
Pracuję legalnie

UMOWY TERMINOWE



Wyróżniamy następujące rodzaje umów o pracę na: 
n  okres próbny, 
n  czas określony, 
n  czas nieokreślony.
1. Umowa na okres próbny
Umowę o pracę na okres próbny zawiera się na okres nie-

przekraczający 3 miesięcy. Celem zawarcia tej umowy jest 
sprawdzenie kwalifikacji pracownika i możliwości jego za-
trudnienia w celu wykonywania określonego rodzaju pracy.

UWAGA! 

Ponowne zawarcie umowy o pracę na okres próbny z tym 
samym pracownikiem jest możliwe:

1) �jeżeli pracownik ma być zatrudniony w celu wykonywa-
nia innego rodzaju pracy;

2) �po upływie co najmniej 3 lat od dnia rozwiązania lub wy-
gaśnięcia poprzedniej umowy o pracę, jeżeli pracownik 
ma być zatrudniony w celu wykonywania tego samego 
rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest jedno-
krotne ponowne zawarcie umowy na okres próbny.

Przykład:
Pracownika zatrudniono na podstawie umowy o pracę na 

okres próbny przez maksymalny okres 3 miesięcy, na stano-
wisku kierownika do spraw inwestycji. Pracownik nie spraw-
dził się na tym stanowisku. Pracodawca zaproponował mu 
inne stanowisko – kierownika do spraw zakupów, proponu-
jąc zawarcie kolejnej umowy na okres próbny. W tym przy-
padku pracodawcy przysługuje prawo zawarcia z pracowni-
kiem kolejnej umowy o pracę na okres próbny na stanowisku 
do spraw zakupów. Taką umowę można zawrzeć bezpośred-
nio po zakończeniu obowiązywania poprzedniej umowy na 
okres próbny. Istotne jest, aby rzeczywiście zmienił się ro-
dzaj wykonywanej pracy, a nie jedynie nazwa stanowiska.

Umowa na okres próbny



2. Umowa na czas określony
Ograniczenia w zatrudnieniu na czas określony „ 3 i 33”

n  �Okres zatrudnienia na podstawie umowy o pracę na 
czas określony, a także łączny okres zatrudnienia na 
podstawie umów o pracę na czas określony zawiera-
nych między tymi samymi stronami stosunku pracy, 
nie może przekraczać 33 miesięcy, a łączna licz-
ba tych umów nie może przekraczać trzech.

n  �Uzgodnienie między stronami w trakcie trwania umo-
wy o pracę na czas określony dłuższego okresu wyko-
nywania pracy na podstawie tej umowy uważa się za 
zawarcie, od dnia następującego po dniu, w któ-
rym miało nastąpić jej rozwiązanie, nowej umo-
wy o pracę na czas określony.

n  �Jeżeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o pracę 
na czas określony jest dłuższy niż 33 miesiące lub jeżeli 
liczba zawartych umów jest większa niż 3, uważa się, 
że pracownik, odpowiednio od dnia następują-
cego po upływie 33 miesięcy lub od dnia zawar-
cia czwartej umowy o pracę na czas określony, 
jest zatrudniony na podstawie umowy o pracę 
na czas nieokreślony.

Zapamiętaj! 

Z ograniczeń dotyczących zawierania umów o pracę na 
czas określony (zarówno w aspekcie liczbowym, jak i czaso-
wym) wyłączone zostały umowy o pracę na okres próbny. 

Umowa na czas określony



Do automatycznego przekształcenia umowy na czas 
określony w umowę na czas nieokreślony, pomimo prze-
kroczenia maksymalnej dopuszczalnej liczby umów na czas 
określony lub maksymalnego okresu ich trwania nie dojdzie 
w przypadkach, w których umowa o pracę na czas określo-
ny jest zawierana w celu:

n �zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwio-
nej nieobecności w pracy;

n �wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub se- 
zonowym;

n �wykonywania pracy przez okres kadencji;
n �w przypadku gdy pracodawca wskaże obiektywne przy-

czyny leżące po jego stronie
- jeżeli jej zawarcie w danym przypadku służy zaspokoje-

niu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest nie-
zbędne w tym zakresie w świetle wszystkich okoliczności 
zawarcia umowy.

UWAGA! 

W przypadku niestosowania limitów „3 i 33” w umowie 
o pracę należy wskazać przyczyny uzasadniające zawarcie 
takiej umowy, poprzez określenie celu lub konkretnych 
okoliczności lub zamieszczając informację o obiektywnych 
przyczynach.

Przyczyną obiektywną uzasadniającą zawarcie umowy na 
czas określony powyżej limitów „3 i 33” może być, np.: reali-
zacja projektów finansowanych ze środków Unii Europejskiej.

Automatyzm przekształcenia umowy o pracę na czas okre-
ślony w umowę o pracę na czas nieokreślony jest wyłączo-
ny także w przypadku przedłużenia umowy o pracę na czas 
określony do dnia porodu (gdy umowa miałaby się rozwią-
zać po upływie 3 miesiąca ciąży).

Wyłączenia limitów „3 i 33”



W przypadku zawarcia umowy na czas określony z leżą-
cych po stronie pracodawcy obiektywnych przyczyn, praco-
dawca jest obowiązany zawiadomić właściwego okręgowe-
go inspektora pracy, w formie pisemnej lub elektronicznej, 
o takiej umowie, wraz ze wskazaniem przyczyn jej zawar-
cia, w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia tej umowy.

Niedopełnienie tego obowiązku stanowi wykro-
czenie zagrożone karą grzywny od 1 000 do 30 000 zł.

UWAGA!

W odniesieniu do przesłanki wystąpienia obiektyw-
nych przyczyn leżących po stronie pracodawcy przepisy nie 
zawierają wskazania, co należy rozumieć pod sformułowa-
niem „obiektywne przyczyny”. 

Decyzja co do tego, czy w danej sytuacji przesłanka ta 
wystąpiła, należy więc do pracodawcy. Pojęcie obiektyw-
nych przyczyn jest bardzo szerokie i subiektywne.

Obowiązki informacyjne 
wobec PIP



1. Rozwiązanie umowy o pracę
Umowa o pracę rozwiązuje się:
1) na mocy porozumienia stron;
2) �przez oświadczenie jednej ze stron z zachowaniem 

okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę 
za wypowiedzeniem);

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

4) z upływem czasu, na który była zawarta.

Okres wypowiedzenia umowy o pracę obejmujący tydzień 
lub miesiąc albo ich wielokrotność kończy się odpowiednio 
w sobotę lub w ostatnim dniu miesiąca.

2. Oświadczenie o wypowiedzeniu lub rozwiązaniu
Oświadczenie każdej ze stron o wypowiedzeniu lub roz-

wiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno na-
stąpić na piśmie.

W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy 
o pracę zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umo-
wy o pracę bez wypowiedzenia powinna być wskazana przy-
czyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy.

W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy 
o pracę lub jej rozwiązaniu bez wypowiedzenia powinno być 
zawarte pouczenie o przysługującym pracownikowi prawie 
odwołania do sądu pracy.

Rozwiązywanie umów



3. Rozwiązanie za wypowiedzeniem
Każda ze stron może rozwiązać umowę o pracę za wypo-

wiedzeniem. Rozwiązanie umowy o pracę następuje z upły-
wem okresu wypowiedzenia.

4. Okresy wypowiedzenia umowy na okres próbny
Umowa o pracę na okres próbny rozwiązuje się z upły-

wem tego okresu, a przed jego upływem może być rozwią-
zana za wypowiedzeniem.

Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na okres 
próbny wynosi:

n �3 dni robocze, jeżeli okres próbny nie przekracza 
2 tygodni;

n �1 tydzień, jeżeli okres próbny jest dłuższy niż 2 tygodnie;
n �2 tygodnie, jeżeli okres próbny wynosi 3 miesiące.

5. �Okresy wypowiedzenia umowy zawartej na czas 
określony lub nieokreślony

Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na 
czas nieokreślony i umowy o pracę zawartej na czas 
określony jest uzależniony od okresu zatrudnienia 
u danego pracodawcy i wynosi:

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

n �1 miesiąc, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 
6 miesięcy;

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

Rozwiązywanie umów



Do okresu zatrudnienia wlicza się pracownikowi okres za-
trudnienia u poprzedniego pracodawcy, jeżeli zmiana pra-
codawcy nastąpiła na zasadach określonych w art. 231 Kp, 
a także w innych przypadkach, gdy z mocy odrębnych prze-
pisów nowy pracodawca jest następcą prawnym w stosun-
kach pracy nawiązanych przez pracodawcę poprzednio za-
trudniającego tego pracownika.

6. Odpowiedzialność materialna
Jeżeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku związa-

nym z odpowiedzialnością materialną za powierzone mie-
nie, strony mogą ustalić w umowie o pracę dłuższy okres 
wypowiedzenia, gdy:

n �okres wypowiedzenia wynosi 2 tygodnie, jeżeli pracow-
nik był zatrudniony krócej niż 6 miesięcy; okres wypo-
wiedzenia wynosić będzie 1 miesiąc,

n �okres wypowiedzenia wynosi 1 miesiąc, jeżeli pracow-
nik był zatrudniony co najmniej 6 miesięcy;

n �okres wypowiedzenia wynosi 3 miesiące, jeżeli pracow-
nik był zatrudniony co najmniej 3 lata.

- to okres wypowiedzenia wynosić będzie 3 miesiące.
Strony mogą po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pra-

cę przez jedną z nich ustalić wcześniejszy termin rozwiąza-
nia umowy; ustalenie takie nie zmienia trybu rozwiązania 
umowy o pracę.

7. �Zwolnienie z obowiązku świadczenia pracy w okre-
sie wypowiedzenia

W związku z wypowiedzeniem umowy o pracę pracodaw-
ca może zwolnić pracownika z obowiązku świadczenia pracy 
do upływu okresu wypowiedzenia. W okresie tego zwolnie-
nia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Rozwiązywanie umów



  8. �Upadłość i likwidacja – skrócony okres wypowie- 
dzenia

Jeżeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracę za-
wartej na czas nieokreślony lub umowy o pracę zawartej na 
czas określony następuje z powodu ogłoszenia upadłości 
lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedoty-
czących pracowników, pracodawca może, w celu wcześniej-
szego rozwiązania umowy o pracę, skrócić okres trzymie-
sięcznego wypowiedzenia, najwyżej jednak do 1 miesiąca. 
W takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodo-
wanie w wysokości wynagrodzenia za pozostałą część okre-
su wypowiedzenia.

Okres, za który przysługuje odszkodowanie, wlicza się 
pracownikowi pozostającemu w tym okresie bez pracy do 
okresu zatrudnienia.

  9. Dni wolne na poszukiwanie pracy
W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedze-

nia umowy o pracę dokonanego przez pracodawcę pracow-
nikowi przysługuje zwolnienie na poszukiwanie pracy, z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia.

10. Wymiar zwolnienia wynosi:
n �2 dni robocze – w okresie dwutygodniowego i jedno-

miesięcznego wypowiedzenia; 
n �3 dni robocze – w okresie trzymiesięcznego wypowie-

dzenia, także w przypadku jego skrócenia na podsta-
wie art. 361 § 1 Kp.

Rozwiązywanie umów



Rozwiązanie umowy na czas określony bez wypowie-
dzenia może nastąpić zarówno z inicjatywy pracownika, jak 
i pracodawcy.

Rozwiązanie umowy przez pracownika bez wypo-
wiedzenia możliwe jest na podstawie art. 55 Kp, gdy:

1) �zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzające 
szkodliwy wpływ wykonywanej pracy na zdrowie pra-
cownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie 
wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, od-
powiedniej ze względu na stan jego zdrowia i kwalifi-
kacje zawodowe;

2) �pracodawca dopuścił się ciężkiego naruszenia podsta-
wowych obowiązków wobec pracownika.

Rozwiązanie umowy przez pracodawcę bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika możliwe jest na podsta-
wie art. 52 Kp, w razie:

1) �ciężkiego naruszenia przez pracownika podstawowych 
obowiązków pracowniczych – jest to najczęstsza przy-
czyna zwolnienia dyscyplinarnego;

2) �popełnienia przez pracownika w czasie trwania umowy 
o pracę przestępstwa, które uniemożliwia dalsze zatrud-
nianie go na zajmowanym stanowisku, jeżeli przestęp-
stwo jest oczywiste lub zostało stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem;

3) �zawinionej przez pracownika utraty uprawnień koniecz-
nych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Rozwiązanie  
bez wypowiedzenia



Rozwiązanie umowy przez pracodawcę bez wypo-
wiedzenia bez winy pracownika możliwe jest na pod-
stawie art. 53 Kp:

1) �jeżeli niezdolność pracownika do pracy wskutek cho-
roby trwa dłużej niż 3 miesiące – gdy pracownik był za-
trudniony u danego pracodawcy krócej niż 6 miesięcy, 
a także dłużej niż łączny okres pobierania z tego tytu-
łu wynagrodzenia i zasiłku oraz pobierania świadcze-
nia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiące – gdy 
pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co 
najmniej 6 miesięcy lub jeżeli niezdolność do pracy zo-
stała spowodowana wypadkiem przy pracy albo cho-
robą zawodową,

2) �w razie usprawiedliwionej nieobecności pracownika 
w pracy z innych przyczyn niż wymienione wyżej, trwa-
jącej dłużej niż 1 miesiąc.

Przykład:
Pracownik zatrudniony jest na podstawie umowy o pra-

cę na czas nieokreślony od 1 stycznia 2010 r. Pracownik ten 
przebywa na długotrwałym zwolnieniu lekarskim i okres za-
siłkowy (182 dni) wyczerpał się 22 lutego 2018 r. Pracownik 
złożył wniosek o świadczenie rehabilitacyjne, które zostało 
przyznane mu na okres 6 miesięcy. Po upływie 3 miesięcy 
pobierania przez pracownika świadczenia rehabilitacyjne-
go pracodawca może rozwiązać umowę o pracę z pracow-
nikiem bez zachowania okresu wypowiedzenia powołując 
się na art. 53 par. 1 pkt b Kp.

Rozwiązanie  
bez wypowiedzenia



PRZYKŁADY

Przykład:
Pracodawca zawarł z pracownikiem Janem Nowakiem ko-

lejno 3 umowy o pracę na czas określony 7 miesięcy.
Zawarcie 4 umowy o pracę na czas określony spowoduje jej 

przekształcenie z mocy prawa w umowę na czas nieokreślony. 
Nie ma znaczenia, że pracownik nie przepracował 

33 miesięcy, bowiem zostanie przekroczony limit 3 umów 
na czas określony.

Przykład:
Pracodawca zawarł z pracownikiem umowę o pracę na 

czas określony na 8 miesięcy. Po przerwie 10-miesięcznej 
pracownik powrócił do byłego pracodawcy i zawarł z nim 
kolejną umowę na czas określony na 12 miesięcy. 

Łączny okres zatrudnienia wynosi 20 miesięcy (12 + 8), zaś 
umowa 12-miesięczna jest drugą umową na czas określo-
ny z limitu 3 umów. Okresy zatrudnienia – pomimo 10-mie-
sięcznej przerwy w zatrudnieniu – podlegają sumowaniu.
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