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    Wstęp dla niecierpliwych


    Dla kogo przeznaczona jest ta książka?


    Dla każdego przedsiębiorcy, który dotychczas nie zatrudniał pracowników lub zatrudniał ich okazjonalnie. Z wiedzy zawartej w książce skorzystać może każdy, kto zamierza zatrudnić jednego lub kilku pracowników na podstawie umowy dowolnego rodzaju.


    Komu ta książka NIE jest potrzebna?


    Właścicielom firm zatrudniającym na umowach o pracę więcej niż 10 osób. Jeśli zatrudniasz większą liczbę pracowników, prawdopodobnie posiadasz już dużą część wiedzy zawartej w tej książce.


    Dlaczego ta książka przyda się właścicielom małych firm w Polsce bardziej niż setki innych poradników o rekrutacji, selekcji i zarządzaniu pracownikami?


    Ponieważ wiedza w niej zawarta została opracowana specjalnie pod kątem przydatności dla naprawdę małych firm i to firm działających w Polsce. Zdarza się, że inne poradniki, nawet te adresowane do małych przedsiębiorstw, opisują zasady zarządzania grupą ok. 50 pracowników. W polskich realiach jest to pułap nieosiągalny dla większości przedsiębiorców, którzy dopiero rozpoczynają działalność. Poza tym na rynku wiele jest książek napisanych przez zagranicznych autorów — publikacje te, choć często bardzo wartościowe, nie uwzględniają specyfiki polskich przepisów i uwarunkowań.

  


  
    Wstęp dla dociekliwych


    Jeśli nie interesuje Cię, dlaczego napisałem tę książkę, możesz przejść od razu do następnego rozdziału. Jeśli jednak należysz do osób dociekliwych, być może docenisz kilka zdań dodatkowego wyjaśnienia.


    W Polsce zdecydowaną większość wszystkich przedsiębiorstw (92%) stanowią firmy prowadzone przez osoby fizyczne[1]. Praktyka pokazuje, że przeważnie ich właściciele sami wykonują wszystkie obowiązki lub zatrudniają jednego, dwóch, czasem trzech pracowników. Gdy potrzebują dodatkowych rąk do pracy, chętnie korzystają z możliwości, jakie dają umowy cywilnoprawne: umowy o dzieło i umowy-zlecenia.


    Sam również prowadziłem firmę, w której zatrudniałem najczęściej jedną osobę na podstawie umowy o pracę, a jednocześnie współpracowałem z ok. 10 – 12 osobami, podpisując z nimi umowy o dzieło. Chcąc jak najlepiej zarządzać grupą osób, z których większość była związana z firmą — powiedzmy sobie szczerze — umową mało zobowiązującą, ukończyłem studia podyplomowe z zarządzania zasobami ludzkimi. Studiując, starałem się dla własnych potrzeb przekładać zdobywaną wiedzę na praktykę, dostosowując teorie przygotowane najczęściej z myślą o korporacjach do realiów zarządzania małą firmą.


    To wówczas zrodził się zalążek pomysłu, by przygotować książkę skierowaną w szczególności do mikrofirm. Zalążek rozwinął się w poważny projekt, gdy przekonałem się, że brakuje w Polsce publikacji, które z należytą powagą i zainteresowaniem podchodziłyby do zarządzania pracownikami w małych polskich firmach. W końcu postanowiłem zebrać to, co uznałem za najważniejsze dla polskiego przedsiębiorcy w kwestii zatrudniania, i przygotować przystępny, praktyczny, a zarazem wyczerpujący poradnik.


    Twój pierwszy pracownik to książka, w której znajdziesz:


    
      	omówienie podstawowych przepisów dotyczących zatrudniania w Polsce;


      	zasady zarządzania pracownikami[2] opracowane w odniesieniu do najmniejszych organizacji;


      	aktualną wiedzę o zarządzaniu, dostosowaną do warunków, w jakich funkcjonuje większość polskich przedsiębiorców.

    


    Dzięki temu, że książka ma charakter poradnika, nie jest zbiorem encyklopedycznych definicji, ale przystępną i (mam taką nadzieję) interesującą publikacją. Za każdym razem, gdy pojawią się dylematy związane z zatrudnianiem lub zarządzaniem, powinieneś znaleźć w niej przynajmniej częściowe rozwiązanie swojego problemu.

    


    
      
        [1] Raport o Stanie Sektora Małych i Średnich Przedsiębiorstw w Polsce, Polska Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości, Warszawa 2011.

      


      
        [2] W niniejszej publikacji nie będę używał obco brzmiącego pojęcia "zarządzanie zasobami ludzkimi". Pojęcie human resources wolałbym tłumaczyć mniej dosłownie, jako "korzystanie z potencjału pracowników", jednak dla uproszczenia będę pisał po prostu o "zarządzaniu pracownikami".

      

    

  


  
    Rozdział 1.

    Tanie zatrudnianie


    Czy na pewno musisz zatrudniać?


    Niektórzy twierdzą, że prawdziwy biznesmen to ktoś, kto zajmuje się jedynie szukaniem okazji do zarobku, negocjowaniem warunków kontraktów, ewentualnie zarządzaniem, całą resztę powinni zaś wykonywać wynajęci do tego ludzie. Oczywiście, będzie Ci można pogratulować, jeśli dojdziesz do takiego etapu. Początki jednak rzadko pozwalają na to, by właściciel firmy mógł zająć się jedynie sednem prowadzonej działalności. W polskich warunkach przedsiębiorca najczęściej jest nie tylko właścicielem firmy i jej dyrektorem zarządzającym, ale także pracownikiem wykonującym zupełnie podstawowe zadania. Bardzo często w pierwszych miesiącach działalności (a często dłużej) właściciel mikroprzedsiębiorstwa wszystkie zadania wykonuje samodzielnie, począwszy od takich drobnych czynności jak zaopatrzenie firmy w materiały biurowe, poprzez dopilnowanie wszelkich formalności urzędowych, a na podejmowaniu czynności związanych z faktycznym przedmiotem działalności firmy skończywszy. Przyczyny takiego stanu rzeczy są oczywiste — zatrudnianie pracowników to jeden z najpoważniejszych kosztów podczas prowadzenia firmy. Dlatego właśnie zanim podejmiesz decyzję o tym, kogo chcesz zatrudnić, powinieneś dobrze przemyśleć, czy na pewno akurat teraz powinieneś stać się pracodawcą. Ta decyzja może mieć duży wpływ na stan konta Twojej firmy, dlatego powinieneś się nad nią dobrze zastanowić.


    Jeśli zacząłeś rozważać możliwość zatrudnienia jednego bądź kilku pracowników, prawdopodobnie znalazłeś się w jednej z poniższych sytuacji.


    
      	Właśnie zakładasz firmę i wiesz, że nie będziesz mógł zacząć, jeśli nie zatrudnisz pracowników, ponieważ sam nie wykonasz wszystkich operacji (np. w sklepie odzieżowym o powierzchni 150 metrów z dwoma kasami) lub nie masz odpowiednich kwalifikacji (np. w warsztacie samochodowym lub w biurze tłumaczeń).


      	Prowadzisz firmę samodzielnie, ale chcesz rozszerzyć zakres działalności i potrzebujesz kogoś, na kogo mógłbyś scedować część zadań.


      	Prowadzisz firmę samodzielnie, nie rozszerzasz zakresu działalności, ale przytłacza Cię nadmiar obowiązków, więc zaczynasz myśleć o zatrudnieniu pomocnika.

    


    W pierwszej z wymienionych sytuacji sprawa jest oczywista. Jeśli zakładasz sklep, w którym potrzebne będą osoby do układania towaru, obsługi kilku kas, sprzątania dużej powierzchni i pilnowania produktów przed nieuczciwymi klientami, sam nie poradzisz sobie ze wszystkim. W kwestii bezpieczeństwa pomóc mogą np. kamery, ale cóż z tego, że nagrasz złodzieja, a potem zobaczysz go na filmie? Ważniejsze i tak pozostanie zapobieganie kradzieżom niż rejestrowanie ich przebiegu. W wypadku pewnych rodzajów działalności gospodarczej nie rozpoczniesz prowadzenia firmy, dopóki nie zatrudnisz odpowiednich pracowników. Czasem może to być nawet wymóg formalny — np. w aptece musi zostać zatrudniony magister farmacji, a w przedszkolu nauczyciel wychowania przedszkolnego.


    Jeśli jednak Twoją sytuację opisuje druga lub trzecia opcja, sprawa nie jest już tak oczywista.


    
      	Jeśli dopiero zamierzasz rozszerzyć działalność, nie wiesz jeszcze, z jak dużym zainteresowaniem spotkają się nowe usługi czy jak bardzo uda Ci się powiększyć sprzedaż. Czy na pewno zatrudnienie pracownika okaże się inwestycją, która szybko się zwróci? Czy nie lepiej najpierw rozszerzyć działalność, a decyzję o zatrudnieniu uzależnić od zainteresowania, z jakim spotka się nowa oferta?


      	Jeśli dotychczas radziłeś sobie sam, a zatrudnienie pracownika nie ma być związane ze wzrostem przychodów, przyjęcie pomocnika może okazać się bardzo kosztowne. Być może lepiej będzie powiązać decyzję o zatrudnieniu z rozszerzeniem zakresu działalności, która zgodnie z założeniami doprowadzi do zwiększenia przychodów firmy? Dzięki temu nowo zatrudniona osoba nie tylko Cię odciąży, ale pomoże Ci rozwinąć biznes.

    


    
      
        	
          Zatrudnienie pracownika to inwestycja!


          Inwestycja powinna doprowadzić do wzrostu zysku firmy. Zatrudnianie pracownika będzie pozbawione sensu, jeśli spowoduje jedynie wzrost kosztów.

        
      

    


    Pracowników zatrudnia się nie po to, by firma wyglądała na większą, niż jest. Nie chodzi też o to, by właściciel mógł sobie kimś zarządzać, łechcząc tym swoje ego. Celem zatrudnienia nowych pracowników jest sprawniejsza obsługa klientów i zdolności do pozyskiwania nowych. Jeśli chcesz kogoś zatrudnić, spróbuj powiązać ten fakt z możliwościami rozwoju. Na przykład:


    
      	zatrudniając dodatkowego sprzedawcę, sprawię, że klienci będą obsługiwani szybciej; gdy klientów nie będą zniechęcały duże kolejki, chętniej będą wstępowali do mojego sklepu;


      	jeśli towar będzie dostarczał kierowca zatrudniony w mojej firmie, a nie pracownik firmy kurierskiej, będzie mógł obsłużyć więcej punktów handlowych w krótszym czasie, dzięki czemu poprawi się jakość i szybkość usług świadczonych przez firmę, a to powinno się przełożyć na zwiększenie sprzedaży;


      	gdy zatrudnię osobę do obsługi zamówień (np. internetowych) i pakowania towaru, sam będę mógł zająć się w tym czasie nawiązaniem nowych kontaktów z dostawcami, poszukiwaniem nowych kanałów sprzedaży lub uruchomieniem drugiego sklepu — dzięki temu przychody wzrosną.

    


    Jeśli na zatrudnianie spojrzysz przez pryzmat korzyści, dostrzeżesz, jak niewielki sens ma przyjmowanie pracowników stanowiących przede wszystkim koszty, np.:


    
      	zatrudnienie sekretarki, która usiądzie przy drugim biurku po to, byś nie musiał bezpośrednio odbierać telefonów, podczas gdy większość zadań nadal będziesz wykonywał sam;


      	przyjęcie pracownika administracyjnego, który odciąży Cię na tyle, że będziesz mógł spędzać w pracy 6 zamiast 8 godzin.

    


    Decyzja o zatrudnieniu powinna wynikać z racjonalnej kalkulacji. Oczywiście w wypadku każdej firmy będzie ona inna. Nie należy zapominać także o tym, że "czas to pieniądz". To, że dzięki czyjejś pracy będziesz miał więcej czasu, może być istotnym argumentem za przyjęciem dodatkowej osoby, pod jednym wszakże warunkiem — czas, który zaoszczędzisz, powinieneś przynajmniej częściowo wykorzystać na generowanie nowych przychodów.


    Czy więc naprawdę musisz zatrudniać pracownika?


    
      	Nie, jeśli ze wszystkim świetnie radzisz sobie sam i wiesz, że zatrudnienie nowej osoby nie przełoży się na wzrost zysków.


      	Tak, jeśli docelowo ma się to przełożyć na większe zyski.

    


    Co jednak zrobić, jeśli nie radzisz sobie z nadmiarem obowiązków, ale jednocześnie nie masz pewności, że nowy pracownik zwiększy przychody firmy?


    Albo co zrobić, gdy nie stać Cię na nowy etat, a potrzebujesz dodatkowych rąk do pracy? Wówczas zadaj sobie kolejne pytanie...


    Czy na pewno na etacie?


    Kiedy pojawia się pierwsza myśl związana z możliwością pozyskania pracownika, najczęściej jest to pomysł, by zatrudnić dodatkową osobę na pełnym etacie. Rozwiązanie takie ma wiele zalet. Pracownik związany stałą umową jest do dyspozycji firmy przeważnie przez 5 dni w tygodniu, zazwyczaj po 8 godzin dziennie. Pracę takiej osoby łatwo kontrolować i stosunkowo łatwo jest zaplanować dla niej zadania na dany okres. Umowa na etat może także pełnić funkcję motywacyjną — zatrudnienie na podstawie umowy o pracę powoduje, że pracownik bardziej angażuje się w sprawy firmy, czując się z nią związany silniej niż w wypadku np. umowy cywilnoprawnej. Etatowy pracownik może bardzo odciążyć właściciela w żmudnych, codziennych zadaniach, a jeśli będzie to człowiek zdolny, zaangażowany i godny zaufania, może okazać się prawdziwym skarbem.


    Niestety, skarby, na które można się natknąć przez przypadek, występują prawie wyłącznie w bajkach. W prawdziwym życiu to, co może nam przynieść duże korzyści, wymaga wcześniej poniesienia dużych kosztów.


    Zatrudnienie w pełnym wymiarze czasu pracy (pełny etat)


    Załóżmy, że swojemu pracownikowi zaproponujesz pensję minimalną, która w roku 2012 wynosi 1500 zł brutto. Po potrąceniu składek ubezpieczeniowych pracownika otrzyma on "na rękę" niewiele ponad 1100 zł. Koszt po stronie pracodawcy wyniesie natomiast ponad 1800 zł, ponieważ przeszło 300 zł na ubezpieczenie musisz znaleźć w kasie swojej firmy (składka pracodawcy). W efekcie, aby pracownik otrzymał 1100 zł, co miesiąc na jego zatrudnienie znaleźć musisz 1800 zł. Do tego przy pensji minimalnej pracownik może mieć poczucie, że jest niedoceniany, a jeśli szukasz np. dobrego przedstawiciela handlowego, nie masz nawet co marzyć, że znajdziesz go, proponując tak niewiele. Jeśli więc na pracownika możesz przeznaczyć ok. 2000 zł miesięcznie (już ze wszystkimi składkami), zastanów się, czy umowa na pełny etat naprawdę będzie najlepszym rozwiązaniem. Może się okazać, że Ty będziesz ponosił stosunkowo duże koszty, podczas gdy pracownik wcale tego nie doceni. A jeśli nie będzie zadowolony z wynagrodzenia, jakość jego pracy może pozostawiać wiele do życzenia.


    Pełny etat najlepiej sprawdza się wówczas, gdy spełnione są 3 warunki:


    
      	Twoją firmę stać na zaoferowanie pracownikowi wynagrodzenia odpowiedniego dla danego stanowiska pracy i zakresu obowiązków (zgodnie ze stawkami, jakie obowiązują w innych firmach na podobnych stanowiskach).


      	Pracownik jest potrzebny Twojej firmie przez 40 godzin w tygodniu.


      	Potrzebujesz pracownika do wykonywania powtarzalnych czynności (np. przy maszynie produkcyjnej) albo takich, które wymagają pełnej dyspozycyjności w godzinach pracy (np. przy bieżącej obsłudze klienta).

    


    Warto zwrócić uwagę na fakt, że pracownik związany z przedsiębiorstwem umową o pracę najczęściej będzie bardziej lojalny i silniej zaangażowany w sprawy firmy niż osoba na umowie pogardliwie nazywanej przez pracowników "śmieciową". Jest jednak pewien wyjątek. Jeśli pracownik będzie miał poczucie, że w Twojej firmie zarabia wyjątkowo mało (w porównaniu z tym, ile zarobiłby u Twoich konkurentów), umowa o pracę będzie dla niego marnym pocieszeniem. Poniższe zalety dotyczą więc sytuacji, w których pracownik czuje się wynagradzany adekwatnie do nakładu pracy i doceniany.


    Zalety umowy o pracę na pełny etat:


    
      	pracownik jest dostępny 40 godzin w tygodniu;


      	pracownik bardziej angażuje się w pracę;


      	łatwiej sprawić, by pracownik utożsamił się z celami i wartościami firmy;


      	łatwiej stworzyć skuteczny zespół pracowników;


      	pracownika na etacie łatwiej kontrolować i rozliczać z powierzonych obowiązków;


      	pracodawca zyskuje lepszy wizerunek w oczach zatrudnionych oraz potencjalnych pracowników;


      	pracownik ma ubezpieczenie społeczne i zdrowotne.

    


    Wady umowy o pracę na pełny etat:


    
      	wysokie koszty składek dla pracodawcy;


      	wysokie koszty składek dla pracownika;


      	dodatkowe koszty w sytuacjach szczególnych, o których stanowi kodeks pracy (np. wynagrodzenie za przestój w pracy);


      	ograniczona elastyczność czasu pracy (np. pracownik powinien być w pracy, nawet jeśli okresowo nie jest potrzebny);


      	formalności związane z zatrudnieniem i zwolnieniem pracownika.

    


    To prawda, że zalety umowy o pracę są bardzo istotne. Jednak ze względu na wysokie koszty zatrudnienia pracownika na pełny etat wielu początkujących przedsiębiorców poszukuje innych rozwiązań. W wielu wypadkach zarówno dla Ciebie, jak i dla pracownika lepszy będzie inny rodzaj umowy.


    Zatrudnienie w niepełnym wymiarze czasu pracy (część etatu)


    Czasem jest to bardzo dobre rozwiązanie. Docenić je mogą rodzice wychowujący małe dzieci (w polskich warunkach głównie matki), osoby, które z innych powodów nie mogą przeznaczyć na pracę średnio 8 godzin dziennie, a także ci pracownicy, którzy na część etatu pracują już gdzie indziej. Jeśli nie chcesz korzystać z umowy o pracę na okres próbny, część etatu może być także rodzajem próby, zanim zdecydujesz się zatrudnić daną osobę na pełny etat.


    Taką formę zatrudnienia możesz wybrać wówczas, gdy pracownik nie jest Ci potrzebny przez 40 godzin w tygodniu. Jeśli więc szukasz kogoś, kto odciąży Cię w pracy, którą dotychczas wykonywałeś sam, podpisanie umowy na 1/2, 1/4 czy nawet 1/8 etatu może być świetnym pomysłem. Dzięki temu nowy pracownik będzie w Twojej firmie odpowiednio średnio 20, 10 lub 5 godzin w tygodniu. Oczywiście możesz też zaproponować inną część etatu, np. 1/3. Tylko od ustaleń między Tobą a pracownikiem będzie zależało, czy będzie on pojawiał się w firmie codziennie, by przepracować każdego dnia identyczną liczbę godzin, czy może np. dwa razy w tygodniu. Możecie również ustalić ruchomy czas pracy.


    Przykład


    Maciej prowadzi mały sklep przy targowisku w małym mieście. Targ działa codziennie, jednak ze względu na to, że dawniej dniami targowymi były środy i piątki, największy ruch nadal występuje właśnie w te dwa dni. Wiele osób przyjeżdżających na targowisko zagląda także do sklepu Macieja.


    Maciej postanowił zatrudnić kogoś do pomocy. Na ogłoszenie zamieszczone w lokalnej gazecie odpowiedziało kilka osób, z których właściciel sklepu wybrał Stefana. Maciej zaproponował mu 1/4 etatu. Dzięki temu Stefan będzie pracował w sklepie tylko w dwa "najgorętsze" dni w tygodniu po 5 godzin w czasie największego ruchu w sklepie. To odciąży Macieja, a jednocześnie nie spowoduje kosztów nie do udźwignięcia dla małego sklepu. Stefan zgodził się na takie rozwiązanie. Niedaleko jest inne małe miasto, w którym dni targowe przypadają na wtorek i czwartek. Stefan postanowił poszukać podobnego sklepu również tam. Być może uda mu się zatrudnić na podobnych zasadach w dwóch punktach — miałby już wtedy w sumie 1/2 etatu i jeszcze zostawałoby mu wiele wolnego czasu.


    Główną zaletą ograniczenia etatu do jego części są koszty. Jeśli uważasz, że na pełnym etacie na danym stanowisku pracownik powinien otrzymywać 3000 zł brutto, zatrudniając go na 1/3 etatu, zaproponujesz mu 1000 zł. Wraz z wynagrodzeniem zmniejszą się także składki na ubezpieczenie. W efekcie całkowity koszt pracodawcy wynikający z takiej umowy wyniesie niecałe 1200 zł miesięcznie. Musisz się jednak liczyć z tym, że do kieszeni pracownika trafi niecałe 800 zł. Pracując średnio 13 godzin tygodniowo, osoba taka nie wykona tego samego co zatrudniona w trybie 40-godzinnym, a jeśli nie będzie posiadała innego źródła dochodu, pewnie nie zwiąże się z Twoją firmą na długo.


    Zalety umowy o pracę na część etatu:


    
      	niższe koszty pracy niż na pełnym etacie;


      	elastyczniejszy czas pracy niż na pełnym etacie;


      	pracownik ma zapewnione ubezpieczenie społeczne i zdrowotne.

    


    Wady umowy o pracę na część etatu:


    
      	duża rotacja pracowników (większość będzie szukała pracy na pełny etat);


      	formalności analogiczne jak w wypadku pełnego etatu;


      	konieczność opłacania składek na ubezpieczenie.

    


    Alternatywą dla zatrudniania pracowników na podstawie umowy o pracę pozostają umowy cywilnoprawne. Teoretycznie umowy o dzieło i umowy-zlecenia powinny być stosowane w szczególnych okolicznościach, tzn. wówczas, gdy miejsce i sposób wykonywania obowiązków różni się od tych wynikających z umowy o pracę, w praktyce jednak często są proponowane pracownikom zamiast etatu lub jego części.


    Umowa o dzieło


    Umowa o dzieło jest tzw. umową rezultatu. Oznacza to, że zamawiający i wykonawca umawiają się na wykonanie konkretnego produktu lub usługi. Tego typu umowa powinna dotyczyć działań, które po czasie obowiązywania umowy można uznać za wykonane. Nie może więc ona dotyczyć obsługiwania klientów przez 8 godzin dziennie w sklepie, ponieważ trudno tu mówić o efekcie, którego osiągnięcie sprawi, że umowa zostanie zrealizowana. Ale już stworzenie bazy danych, programu komputerowego, napisanie serii artykułów prasowych czy wykonanie remontu może być objęte umową o dzieło. Jednym z istotnych zastrzeżeń jest to, że praca taka może być wykonywana bez nadzoru zamawiającego i w sposób, który nie wymusza pracy w firmie zleceniodawcy. Mówiąc inaczej, Państwowa Inspekcja Pracy lub Zakład Ubezpieczeń Społecznych mogą nie uznać umowy o dzieło za takową, jeśli wykonawcy dzieła będą realizować swoje obowiązki w sposób typowy dla "etatowca". Jeśli więc nie chcesz mieć problemów, uzgodnij z wykonawcą, że swoją pracę będzie mógł wykonywać w sposób dowolny, byle tylko w terminie starannie wywiązał się z umowy.


    Największą zaletą umów o dzieło jest to, że nie podlegają one składkom na ubezpieczenie społeczne. ZUS od takiej umowy zapłacisz tylko wówczas, gdy z tą samą osobą podpiszesz także umowę o pracę (w ramach tej samej firmy).


    Inna ważna kwestia to koszty uzyskania przychodu, które standardowo dla umów o dzieło wynoszą 20%, ale w sytuacji, gdy umowa dotyczy działalności twórczej, objętej prawem autorskim — 50%, a w szczególnych przypadkach potwierdzonych posiadanymi dowodami poniesienia kosztów uzyskania przychodów nawet powyżej 50%.


    Zalety umowy o dzieło:


    
      	co do zasady brak składek ZUS;


      	łatwe nawiązanie i rozwiązanie umowy;


      	pełna elastyczność zatrudnienia.

    


    Wady umowy o dzieło:


    
      	wykonawca dzieła nie może podlegać takiej kontroli zleceniodawcy jak pracownik;


      	umowa pozwala na wykonywanie tylko zadań zakończonych rezultatem;


      	dla pracownika — w większości przypadków brak składek ZUS;


      	ryzyko zakwestionowania umowy przez ZUS lub PIP, jeżeli jej przedmiot będzie niezgodny z przeznaczeniem prawnym umowy.

    


    Umowa-zlecenie


    Umowa-zlecenie uchodzi za bardzo podobną do umowy o dzieło, ale wyróżnia ją już sama definicja. Umowa-zlecenie jest umową starannego działania, a to oznacza, że możemy ją zastosować w sytuacjach, w których nie spodziewamy się od wykonawcy osiągnięcia określonego rezultatu. Oznacza to, że wykonawcy należy się wynagrodzenie już za samo działanie, a nie za efekt wykonywanych czynności. Umowa ta realizowana jest w określonym czasie i pod tym względem może przypominać pracę na etacie, przy czym tutaj również obowiązuje zasada, że między zleceniodawcą a zleceniobiorcą nie występuje podległość służbowa. Co ważne, w przeciwieństwie do wykonawcy umowy o dzieło, wykonawca zlecenia może przekazać realizację swoich zadań innej, wyznaczonej przez siebie osobie.


    Umowa-zlecenie może być wypowiedziana przez każdą ze stron w dowolnym momencie. Jeśli zleceniodawca rezygnuje ze współpracy, wówczas powinien wypłacić zleceniobiorcy wynagrodzenie za dotychczas wykonaną część pracy i ewentualnie zwrócić poniesione koszty. Jeśli to zleceniobiorca rezygnuje z umowy bez ważnego powodu, zleceniodawca może zażądać wypłaty odszkodowania za poniesioną szkodę.


    Składek na ubezpieczenie zdrowotne od tego typu umów zleceniodawca nie zapłaci, jeśli zleceniobiorca jest uczniem lub studentem do 26. roku życia. Ubezpieczenie chorobowe jest dobrowolne (decyduje wykonawca), jeśli poza umową-zleceniem ma podpisaną umowę o pracę z innym pracodawcą i jest to umowa opiewająca na kwotę nie mniejszą niż ustalone przepisami wynagrodzenie minimalne. Wówczas jednak zleceniodawca musi 
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