akt I PKN 181/99, OSNP 
2000/22/810). Chodzi zatem 
o to, aby zadania wyznaczo-
ne do wykonania były obiek-
tywnie możliwe do zrealizo-
wania w 8-godzinnym dniu 
i przeciętnie 40-godzinnym 
tygodniu pracy w przyjętym 
u danego pracodawcy okresie 
rozliczeniowym, przy czym jak 
wskazano powyżej, muszą one 
uwzględniać czas dojazdu do 
i powrotu od klienta (wyrok SN 
z 16 października 2009 r., sygn. 
akt I PK 89/09, OSNP 2011/11-
12/147).

wyjaśnienie

Zgodnie z art. 140 k.p. czas 
niezbędny do wykonania 
powierzonych zadań ustala 
pracodawca, jednak po poro-
zumieniu z pracownikiem. 
Ustalanie zadań w porozu-
mieniu nie powinno być fik-
cją. Jest ono ważne, bowiem 
zgodnie z orzecznictwem to 
na pracodawcy spoczywa obo-
wiązek wykazania, że powie-
rzył pracownikowi zadania 
możliwe do wykonania w cza-
sie pracy wynikającym z ogól-
nie przyjętych norm czasu 
pracy (wyrok SN z 21  maja 
2008 r., sygn. akt I PK 262/07, 
LEX nr 491433; wyrok SN 
z 18 sierpnia 2008 r., sygn. akt 
I PK 51/09, LEX nr 602053). Jak 
przyjął SN w wyroku z 5 lute-
go 2008 r., porozumienie nie 
oznacza osiągnięcia zgody co 
do wymiaru zadań, chodzi ra-
czej o „konsultację”; jeśli jej 
zabraknie to na pracodawcy 
spocznie ciężar dowodu co do 
możliwości wykonania zadań 
w normach czasu pracy, choć 
samo ustalenie zadaniowego 
czasu pracy będzie skuteczne 
(wyrok SN z 5 lutego 2008 r. 
sygn. akt II PK 148/07, OSNP 
2009/7-8/93). Zatem jeśli zada-
nia nie są w ogóle z pracow-
nikiem uzgadniane, sytuacja 
procesowa pracownika staje 
się łatwiejsza.

Określenie zadań nie po-
winno następować doraźnie, 
poprzez wydanie codzien-
nych poleceń co do czasu 
i miejsca wykonania kon-
kretnej czynności, bo to kłóci 
się ze specyfiką zadaniowego 
systemu czasu pracy (wyrok 
SN 4 sierpnia 1999 r., I PKN 
181/99, OSNP 2000/22/810). 
Zadania powinny wynikać 
z umowy o pracę lub innych 
aktów; powinny także mieć 
charakter skonkretyzowany 
i powtarzający się. Jednak co 
ważne, w ramach zadanio-
wego czasu pracy nie jest do-
puszczalne wskazanie osią-
gnięcia określonego rezultatu 
ekonomicznego jako podsta-
wy wymiaru czasu pracy (wy-
rok SN z 15 listopada 2006 r., 
sygn. akt I PK 117/06, OSNP 
2007/21-22/310). 

karolina 
schiffter
adwokat 
w kancelarii 
Raczkowski 
i Wspólnicy

zuzanna 
rosner-
-laskorzyńska
aplikant 
adwokacki 
w kancelarii 
Raczkowski 
i Wspólnicy

Jesteśmy zakładem pracy 
chronionej. Zatrudniamy 
ponad 200 osób niepełno-
sprawnych, w tym 170 osób 
z umiarkowanym stop-
niem. W związku ze zmia-
ną przepisów od 1 kwietnia 
i zrównaniem dopłat do 
pensji pracowników nie-
pełnosprawnych dla pra-
codawców z chronionego 
i otwartego rynku pracy 
rozważamy rezygnację 
ze statusu ZPChr. Mamy 
jednak kilka wątpliwości 
związanych z samym wy-
powiadaniem umów za-
wartych z pracownikami. 
Wśród zwalnianych będą 
osoby niepełnospraw-
ne zatrudnione zarówno 
na czas nieokreślony, jak 
i terminowo. Jak prawi-
dłowo określić przyczynę 
wypowiedzenia zawartych 
z nimi umów, aby nie na-
razić się na zarzut dys-
kryminacji? Czy przy wy-
powiedzeniu umowy  na 
czas określony wystarczy 
podać podstawę prawną? 
Czy pracownik może pod-
ważyć podstawę prawną 
wypowiedzenia? W jaki 
sposób złożyć wypowie-
dzenie osobie głuchonie-
mej, tak aby zrozumiała 
jego treść? Czy w przy-
padku rozwiązania umowy 
z pracownikiem niepełno-
sprawnym na pracodawcy 
ciążą dodatkowe obowiąz-

ki? Czy rezygnacja ze sta-
tusu ZPChr jako nieopła-
calnego może uzasadniać 
wszczęcie procedury zwol-
nień grupowych?

Wiosną wchodzą w życie 
zmiany dotyczące dofinan-
sowania przez Państwo-
wy Fundusz Rehabilitacji 
Osób Niepełnosprawnych 
(PFRON) wynagrodzeń osób 
niepełnosprawnych. Zmiany 
te wynikają z ustawy z 8 li-
stopada 2013 r. o zmianie 
niektórych ustaw w związ-
ku z realizacją ustawy bu-
dżetowej i powodują nieste-
ty zmniejszenie wysokości 
dofinansowań dla przed-
siębiorców od 1  kwietnia 
2014 r. W związku z nowe-
lizacją sytuacja finansowa 
wielu zakładów pracy chro-
nionej ulegnie prawdopo-
dobnie pogorszeniu, co bę-
dzie w wielu przypadkach 
skutkowało konieczno-
ścią redukcji zatrudnienia. 
Wskazujemy, na co powin-
ni zwracać uwagę przedsię-
biorcy zwalniający niepeł-
nosprawnych.

Kryteria doboru 
osób przy redukcjach
Przyczyna wypowiedzenia 
musi zawierać prawdziwe 
i konkretne powody zwol-
nienia. Jeżeli zakład pracy 
chronionej podejmuje de-
cyzję o redukcji zatrudnie-
nia w związku ze zmniej-
szeniem dofinansowania 
do wynagrodzeń osób nie-
pełnosprawnych i związa-
nym z tym pogorszeniem 
sytuacji finansowej zakładu 
pracy, to właśnie te okolicz-
ności należy pracownikowi 
wskazać w wypowiedzeniu.

Jeżeli pracodawca wybiera 
do zwolnień z przyczyn do-
tyczących zakładu pracy pra-
cowników spośród większej 
grupy osób zatrudnionych 
na tych samych lub podob-
nych stanowiskach pracy, 

Niewykorzystane środki z funduszu rehabilitacji nie zawsze do zwrotu
Rozmowa z edytą sieradzką, wiceprezes Ogólnopolskiej Bazy Pracodawców Osób Niepełnosprawnych

Podsumowanie

n Czasem pracy przedstawiciela jest czas podróży do i od 
klienta 

n Pracodawca nie ewidencjonuje godzin pracy pracownika 
zatrudnionego w zadaniowym czasie pracy

n Przedstawiciel ma prawo do wynagrodzenia za pracę 
w godzinach nadliczbowych, także wtedy gdy pracuje 
w zadaniowym systemie czasu pracy

n Wymiar zadań należy z pracownikiem konsultować

Czy utrata statusu zpChr 
oznacza jednocześnie likwi-
dację zFron?
Nie. Zakładowy fundusz 
rehabilitacji i niewykorzy-
stane środki tego fundu-
szu zachowuje pracodawca, 
który mimo utraty statu-
su zakładu pracy chronio-
nej zatrudnia co najmniej 
15 osób w przeliczeniu na 
pełny wymiar czasu pra-
cy oraz osiąga co naj-
mniej 25-proc. wskaźnik 
zatrudniania osób niepeł-
nosprawnych. Jeśli spełni 
te wymogi, to nie będzie 
miał obowiązku zwrotu 
niezamortyzowanej war-
tości środków trwałych do 
PFRON i zachowuje ZFRON.

Czy zasady wydatkowa-
nia środków funduszu po 
utracie zpChr są takie same, 
jakie obowiązują pracodaw-
ców prowadzących zpChr?

Pracodawca, który utra-
cił status ZPChr i pozostał 
dysponentem ZFRON, go-
spodaruje nim na zasadach 
analogicznych jak przed 
utratą statusu z wyjątkami 
wynikającymi z przepisów 
odrębnych.

Zatem w odniesieniu do 
zachowanego, jak również 
zasilanego z części zaliczek 
na podatek dochodowy od 
osób fizycznych (w wysoko-
ści uzależnionej od wskaź-
nika zatrudnienia osób nie-
pełnosprawnych) ZFRON, 
stosuje te same przepisy 
jak zakład pracy chronio-
nej. Oczywiście podział 
zwolnienia z PIT-4 już tyl-
ko od osób niepełnospraw-
nych jest pomiędzy urzę-
dem skarbowym a ZFRON. 
Pracodawca nie przekazuje 
już żadnych kwot ze zwol-
nień do PFRON. Wydatkując 
środki z ZFRON stanowiące 


