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			ROZDZIAŁ 1. ZAWIERANIE UMÓW O PRACĘ Z KIEROWCAMI

			Typowa umowa o pracę – także zawierana z kierowcą – musi zawierać kilka obligatoryjnych zapisów. Ich brak, nieprecyzyjność lub niedostosowanie do sytuacji faktycznej i potrzeb firmy mogą mieć poważne konsekwencje. Niekiedy nawet mogą narazić pracodawcę na nieprzewidziane koszty.

			Ogólne zasady, czyli o czym pamiętać na wstępie

			Umowa o pracę określa wzajemne prawa i obowiązki stron stosunku pracy. Przepisy wymagają, aby miała formę pisemną. Jeśli jednak umowa o pracę nie została zawarta w takiej formie, pracodawca powinien – przed dopuszczeniem kierowcy do pracy – potwierdzić mu na piśmie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunków (art. 29 § 2 kp).

			Należy pamiętać, że niezachowanie formy pisemnej nie powoduje nieważności umowy o pracę. Taka umowa jest ważna i wiąże pracodawcę i pracownika (zob. wyrok Sądu Najwyższego z 20 września 1977 r., I PR 67/77, niepubl., oraz z 6 października 1976 r., I PRN 66/76, niepubl.). 

			Może jednak rodzić poważne wątpliwości co do jej treści oraz wzajemnych praw i obowiązków stron, które w razie sporu rozstrzygnie sąd pracy.
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					W orzecznictwie sądu dopuszcza się dorozumiane zawarcie umowy o pracę (zob. wyrok Sądu Najwyższego z 4 listopada 2009 r., sygn. akt I PK 105/09). Zatem nawet jeśli strony nie zawrą umowy o pracę na piśmie, ale zachowanie kierowcy (który stawia się do pracy w gotowości do jej świadczenia) i pracodawcy (który go do tej pracy dopuszcza) wskazuje, że zamiarem stron jest nawiązanie stosunku pracy, to dojdzie do zawarcia umowy o pracę. W takim przypadku problemem może być ustalenie rodzaju umowy łączącej strony, jednak zazwyczaj przyjmuje się, że jest to umowa na czas nieokreślony.

				

			

			Podobnie jest z umową o pracę, która – choć została zawarta w formie pisemnej – nie zawiera wszystkich warunków uzgodnionych przez strony. Również i to nie przesądza o jej nieważności (por. wyrok Sądu Administracyjnego w Łodzi z 19 października 2011 r., sygn. akt III SA/Łd805/11).

			Zawieraną z kierowcą umowę o pracę należy sporządzić w dwóch egzemplarzach. Na każdym z tych dokumentów obie strony powinny się podpisać, aby nie było wątpliwości, że akceptują określone w umowie warunki. Podpisy stron powinny być własnoręczne.
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					Przepisy prawa pracy nie określają, w jaki sposób należy oznaczyć strony stosunku pracy w umowie. W praktyce jednak takie oznaczenie powinno być precyzyjne, umożliwiające identyfikację stron oraz ustalenie, „kto jest kim” w danym stosunku pracy.

				

			

			W przypadku pracownika najczęściej więc wskazuje się jego imię (imiona) i nazwisko, a czasem również adres zamieszkania. Taka praktyka jest prawidłowa, jednakże może nastręczać wątpliwości – w szczególności, gdy podane w umowie dane pracownika ulegną zmianie. Zwykle jednak w takim przypadku nie ma potrzeby sporządzania aneksów do umowy o pracę zmieniających takie dane.

			Kilka obowiązkowych elementów

			Przy przygotowywaniu umowy należy przede wszystkim pamiętać, aby zwierała wszystkie elementy wymagane przez Kodeks pracy. 

			Umowa o pracę zawierana z kierowcą, podobnie jak w przypadku innych pracowników, musi określać strony umowy, rodzaj umowy, datę zawarcia umowy oraz warunki pracy i płacy. Natomiast do obowiązkowych warunków pracy i płacy, które muszą być określone w umowie, należą przede wszystkim:

			
					rodzaj pracy,

					miejsce wykonywania pracy,

					wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia,

					wymiar czasu pracy,

					termin rozpoczęcia pracy,

					tzw. limit godzin ponadwymiarowych (art. 151 § 5 kp) – w przypadku kierowców zatrudnionych na część etatu.

			

			Określenie rodzaju łączącej strony umowy

			W każdej umowie o pracę musi być zapis dotyczący jej rodzaju, tj. okreś­lający, czy jest to umowa na okres próbny, na czas określony (jeśli tak, to od kiedy do kiedy trwa stosunek pracy) lub na czas nieokreślony.
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					Należy pamiętać, że w razie braku postanowienia określającego rodzaj umowy o pracę powstanie domniemanie, że strony łączy umowa na czas nieokreślony, chyba że z treści umowy lub z woli stron wyraźnie wynika, że jest to umowa terminowa.

				

			

			W praktyce, jeśli umowa o pracę:

			
					nie zawiera wyraźnego określenia jej rodzaju,

					wprawdzie wskazuje konkretne daty, ale nie precyzuje, czy jest to umowa na okres próbny, na czas określony, czy na zastępstwo,

			

			trudno jest ustalić, jaką konkretnie umową strony się związały. W razie sporu sądowego pomiędzy pracodawcą a pracownikiem (do którego dochodzi najczęściej w przypadku rozwiązania stosunku pracy przez pracodawcę) sąd będzie oceniał zapisy umowy o pracę. 

			Istnieje więc niebezpieczeństwo, że po wysłuchaniu argumentów stron sąd oceni, że pracownik jest (był) zatrudniony:

			
					na czas określony (jeśli w umowie brak jej rodzaju, lecz jest data końcowa jej obowiązywania) lub

					na czas nieokreślony (co może się zdarzyć, gdy treść umowy nie określa w ogóle rodzaju zawartej umowy ani żadnych dat końcowych jej trwania).

			

			Stosując takie nieprecyzyjne lub niepełne zapisy w umowach o pracę, pracodawca dodatkowo naraża się na wątpliwości co do długości okresu wypowiedzenia, jaki należy w danym przypadku zastosować.

			Data zawarcia umowy i termin rozpoczęcia pracy

			W każdej umowie o pracę obowiązkowo pojawiają się co najmniej dwie daty: zawarcia umowy oraz rozpoczęcia pracy. W myśl art. 26 kp stosunek pracy nawiązuje się w terminie określonym w umowie jako dzień rozpoczęcia pracy, a jeżeli terminu tego nie określono – w dniu zawarcia umowy.

			Daty nawiązania stosunku pracy nie zmienia nawet fakt, że kierowca w dniu wyznaczonym jako dzień rozpoczęcia pracy nie podejmie faktycznie pracy, np. ze względu na nieuzyskanie do tego czasu zaświadczenia lekarskiego o braku przeciwwskazań do wykonywania określonej pracy. W takim przypadku, chociaż pracodawca nie może dopuścić pracownika do pracy, stosunek pracy między stronami nawiązuje się w dniu ustalonym w umowie jako dzień rozpoczęcia pracy (lub – jeśli tego terminu nie ustalono – dzień zawarcia umowy).

			Pierwszy dzień pracy

			Nic nie stoi na przeszkodzie, aby dzień zawarcia umowy i termin rozpoczęcia pracy były tożsame. Jeżeli jednak termin rozpoczęcia pracy różni się od daty zawarcia umowy, to czas między dniem zawarcia umowy a rozpoczęciem pracy nie jest traktowany jako okres zatrudnienia. Pracownikowi – kierowcy nie przysługują wtedy żadne uprawnienia pracownicze, nie jest też zobowiązany do wykonywania obowiązków wynikających z umowy. Wzajemne prawa i obowiązki stron powstają bowiem z chwilą nawiązania stosunku pracy, oznaczoną jako dzień rozpoczęcia pracy, lub – jeśli nie ustalono dnia rozpoczęcia pracy – w dniu zawarcia umowy.

			Nie ma przeszkód, aby strony zawarły umowę w dniu wolnym od pracy. Jednak nie powinno tak być w przypadku terminu rozpoczęcia pracy. Jeśli termin ten zostanie wskazany jako dzień wolny od pracy, rozpoczęcie pracy przez pracownika będzie faktycznie niemożliwe.

			Dzień złożenia podpisów na umowie

			Jeśli natomiast w umowie o pracę strony nie określiły terminu rozpoczęcia pracy, stosunek pracy nawiązuje się w dniu zawarcia umowy o pracę.

			Data zawarcia umowy przeważnie określona jest w samej treści umowy i jest to data otrzymania przez składającego ofertę zatrudnienia oświadczenia woli drugiej strony o jej przyjęciu (art. 70 § 1 kc w zw. z art. 300 kp).
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					Przy zawieraniu umów o pracę często pojawia się wątpliwość dotycząca zawarcia umowy w dniu wolnym, święto lub w czasie, gdy pracownik przebywa np. na zwolnieniu lekarskim albo urlopie wychowawczym.

					Przepisy w żaden sposób nie ograniczają daty zawarcia umowy – może to być dowolny dzień, w którym strony uzgodnią warunki zatrudnienia i złożą podpisy na umowie. Nie ma więc znaczenia, czy nastąpi to w dniu wolnym lub święto. Podobnie nie ma przeciwwskazań, aby zawrzeć umowę o pracę z pracownikiem przebywającym na urlopie wypoczynkowym czy wychowawczym, udzielonym przez innego pracodawcę. Także w trakcie zatrudnienia u innego pracodawcy, gdy pracownik nie korzysta z żadnych urlopów, strony mogą zawrzeć umowę o pracę.

				

			

			Jak prawidłowo określić rodzaj pracy

			Kolejnym obligatoryjnym elementem umowy o pracę jest określenie rodzaju pracy, jaką ma wykonywać pracownik. Rodzaj pracy określany jest w umowie zwykle poprzez wskazanie stanowiska lub pełnionej funkcji, zawodu czy też specjalności. W tym przypadku będzie to zatrudnienie na stanowisku kierowcy.

			Czy dookreślać nazwę stanowiska

			Niekiedy pracodawcy dążą do tego, aby bardzo dokładnie wskazać rodzaj wykonywanych przewozów, czyli przykładowo, że chodzi o kierowcę w regularnych przewozach osób na trasach do 50 km lub kierowcę w międzynarodowym transporcie towarów. Dokładne precyzowanie rodzaju pracy nie jest jednak niezbędne. Rodzaj pracy, który pozostaje kluczową informacją w umowie o pracę, będzie taki sam w obu tych przypadkach – chodzi o pracę kierowcy. Tak dokładne określanie stanowiska kierowcy niekiedy wręcz ograniczy przewoźnika w późniejszym planowaniu pracy. Może się przecież okazać, że powstanie konieczność wykonania transportu niezgodnego z określonym w umowie stanowiskiem.

			
				
					PRZYKŁAD

				

			

			
				
					Pracodawca określił wszystkim kierowcom w umowach o pracę takie samo stanowisko – „kierowca”. Nie wskazał rodzaju przewozów. Dzięki temu wszyscy kierowcy mogą w razie potrzeby wykonywać każdy z rodzajów przewozów realizowanych przez pracodawcę.

				

			

			„Łączone” stanowisko pracy

			Najczęściej pracownicy są zatrudniani na jednym stanowisku pracy. Niekiedy jednak pracownik wykonuje czynności wynikające z dwóch lub trzech rodzajów pracy (przynależne dwóm lub trzem stanowiskom pracy). Taka praktyka jest dopuszczalna, pod warunkiem że pracownik jest zatrudniony na „łamanym” („łączonym”) stanowisku pracy. Rodzaj pracy określony w umowie dyktuje bowiem granice zakresu czynności (zakresu obowiązków) pracownika. W konsekwencji, jeśli powierzane czynności wykraczają poza rodzaj pracy z umowy – rodzaj ten musi zostać zmieniony.

			Takie „łączone” stanowisko pracy może zostać wyraźnie „podzielone” na części etatu, ale nie jest to konieczne. Czasem wręcz takie rozdzielenie obowiązków nie jest praktycznie możliwe.

			
				
					PRZYKŁAD

				

			

			
				
					Załóżmy, że w umowie o pracę zapisano, iż pracownik jest zatrudniony w 1/2 etatu jako kierowca, a w 1/2 etatu jako mechanik samochodowy. W takim przypadku czynności związane ze stanowiskiem pracy kierowcy powinny zajmować pracownikowi tyle czasu, ile wynika ze wskazanego wymiaru czasu pracy. Podobnie w przypadku czynności związanych z drugim stanowiskiem pracy. Zasadniczo też taka proporcja – wpisana w umowę o pracę – powinna być przestrzegana w poszczególnych okresach rozliczeniowych.

				

			

			Jednak w zależności od specyfiki takiej pracy i zapotrzebowania na pracę danego rodzaju, proporcje te mogą nie odpowiadać rzeczywistemu zapotrzebowaniu na daną pracę i w praktyce mogą utrudnić wykonywanie pracy lub polecanie pracownikowi świadczenia pracy jednego rodzaju, zwłaszcza przez dłuższy czas (np. dłuższy niż 3 miesiące w roku). Choć formalnie czas pracy wynikający z takiej umowy będzie rozliczany w ewidencji czasu pracy jako jeden stosunek pracy. Z tego też powodu lepiej zapisać w umowie, że pracownik będzie zatrudniony w pełnym wymiarze czasu pracy jako kierowca/mechanik samochodowy. Brak proporcji godzin pracy do poszczególnych wymiarów czasu pracy uelastyczni dysponowanie czasem pracy pracownika.

			Nazwa stanowiska inna niż kierowca

			Zdarza się, że pracodawcy, chcąc uniknąć stosowania do kierowców regulacji dotyczących ich czasu pracy, określają im stanowiska pracy w inny sposób, np. „dostawca”.

			Zgodnie ze stanowiskiem Głównego Inspektoratu Pracy z 11 sierpnia 2008 r. (GPP-302-4560-609/08/PE) umowa o pracę określa w szczególności rodzaj wykonywanej pracy.

			Jeśli pracodawca określi, że stanowisko pracy pracownika to „kierowca”, kontrole PIP będą sprawdzać zgodność zatrudnienia z przepisami o czasie pracy kierowców. Jeżeli natomiast określi stanowisko pracy w inny sposób, pracownik, żeby dochodzić swoich praw z racji bycia kierowcą, musi wystąpić do sądu pracy. Konieczne jest bowiem powództwo o ustalenie na podstawie art. 189 kpc, że charakter jego pracy odpowiada stanowisku kierowcy.
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					Inspektor dokonujący kontroli w zakresie przepisów o czasie pracy sprawdza zgodność organizacji pracy z wymogami ustawy o czasie pracy kierowców tylko wtedy, gdy pracownik jest zatrudniony na stanowisku kierowcy.

					Jeżeli pracodawca i pracownik ustalą, że ten ostatni będzie wykonywał pracę jako magazynier, ale w rzeczywistości, zdaniem podwładnego, charakter jego zatrudnienia bardziej przypomina pracę kierowcy, będzie mógł dochodzić swoich roszczeń z tego tytułu wyłącznie przed sądem pracy.

				

			

			Z kolei przy stanowiskach łączonych (jak np. kierowca/magazynier) należałoby zdecydować, która cecha zatrudnienia jest dominująca – i takie przepisy stosować. W każdym przypadku trzeba jednak pamiętać, że okreś­lanie stanowiska pracy w sposób specyficzny (bardzo zawężony) może być przyczyną sporów sądowych.
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					Dodatkowo określanie w umowie stanowiska pracy tak, żeby nie brzmiało „kierowca”, nie ma większego sensu, w przypadku gdy kierowca ma prowadzić pojazdy o DMC powyżej 3,5 t lub przystosowane do przewozu więcej niż 9 osób. Wówczas z punktu widzenia ITD za kierowcę uważana jest każda osoba prowadząca pojazd, bez względu na nazwę stanowiska, na którym pracuje.

				

			

			Zakres obowiązków

			Zakres obowiązków (czynności) to spisana lub ustnie przekazana pracownikowi przez pracodawcę lista zadań i czynności, jakie w związku z powierzeniem określonego rodzaju pracy będzie wykonywał. Przy czym zakres tych obowiązków nie powinien wykraczać poza rodzaj pracy określony w umowie. W przeciwnym wypadku konieczna będzie zmiana rodzaju pracy. 

			Należy pamiętać, że nie ma konieczności ustalania zakresu obowiązków w formie pisemnej. Artykuł 94 pkt 1 kp nakazuje jedynie zaznajamiać pracowników z zakresem obowiązków – nie wymaga dokonywania tego na piśmie.

			Sąd Najwyższy w wyroku z 2 października 2008 r. (sygn. akt: I PK 73/08) wskazał, że zakres obowiązków może być określony w sposób bardziej lub mniej szczegółowy. W ocenie SN, jeśli strony stosunku pracy oznaczają rodzaj pracy w sposób ogólny, to pozostawiają pracodawcy (w ramach jego uprawnień kierowniczych) uszczegółowienie zakresu czynności pracownika.

			Może być w umowie, choć korzystniej poza nią

			Zakres obowiązków pracownika stanowi bowiem konkretyzację umówionego rodzaju pracy, czyli niejako zbiorcze polecenie pracodawcy. Zmiana w zakresie obowiązków nie wymaga zgody pracownika. Z jednym wyjątkiem – jeśli wyliczenie obowiązków znalazło się w treści umowy o pracę, ustalenia te stają się z woli obu stron istotnym elementem umowy. Wówczas ich zmiana wymaga zgody pracownika, a w razie jej braku – wypowiedzenia zmieniającego.

			Jeżeli rodzaj pracy został w umowie o pracę określony w sposób ogólny, to trzeba pilnować, żeby ewentualna zmiana obowiązków mieściła się w granicach tego określenia. Wówczas nie będzie uważana za zmianę warunków pracy, a jedynie za ich konkretyzację, dokonywaną w ramach uprawnień kierowniczych pracodawcy. Do istoty stosunku pracy należy bowiem jej świadczenie pod kierownictwem pracodawcy.
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					W związku z koniecznością zmian umowy o pracę w przypadku wprowadzania najdrobniejszych modyfikacji w zakresie obowiązków, stanowiącym integralną część umowy o pracę, zdecydowanie korzystniejsze jest stosowanie zakresu obowiązków odrębnego od umowy o pracę.

				

			

			Obowiązki organizacyjne (ogólne) i szczegółowe

			Korzystnie jest, aby pisemny zakres obowiązków (niezależny od umowy o pracę) wskazywał przede wszystkim:

			
					imię, nazwisko pracownika, do którego jest adresowany, oraz uzgodniony w umowie rodzaj pracy (najczęściej określony poprzez wskazanie stanowiska służbowego),

					podległość służbową – czyli stanowisko służbowe bezpośredniego przełożonego pracownika,

					ogólne obowiązki pracownika,

					szczegółowe obowiązki pracownika związane z zajmowanym stanowiskiem,

					zakres odpowiedzialności pracownika,

					datę, od której dokument obowiązuje,

					podpis pracodawcy,

					informację, że pracownik przyjmuje do wiadomości wręczony mu zakres obowiązków, zobowiązuje się go przestrzegać oraz potwierdza jego odbiór, datę i podpis pracownika.
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					Warto konstruować zakres obowiązków w sposób szczegółowy, określając w nim również te o charakterze podstawowym, gdyż ułatwi to ewentualne zwolnienie dyscyplinarne pracownika. Według art. 52 kp przyczyną zwolnienia dyscyplinarnego jest bowiem ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracowniczych. Tymczasem przepisy Kodeksu pracy nie ustalają wcale, o które obowiązki chodzi. W praktyce podstawowe obowiązki pracownicze najczęściej wskazuje się w regulaminach pracy lub właśnie w zakresach obowiązków.

				

			

			Czynności kierowców – co zamieścić

			W zakresie obowiązków można zawrzeć katalog czynności, które kierowca powinien wykonywać, takich jak codzienna obsługa pojazdu, utrzymywanie go w czystości, przełączanie w odpowiedni sposób selektora tachografu, czy też obowiązków związanych z przewozami, jak prawidłowe zamocowanie ładunku, sprawdzenie dokumentów przewozowych itp.

			Dobrą praktyką będzie z całą pewnością wpisanie jako ostatniego punktu w zakresie obowiązków postanowienia, że zalicza się do nich także wykonywanie innych poleceń pracodawcy (przełożonych), które mają związek z pracą. Takie działanie zabezpieczy pracodawcę przed ewentualnymi sporami co do tego, czy jakaś czynność, niewymieniona wprost w zakresie obowiązków kierowcy, musi zostać przez niego zrealizowana, czy nie.

			Duzi przewoźnicy często decydują się na opracowanie rozbudowanych dokumentów (tzw. podręczników), z którymi kierowcy muszą się zapoznać przed rozpoczęciem pracy w ich firmie. Zawierają one, oprócz elementów charakterystycznych dla zakresu obowiązków, także informacje o przepisach z zakresu czasu pracy kierowców i prawa przewozowego. Są to więc swoiste podręczniki dla kierowców. W ten sposób pracodawcy zapewniają kierowcom wiedzę niezbędną do pracy na tym stanowisku, a z drugiej strony lepiej zabezpieczają się przed ich nieuczciwością czy łamaniem przepisów dotyczących czasu pracy, co naraża przewoźników na wysokie kary pieniężne. Ponadto dzięki przekazaniu kierowcy takiego dokumentu pracodawca wykonuje jednocześnie dwa obowiązki wynikające z różnych przepisów prawnych – zapoznania kierowcy:

			
					z jego zakresem czynności, do czego zobowiązuje go Kodeks pracy,

					z przepisami dotyczącymi czasu pracy kierowców, do czego z kolei zobowiązuje ustawa o czasie pracy kierowców.

			

			Kierowca nie akceptuje zakresu zadań – można nawet wypowiedzieć umowę

			Pracownik nie ma obowiązku podpisywania przekazanego mu zakresu obowiązków. Jeżeli jednak pracodawca konkretyzuje lub aktualizuje jego obowiązki w granicach rodzaju pracy określonej w umowie o pracę, pracownik nie może odmówić jego przyjęcia.

			Jeśli podwładny akceptuje przekazany mu zakres obowiązków, lecz go nie podpisze, wówczas najlepiej, aby w celach dowodowych przekazanie tego dokumentu następowało w obecności świadka mogącego później potwierdzić ten fakt. Natomiast gdy pracownik odmawia nie tylko podpisania prawidłowo sporządzonego zakresu obowiązków, ale także jego przyjęcia, oznacza to, że nie zamierza on respektować tego, co z zakresu czynności wynika. Taka postawa może być przesłanką nawet do wypowiedzenia umowy o pracę przez pracodawcę.

			Jeśli zaś zakres zadań konkretnego pracownika został wadliwie sporządzony (wynikające z niego obowiązki nie przystają do umówionego rodzaju pracy), pracownik może odmówić jego przyjęcia i przestrzegania, informując o tym przełożonych i wskazując powody swojej decyzji. Wówczas najbezpieczniej jest nie wchodzić z pracownikiem w spór, który może zakończyć się w sądzie pracy, lecz spróbować wyjaśnić konflikt na zasadzie porozumienia stron.
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					Odmowa przyjęcia i podpisania zakresu czynności ustalonego zgodnie z umową o pracę może stanowić uzasadnioną przyczynę jej wypowiedzenia (wyrok Sądu Najwyższego z 3 kwietnia 1997 r., sygn. akt I PKN 77/97, OSNP 1998/3/75).

				

			

			Zmiana rodzaju pracy oznacza też modyfikację zakresu obowiązków

			Zmiana rodzaju pracy zasadniczo wymaga również zmiany wręczonego pracownikowi zakresu zadań. Zakres obowiązków ma bowiem pomocnicze znaczenie. Najważniejsze znaczenie ma zaś umówiony rodzaj pracy.

			Może się jednak zdarzyć, że zmiana rodzaju pracy polega jedynie na zmianie nazwy stanowiska pracy, co będzie wynikać np. ze zmiany nazewnictwa stanowisk pracy w strukturze organizacyjnej firmy. Wówczas nie będzie konieczna zmiana zakresu obowiązków, ponieważ faktycznie obowiązki pracownika pozostaną takie same jak dotychczas.

			Określenie miejsca wykonywania pracy

			Miejsce pracy w umowie o pracę powinno być dostosowane do rodzaju i specyfiki pracy, a ponadto powinno odpowiadać rzeczywistym warunkom, w jakich pracownik wykonuje pracę.

			Miejsce pracy kierowcy powinno być tak określone, żeby wskazywało faktyczne miejsce, w którym kierowca będzie wykonywał swoje obowiązki pracownicze. Jeśli zatem kierowca porusza się np. stale po terenie kilku województw, jego miejsce pracy powinno być określone jako te województwa.

			Należy jednak wskazać, że określenie miejsca pracy kierowcy w treści wiążącej go umowy o pracę nie ma większego znaczenia w kontekście podróży służbowej. Podróżą służbową kierowcy jest bowiem każde zadanie służbowe polegające na wykonywaniu, na polecenie pracodawcy:

			
					przewozu drogowego poza miejscowość, w której znajduje się siedziba pracodawcy, na rzecz którego kierowca wykonuje swoje obowiązki, oraz inne miejsce prowadzenia działalności przez pracodawcę, w szczególności filie, przedstawicielstwa i oddziały,

					wyjazdu poza miejscowość, w której znajduje się siedziba pracodawcy, na rzecz którego kierowca wykonuje swoje obowiązki, oraz inne miejsce prowadzenia działalności przez pracodawcę, w szczególności filie, przedstawicielstwa i oddziały, w celu wykonania przewozu drogowego.

			

			Jeśli pracodawca zatrudniający kierowcę określił jego miejsce pracy jako teren kilku województw, ale w rzeczywistości miejsca prowadzenia przez niego działalności na terenie tych województw (usytuowania filii, oddziałów, przedstawicielstw itp.) znajdują się tylko w niektórych miastach mieszczących się w granicach tych województw, to podróżą służbową nie będą tylko te przewozy, które będą odbywały się albo po terenie tych miast, albo do tych miast. Z tytułu takich przewozów kierowca nie będzie miał zatem prawa do diet.

			
				
					PRZYKŁAD

				

			

			
				
					Kierowca ma określone miejsce pracy jako województwo mazowieckie i łódzkie – tam bowiem wykonuje przewozy w ramach wykonywanej przez siebie pracy. Siedziba pracodawcy znajduje się w Warszawie, zaś jedyna filia w Łodzi. Kierowca dostaje polecenie odbycia podróży z Warszawy do Łodzi. Taki przewóz nie stanowi podróży służbowej.

				

			

			Jeśli zaś przewóz miałby być wykonany wprawdzie na terenie jednego z województw, które wchodzą w określenie miejsca pracy kierowcy, ale do innej miejscowości niż miejscowość, w której pracodawca ma siedzibę lub prowadzi swoją działalność (w postaci filii, oddziału, przedstawicielstwa itp.), to taki przewóz jest podróżą służbową, a co za tym idzie, za jego czas, co do zasady, przysługują diety.

			
				
					PRZYKŁAD

				

			

			
				
					Kierowca ma określone miejsce pracy jako województwo mazowieckie i łódzkie – tam bowiem wykonuje przewozy w ramach wykonywanej przez siebie pracy. Siedziba pracodawcy znajduje się w Warszawie, zaś jedyna filia w Łodzi. Kierowca dostaje polecenie przewiezienia towaru z Warszawy do Piotrkowa Trybunalskiego. Taki przejazd, mimo że wykonywany na terenie określonym jako miejsce pracy kierowcy, stanowi podróż służbową – wykonywany jest bowiem poza miejscowość, w której znajduje się siedziba lub filia pracodawcy.

				

			

			Wynagrodzenie za pracę 

			W umowie o pracę pracodawca musi wpisać, jakie i w jakiej wysokości składniki wynagrodzenia za pracę przysługują pracownikowi. Należy więc wskazać:

			
					stawkę wynagrodzenia zasadniczego oraz

					premie, dodatki (np. funkcyjny) i inne składniki dodatkowe.

			

			Jeśli wysokości danego składnika wynagrodzenia nie da się wprost wskazać w umowie (np. w przypadku premii regulaminowej, której wysokość jest każdorazowo uzależniona od wypełnienia określonych warunków), wówczas należy zamieścić w umowie odesłanie do dokumentu, który dokładnie określa zasady nabywania tego składnika, tj. układu zbiorowego pracy, regulaminu wynagradzania lub regulaminu premiowania.

			Na co zwrócić uwagę, jakich zapisów unikać

			Źle sformułowany zapis może przysporzyć pracodawcy dodatkowej pracy i kosztów, a czasem nawet być podstawą skierowania przez pracownika sprawy do sądu.

			Ustalając wynagrodzenie w umowie o pracę, oprócz konkretnej kwoty zapisanej cyframi, trzeba je wpisać również słownie. W razie oczywistej omyłki nie będzie wątpliwości, ile wynosi wynagrodzenie pracownika, i dzięki temu pracodawca zminimalizuje ryzyko, że pracownik zażąda od niego przed sądem wyższego wynagrodzenia, niż pracodawca zamierzał mu zapłacić.

			Zapis dotyczący wynagrodzenia musi:

			
					być precyzyjny – przede wszystkim wynagrodzenie musi zostać określone w umowie w sposób niebudzący wątpliwości. Stąd też warto, aby pracodawca wyraźnie określił, czy jest to kwota brutto, czy netto, a także z jakich składników składa się to wynagrodzenie;

					określać częstotliwość wypłaty wynagrodzenia – pracodawca może (choć nie musi) określić, czy wynagrodzenie wypłaca się raz w miesiącu, czy częściej. W żadnym wypadku wynagrodzenie nie może być wypłacane rzadziej niż raz w miesiącu (art. 85 § 1 kp). Z tego też względu zapis o rzadszej wypłacie pensji jest nieprawidłowy. Natomiast wypłata częstsza, np. tygodniówki, jest dopuszczalna. Trzeba jednak w taki sposób ustalić kwotę tygodniówki, aby ze względu na terminy jej wypłaty oraz liczbę tygodni przypadających w poszczególnych miesiącach wynagrodzenie pracownika zatrudnionego na pełen etat z „tygodniówek”, po zsumowaniu w danym miesiącu, nie było niższe niż minimalne wynagrodzenie za pracę, wynikające z przepisów. Jeśli bowiem wynagrodzenie byłoby niższe niż minimalne, pracodawca będzie musiał wypłacić pracownikowi wyrównanie. Z tego też względu zapis o „tygodniówkach” może okazać się niepraktyczny;

					określać sposób wypłaty – niepraktyczny jest zapis dotyczący wypłaty na konto bankowe pracownika. W razie zmiany sposobu wypłacania pensji, np. na wypłatę do rąk własnych pracownika, umowa o pracę powinna zostać w tym zakresie zmieniona. Ponadto zamieszczenie w umowie o pracę zapisu, że wynagrodzenie wypłacane jest na konto, też może być 
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