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Oddajemy do Państwa rąk „Przewodnik dla pracodawcy-inwestora”. Stanowi on pigułkę wiedzy 
na tematy związane z  przepisami prawa pracy oraz lokalnego rynku pracy. Znajdą w  nim 
Państwo przydatne informacje dotyczące uregulowań prawnych pracy, poziomów wynagrodzeń 

w różnych branżach w Poznaniu i Wielkopolsce, rodzajów benefitów pozapłacowych, szkolnictwa oraz 
lokalnego rynku pracy.

Mamy nadzieję, że zawarte w  nim treści ułatwią Państwu podjęcie kluczowych dla Państwa biznesu 
decyzji dotyczących inwestycji w naszym mieście i regionie.

Przewodnik składa się z trzech głównych rozdziałów:

 Rozdział pierwszy skupia się na analizie lokalnego rynku pracy i  zasobów ludzkich dostępnych 
w naszym regionie.

 �Rozdział drugi pokazuje przykłady wysokości wynagrodzeń pracow-
ników w naszym regionie. Skoncentrowaliśmy się głównie na analizie 

danych z kilku obszarów: Finanse, HR, Obsługa Klienta, IT oraz Pro-
dukcja. Uzupełnienie tych informacji stanowi analiza dotycząca 

najczęściej spotykanych benefitów pozapłacowych przyzna-
wanych przez pracodawców w naszym regionie.

 �W rozdziale trzecim natomiast znajdą Państwo 
najważniejsze informacje związane z  prawem 
pracy a w szczególności: rodzaje umów o pracę 
oraz terminy ich wypowiedzeń, wyliczenia i przy-
kłady kosztów zatrudnienia a także bardzo przy-

datne informacje na temat liczby dni wolnych 
od pracy w Polsce w 2013 roku.

Struktura przewodnika





ROZDZIAŁ I



8

P
rz

ew
od

ni
k 

dl
a 

P
ra

co
da

w
cy

 –
 In

w
es

to
ra

  

 Poznań to stolica Wielkopolski a jednocześnie jed-
no z  najstarszych i  największych miast Polski, w  którym 
przed 1000 lat narodziło się państwo polskie. Miasto, po-
łożone w sercu regionu, od stuleci należy do największych 
i najbardziej rozwiniętych gospodarczo i kulturowo miast 
w kraju. To doskonale skomunikowany ośrodek przemysłu, 
handlu, kultury, szkolnictwa i nauki. 

Struktura gospodarcza

Poznań należy do największych ośrodków gospodar-
czych w  kraju. Na lokalnym rynku działa ponad 100 ty-
sięcy podmiotów gospodarczych1 a  liczba podmiotów 
z udziałem kapitału zagranicznego jest jedną z najwięk-
szych w Polsce. 

Miasto zaliczane jest również do najbardziej atrakcyjnych 
miejsc do inwestowania w Polsce. 

Główne kierunki inwestowania obejmują produkcję prze-
mysłową, handel i usługi. W ramach usług szczególnie dy-
namicznie rozwija się w ostatnich latach rynek centrów 
oferujących nowoczesne usługi biznesowe typu BPO, 
SSC czy ITO a szczególnie procesy finansowo-księgowe, 
HR, IT, obsługi klienta czy wsparcia administracyjno-biz-
nesowego. 

Wg najnowszego raportu ABSL (Związek Liderów Sek-
tora Usług Biznesowych/ Association of Business Se-
rvice Leaders) wydanego w roku 2012, Poznań należy 

1 Urząd Statystyczny w Poznaniu (Biuletyn Statystyczny Miasta Poznania 
– IV kwartał 2012)
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Tabela 1. Przykłady Centrów Usług Wspólnych zlokalizowanych w Poznaniu

Nazwa firmy Rodzaj obsługiwanych procesów

Duni EFF Finanse i księgowość

Carlsberg Accounting Service Centre Finanse i księgowość

Franklin Templeton Investments Usługi Back Office

MAN Accounting Center Finanse i księgowość

IKEA BSC Finanse i księgowość

Bridgestone EBS Finanse i księgowość

Carl Zeiss Finanse i księgowość

Grant Thorton Finanse i księgowość

Jeronimo Martins Polska Finanse i księgowość

Samsung Poland Research & Development Center R&D

Unilever Polska R&D

Centrum Innowacji Microsoft IT, R&D

Roche Polska IT

Ciber Polska IT

GlaxoSmithKline Services IT
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do jednego z  siedmiu głównych ośrodków BPO/SSC 
w Polsce. W Poznaniu w sektorze centrów usług wspól-
nych zatrudnionych jest obecnie ponad 6 tysięcy pra-
cowników. 

Na uwagę zasługuje także fakt, że wśród największych 
pracodawców z  terenu Poznania oraz województwa 

wielkopolskiego 50 znalazło się na liście 500 najwięk-
szych polskich firm z  roku 2011 według tygodnika „Poli-
tyka”. W  pierwszej pięćdziesiątce znalazły się: Jeronimo 
Martins Dystrybucja SA, Grupa Eurocash SA, Volkswagen 
Poznań, Enea SA, GlaxoSmithKline SA, Kompania Piwowar-
ska SA, Imperial Tobacco Polska SA. Warto dodać, że kry-
terium przyjętym przez tygodnik nie była wcale wielkość 
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Wykres 2. Ludność w miastach wg stanu w dniu 31.12.2011  
– bilans opracowany w oparciu o wyniki NSP 2011 (źródło: GUS)
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Wykres 1. Poziom stopy bezrobocia w dużych miastach w Polsce  
(stan na luty 2012, źródło: GUS) 
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zatrudnienia, ale wysokość dochodów ze sprzedaży po-
wyżej 300 mln PLN.

Według zewnętrznych ocen przeprowadzanych przez 
agencję ratingową Moody’s Investors Service, pod 
względem wiarygodności dla inwestorów Poznań tyl-
ko nieznacznie ustępuje znacznie większej Warszawie 
otrzymując w 2011 roku ocenę na poziomie A3 z pro-
gnozą stabilną. Oznacza ona, że Poznań posiada bardzo 
wysoką zdolność do wywiązywania się z zaciągniętych 
zobowiązań finansowych, a  wiarygodność ta nie po-
winna ulec zmianie w najbliższym czasie. Również ma-
gazyn Forbes w  tym samym roku ocenił Poznań jako 
drugie pod względem atrakcyjności inwestorskiej mia-
sto w Polsce. 

Potencjał ludzki

Według danych na koniec 2011 roku liczba mieszkańców 
miasta wynosiła 553 564 tysięcy2 Całą aglomerację po-
znańską zamieszkuje łącznie 891,4 tysięcy mieszkańców3.

W  porównaniu z  populacją wybranych polskich miast 
dzisiejszy Poznań jest piątym pod względem liczby lud-
ności miastem w Polsce, jak pokazuje wykres 1 na stro-
nie 9. 

2 Dane GUS, Ludność w tys. (stan na koniec 2011)
3 Urząd Miasta Poznania (Wiadomości z magistratu – ludność Poznania 
2011)

Z punktu widzenia potencjalnego pracodawcy najbardziej 
istotna jest informacja na temat liczby ludności znajdującej 
się w  wieku produkcyjnym wśród całej populacji miasta. 
W  przypadku Poznania w  wieku produkcyjnym, czyli od 
18 do 64 lat znajduje się od 64% do 66% całej populacji 
miasta4. 

W  końcu października 2012 roku liczba bezrobotnych 
zarejestrowanych w  Poznaniu obejmowała 12,6 tysięcy 
mieszkańców, co stanowiło stopę bezrobocia na pozio-
mie 3,9% aktywnych zawodowo osób. Przykładowo w ca-
łej Wielkopolsce liczba zarejestrowanych bezrobotnych 
obejmowała 136,6 tysięcy mieszkańców, co stanowiło sto-
pę bezrobocia na poziomie 9,2 % aktywnych zawodowo.5 
W całej Polsce poziom ten wynosił w tym czasie 12,5%, jak 
pokazuje wykres 2 na stronie 9.

Ośrodek akademicki

Poznań to trzeci pod względem liczby szkół wyższych 
ośrodek akademicki w  Polsce. W  mieście działa 28 szkół 
wyższych (8 publicznych oraz 20 prywatnych), w  tym 
5 uniwersytetów.

Łącznie w Poznaniu uczy się ponad 140 tysięcy studentów, 
z czego rocznie uczelnie kończy około 39 tysięcy młodych 

4 Dane GUS, (stan na koniec 2011)
5 Dane GUS, Bezrobotni oraz stopa bezrobocia wg województw, podre-
gionów i powiatów (stan w końcu października 2012)
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ludzi gotowych do podjęcia pracy. Dla porównania w całej 
Wielkopolsce liczba studentów wynosi 169 tysięcy a ab-
solwentów 43 tysiące.

Wśród głównych uczelni Poznania należy wskazać:

  �Uniwersytet im. Adama Mickiewicza – ponad 40 ty-
sięcy studentów,

  �Uniwersytet Ekonomiczny w  Poznaniu – ponad 12 
tysięcy studentów,

  �Politechnika Poznańska – ponad 19 tysięcy studentów,

  �Uniwersytet Przyrodniczy – blisko 12 tysięcy studen-
tów,

  �Wyższa Szkoła Bankowa – ponad 6 tysięcy studentów,

  �Wyższa Szkoła Języków Obcych – blisko 2 tysiące stu-
dentów.

Uczelnie poznańskie od lat cieszą się bardzo dobrą opi-
nią wśród studentów, zdobywają też wysokie miejsca 
w  rankingach uczelni w  Polsce. Według najbardziej 
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Wykres 3. Liczba studentów i absolwentów kierunków ekonomicznych  
w wybranych miastach Polski (dane z 2011 roku, źródło: GUS)
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Wykres 5. Liczba studentów i absolwentów kierunków technicznych  
w wybranych miastach Polski (dane z 2011 roku, źródło: GUS)
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Wykres 4. Liczba studentów i absolwentów kierunków informatycznych  
w wybranych miastach Polski (dane z 2011 roku, źródło: GUS)



prestiżowego rankingu w  Polsce publikowanego co-
rocznie przez miesięcznik „Perspektywy”, a także dziennik 
„Rzeczpospolita”, w roku 2012 wśród 88 badanych uczelni 
publicznych w Polsce, Uniwersytet Adama Mickiewicza za-
jął 3 miejsce, Uniwersytet Medyczny – 10 miejsce, Uniwer-
sytet Ekonomiczny – 23 miejsce a Politechnika Poznańska 
– 21 miejsce.

Swoim studentom uczelnie poznańskie oferują bogatą 
ofertę kierunków studiów oraz specjalności. 

Dla inwestorów najważniejsza jest jednak liczba studen-
tów kształcących się na kierunkach związanych z ekono-
mią i rachunkowością a także informatycznych i technicz-
nych. Poznań i Wielkopolska mogą pochwalić się bardzo 
dużym odsetkiem studentów i absolwentów na tych wła-
śnie kierunkach.

Analiza wykresów na stronach 11–12 pozwala zauważyć, 
że liczba studentów w Poznaniu pozwala zajmować mia-
stu wysokie, czwarte, miejsce w  rankingu wśród kierun-
ków ekonomicznych, piąte wśród kierunków technicznych 
oraz szóste wśród kierunków informatycznych. 

Wysoki jest też poziom liczby studentów posługujących 
się językami obcymi – prawie 90% deklaruje znajomość 
przynajmniej dwóch języków obcych, w zakresie od pod-
stawowej do biegłej a w tym blisko 55% deklaruje znajo-
mość dwóch języków obcych na poziomie co najmniej 
średnim. Najbardziej popularnym jest język angielski 
(prawie 90% studentów deklaruje jego znajomość), zaraz 
po nim język niemiecki (jego znajomość deklaruje 47% 
studentów). Inne popularne języki to rosyjski, francuski, 
hiszpański, a także włoski. 

Warto podkreślić, iż w  Poznaniu studenci znajdą naj-
większy wybór kierunków językowych w Polsce – ponad 
40  języków, w  tym między innymi: bułgarski, rumuński, 
węgierski, norweski, szwedzki, duński, fiński, wietnamski, 
koreański, japoński, hebrajski.

Absolwenci i  studenci z  regionu Poznania i Wielkopolski 
są cenionymi pracownikami nie tylko dzięki dobremu wy-
kształceniu czy znajomości języków obcych. 

Duża część z nich dba o to, aby już w trakcie studiów od-
być wartościowe staże czy praktyki, zdobywają też mię-
dzynarodowe doświadczenia w ramach programów stu-
denckich typu Sokrates Erasmus czy po prostu pracując 
w firmach za granicą. Najczęściej studenci wyjeżdżają do 
Niemiec, Hiszpanii, Wielkiej Brytanii czy Francji, ale wy-
bierają też takie kierunki jak: Dania, Portugalia, Szwecja, 
Włochy, Holandia czy Belgia. Dzięki temu poszerzają swoje 
horyzonty oraz uczą się pracy i funkcjonowania w środo-
wisku międzynarodowym. 

Aktywność zawodowa studentów, jak i ich mobilność i go-
towość do wyjazdów za granicę, jest niezwykle ważnym 
elementem dla inwestorów decydujących się na zlokalizo-
wanie swojej firmy w Poznaniu. Często bowiem firmy z ka-
pitałem zagranicznym lokujące swoją działalność w Polsce 
wymagają od pracowników wyjazdów do swoich oddzia-
łów za granicę w ramach szkoleń czy realizacji zadań. Są to 
ludzie z otwartymi głowami, ambitni, pracowici, stawiają-
cy na ciągły rozwój. Dzięki swojemu zaangażowaniu cie-
szą się bardzo dobrą opinią. Lokalni pracodawcy oceniają 
ich jako osoby kreatywne, poszukujące innowacyjnych 
rozwiązań, sprawnie poruszające się w  nowinkach tech-
nologicznych, które nie unikają wyzwań. 
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Poziomy wynagrodzeń  
w Poznaniu
Poniższe informacje zostały przygotowane na podstawie 
procesów rekrutacyjnych przeprowadzonych przez Gra-
fton Recruitment Polska Sp. z o.o w 2011 i 2012 roku na 
terenie Poznania.

Przedstawione dane dotyczą poziomu wynagrodzeń pra-
cowników poszczególnych szczebli struktury w następu-
jących obszarach:

 Finanse i księgowość,

 HR (działy personalne, kadry i płace),

 Obsługa klienta,

 IT,

 Produkcja.

Należy zwrócić uwagę, że poziom wynagrodzenia na róż-
nych stanowiskach w strukturze firmy jest zależny od wielu 
czynników, między innymi od branży i profilu firmy, wielkości 
zatrudnienia, liczby podwładnych, zakresu obowiązków na 
stanowisku, a także indywidualnych ustaleń między praco-
dawcą a pracownikiem. Z tego też względu dane liczbowe 
przedstawione poniżej są w przedziałach od minimalnej do 
maksymalnej kwoty wynagrodzenia na danym stanowisku.

W  poniższych tabelach zastosowano wartości walut wg 
kursu NBP.6

6 Wartości wskazane w EURO – wg kursu NBP z dnia 01.02.2013  
(EUR/PLN = 4,2028 )

Tabela 2. Finanse i księgowość BPO/SSC

Stanowisko
Przeciętne wynagrodzenie miesięczne brutto

PLN EUR

Młodszy księgowy 2 800–3 200 666 –761

Księgowy 3 200–4 500 761–1 071

Starszy księgowy 4 500–5 500 1 071–1 308

Lider zespołu 6 000–8 000 1 427–1 903

Kierownik procesu 11 000–15 000 2 617–3569

Kierownik Centrum 20 000–30 000 4 759 –7138

Tabela 3. Obszar HR sektora prywatnego

Stanowisko
Przeciętne wynagrodzenie miesięczne brutto

PLN EUR

Asystent działu HR 2 000–3 000 475–714

Specjalista ds. kadr i płac 3 000–4 500 714–1 071

Specjalista ds. rekrutacji 3 000–5 000 714–1 190

Specjalista HR 3 000–6 000 714–1 428

Kierownik HR 8 000–18 000 1 903–4 283
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Tabela 4. Finanse i księgowość sektora prywatnego

Stanowisko
Przeciętne wynagrodzenie miesięczne brutto 

PLN EUR

Młodszy księgowy 2 500–3 500 595–833 

Księgowy  3 500–6 000 833–1 428

Samodzielny księgowy 4 000–7 000 952–1 665

Specjalista ds. podatków 4 000–7 000 952 –1 665

Analityk finansowy 4 000–6 000 952–1 428

Kontroler finansowy 6 000–12 000 1 428–2 855

Główny księgowy 8 000–14 000 1 903–3 331

Dyrektor finansowy 9 000–20 000 2 141–4 759

Tabela 5. Obsługa klienta – Call Center

Stanowisko
Przeciętne wynagrodzenie miesięczne brutto

PLN EUR

Specjalista ds. obsługi klienta 2 000–4 000 476–952

Lider zespołu 3 800–5 500 904–1 309

Kierownik działu obsługi klienta 7 000–15 000 1 665–3 569

Tabela 6. Obszar IT

Stanowisko
Przeciętne wynagrodzenie miesięczne brutto

PLN EUR

Kierownik IT 9 000–22 000 2 141–5 235

Kierownik projektu 7 000–15 000 1 665–3 569

Konsultant SAP różne moduły 10 000–20 000 2 379–4 759

Lider zespołu programistów 8 000–12 000 1 903–2 855

Helpdesk I linia wsparcia 4 000–6 500 952–1 546

Helpdesk II linia wsparcia 6 500–9 000 1 546–2 141

Helpdesk III linia wsparcia 9 000–12 000 2 141–2 855

Programista C, C++, C# 3 500–7 500 833–1 785

Programista SQL 4 000–8 000 952–1903

Programista JAVA 3 800–10 000 904–2 379

Web Designer 3 000–7 000 714–1 665

Network Engineer (LAN, WAN) 4 000–7 000 952–1 665

Administrator sieci 5 000–11 000 1 190–2 617

Administrator systemu 3 500–10 000 833–2 379
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Dodatkowe elementy 
uposażenia
Oprócz wynagrodzenia podstawowego u wielu lokalnych 
pracodawców pracownicy otrzymują również dodatkowe 
elementy uposażenia w postaci premii uznaniowych, bo-
nów lub paczek świątecznych, prywatnej opieki medycz-
nej, dofinansowania do edukacji, samochodu służbowe-
go, ubezpieczenia na życie itp. Oczywiście ich rodzaj oraz 

wysokość uzależnione są od wykonywanych zadań i obo-
wiązków, a  także zajmowanego stanowiska w  strukturze 
firmy.

Najczęściej spotykane benefity pozapłacowe to:

 prywatna opieka medyczna,

 karnety wstępu do ośrodków rekreacji i fitness,

Tabela 7. Obszar produkcji

Stanowisko
Przeciętne wynagrodzenie miesięczne brutto

PLN EUR

Pracownik produkcji 2 000–3 500 476–833

Inżynier specjalista 3 500–6 500 833–1 546

Kierownik produkcji 8 000–14 000 1 903–3 331

Kierownik zakupów 8 000–15 000 1 903–3 569

Kierownik działu utrzymania ruchu 7 000–14 000 1 665–3 331

Kierownik jakości 8 000–15 000 1 903–3 569

Dyrektor produkcji 12 000–20 000 2 855–4 759
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 �dofinansowanie lub refundacja edukacji – kursów ję-
zykowych, kursów specjalistycznych, studiów pody-
plomowych,

 premie uznaniowe i bonusy roczne,

 ubezpieczenie na życie,

 dofinansowanie lub pokrycie koszów posiłków,

 �bony lub zniżki na wybrane produkty lub usługi 
firmy,

 �pokrycie kosztów transportu szczególnie dla pracow-
ników spoza Poznania.

Warto przy okazji dodać, że oprócz samego wynagrodze-
nia czy dodatkowego uposażenia, ważnymi elementami 

decydującymi o przystąpieniu do procesu rekrutacji a po-
tem przyjęciu oferty pracy jest:

 �prestiż firmy i opinia na jej temat na lokalnym rynku, 

 �atmosfera panująca wewnątrz firmy, 

 �samo miejsce pracy – lokalizacja firmy, wyposażenie, 
kolory, zaplanowane miejsca na odpoczynek. 

Dodatkowo istotną rolę w  procesie rekrutacji odgrywa 
organizacja i przebieg samego procesu rekrutacji. Jest to 
szczególnie ważne w przypadku nowych inwestycji, gdzie 
chodzi głównie o szybkość reakcji na przesłane zgłoszenie, 
wrażenia po spotkaniu rekrutacyjnym, częstotliwość ko-
munikacji, jakość udzielanych informacji zwrotnych. Dlate-
go też, każdy proces rekrutacji powinien być przemyślany 
i przeprowadzony z pełnym zaangażowaniem wszystkich 
stron procesu.
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Najważniejsze informacje  
na temat polskiego  
rynku pracy

Prawne formy zatrudnienia 
w Polsce	
Formy zatrudnienia w Polsce można podzielić ze wzglę-
du na charakter prawny umów, jakie zawiera pracodaw-
ca z pracownikiem. Wyróżnia się w tym przypadku umo-
wy regulowane zapisami Kodeksu Pracy oraz kodeksu 
cywilnego.

Podstawowym źródłem prawa pracy jest Kodeks Pracy (KP). 
Na podstawie przepisów KP zawiera się umowę o pracę. 

Rodzaje umów o pracę

Kodeks pracy, na podstawie którego zawiera się większość 
umów z pracownikami, wyodrębnia cztery rodzaje umów 
o pracę:

 �na okres próbny,

 �na czas określony,

 �na czas wykonywania określonej pracy,

 �na czas nieokreślony.

Pierwsze trzy rodzaje umów są umowami terminowymi, 
natomiast czwarty – umową bezterminową. Umowy te 
różnią się celem i czasem trwania oraz odmiennie unor-
mowanym sposobem ich rozwiązywania.

Umowy o pracę na okres próbny

Umowa na okres próbny ma na celu zapoznanie się przez 
pracodawcę z  kwalifikacjami pracownika, jego przydat-
nością na dane stanowisko pracy oraz zapoznanie się 
pracownika z  warunkami pracy i  stosunkami pracujący-
mi w zakładzie pracy. Umowa na okres próbny może być 
zawarta na czas ustalony przez strony, nieprzekraczający 
jednak trzech miesięcy. Umowę na okres próbny zawiera 
pracodawca z danym pracownikiem tylko raz.

Umowa o pracę na czas określony oraz umowa na 
czas wykonania określonej pracy

Inny cel i  charakter mają umowy zawarte na czas wy-
konania określonej pracy i na czas określony. Ich celem 
nie jest bowiem wzajemne poznanie swoich walorów, 
lecz nawiązanie stosunku pracy na określony z  góry, 
odpowiadający obu stronom czas. W  umowie na czas 
określony strony ściśle ustalają okres, na jaki zawarty 
został stosunek pracy, precyzując termin, do którego 
trwać będzie ta umowa. Liczba zawieranych kolejno, na-
stępujących po sobie umów na czas określony została 
ograniczona. Umowy te mogą być zawierane przez da-
nego pracodawcę kolejno jedynie dwukrotnie, a trzecia 
kolejna umowa staje się z mocy prawa umową na czas 
nieokreślony. 

Umowa na czas wykonywania określonej pracy zawierana 
jest wówczas, gdy stronom trudno jest precyzyjnie ustalić 
konkretny czas jej trwania. W  praktyce zawiera się ją dla 
wykonania prac dorywczych i sezonowych. 

Umowa o pracę na czas nieokreślony

Umowa o  pracę na czas nieokreślony zostaje zawarta 
wówczas, gdy strony wyraźnie to ustaliły lub gdy brak jest 
dokładnych ustaleń, jaką zawarto umowę, a z okoliczności 
towarzyszących zawarciu umowy nie wynika, że zawarto 
umowę innego rodzaju. Umowa o pracę na czas nieokre-
ślony, zwana także umową bezterminową, charakteryzuje 
się tym, iż strony nie wskazują w niej daty lub zdarzenia, 
wskutek których miałaby ulec rozwiązaniu. Umowa ta 
stwarza dla pracownika najdalej idące gwarancje przede 
wszystkim w zakresie trwałości stosunku pracy.
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Rozwiązywanie umów o pracę

Zgodnie z przepisami Kodeksu Pracy rozwiązanie umów 
może nastąpić:
a) na mocy porozumienia stron,
b) �przez oświadczenie woli jednej ze stron, czyli praco-

dawcy lub pracownika, z  zachowaniem okresu wypo-
wiedzenia (rozwiązanie umowy o  pracę za wypowie-
dzeniem),

c) �przez oświadczenie jednej ze stron bez zachowania 
okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o  pracę 
bez wypowiedzenia),

d) �z upływem czasu, na który umowa była zawarta,
e) �z  dniem ukończenia pracy, dla której wykonania była 

zawarta.

Ponadto umowa o  pracę wygasa w  przypadku śmierci 
pracownika, śmierci pracodawcy, z upływem trzech mie-
sięcy nieobecności pracownika z powodu tymczasowego 
aresztowania.

Rozwiązywanie umowy  
o pracę za porozumieniem stron

Rozwiązanie umowy o pracę na mocy porozumienia stron 
wymaga zgodnego oświadczenia woli obu stron stosunku 
pracy i następuje w terminie ustalonym przez strony. Może 
to nastąpić w każdym czasie, w tym z pominięciem obo-
wiązujących prawnie terminów i okresów wypowiedzenia. 

Rozwiązanie umowy o  pracę na mocy porozumienia 
stron może nastąpić przy wszystkich rodzajach umów 

o pracę, niezależnie od ograniczeń dotyczących wypo-
wiadania umowy. Może ono nastąpić również w okresie 
już dokonanego wypowiedzenia, skracając okres wypo-
wiedzenia lub zwalniając strony z  obowiązku pozosta-
wania w  stosunku pracy do upływu okresu wypowie-
dzenia. Z inicjatywą rozwiązania umowy na mocy poro-
zumienia stron może wystąpić każda ze stron stosunku 
pracy.

Rozwiązywanie umowy  
o pracę za wypowiedzeniem

Wypowiedzenie umowy o  pracę jest jednostronnym 
oświadczeniem woli jednej ze stron, które ma na celu za-
kończenie istniejącego stosunku prawnego (czyli stosun-
ku pracy) po upływie okresu wypowiedzenia. Wystarczy, 
żeby oświadczenie o  wypowiedzeniu złożone zostało 
w taki sposób, by druga strona mogła zapoznać się z jego 
treścią. Przez okres wypowiedzenia rozumie się czas, jaki 
musi upłynąć między złożeniem oświadczenia woli stron 
o wypowiedzeniu a  rozwiązaniem tej umowy w następ-
stwie złożonego wypowiedzenia.

W drodze wypowiedzenia może być rozwiązana zarówno 
umowa zawarta na okres próbny, na czas określony, jak 
i na czas nieokreślony.

W przypadku umów o pracę zawartych na okres prób-
ny okres wypowiedzenia wynosi odpowiednio:

 �dla umów o  długości nie przekraczającej 2 tygodni  
– 3 dni robocze, 

Tabela 8. Podsumowanie i porównanie rodzajów umów o pracę

Rodzaje umów o pracę

Umowa na okres próbny Umowa na czas określony Umowa na czas nieokreślony

– �nie może być zawarta na okres 
dłuższy niż 3 miesiące

– �można zawrzeć maksymalnie 
dwie umowy, trzecia będzie 
automatycznie zaliczana jako 
umowa na czas nieokreślony

– �strony nie wskazują terminu jej 
zakończenia

Okresy wypowiedzeń

– �jeśli umowa jest krótsza  
niż 2 tygodnie: 3 dni robocze,

– �jeśli jest dłuższa niż 2 tygodnie:  
1 tydzień,

– jeśli wynosi 3 miesiące: 2 tygodnie.

– można ją wypowiedzieć tylko jeśli:
    • �umowa taka została zawarta na 

okres dłuższy niż 6 miesięcy,
    • �strony wyraźnie przewidziały 

taką możliwość w treści umowy 
– �przyjmuje się 2 tygodnie 

wypowiedzenia.

– �2 tygodnie, jeżeli pracownik był 
zatrudniony krócej niż 6 miesięcy,

– �miesiąc, jeżeli pracownik był 
zatrudniony co najmniej  
6 miesięcy,

– �3 miesiące, jeżeli pracownik był 
zatrudniony co najmniej 3 lata.
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 �dla umów dłuższych niż 2 tygodnie – tydzień,

 �dla umów o długości 3 miesięcy – 2 tygodnie.

Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas 
określony wynosi 2 tygodnie, o  ile klauzula tej treści 
znalazła się w umowie, przy czym w przypadku umów 
na czas określony, których długość nie przekracza 6 mie-
sięcy klauzuli takiej zawrzeć nie można. Jeżeli w umowie 
zawartej na czas określony klauzuli takiej nie ma, wtedy 
umowy wypowiedzieć nie może żadna ze stron a umo-
wa rozwiązuje się z  upływem czasu, na jaki została za-
warta. Jeśli w umowie klauzula taka została umieszczo-
na, to wypowiedzenie może zostać złożone przez każdą 
ze stron. W  przypadku wypowiadania umów na czas 
określony żadna ze stron nie musi podawać przyczyny 
wypowiedzenia umowy.

Natomiast okres wypowiedzenia umowy na czas nie-
określony jest uzależniony od okresu zatrudnienia u da-
nego pracodawcy i wynosi:

 �2 tygodnie, jeżeli pracownik był zatrudniony krócej niż 
6 miesięcy,

 ��1 miesiąc, jeżeli pracownik był zatrudniony co naj-
mniej 6 miesięcy,

 �3 miesiące, jeżeli pracownik był zatrudniony co naj-
mniej 3 lata.

Wypowiedzenie przez pracodawcę umowy o  pracę na 
czas nieokreślony powinno być uzasadnione pisemnie. 
Przyczyna wypowiedzenia przez pracodawcę umowy 
o  pracę na czas nieokreślony powinna być prawdziwa, 
obiektywna i  konkretna, wskazując na przesłanki leżące 
u podstaw wypowiedzenia. 

Podsumowanie i porównanie rodzajów umów o pracę po-
kazuje tabela 8 na stronie 23.

Umowy o pracę tymczasową

Zatrudnianie pracowników tymczasowych w Polsce reguluje 
Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracowników tymcza-
sowych oraz Kodeks Pracy. Na mocy ustawy Agencje Pracy 
Tymczasowej mają prawo zatrudniać pracowników tymcza-
sowych i na podstawie umowy handlowej delegować ich do 
swojego klienta (nazywanego pracodawcą użytkownikiem).

Agencje zawierają z pracownikami umowy o pracę o cha-
rakterze trójstronnym, wskazując konkretnego pracodaw-
cę użytkownika, na rzecz którego pracownik fizycznie bę-
dzie świadczył pracę. 
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Podstawowe cechy charakteryzujące umowy  
o pracę tymczasową:

 �Pracownik tymczasowy może pracować u jednego pra-
codawcy użytkownika przez okres 18 miesięcy w prze-
ciągu 36 miesięcy. Wyjątkiem są sytuacje, kiedy pracow-
nik tymczasowy zastaje zatrudniony jako zastępstwo za 
konkretnego pracownika – wówczas może on pracować 
jako pracownik tymczasowy nawet do 36 miesięcy. 

 �Umowy mogą być zawierane na okres od jednego 
dnia do 18 miesięcy (w  sytuacji zastępstw: 36 mie-
sięcy).

 �Pracownikowi przysługują dwa dni płatnego urlopu 
za każde przepracowane 30 dni.

 �Pracownikowi tymczasowemu przysługują wszystkie 
przywileje pracownicze wynikające z Kodeksu Pracy.

 �Okres wypowiedzenia umów o  prace tymczasową 
wynosi odpowiednio:

	  dla umów krótszych niż 2 tygodnie – 3 dni,
	  �dla umów dłuższych niż 2 tygodnie – tydzień 

(licząc od soboty).

 �Zgodnie z ustawą pracownicy tymczasowi nie mogą 
być traktowani gorzej niż pracownicy zatrudnieni na 
stałe, dotyczy to zarówno wynagrodzenia jak i warun-
ków pracy.

 �Pracodawca użytkownik decyduje w  porozumieniu 
z  agencją o  czasie trwania umowy, wynagrodzeniu 
i obowiązkach pracownika tymczasowego.

Umowy zawierane pomiędzy agencją i  pracownikiem 
tymczasowym są zawsze umowami o pracę na czas okre-
ślony – mogą być zawierane na okres kilku miesięcy czy 
kilku tygodni, ale i na kilka dni czy nawet jeden dzień.

Najliczniejsze grupy pracowników tymczasowych za-
trudniane są na stanowiskach robotniczych, związanych 
głównie z pracą fizyczną czy manualną (blue collar). Co-
raz większą jednak popularnością także i w Polsce staje 
się korzystanie z personelu tymczasowego na stanowi-
skach administracyjnych, wykwalifikowanych, często 
także samodzielnych (white collar). 

Zatrudnienie tymczasowe stosują najczęściej firmy pro-
dukcyjne i  logistyczne, sieci handlowe, centra usług 

wspólnych, firmy telemarketingowe i  inne podmioty 
z  sektora BPO. Najbardziej typowe sytuacje korzystania 
z pracy tymczasowej to:

 �prace związane z sezonowością,

 �nasilenie zapotrzebowania na personel związane ze 
zmiennością zamówień,

 �zastępstwa na czas urlopów wypoczynkowych albo 
zachorowań własnych pracowników,

 �zastępstwa na czas urlopów macierzyńskich i wycho-
wawczych,

 �ograniczenia w postaci limitów zatrudnień wewnętrz-
nych,

 �zamiast okresu próbnego,

 �zamiast stażu absolwenckiego,

 �prace porządkowe, inwentaryzacyjne czy inne ko-
nieczne do wykonania, ale niezwiązane bezpośrednio 
z główną działalnością firmy.

Korzyści stosowania pracy tymczasowej dla przedsię-
biorstw są następujące:

 �możliwość szybkiego reagowania i dopasowania za-
sobów ludzkich do potrzeb,

 �odciążenie własnych działów personalnych i finanso-
wych od czynności rekrutacyjnych i  kadrowo-płaco-
wych,

 �zmniejszenie kosztów stałych,

 �możliwość wypróbowania pracownika przed zatrud-
nieniem na stałe.

Informacje i dokumenty  
wymagane w procesie rekrutacji 
i zatrudnienia

Zgodnie z polskim prawem od osoby ubiegającej się o za-
trudnienie pracodawca może żądać następujących infor-
macji (zakres tych informacji określa Kodeks Pracy):
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 �imię (imiona) i nazwisko,

 �imiona rodziców,

 �datę urodzenia,

 �miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),

 �wykształcenie,

 �przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Innych informacji czy zaświadczeń pracodawca może 
żądać tylko wówczas, gdy obowiązek taki wynika z  od-
rębnych przepisów prawa. Dotyczy to także zaświadczeń 
o niekaralności – pracodawca może zażądać zaświadcze-
nia z Krajowego Rejestru Karnego tylko wówczas, gdy obo-
wiązek taki nakłada odrębna ustawa. Pracodawca jednak 
może wymagać dobrowolnego oświadczenia kandydata 
na temat jego niekaralności. 

Warto podkreślić, że w Polsce nie ma obowiązku ani po-
wszechnego zwyczaju udzielania pisemnych referencji. 
Zwykle to sam pracownik wraz z  zakończeniem pracy 
w firmie z własnej inicjatywy prosi dotychczasowego pra-
codawcę o opinię. W związku z tym tylko niektórzy kandy-
daci w procesie rekrutacji będą w stanie pisemne referen-
cje zaprezentować. W sytuacji braku pisemnych referencji 
można kandydata poprosić o  wskazanie telefonicznych 
kontaktów do byłych przełożonych i współpracowników, 
by w ten sposób uzyskać opinię o ich pracy.

Po zakończeniu pracy pracodawca ma obowiązek wysta-
wić pracownikowi świadectwo pracy, ale nie jest to do-
kument zawierający oceny czy opinie. Informacje, które 
zawierać musi świadectwo pracy określa prawo. Świadec-
two pracy jest potwierdzeniem, że dana osoba była za-
trudniona, na jakim stanowisku, w jakim wymiarze czasu.

Natomiast do zawarcia umowy i formalnego zatrudnienia 
pracodawca wymagać może od pracownika następują-
cych dokumentów:

 �wypełnionego kwestionariusza osobowego,

 �świadectw pracy z  poprzednich miejsc pracy lub 
innych dokumentów potwierdzających okresy za-
trudnienia obejmujących okresy pracy przypadające 
w roku kalendarzowym, w którym pracownik ubiega 
się o zatrudnienie,

 �dokumentów potwierdzających kwalifikacje zawodo-
we wymagane do wykonywania oferowanej pracy,

 �świadectwa ukończenia gimnazjum – w  przypadku 
osoby ubiegającej się o zatrudnienie w celu przygo-
towania zawodowego,

 �orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciw-
wskazań do pracy na określonym stanowisku,

 �innych dokumentów, jeżeli obowiązek ich przedłoże-
nia wynika z odrębnych przepisów.

Koszty zatrudnienia  
w roku 2012 w Polsce
Na koszty pracy pracodawcy w Polsce składają się trzy ro-
dzaje świadczeń:

 �wynagrodzenie pracownika brutto zawierające opłaca-
ne przez pracownika składki na ubezpieczenie emery-
talne, rentowe i chorobowe oraz podatek dochodowy 
od osób fizycznych (przy czym minimalne wynagrodze-
nie brutto na dany rok jest ustalane odgórnie przepisa-
mi prawa i w roku 2012 wynosi brutto 1500,00 PLN),

 �opłacane przez pracodawcę obowiązkowe składki 
na ubezpieczenie emerytalne, rentowe i chorobowe,

 �koszty inne, między innymi wynikające z obowiązków 
pracodawcy w zakresie zapewnienia bezpieczeństwa 
i higieny pracy, realizacji badań lekarskich, ewentual-
nych szkoleń pracowników.

Koszty z rozróżnieniem na kosz-
ty ponoszone przez pracownika 
oraz przez pracodawcę

Podstawą do obliczania i opłacania tych kosztów po-
zostaje miesięczne wynagrodzenie brutto pracownika. 
W większości są to wartości procentowe określone przez 
obowiązujące zapisy prawa.

1. Koszty ponoszone przez pracownika:

a) ubezpieczenia społeczne ZUS, czyli 13,71% wynagro-
dzenia brutto pracownika, czyli:
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– 9,76% – ubezpieczenie emerytalne,
– 1,5% – ubezpieczenie rentowe,
– 2,45% – ubezpieczenie chorobowe,

b) �ubezpieczenie zdrowotne NFZ, czyli 9% liczone od 
różnicy wynagrodzenia brutto oraz kwoty opłacanej 
z tytułu ubezpieczeń społecznych (wynoszącej 13,71% 
wynagrodzenia brutto),

c) �podatek dochodowy, czyli podatek zgodny z obowią-
zującymi progami podatkowymi:

– �18%, jeśli w ciągu danego roku pracownik nie przekro-
czył kwoty progu podatkowego w wysokości 85 528,00 
PLN (liczonego jako: wynagrodzenie brutto pracownika 
minus kwoty składek opłaconych z tytułu ubezpieczeń 
społecznych oraz ewentualne inne należne pracowniko-
wi ulgi),

– �32% jeśli w  ciągu danego roku pracownik przekro-
czył opisany powyżej próg podatkowy, czyli kwotę 
85 528,00 PLN.

2. Koszty ponoszone przez pracodawcę

 �ubezpieczenie społeczne ZUS, czyli ubezpieczenie 
zawierające:

– 9,76% – ubezpieczenie emerytalne,
– 6,5% – ubezpieczenie rentowe,
– �ok. 1,2% – ubezpieczenie wypadkowe (zmienne; od 

0,9% do 3,6%),

– 2,45% – Fundusz Pracy,
– �0,1% – Fundusz Gwarantowanych Świadczeń Pracowni-

czych,

 �wynagrodzenia za płatny urlop wypoczynkowy 
przysługujący pracownikowi (zależnie od długości stażu 
pracy pracownikowi należy się 20 lub 26 dni urlopu),

 �ubezpieczenie społeczne ZUS z  tytułu zwolnień 
lekarskich wynoszące średnio 1,91% w przeliczeniu 
na 33  dni okresu choroby. W  przypadku zwolnień 
lekarskich wydanych w  związku z  wypadkiem przy 
pracy, kobiecie w ciąży – pracownikowi przysługuje 
wynagrodzenie w  wysokości 100% wynagrodzenia 
za pracę. W innych przypadkach zachorowań – 80%. 
W  przypadku okresu leczenia szpitalnego – 70%. 
Pracodawca ponosi koszt zwolnienia chorobowego 
przez okres pierwszych 33  dni. Po tym czasie koszt 
ten pokrywany jest przez ZUS,

 �PFRON, Państwowy Fundusz Rehabilitacji Osób Nie-
pełnosprawnych – zmienny, ustalany indywidualnie 
dla każdej firmy raz na kwartał, np. 85,29 PLN na jed-
nego pracownika (stan z dnia 01.10.2012),

 �inne koszty, na które składają się: 

a) �koszty koniecznych szkoleń w  zakresie bezpieczeństwa 
i higieny pracy (na początku zatrudnienia oraz okresowe),

Tabela 9. Koszty pracownika i pracodawcy – podsumowanie

Rodzaj składki Pracownik Pracodawca Uwagi

Ubezpieczenie emerytalne 9,76% 9,76%  

Ubezpieczenie rentowe 1,50% 6,50%  

Ubezpieczenie chorobowe 2,45%    

Fundusz Pracy   2,45%  

Ubezpieczenie wypadkowe   0,9%–3,6%
Zależnie od branży firmy wynosi od 0,9% 

do 3,6%. Tutaj i w dalszych przykładowych 
wyliczeniach przyjmujemy 1,2%.

Fundusz Gwarantowanych Świadczeń 
Pracowniczych

  0,10%  

SUMA: 13,71% 20,01%  

Ubezpieczenie zdrowotne 9,00%    

PFRON (Państwowy Fundusz 
Rehabilitacji Osób Niepełnosprawnych)

  87,29 PLN Miesięcznie na osobę, niezależnie od 
wysokości jej wynagrodzenia.
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b) �koszty ubrań ochronnych i roboczych (pracodawca ma 
obowiązek je zapewnić pracownikowi, jeśli stanowisko 
tego wymaga),

c) �koszty koniecznych badań lekarskich przed podjęciem 
pracy oraz badań okresowych lub kontrolnych. Koszt 
badań podstawowych wynosi od 40 do 100 PLN,

d) �inne, np. napoje oraz posiłki profilaktyczne dla osób pra-
cujących w ciężkich warunkach fizycznych.

Pracodawca dobrowolnie może udzielić pracownikowi 
dodatkowych benefitów, jak np.: dodatkowe premie, do-
finansowanie w  celu podnoszenia kwalifikacji, szkolenia, 
korzystanie z samochodu, telefonu czy laptopa do celów 
prywatnych, bony świąteczne, dopłaty do posiłków, depu-
taty, dodatkowa prywatna opieka medyczna.

Tabela 10. Przykład naliczeń

Wynagrodzenie miesięczne netto pracownika 2017,67 PLN 500,00 EUR

koszty ponoszone  
przez pracownika:

Ubezpieczenie emerytalne ZUS 273,28 PLN 66,72

Ubezpieczenie rentowe ZUS 42,00 PLN 10,25

Ubezpieczenie chorobowe ZUS 68,60 PLN 16,75

Ubezpieczenie zdrowotne 187,25 PLN 45,72

Podatek dochodowy 18% 181,00 PLN 44,19

Wynagrodzenie miesięczne brutto pracownika stanowiące podstawę  
do naliczeń kosztów 2800,00 PLN 683,64 EUR

koszty ponoszone  
przez pracodawcę:

Ubezpieczenie emerytalne ZUS 273,28 PLN 66,72

Ubezpieczenie rentowe ZUS 182,00 PLN 44,44

Ubezpieczenie wypadkowe ZUS 33,60 PLN 8,20

Fundusz Pracy 68,60 PLN 16,75

Fundusz Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych 2,80 PLN 0,68

PFRON 85,29 PLN 20,82

Koszty miesięczne zatrudnienia dla pracodawcy (wynagrodzenie 
brutto pracownika + koszty ponoszone przez pracodawcę) 3447,76 PLN 841,26 EUR

Przykład naliczeń wynagrodzenia miesięcznego netto pracownika (EUR/PLN = 4,2028 – wg kursu NBP z dnia 01.02.2013)

Tydzień pracy  
w Polsce 
Liczy przeciętnie 40 godzin w przypadku zatrudnienia peł-
noetatowego (8 godzin na dobę). Przyjmuje się, że maksy-
malna liczba godzin w tygodniu może wynieść 48. Stoso-
wane są także umowy o pracę w niepełnym wymiarze. Ze 
względu na specyfikę branży w części firm stosowana jest 
również praca wielozmianowa z długością zmiany inna niż 
8 godzin. Praca zmianowa nie jest odrębnym systemem 
czasu pracy i stosować ją można w połączeniu ze różnymi 
systemami czasu pracy. 

Najczęściej stosowane systemy czasu pracy:

System podstawowy – przewiduje, że pracownik pracu-
je przez pięć dni w  tygodniu, przy czym przepracowuje 
przeciętnie 40 godzin w  tygodniu i  8 godzin na dobę. 
Okres rozliczeniowy może liczyć do 4 miesięcy.

System zadaniowy – w tym przypadku nie określa się roz-
kładu czasu pracy, ale określa się same zadania mające być 
wykonane, bez wyznaczania pracownikowi dokładnych 
dni i godzin, w których praca ma być wykonywana. Prze-
widziane zadania muszą jednak być realne do wykonania 
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 wyższe

  policealne, 
średnie zawodowe

 średnie ogólnokształcące

 zasadnicze zawodowe

 gimnazjalne i poniżej

18,73% 
(składki pracodawcy)

5,25% 
(podatek pracownika)

16,58% 
(składki pracownika)

59,44% 
(netto pracownika)

Wykres 6. Przykład wynagrodzenia miesięcznego netto pracownika w ujęciu procentowym

w określonym wymiarze godzin. Nie prowadzi się w tym 
systemie ewidencji czasu pracy. 

System równoważny – pozwala zwiększać długość zmia-
ny pracowniczej, ale może ona być dłuższa niż 12 godzin 
(tylko w przypadku niektórych stanowisk długość zmia-
ny wynosić może nawet 16 lub 24 godzin). Jednocze-
śnie w innych dniach czas pracy może być odpowiednio 
skracany. Ważne pozostaje, by w rozliczeniowym okresie 
średnia liczba godzin pracy na dobę nie przekraczała 8 
godzin. Okres rozliczeniowy w  systemie równoważnym 
stanowić powinien 1 miesiąc (choć dopuszczalne są tu 
pewne wyjątki).

Praca w ruchu ciągłym – można ją stosować tylko tam, 
gdzie ze względu na procesy technologiczne albo koniecz-
ność zaspokojenia potrzeb ludności praca musi odbywać 

się nieprzerwanie. W  tym przypadku liczba godzin pracy 
tygodniowo może wynosić przeciętnie 43 godziny, ale 
okres rozliczeniowy nie może być dłuższy niż 4 tygodnie. 
Pracodawca może wydłużyć zmianę do 12 godzin, ale tyl-
ko raz w tygodniu z zachowaniem pewnych ograniczeń.

Skrócony tydzień pracy – pozwala, aby pracownik pra-
cował przez mniej niż pięć dni tygodniowo przy czym go-
dziny jego pracy zostają odpowiednio wydłużone, ale nie 
mogą wynosić więcej niż 12 godzin. System ten można 
stosować tylko na wniosek pracownika i za jego zgodą.

Praca weekendowa – stosowana także na wniosek i  za 
zgodą pracownika, polega na świadczeniu pracy tylko 
w  piątki, soboty, niedziele i  święta, z  odpowiednim wy-
dłużeniem długości pracy, ale nie więcej niż 12 godzin na 
dobę.

Dodatki za godziny nadliczbowe 
i pracę w godzinach nocnych
Zgodnie z Kodeksem Pracy (KP) za godziny przepracowa-
ne ponad ustalone normy, a także za godziny pracy noc-
nej pracownikowi wypłacane są określone prawnie dodat-
ki. Przepracowane godziny dokumentowane są poprzez 

codzienne wypełnianie kart czasu pracy albo mierzone są 
z użyciem systemów elektronicznych.

Pracownicy wykonujący pracę w  godzinach nocnych 
otrzymują do każdej przepracowanej w  nocy godziny 
dodatek w  wysokości 20% minimalnego godzinowego 
wynagrodzenia (zgodnie z Kodeksem Pracy). Pracodawca 
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może jednak wypłacać pracownikowi dodatek w kwocie 
wyższej niż to określone minimum.

Pracę w  godzinach nadliczbowych i  sposób rozliczania 
pracownika za pracę w  godzinach nadliczbowych regu-
lują przepisy prawa. Rocznie liczba nadgodzin nie może 
przekroczyć 150 godzin dla jednego pracownika.

Za przepracowane nadliczbowo godziny pracodawca może:

 �udzielić pracownikowi czasu wolnego w  wymiarze 
przepracowanych godzin nadliczbowych (godziny 
nadliczbowe = liczba godzin czasu wolnego),

 �wypłacić wynagrodzenie za pracę powiększone o od-
powiednie dodatki.

W tabeli 11 przedstawiamy przykład kalkulacji godzinowej 
z uwzględnieniem dodatków.

Tabela 11. Kalkulacja godzinowa w PLN.

podstawowa stawka godzinowa brutto dla pracownika: 11,90 PLN

koszty/dodatki bez  
dodatku

z dodatkiem 
50% 

z dodatkiem 
100% 

z dodatkiem nocnym 
(dodatek nocny = 20% stawki 
minimalnej, czyli 1500 zł:168h 
= 8,93 zł; 20%*8,93 = 1,79 zł)

wynagrodzenie dla 
pracownika  

(stawka podstawowa  
+ wartość dodatku):

11,90 PLN 
+ 0

11,90 PLN  
+ 5,95 PLN

11,90 PLN 
+ 11,90 PLN 11,90 PLN + 1,79 PLN

11,90 17,85 23,80 13,69

składki pracodawcy  
(ZUS + PFRON)

2,88 4,07 5,26 3,24

koszt pracodawcy 14,78 21,92 29,06 16,93
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Święta i dni wolne od pracy w 2013 roku

1 stycznia (wtorek) l Nowy Rok

6 stycznia (niedziela) l Święto Trzech Króli

31 marca (niedziela) l
Wielkanoc, pierwszy dzień świąt, święto kościelne ruchome przypadające 
w pierwszą niedzielę po pierwszej pełni księżyca, przypadającej po 21 marca

1 kwietnia (poniedziałek) l Wielkanoc, drugi dzień świąt (lany poniedziałek)

1 maja (środa) l Święto Pracy

3 maja (piątek) l Święto Konstytucji 3 maja

19 maja (niedziela)
Zesłanie Ducha Świętego (Zielone Świątki),  
święto kościelne ruchome przypadające na 7. niedzielę po Wielkanocy

30 maja (czwartek) l Boże Ciało, święto kościelne ruchome przypadające 60 dni po Wielkanocy

15 sierpnia (czwartek) l Wniebowzięcie Najświętszej Maryi Panny

1 listopada (piątek) l Dzień Wszystkich Świętych

11 listopada (poniedziałek) l Narodowe Święto Niepodległości

25 grudnia (środa) l Boże Narodzenie, pierwszy dzień świąt

26 grudnia (czwartek) l Boże Narodzenie, drugi dzień świąt

ZAKOŃCZENIE

Pokładamy nadzieję, że powyższe informacje będą dla 
Państwa przydatne w trakcie planowania inwestycji w na-
szym mieście. 

Gdyby mieli Państwo dodatkowe zapytania odnośnie 
spraw pracowniczych w  Polsce zapraszamy do kontaktu 
bezpośredniego. Służymy pomocą i radą przy planowaniu 
rekrutacji masowych, w sytuacjach zatrudnienia dużej licz-
by pracowników również na stanowiska specyficzne i ni-
szowe, przeprowadzenia wstępnego badania potencjału 
pracowniczego rynku lokalnego. Doradzimy i pomożemy 
zaplanować proces rekrutacji, aby zakończył się dla Pań-
stwa pełnym sukcesem.
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