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Stawka godzinowa plus 
czy minus VAT? Milczą 
nie tylko przepisy, 
lecz także ministerstwa

Kłopotliwy 
podatek 
od towarów i usług
Pół roku po wprowadzeniu minimal-
nej stawki godzinowej od umów-zleceń 
i o świadczenie usług przepisy w tym za-
kresie powinny już okrzepnąć. Tymcza-
sem nadal są obszary problematyczne. 
Jednym z nich jest naliczanie podatku 
od towarów i usług przez osoby samoza-
trudnione zobowiązane do stosowania 
ustawy. W jaki sposób powinno to nastę-
pować? Do końca nie wiadomo

Od 1 stycznia 2017 r. ustawa z 10 paździer-
nika 2002 r. o minimalnym wynagrodze-
niu za pracę (t.j. Dz.U. z 2017 r., poz. 847) 
przewiduje, że za każdą godzinę wykonania 
zlecenia lub świadczenia usług wykonują-
cemu zlecenie lub świadczącemu usługi 
przysługuje minimalna stawka godzino-
wa. Zmiana ta została wprowadzona na 
mocy ustawy z 22 lipca 2016 r. o zmianie 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za 
pracę oraz niektórych innych ustaw (Dz.U. 
poz. 1265 ze zm.).

W 2017 r. minimalna stawka godzinowa 
wynosi 13 zł. Znajduje ona zastosowanie do 
umów-zleceń i umów o świadczenie usług 
zawieranych pomiędzy – z jednej strony 
– przedsiębiorcami albo innymi jednost-
kami organizacyjnymi, a z drugiej strony 
– osobami fi zycznymi lub osobami fi zycz-
nymi prowadzącymi jednoosobową dzia-
łalność gospodarczą i osobiście wykonu-
jącymi zadania wynikające z umowy (tzw. 
samozatrudnieni).  schemat

O  
stawce godzinowej dla 
zleceniobiorców było 
głośno na długo przed jej 
wprowadzeniem. Rząd 
z dumą ogłaszał, że w ten 

sposób robi kolejny krok w walce 
z zatrudnieniem śmieciowym. O ile 
jednak do chwalenia się osiągnięcia-
mi i zbierania laurów zawsze znajdą 
się chętni, o tyle dużo trudniej zna-
leźć osobę (podmiot, instytucję) 
gotową wyjaśnić wątpliwości doty-
czące stosowania przepisów. Dzisiaj 
rzucamy światło na jeden z takich 
przypadków dotyczący właśnie mini-
mum płacowego dla zleceniobiorców. 

Chodzi o to, w jaki sposób nali-
czać VAT w przypadku wypłacania 
stawki godzinowej osobom, które re-
alizują usługi jako samozatrudnie-
ni. Jakkolwiek by było, to przecież 
przedsiębiorcy, choć z reguły pra-
cujący dla jednego głównego kon-
trahenta. A ten niejednokrotnie 
narzuca, by samozatrudniony był 
płatnikiem VAT – nawet gdy przepi-
sy pozwalają na dobrowolność w tym 
zakresie. I wtedy właśnie pojawia się 
wątpliwość: czy kwota 13 zł za godzi-
nę wykonywania zlecenia obejmuje 
również ten podatek, czy też należy 
go naliczyć dopiero od niej? Zdania 
co do tego są podzielone. Głos za tym 
pierwszym rozwiązaniem pojawił się 
u nas już w styczniu („Minimalna 
stawka godzinowa przy zleceniach: 
kadrowe pytają, my odpowiadamy” – 
TGP nr 1 z 5‒8 stycznia 2017 r., DGP 
nr 4/2017). Tym razem zaś piszący dla 
nas eksperci opowiadają się za przy-
jęciem, że minimalna stawka godzi-
nowa nie powinna obejmować VAT. 
Nie wynika to jednak jednoznacznie 
z przepisów. 

O rozstrzygnięcie problemu po-
prosiliśmy więc resort pracy (odpo-
wiedzialny za stawkę godzinową), 
a następnie fi nansów (odpowie-
dzialny za VAT). Jeden i drugi przez 
kilka miesięcy przerzucały się odpo-
wiedzialnością, by w końcu zgodnie 
uznać się za niewłaściwe do udziele-
nia odpowiedzi na nasze pytanie.

Dziś więc jedno jest pewne. Jak 
pisze jeden z internautów – „dopóki 
nie będzie ofi cjalnego stanowiska, 
będzie kombinowanie, jak to zrobić, 
aby dać pracownikowi mniej”. ©℗

W odniesieniu do tej ostatniej kategorii 
podmiotów, czyli osób samozatrudnionych, 
pojawia się wątpliwość, czy kwota 13 zł zawie-
ra w sobie podatek od towarów i usług. Ani 
w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę, ani w obwieszczeniu prezesa Rady 
Ministrów, określającym wysokość stawki 
na konkretny rok (aktualnie – z 21 września 
2016 r., Dz.U. poz. 934), nie wskazano, czy 
jest to kwota netto czy brutto. Także usta-
wa z 11 marca 2004 r. o podatku od towarów 
i usług (t.j. Dz.U. z 2017 r., poz. 1221 ze zm.) 
nie zawiera przepisów, które w jakikolwiek 
sposób regulowałyby tę kwestię.

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
łecznej ogranicza się jedynie do stanowiska, 
z którego wynika, że określona na podstawie 
przepisów ustawy o minimalnym wynagro-
dzeniu za pracę wysokość minimalnej staw-
ki godzinowej stanowi kwotę przysługującą 
zleceniobiorcy za każdą godzinę wykonane-
go zlecenia lub świadczonych usług, podle-
ga opodatkowaniu i oskładkowaniu według 
zasad określonych w powszechnie obowią-
zujących przepisach prawa. Natomiast w za-
kresie stosowania przepisów dotyczących 
podatku od towarów i usług odsyła do mini-
stra fi nansów jako właściwego do udzielenia 
ewentualnych wyjaśnień.  ramka 1  W oparciu 
o przepisy można natomiast znaleźć argu-
menty przemawiające za zasadnością obu 
powyższych opcji. 

Cena za usługę…

Z jednej strony, w przypadku umów zawie-
ranych pomiędzy przedsiębiorcami – a taki-
mi świetle prawa są osoby samozatrudnio-
ne – mamy do czynienia z wynagrodzeniem 
będącym de facto ceną za usługę. Cenę sta-
nowi kwota, którą nabywający usługę jest 
zobowiązany uiścić. Co do zasady, strony 
umowy we własnym zakresie ustalają na-
leżne wynagrodzenie, czyli cenę. 

Zgodnie z przepisami ustawy z 9 maja 
2014 r. o informowaniu o cenach towarów 
i usług (Dz.U. poz. 915) – w cenie uwzględ-
nia się m.in. podatek od towarów i usług. 
Sąd Najwyższy w swoim orzecznictwie pod-
kreśla znaczenie generalnej zasady, zgodnie 
z którą VAT jest podatkiem cenotwórczym. 
Oznacza to, że wpływa on na wysokość ceny 
w sytuacji, w której towar lub usługa podlega 
opodatkowaniu. Jednocześnie SN wskazuje, 
że sprzedawca towaru lub usługi, dokonu-
jąc kalkulacji ceny, jest uprawniony do wli-
czenia do niej podatku od towarów i usług. 

Podkreślić jednak należy, że o wysokości 
ceny, którą zobowiązany jest zapłacić na-
bywca towaru lub usługi, decyduje przede 
wszystkim treść umowy ze sprzedawcą. 
W związku z tym strony mogą swobodnie 
ustalić, w jaki sposób VAT będzie uwzględ-
niany w cenie usługi. To, czy istnieje obo-
wiązek zapłacenia – jako dodatkowego ele-
mentu wynagrodzenia za wykonaną usługę 
– kwoty podatku od towarów i usług, który
jest należny od tej usługi, zależy od treści 
umowy zawartej przez strony. 
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kadry i płace

W tym kontekście nieprawidłowe wydaje 
się twierdzenie, zgodnie z którym mini-
malna stawka godzinowa zawiera poda-
tek od towarów i usług. Uznanie takiego 
stanowiska za słuszne doprowadziłoby bo-
wiem do sytuacji, w której osoby samoza-
trudnione otrzymywałyby de facto niższą 
stawkę niż osoby fi zyczne nieprowadzą-
ce działalności gospodarczej. Minimalna 
stawka godzinowa dla osób samozatrudnio-
nych wynosiłaby 13 zł minus należny VAT 
według stawki właściwej dla danej usługi, 
natomiast dla osób fi zycznych nieprowa-
dzących działalności – 13 zł.

Podobnie wygląda to z perspektywy 
przepisów o podatku dochodowym oraz 
o ubezpieczeniu społecznym i zdrowot-
nym, gdzie kwota przychodu osoby fi zycz-
nej będącej podatnikiem VAT, która jest 
podstawą opodatkowania i oskładkowa-
nia, nie obejmuje podatku od towarów 
i usług. Jeżeli minimalne przychody zle-
ceniobiorców i osób samozatrudnionych 
miałyby być równe, ustalona minimal-
na stawka godzinowa powinna więc być 
stawką nieobejmującą podatku VAT. Nie 
wynika to jednak jednoznacznie z prze-
pisów ustawowych. 

Potrzebna interwencja ustawodawcy

Powyższe wątpliwości interpretacyjne po-
winny zostać doprecyzowane przez usta-
wodawcę. Rodzą one ryzyko dla uczestni-
ków obrotu gospodarczego. Obecnie osoby 
samozatrudnione będące podatnikami VAT 
nie mają bowiem pewności co do tego, jaka 
jest rzeczywista, gwarantowana prawnie 
kwota przysługującego im roszczenia. 

Z kolei przedsiębiorcy zatrudniający takie 
osoby spotykają się z ryzykiem potencjal-
nych dodatkowych roszczeń ze strony sa-
mozatrudnionych. Może się tak stać w sy-
tuacji, gdy inspektor pracy zakwestionuje 
wysokość stawki wynagrodzenia wskaza-
nego w umowie zawartej pomiędzy fi rmą 
a samozatrudnionym, uznając, że kwota 
13 zł za godzinę usługi powinna być po-
większona o VAT. Z Głównego Inspektora-
tu Pracy płynęły już nieformalne sygnały, 
że urząd traktuje stawkę 13 zł za godzinę 
jako stawkę minimalną, którą trzeba o na-
leżny VAT powiększyć.  ramka 2, s. c4 

Inne, wciąż 
nierozstrzygnięte 
problemy
Wątpliwości dotyczące wysokości stawki 
godzinowej w kontekście naliczania po-
datku od towarów i usług nie są jedyny-
mi, jakie rodzą się w praktyce stosowania 
znowelizowanych przepisów o minimal-
nym wynagrodzeniu za pracę. Problemy 
dotyczą m.in. tego, czy stawkę godzino-
wą powinni uzyskiwać wspólnicy spółki 
cywilnej, czy potrącenia od tej stawki ni-
gdy nie mogą być stosowane oraz czy wy-
nagrodzenie to należy się, gdy zlecenio-
biorca poprawia popełnione błędy

i. spółka cywilna

Wiele kontrowersji budzi krąg podmiotów, 
do jakich należy stosować stawkę minimal-
ną. Najbardziej jaskrawym tego przykładem 
jest sytuacja wspólników spółki cywilnej. 
Taki podmiot nie posiada osobowości praw-
nej. Na gruncie prawa jest bowiem jedynie 
umową łączącą wspólników, którzy zobo-
wiązują się dążyć do osiągnięcia wspól-
nego celu gospodarczego przez działanie 
w sposób oznaczony, w szczególności przez 
wniesienie wkładów. Wspólnikami spółki 
cywilnej mogą być zarówno osoby fi zycz-
ne, jak i osoby prawne. Najczęściej jednak 
spółki cywilne są zakładane przez osoby 
fi zyczne. W takim przypadku wspólnicy 
spółki cywilnej (jej uczestnicy) mają status 
jednoosobowego przedsiębiorcy i podlega-
ją wpisowi do Centralnej Ewidencji i Infor-
macji o Działalności Gospodarczej. 

Innymi słowy: to uczestnikom spółki cy-
wilnej, a nie jej samej, przysługuje status 
przedsiębiorcy. Zawierając umowę o współ-
pracę (do której stosuje się odpowiednio 
przepisy o umowie-zleceniu) ze spółką cy-
wilną, fi rma tak naprawdę zawiera umo-

wę o współpracę ze wspólnikami tej spółki 
– jednoosobowymi przedsiębiorcami w ro-
zumieniu przepisów ustawy o minimalnym 
wynagrodzeniu za pracę. Taki stan prawny 
rodzi określone konsekwencje na gruncie tej 
ustawy, która gwarantuje wypłatę stawki mi-
nimalnej każdemu jednoosobowemu przed-
siębiorcy – nawet jeśli kilku takich przed-
siębiorców wykonuje wspólnie daną usługę. 

W takim przypadku, zgodnie z brzmie-
niem ustawy, fi rma powinna zagwaranto-
wać, aby każdy ze wspólników otrzymał za 
swoje usługi co najmniej kwotę równą mi-
nimalnemu wynagrodzeniu, przy założeniu, 
że każdy z nich jest zaangażowany w wyko-
nanie danej usługi. W takim stanie faktycz-
nym powstaje jednak pytanie, czy w istocie 
taki był cel ustawy o minimalnym wynagro-
dzeniu za pracę? Można bowiem argumen-
tować, że celem ustawodawcy było zabezpie-
czenie interesów osób świadczących daną 
pracę (w rozumieniu działania, wykonywa-
nia pewnych sekwencji czynności) w sposób 
długoterminowy i dla których dana praca 
w rzeczywistości stanowi źródło utrzyma-
nia. Nie ulega wątpliwości, że w przypad-
ku spółki cywilnej i jej wspólników często 
będzie dochodziło do sytuacji, że w tym sa-
mym czasie będzie zawartych wiele różnych 
umów przynoszących dochód równolegle.

Cały absurd regulacji ujawnia się nato-
miast najwyraźniej, gdy zaczniemy zastana-
wiać się nad zastosowaniem wyjątku pole-
gającego na zatrudnianiu pracowników lub 
osób na umowach cywilnoprawnych przez 
przedsiębiorców. Zasadniczo w takim przy-
padku przedsiębiorca zostaje wyłączony spod 
przepisów ustawy i minimalne wynagrodze-
nie nie musi mu być zagwarantowane. W ro-
zumieniu ustawodawcy staje się on bowiem 
rzeczywistym przedsiębiorcą, ponoszącym 
ryzyko prowadzonej przez sobie działalności 
(w odróżnieniu od prekariatu cywilnopraw-
nego, który ustawa ma chronić). Paradoks po-
lega na tym, że w stosunkach pracy w przy-
padku działalności prowadzonej w formie 
spółki cywilnej stroną umowy o pracę będzie 
spółka cywilna. Dzieje się tak, ponieważ ko-
deks pracy defi niuje pracodawcę bardzo sze-
roko i nie wymaga, aby była to jednostka po-
siadająca osobowość prawną. W odróżnieniu 
zatem od obrotu cywilnoprawnego, to nie 
wspólnicy spółki cywilnej (czyli przedsię-
biorcy) będą stroną umów o pracę zawiera-
nych przez spółkę, a sama spółka. Możemy 
mieć zatem do czynienia z całkiem sporym 
przedsięwzięciem w formie spółki cywilnej, 
zatrudniającym nawet kilkunastu pełnoeta-
towych pracowników, które jednak nie zo-
stanie uznane za spełniające wymogi wyjąt-
ku z ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę. Literalne brzmienie przepisów tej 
ustawy oraz brak odpowiedniego wyłącze-
nia spod jej zakresu dla osób realizujących 
działalność w formie spółki cywilnej powo-
duje bowiem, że także wspólnicy spółki cy-
wilnej, nawet w skrajnym przypadku opisa-
nym wyżej, mają prawo żądania zapłaty nie 
mniejszej niż stawka minimalna.

ii. potrącenia

Kolejnym nierozstrzygniętym jeszcze py-
taniem, jakie rodzi się w kontekście usta-
wy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę 
i zawartej w niej sankcji za wykroczenie, jest 
pytanie o możliwość stosowania potrąceń od 
przewidzianej tą ustawą stawki minimalnej. 

Główny inspektor pracy dość kategorycz-
nie wypowiedział się na łamach prasy prze-
ciwko dopuszczalności stosowania potrąceń 
w sytuacji, gdy zleceniobiorcy gwarantowane 
jest jedynie świadczenie w minimalnej wyso-
kości [por. wywiad z Romanem Giedrojciem, 
szefem PIP, w DGP nr 16/2017 z 24 stycznia 
– red.]. Takie stanowisko ma oczywiście swo-
je uzasadnienie, jeśli chodzi o zwalczanie 
patologii, jakie niewątpliwie pojawiają się 
w praktyce rynkowej. Dokonywanie potrą-
ceń z tytułu zużycia energii elektrycznej, 
wody czy innych mediów w budynku, w któ-
rym świadczone jest zlecenie, czy pobiera-
nie od 1 stycznia 2017 r. nieproporcjonalnie 
wysokiej opłaty za „wypożyczenie” przysło-
wiowej miotły dla osoby sprzątającej, mimo 
że wcześniej miotła była wydana nieodpłat-
nie, to niektóre tylko przykłady sytuacji, któ-
re z dużym prawdopodobieństwem byłyby 
zakwalifi kowane jako nadużycie. 

Jednak potępianie w czambuł instytu-
cji potrącenia jako takiej jest wylewaniem 
dziecka z kąpielą. Można bowiem wyobra-

Osoba samozatrudniona wykonująca 
określoną usługę nie ma zatem możliwo-
ści żądania dodatkowego świadczenia (uisz-
czenia należnej kwoty VAT), wskazując, że 
uzgodniona cena nie zawiera podatku od 
towarów i usług (o ile wcześniej strony nie 
porozumiały się co do tego przy zawarciu 
umowy). Może to stanowić argument za 
tym, że skoro przepisy przewidują mini-
malną stawkę godzinową dla osób samo-
zatrudnionych w wysokości 13 zł, to war-
tość ta uwzględnia już ten podatek. Brak 
jest przy tym wyraźnej podstawy prawnej 
dla dochodzenia przez osobę samozatrud-
nioną dodatkowej kwoty wynagrodzenia 
pokrywającej VAT.

…czy ochrona samozatrudnionego

Z drugiej strony trzeba wziąć pod uwagę, 
że w przypadku umów-zleceń lub umów 
o świadczenie usług generalna zasada
swobody umów doznaje swoistego ogra-
niczenia, które polega na zakazie ustale-
nia stawki godzinowej niższej niż ta, która 
wynika z odpowiednich przepisów prawa. 
Wykładnia celowościowa tej zasady pozwa-
la przyjąć, że tak określone wynagrodzenie 
powinno stanowić przychód osoby samoza-
trudnionej. Tym samym nie powinno ono 
być pomniejszone o należny podatek od to-
warów i usług, który osoba ta musi odpro-
wadzić do urzędu skarbowego. 

Brak jest podstaw do różnicowania sy-
tuacji osób wykonujących zlecenie lub 
świadczących usługi ze względu na to, czy 
prowadzą oni działalność gospodarczą pod-
legającą opodatkowaniu VAT, czy też nie. 

Od Annasza do Kajfasza, czyli nasza historia komunikacji z resortami

Stanowisko Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej z 24 kwietnia 2017 r.
Ustawa z dnia 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę oraz niektó-
rych innych ustaw (Dz.U. poz. 1265, z późn. zm.) wprowadziła od dnia 1 stycznia 2017 r. gwarancję 
minimalnej wysokości wynagrodzenia dla określonych umów cywilnoprawnych; obowiązkiem 
stosowania minimalnej stawki godzinowej zostały objęte umowy-zlecenia (art. 734 Kodeksu cywil-
nego) oraz umowy o świadczenie usług do których stosuje się przepisy o zleceniu (art. 750 Kodeksu 
cywilnego). Zgodnie z obwieszczeniem Prezesa Rady Ministrów z dnia 21 września 2016 r. w sprawie 
wysokości minimalnej stawki godzinowej w 2017 r. (M.P. poz. 934) wysokość tej stawki w 2017 r. 
wynosi 13 zł za każdą godzinę wykonanego zlecenia lub świadczonych usług; w latach kolejnych 
stawka będzie waloryzowana w stopniu odpowiadającym wzrostowi minimalnego wynagrodzenia za 
pracę pracowników. 

Gwarancją otrzymywania minimalnej stawki godzinowej objęte zostały osoby fi zyczne niewyko-
nujące działalności gospodarczej, a także tzw. „samozatrudnieni”, tj. osoby fi zyczne wykonujące 
działalność gospodarczą niezatrudniające pracowników lub niezawierające umów ze zlecenio-
biorcami, których działalność została zarejestrowana w Rzeczypospolitej Polskiej albo w państwie 
niebędącym państwem członkowskim Unii Europejskiej lub państwem Europejskiego Obszaru Gospo-
darczego. 

Ustawa przewiduje katalog przypadków, w których obowiązek stosowania minimalnej stawki 
godzinowej nie będzie miał zastosowania; powyższe dotyczy m.in. umów, o których mowa w art. 734 
i art. 750 Kodeksu cywilnego, jeżeli o miejscu i czasie wykonania zlecenia lub świadczenia usług 
decyduje przyjmujący zlecenie lub świadczący usługi i przysługuje mu wyłącznie wynagrodzenie 
prowizyjne. Spod obowiązku stosowania minimalnej stawki godzinowej wyłączone zostały również 
określone umowy dotyczące usług, które polegają na osobistym sprawowaniu w sposób ciągły cało-
dobowej opieki nad osobami lub grupą osób. 

Określona na podstawie przepisów ww. ustawy wysokość minimalnej stawki godzinowej stanowi 
kwotę przysługującą zleceniobiorcy za każdą godzinę wykonanego zlecenia lub świadczonych usług, 
podlegającą opodatkowaniu i oskładkowaniu, według zasad określonych w powszechnie obowiązują-
cych przepisach prawa. 

W zakresie stosowania przepisów dotyczących podatku od towarów i usług VAT właściwym do 
udzielenia wyjaśnień jest Minister Finansów. 

�  20 kwietnia 2017 r. – występujemy do Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej 
i Państwowej Inspekcji Pracy z pytaniem: Czy 13-złotowa stawka godzinowa należna 
samozatrudnionemu wykonującemu umowę zlecenie/umowę o świadczenie usług zawiera 
w sobie podatek VAT?

�  24 kwietnia 2017 r. – MRPIPS przesyła stanowisko (cytujemy poniżej), w którym stwierdza, 
że właściwe do udzielenia odpowiedzi na nasze pytanie jest Ministerstwo Finansów. W tym 
samym dniu do resortu fi nansów odsyła nas także PIP.

�  25 kwietnia 2017 r. – kierujemy pytanie do Ministerstwa Finansów

�  maj 2017 r. – pracownik MF informuje nas ustnie, że do udzielenia odpowiedzi właściwe jest 
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej. 

�  30 maja 2017 r. – MRPiPS pisze, że: „W zakresie stosowania przepisów dotyczących podatku 
od towarów i usług VAT właściwym do udzielenia wyjaśnień jest Minister Rozwoju i Finansów. 
W świetle obowiązujących przepisów minister właściwy do spraw fi nansów publicznych odpowiada 
w szczególności za realizację polityki podatkowej państwa”. 

�  8 czerwca 2017 r. podejmujemy ponowną próbę uzyskania odpowiedzi na pytanie w Ministerstwie 
Rozwoju i Finansów.

�  23 czerwca 2017 r. – pracownik MRiF informuje nas ustnie, że obydwa odpytywane resorty uznały 
się za niewłaściwe do udzielenia wyjaśnień.

�  27 lipca 2017 r. – nadal czekamy na ofi cjalne stanowisko w kwestii naliczania podatku VAT od stawki 
godzinowej w sytuacji wykonywania zlecenia/świadczenia usług przez osoby samozatrudnione.

©℗    Oprac. Karolina Topolska

 Ramka 1  

 WAŻNE  Jeśli organ podatkowy za-
kwestionuje sposób naliczenia VAT 
przez osobę wykonującą zlecenie/
usługę, może wówczas określić do-
datkowe zobowiązanie podatkowe po 
jej stronie. Nieprecyzyjne regulacje, 
które w założeniu miały chronić osoby 
samozatrudnione, mogą im więc 
szkodzić. Konsekwencje podatkowe 
mogą także dotknąć przedsiębiorcę 
współpracującego z osobą prowadzącą 
jednoosobową działalność.
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kadry i płace

zić sobie sytuacje, w których możliwość 
dopuszczenia potrącenia nie powinna być 
z góry kwestionowana przez organy kon-
trolne. Dwa argumenty są istotne z tej per-
spektywy. 

Po pierwsze, inaczej – niż w klasycznych 
stosunkach pracy opartych na umowach 
o pracę – fi rma zatrudniająca zleceniobior-
ców lub osoby samozatrudnione nie ma 
obowiązku dostarczenia im narzędzi pra-
cy. Strony mogą się umówić, że narzędzia 
dostarcza zleceniodawca (zlecający usłu-
gę), ale nie muszą. Zleceniodawca może 
też oczekiwać, zwłaszcza od jednoosobowe-
go przedsiębiorcy, że ten ma odpowiednie 
narzędzia do wykonania usługi, której się 
podejmuje. „Odpowiednie” oznacza przy 
tym takie, które spełniają wymogi stawia-
ne przez zleceniodawcę, np. w przypad-
ku sprzętu komputerowego, może chodzić 
o oprogramowanie antywirusowe mają-
ce odpowiednie zabezpieczenia systemo-
we, a nie najprostsze, darmowe, ściągnięte 
z internetu. Jeśli zatem to zleceniodawca 
stawia do dyspozycji zleceniobiorcy swo-
je zasoby, może zasadnie oczekiwać opła-
ty za ich udostępnienie. 

Po drugie, zleceniodawca ma prawo ocze-
kiwać od zleceniobiorcy posiadania jeszcze 
przed podjęciem zlecenia pewnych kompe-
tencji wymaganych do jego wykonania, np. 
znajomości konkretnego języka potrzebne-
go w wykonaniu zlecenia na odpowiednim 
poziomie. Jeśli zleceniobiorca nie ma ta-
kich (wystarczających) kompetencji i w celu 
ich zdobycia korzysta z usług oferowanych 

w tym zakresie przez zleceniodawcę – np. 
kursów, jakie ten organizuje wewnętrznie 
– to może się to odbywać odpłatnie. 

Aby nie narazić się na zarzut obcho-
dzenia przepisów ustawy o minimal-
nym wynagrodzeniu za pracę, wydaje się, 
że w obydwu przypadkach zleceniobior-
ca nie powinien znajdować się w sytuacji 
przymusu skorzystania z oferty zlecenio-
dawcy dotyczącej udostępnienia sprzętu 
czy skorzystania z oferty szkoleniowej zle-
ceniodawcy. Innymi słowy, jeśli zlecenio-
biorca ma rzeczywisty wybór pomiędzy 
szkoleniem językowym dostępnym na ryn-
ku, a ofertą szkoleniową zleceniodawcy, 
i wybiera tę ostatnią, bo jest ona dla nie-
go z jakichś względów korzystniejsza, to 
potrącenie w zakresie kosztów szkolenia 
będzie w ocenie autorów niniejszego ar-
tykułu uprawnione.

iii. naprawa błędów

Kolejny problem pojawia się w sytuacji nie-
prawidłowego wykonania zlecenia przez 
zleceniobiorcę (usługi przez osobę świad-
czącą usługi). W praktyce nierzadkie są bo-
wiem przypadki, że efekt pracy zlecenio-
biorcy jest kwestionowany przez fi rmę. 
Nieprawidłowe wykonanie zlecenia skut-
kuje brakiem obowiązku wypłaty wynagro-
dzenia za jego wykonanie. Z drugiej strony 
fi rma może wymagać, aby zleceniobior-
ca poprawił efekt swojego działania i np. 
ponownie przeprowadził daną czynność. 
Formalnie w takiej sytuacji dochodzi do 
multiplikowania czasu poświęconego na 
wykonanie danego zlecenia. Ustawa o mini-
malnym wynagrodzeniu za pracę stanowi 
tymczasem, że każda godzina wykonania 
zlecenia lub świadczenia usługi powin-
na być wynagrodzona co najmniej staw-
ką minimalną. Czy zatem również w sy-
tuacji poprawiania efektów swojej pracy, 
zleceniobiorca będzie miał prawo do żąda-
nia dodatkowego wynagrodzenia wg mi-
nimalnej stawki ustawowej? 

Wydaje się, że odpowiedź na to pytanie 
jest przecząca. Jeżeli zleceniobiorca nie wy-
kazał się starannym działaniem, do czego 
zobowiązywała go umowa, przez co efekt 
jego pracy nie spełnia oczekiwań zlecenio-
dawcy, wtedy czas poświęcony na wyko-
nanie takiego niezadowalającego zlecenia 
nie powinien być wynagradzany. Innymi 
słowy, wyłącznie „ponowne” prawidłowe 
już wykonanie zlecenia (jego poprawienie) 
będzie stanowiło podstawę do naliczenia 
wynagrodzenia. W przeciwnym razie po 
stronie zleceniobiorców powstawałoby nie-
ograniczone pole do nadużyć przez wielo-
krotne wykonywanie tego samego zlecenia 
aż do osiągnięcia oczekiwanego rezultatu.  
Aby taka sytuacja nie budziła wątpliwości 
w razie kontroli inspekcji pracy istotne jest 
jednak zawarcie przez strony w kontrakcie 
odpowiednich zapisów umownych (patrz 

[schemat]) oraz właściwe oznaczenie cza-
su poświęconego na nieprawidłowe oraz 
„ponowne” wykonanie zlecenia. Mianowi-
cie w umowie zlecenia:
■ strony powinny zastrzec, że wynagrodze-

nie przysługuje za prawidłowe, staranne 
wykonanie zlecenia/świadczenie usług,
zgodnie ze standardami obowiązującymi 
przy wykonaniu danego typu zlecenia/
usług, w danej branży itd. i z uwzględ-
nieniem wskazówek zleceniodawcy;

■ warto też wyraźnie zaznaczyć, że nie-
prawidłowe wykonanie zlecenia skut-
kuje brakiem prawa do otrzymania wy-
nagrodzenia oraz że zleceniodawca ma
prawo zażądania poprawienia niepra-
widłowo wykonanego zadania (zlecenia
lub usługi).
Sposób oznaczenia czasu będzie zależał

od generalnie przyjętego między stronami 
sposobu potwierdzania czasu wykonania 
zlecenia. Jeśli strony umówiły się na pro-
wadzenie zestawień wykonanych czynno-
ści, wtedy na zestawieniu powinna się zna-
leźć informacja o czasie, który nie został 
zatwierdzony z uwagi na nieprawidłowe 
wykonanie zlecenia oraz odrębnie o cza-
sie, który został poświęcony na jego „po-
prawienie”. Wydaje się, że takie rozwiąza-
nie jest bezpieczniejsze niż ujmowanie na 
zestawieniu wyłącznie czasu poświęconego 
na „poprawienie” zlecenia, gdyż w takim 
przypadku można się narazić na zarzut, iż 
przygotowane zestawienie nie odpowiada 
w całości stanowi faktycznemu. 

Natomiast jeśli strony jako jedyny spo-
sób potwierdzania czasu poświęconego na 
wykonanie zlecenia przyjęły wskazywanie 
na ostatecznym rachunku (fakturze) liczby 
godzin, co oczywiście jest prawnie dopusz-
czalne, będąc fi rmą warto zagwarantować 
sobie umownie prawo do uprzedniej wery-
fi kacji czasu, jaki ma zostać wskazany na 
rachunku oraz zadbać o jakiekolwiek udo-
kumentowanie (np. w formie koresponden-
cji e-mailowej) nieprawidłowego wykona-
nia zlecenia. W przypadku ewentualnego 
sporu te okoliczności mogą mieć bowiem 
kolosalne znaczenie. 

Kwestia braku odpłatności za nieprawi-
dłowe wykonanie zlecenia powinna zatem 
stanowić dodatkowy argument za przyję-
ciem jakiegokolwiek sposobu dokumento-
wania czasu poświęconego na wykonanie 
zlecenia lub usługi. Przepis ustawowy został 
bowiem tak skonstruowany, że brak poczy-
nienia takich uzgodnień między stronami 
jest w pełni zgodny z prawem, w szczegól-
ności nie może być w żaden sposób skutecz-
nie zakwestionowany przez inspekcję pracy 
(w formie wystąpienia, nakazu czy grzyw-
ny). Skutkuje natomiast przyznaniem zle-
ceniobiorcy uprawnienia do przedstawie-
nia fi rmie własnego wyliczenia. W takim 
przypadku wyliczenie to jest dla fi rmy, co 
do zasady, wiążące. 

©℗

Ustalenia inspektora pracy stwierdzające zaniżenie należnego wynagrodzenia 
minimalnego w umowie będą skutkowały dwojakiego rodzaju konsekwencja-
mi dla fi rmy na gruncie szeroko rozumianego prawa pracy. 
Po pierwsze inspektor może nałożyć na fi rmę mandat za wykroczenie pole-
gające na zaniżeniu należnego samozatrudnionemu minimum płacowego. 
Zgodnie z art. 8e ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę grzywna 
za to wykroczenie może być wymierzona w kwocie do 30 tys. zł. Jednak 
sam inspektor pracy ma uprawnienie do wystawienia mandatu na kwotę 
od jednego do dwóch tysięcy zł. Natomiast jeśli inspektor chciałby ukarania 
przedsiębiorcy wyższą grzywną, w maksymalnej granicy przewidzianej prze-
pisem, musi wystąpić z wnioskiem o ukaranie do sądu karnego. Tylko sąd ma 
bowiem kompetencje, aby taką wyższą grzywnę nałożyć. 
Trudno spekulować, jaką postawę przyjmą inspektorzy i czy rzeczywiście będą 
masowo kierować wnioski o ukaranie. Wydaje się, że w sytuacji nieprecyzyj-
nego brzmienia przepisów i braku jasnego stanowiska autorów przepisów 
w tym temacie takie działanie byłoby niesłuszne. 
Po drugie, w takiej sytuacji samozatrudniony może skorzystać z uprawnienia 
do wystąpienia z roszczeniem do sądu cywilnego o wyrównanie jego wyna-
grodzenia do stawki minimalnej. To z pewnością większe ryzyko fi nansowe 
dla przedsiębiorcy niż mandat inspektora pracy. W takim przypadku ustalenia 
inspektora pracy ujęte w protokole kontroli będą na pewno stanowiły istotny, 
choć nie przesądzający, argument w sprawie. Należy przy tym pamiętać, że 
roszczenia samozatrudnionego przedawniają się z upływem trzech lat.

Nieprecyzyjne uregulowanie wysokości minimalnego wynagrodzenia 
przedsiębiorców rodzi dla nich także ryzyko na gruncie przepisów o VAT. 
Podstawą opodatkowania tym podatkiem jest co do zasady kwota należna 
świadczącemu usługę wynikająca z umowy, z uwzględnieniem przepisów 
obowiązującego prawa. Co do zasady organy podatkowe są też uprawnione, 
a nawet zobowiązane do ustalenia stanu faktycznego oraz treści czynności 
prawnych będących podstawą dla określenia należnych zobowiązań podat-
kowych. W razie wątpliwości mają one też możliwość wystąpienia do sądu 
powszechnego z powództwem o ustalenie istnienia lub nieistnienia stosunku 
prawnego lub prawa. 
W przypadku, gdy osoba samozatrudniona wystawi swojemu kontrahentowi 
fakturę na kwotę obliczoną na podstawie stawki 13 zł brutto, a organ podat-
kowy ustali, że kwota jej należna na gruncie przepisów o minimalnej stawce 
godzinowej wynosiła 13 zł plus VAT, wówczas może on określić tej osobie 
dodatkowe zobowiązanie podatkowe VAT. Nieprecyzyjne regulacje, które 
w założeniu miały chronić osoby samozatrudnione, mogą im więc szkodzić. 
Konsekwencje podatkowe mogą także dotknąć przedsiębiorcę współpra-
cującego z osobą prowadzącą jednoosobową fi rmę. Organ podatkowy 
może określić po jego stronie dodatkowy przychód odpowiadający różnicy 
między wynagrodzeniem ustalonym według stawki 13 zł za godzinę plus VAT 
a wynagrodzeniem wynikającym z umowy z samozatrudnionym. Różnica ta 
zostałaby potraktowana jako częściowo nieodpłatne świadczenie i opodatko-
wana podatkiem dochodowym według stawki właściwej dla przedsiębiorcy. 
Takie rozstrzygnięcie byłoby możliwe, o ile przedsiębiorca nie uregulowałby 
zaległej części wynagrodzenia osoby samozatrudnionej. Określenie przycho-
du przedsiębiorcy wydaje się więc najbardziej prawdopodobne w przypadku 
przedawnienia się roszczenia tej osoby z zapłatę.

CO MOŻE ZROBIĆ INSPEKTOR PRACY…

…A CO FISKUS

Zaniżenie minimum płacowego? Możliwe reperkusje ©℗

 Ramka 2  

O stawce godzinowej pisaliśmy w Tygodniku 
Gazeta Prawna oraz w Kadrach i Płacach:

I. Kompleksowe omówienia

n „Stawka godzinowa przy zleceniach. Większe koszty i nowe 

obowiązki przedsiębiorców” – TGP z 12–15 sierpnia 2016 r., nr 31 

(DGP nr 156/2016)

n „Minimalna stawka godzinowa przy zleceniach: kadrowe 

pytają, my odpowiadamy” – TGP z 5–8 stycznia 2017 r., nr 1 

(DGP nr 4/2017)

II. Szczegółowe problemy

n „Stawka godzinowa pełna absurdów” – KiP z 18 sierpnia 

2016 r. (DGP nr 159/2016)

n „Wraz ze stawką godzinową więcej zapisów w umowach. 

Czy będzie lawina pozwów o ustalenie stosunków pracy” 

– KiP z 6 października 2016 r. (DGP nr 194/2016)

n „PIP nie zakwestionuje pozornych umów o dzieło. Ale nie 

będzie też biernym obserwatorem” – TGP z 20–22 stycznia 

2017 r., nr 3 (DGP nr 14/2017)

III. Porady prosto z ministerstwa

n „Resort pomaga zrozumieć zawiłości stawki godzinowej” 

– KiP z 9 lutego 2017 r. (DGP nr 28/2017)

n „Jak i kiedy potwierdzać godziny wykonywania zlecenia” 

– KiP z 2 marca 2017 r. (DGP nr 43/2017)

n „Na czym polega ochrona wynagrodzenia wynikającego 

z minimalnej stawki godzinowej” – KiP z 16 marca 2017 r. 

(DGP nr 53/2017)

Krakowski magistrat mówi: 
sprawdzam. Podczas gdy Fran-
cja, Belgia, Niemcy, Węgry, Wło-
chy, Hiszpania i Wielka Brytania 
rozprawiły się z Uberem (a Tajwan 
zamierza to uczynić) za pomocą 
ustawowych lub sądowych zaka-
zów, w Polsce do walki z amery-
kańskim gigantem stanęli osta-
tecznie zwykli urzędnicy. I wcale 
nie ci z Inspekcji Transportu Dro-
gowego, ale inni – z krakowskiego 
magistratu. Mają cel: chcą przyła-
pać współpracujących z Uberem 
parataksówkarzy na gorącym 
uczynku. Dlatego korzystają z ich 
usług jak zwykli klienci. Zamawia-
ją przejazd, a gdy mają pewność, że 
przedsiębiorca jeździ bez licencji, 
bez taksometru lub bez cennika  
– informują o tym urząd miasta. 
A ten wszczyna  postępowanie 
wyjaśniające i składa wniosek do 
sądu o ukaranie za popełnione wy-
kroczenie.

Proste? A jakże! Aż dziw, że na 
ten majstersztyk nikt wcześniej 
nie wpadł. Może dlatego, że po-
trzeba tu sprytu, determinacji 
i cierpliwości. O zamiłowaniu 
do jazdy quasi-taksówkami nie 
wspomnę. A takich „sprawdzają-
cych” kursów jest i będzie coraz 
więcej, bo w samym Krakowie od 
kwietnia do lipca było ich ponad 
60, z tego w samym lipcu – 31. Do 
tego z patentu krakowskich urzęd-
ników chcą korzystać inne miasta. 
Wygląda więc na to, że zarabia-

jący z Uberem nie znają dnia ani 
godziny. W końcu wsiadający do 
ich samochodu urzędnik w ża-
den sposób nie różni się od każ-
dego innego klienta, bo jest jed-
nym z nich. A że w trakcie jazdy 
zwróci uwagę na takie bądź inne 
nieprawidłowości... Formalnej 
kontroli nikt tu nie przeprowa-
dza, dlatego nie ma potrzeby, by 
przedsiębiorca o kursie wiedział 
wcześniej. I w tym właśnie jest siła 
tego przedsięwzięcia. 

Czy urzędnicy rzeczywiście 
przechytrzyli na dobre przedsię-
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patent na jeżdżących bez 

licencji. Wcielają się w rolę 

klientów, łapią ich na gorącym 

uczynku i nakładają dotkliwe 

kary C21

Rozliczanie paliwa to nadal 

pole minowe. Nie pomaga 

w tym orzecznictwo, o czym 

świadczy kontrowersyjny wyrok 

WSA we Wrocławiu. Sąd wskazał, 

że trzeba stosować kasę 

rejestrującą, gdy pracownik 

zużyje benzynę bądź ropę 

w jazdach prywatnych  C2

Prezydent za stawką 

godzinową przy zleceniach. 

Będą większe koszty i nowe 

obowiązki dla przedsiębior-
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płacowe w 2017 r. wyniesie 13 zł. 
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i tania promocja C14

  dziś w tygodniku

Znaleźli sposób
na Ubera!

Parataksówkarze
w potrzasku

W prostocie 
siła
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Stawka godzinowa 
przy zleceniach. 
Większe koszty  
i nowe obowiązki 
przedsiębiorców

14 kwietnia na łamach Tygodnika 
Kadry i Płace prof. Arkadiusz Sob-
czyk przekonywał, że powinniśmy 
na nowo zadać sobie pytanie o mo-
del ochrony osób świadczących pra-
cę w ramach różnych stosunków 
prawnych.

– Jeśli dana praca ma charak-
ter długoterminowy w założeniu  
i w istocie oraz stanowi źródło 
utrzymania dla osoby ją wykonu-
jącej, to prawa zleceniobiorcy i pra-
cownika powinny być zrównane 
w tym zakresie – argumentował.

Pierwszy krok w tym kierunku 
został już wykonany. 5 sierpnia 
prezydent podpisał bowiem no-
welizację ustawy o minimalnym 
wynagrodzeniu za pracę, która 
nakazuje zapewnić osobom reali-
zującym umowy-zlecenia oraz te 
o świadczenie usług płacę godzino-
wą co najmniej w takiej wysokości, 
jaka wynika z ustawy. Większość 
jej postanowień wejdzie w życie  
1 stycznia 2017 r.

Minimalna stawka godzinowa 
ma być remedium na niskie wy-
nagrodzenia osób wykonujących 
wymienione umowy cywilno- 
prawne. Obecnie bowiem, gdy 

zleceniodawcą jest firma, ma ona 
z reguły silniejszą pozycję niż bę-
dący zleceniobiorcą Kowalski, a to 
w obliczu braku gwarancji ustawo-
wych co do najniższej płacy może 
prowadzić do nawet znacznego za-
niżenia wynagrodzenia tego ostat-
niego. W takiej sytuacji obowiązu-
jące prawo nie daje zleceniobiorcy 
wielkiego pola manewru. W wy-
jątkowych sytuacjach może on 
np. domagać się odszkodowania 
z tytułu nierównego traktowa-
nia w zakresie m.in. warunków 
podejmowania i wykonywania 

działalności gospodarczej lub za-
wodowej (na podstawie ustawy  
z 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu 
niektórych przepisów Unii Euro-
pejskiej w zakresie równego trak-
towania, Dz.U. nr 254, poz. 1700 ze 
zm.). Jednakże w ten sposób może 
jedynie domagać się zrównania 
wysokości swojego wynagrodze-

nia do innych zleceniobiorców za-
trudnionych przez dany podmiot, 
ale nie może kwestionować tego, 
że jego płacę ustalono na skrajnie 
niskim poziomie.

Nowe regulacje dla części firm 
– tych, które dotychczas oferowa-
ły współpracownikom stawki po-
niżej 13 zł za godzinę – oznaczają 
więc wzrost kosztów prowadzenia
przez nich działalności. Podmioty 
te będą również musiały zmienić 
obowiązujące umowy-zlecenia pod 
tym względem. Być może jednak dla 
większości zleceniodawców proble-
mem będzie nie sama wysokość mi-
nimalnej stawki, ale obowiązek ewi-
dencjonowania godzin pracy osób 
świadczących usługi na ich rzecz. 
Nowelizacja nakazuje bowiem po-
twierdzać liczbę godzin wykonywa-
nia umowy, ale także zobowiązuje 
do przechowywania dokumentacji 
związanej z tą ewidencją.

Jednocześnie jednak w nowych 
przepisach znalazły się wyjątki 
od obowiązku zapewnienia pła-
cy minimalnej, a tym samym od 
prowadzenia rejestru godzin pracy 
zleceniobiorcy. Szczególnie jeden 
z nich może być wykorzystywany 
do obchodzenia nowych rygorów 
ustawowych. Mianowicie chodzi 
o te zlecenia, w których o miejscu
i czasie ich wykonania decyduje 
przyjmujący zlecenie i przysługu-
je mu wyłącznie wynagrodzenie 
prowizyjne. ©℗

Oprac. KTop

Marek 
Rotkiewicz 
specjalista w zakresie 
prawa pracy

Gwarantowane 

minimum  

dla zlecenio- 

biorcy

Stawka godzinowa 

znajdzie zastosowa-

nie do umów-zleceń 

zarówno zawieranych 

od 1 stycznia,  

jak i tych trwających 

w tej dacie. Konieczna 

będzie więc zmiana 

obowiązujących 

kontraktów        

C8

Potwierdzanie prze-

pracowanego czasu

Skoro pojawi się 

minimalna stawka 

godzinowa, do 

zapewnienia której 

będą obowiąza-

ni pracodawcy, 

to jednocześnie 

musi być prowa-

dzona jakaś forma 

ewidencjonowania 

przepracowanego 

czasu. Nowe przepisy 

regulują również to

 C10

Wyłączenia  

w ustawie

W nowych przepisach 

zawarto kilka wyłą-

czeń spod obowiązku 

wypłaty wynagro-

dzenia w kwocie nie 

niższej niż minimalna 

stawka godzinowa. 

Szczególnie jedno  

z nich może być 

pokusą dla praco-

dawców

C11

2 tys. zł 
ma wynosić najniższa płaca 

pracowników w 2017 r.

13 zł 
ma wynosić minimalne wyna-

grodzenie godzinowe zlecenio-

biorców w 2017 r.
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Czwartek
18 SIERPNIA 2016 NR 159 (4306)

w numerze

poradnia Gdy dokument utracił moc, a nie wydano jeszcze 
nowego, pracodawca nie powinien rozpatrywać wniosku 
o udzielenie wsparcia ze ZFRON. Decyzję może podjąć 
dopiero po przedstawieniu kolejnego wniosku C4

uprawnienia Zdaniem resortu rodziny, jeśli pracownik 
mimo udzielonego wolnego musiał wykonywać obowiązki, 
powinien otrzymać kolejny dzień odpoczynku. Takie 
stanowisko budzi wątpliwości  C5

należności Ustawowy limit składki chorobowej 
trzeba pomnożyć przez liczbę miesięcy, za które 
wypłacono wynagrodzenie. W przeszłości ZUS 
zajmował stanowisko przeciwne C7

Wygasłe orzeczenie wstrzyma pomoc 
dla niepełnosprawnego

Rekompensata za pracę w niedzielę 
możliwa w nieskończoność

Jakie składki od umowy-zlecenia, 
gdy kilka wypłat jednocześnie

dodatek ubezpieczenia i świadczenia

Ustawa kominowa wejdzie w ży-
cie już 9 września. Zmienia nie 
tylko zasady wynagradzania 
menedżerów zarządzających 
spółkami z udziałem Skarbu 
Państwa lub samorządów, lecz 
także podstawę ich angażu. Jak 
się okazuje – dosyć radykalnie. 
Z jej przepisów wynika bowiem, 
że z członkami zarządów będzie 
można zawierać wyłącznie kon-
trakty cywilnoprawne – umowy 
o świadczenie usług zarządzania. 
Tym samym wykluczone będzie 
zawieranie umów o pracę. Od-
powiedzialne za doprowadzenie 
do tego, aby z menedżerami były 
zawierane odpowiednie umowy, 
mają być podmioty wykonujące 

prawa udziałowe Skarbu Pań-
stwa/samorządu na walnym 
zgromadzeniu spółki.

Ustawa nic nie mówi na temat 
tego, jak te regulacje miałyby być 
stosowane w odniesieniu do sto-
sunków pracy istniejących między 
spółkami a osobami zarządzający-
mi, trwających w dniu jej wejścia 
w życie. Jednocześnie zasady wy-
nikające z nowych regulacji na-
kazuje wprowadzić najpóźniej do 
dnia odbycia zwyczajnego walne-
go zgromadzenia, na którym na-
stąpi rozpatrzenie i zatwierdzenie 
sprawozdań z działalności spółki 
oraz fi nansowego za rok obrotowy 
rozpoczynający się w 2016 r., czy-
li mniej więcej do czerwca 2017 r.

Wprawdzie ustawa nie mówi 
wprost, że obecne umowy o pracę 
należy rozwiązać i w ich miejsce 
zawrzeć cywilnoprawne, niewy-
kluczone jednak, że takie koncep-
cje też się pojawią (dopuszcza to 
– choć nie wprost – Ministerstwo 
Skarbu Państwa w stanowisku 
udostępnionym DGP). Najwłaściw-
sza wydaje się jednak taka inter-
pretacja, zgodnie z którą zawiera-
nie umów cywilnoprawnych ma 
mieć miejsce tylko wtedy, gdy spół-
ki z członkiem zarządu nie łączy 
żadna umowa, ale już nie wówczas, 
gdy strony łączy umowa o pracę 
zawarta przed wejściem w życie 
ustawy.

    ©℗ KTop  C3

Nowa ustawa 
kominowa eliminuje 
umowy o pracę
aktualności

Według nowych zasad 
z osobami zarządzającymi 
spółkami Skarbu Państwa 
należy zawierać wyłącznie 
kontrakty menedżerskie. 
Czy to oznacza, że trzeba 
będzie rozwiązać obecne 
angaże? Niekoniecznie. 
W przepisach nie 
ma bowiem takiego 
obowiązku

Zasiłek 
nawet bez 
zwolnienia 
lekarskiego
procedury

Uzyskanie prawidłowego za-
świadczenia od lekarza o nie-
zdolności do pracy wcale nie 
jest warunkiem koniecznym 
do otrzymania zasiłku choro-
bowego. Choć to może ryzy-
kowne, o świadczenie moż-
na się teoretycznie ubiegać 
nawet wtedy, gdy takiego 
dokumentu w ogóle nie po-
siadamy. 

Jak to możliwe? Otóż pra-
widłowe zaświadczenie lekar-
skie jest wymagane tylko na 
etapie postępowania przed 
ZUS. Jeśli stwierdzi on jakieś 
formalne uchybienia, zasił-
ku z pewnością odmówi. Po-
zostaje złożenie odwołania 
do sądu. A ten, jak pokazuje 
analiza orzecznictwa, pod-
chodzi do nich bardzo liberal-
nie. Sądy podkreślają, że dla 
nich zaświadczenie to tylko 
jeden ze sposobów dokumen-
towania choroby, a istnieją 
przecież jeszcze inne środki 
dowodowe.  ©℗   JŚ     C6

Zleceniobiorca 
odpowie 
za straty, 
a nie za strajk
problem

Czy zleceniobiorcy, którzy 
mimo braku uprawnień za-
łożyli związek zawodowy 
i przeprowadzili akcję pro-
testacyjną, mogą za to odpo-
wiedzieć? Chce tego właści-
ciel restauracji Krowarzywa, 
który zapowiedział, że roz-
waża wytoczenie przeciwko 
nim powództwa o ustalenie 
nielegalnego strajku. 

Obecne przepisy, które 
nie dają zleceniobiorcom 
prawa do zrzeszania się, zo-
stały uznane przez Trybunał 
Konstytucyjny za niezgod-
ne z ustawą zasadniczą. Czy 
więc złożenie takiego pozwu 
jest możliwe? 

Eksperci w to wątpią, pod-
kreślając raczej, że perso-
nel może odpowiadać tylko 
za ewentualne straty, jakie 
przyniósł ich protest, który 
nawet nie powinien być na-
zywany strajkiem.

    ©℗ JŚ    C2
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kto jest objęty ustawą
Wbrew powszechnym opiniom stawka godzinowa nie 
będzie miała zastosowania do wszystkich umów-zleceń. 
Będą nią bowiem objęte jedynie osoby fizyczne jako przyj-
mujące zlecenie i to pod pewnymi warunkami. Artykuł 1 
ustawy wprowadza dwie kategorie takich osób, do których 
znajdzie ona zastosowanie:
 ■ wykonujące działalność gospodarczą zarejestrowaną 
w Polsce (lub w innym kraju niebędącym członkiem 
UE), niezatrudniające pracowników lub niezawierające 
umów ze zleceniobiorcami, oraz 
 ■ osoby fizyczne niewykonujące działalności gospodarczej,

–  jeżeli przyjmują zlecenie na rzecz przedsiębiorcy (w ro-
zumieniu przepisów o swobodzie działalności gospodar-
czej) albo na rzecz jednostki organizacyjnej w ramach 
prowadzonej przez te podmioty działalności.

Minimalna stawka godzinowa nie będzie zatem miała 
zastosowania do relacji prawnych:
 ■ pomiędzy dwiema osobami fizycznymi, z których żad-
na nie prowadzi działalności gospodarczej,
 ■ pomiędzy przedsiębiorcami niebędącymi osobami  
fizycznymi wykonującymi działalność gospodarczą (np. 
pomiędzy spółkami),
 ■ pomiędzy przedsiębiorcą (inną jednostką organizacyj-
ną) a przyjmującym zlecenie, o ile przyjmujący zlecenie 
będzie zatrudniać pracowników lub zawierać umowy 
ze zleceniobiorcami.

Tak zdefiniowany zakres podmiotowy ustawy może się 
okazać koszmarem dla tych przedsiębiorców, którzy będą 
chcieli płacić stawkę minimalną zgodnie z ustawą.

bez pracowników i zleceniobiorców 

Problemy z zastosowaniem ustawy pojawią się zapewne 
przy ocenie spełnienia przez przyjmujących zlecenie wa-
runku niezatrudniania pracowników lub niezawierania 
umów ze zleceniobiorcami. Jeżeli bowiem w dniu podpisa-
nia umowy-zlecenia przyjmujący je nie zatrudnia pracow-
ników i nie ma zawartej żadnej umowy ze zleceniobiorcą, 
to ma prawo do minimalnej stawki godzinowej. Co jednak 
w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia 
sytuacja ulegnie zmianie i przyjmujący zlecenie zatrud-
ni pracowników, ewentualnie zawrze umowy-zlecenia 

z innymi zleceniobiorcami (nawet w zakresie niezwiąza-
nym z danym realizowanym zleceniem)? Przepisy nie roz-
strzygają tego problemu w sposób jednoznaczny. Definicja 
przyjmującego zlecenie (jak również pozostałe regulacje 
ustawy) nie wprowadza ograniczeń w tym zakresie. Wy-
daje się zatem, że warunek niezatrudniania pracowników 
i niezawierania umów ze zleceniobiorcami odnosi się do 
danego momentu współpracy w oparciu o umowę-zlece-
nia. Jeżeli zatem przyjmujący zlecenie zatrudni pracow-
nika lub zawrze umowę-zlecenie jako zleceniodawca, to 
z tym momentem przestanie być przyjmującym zlecenie 
w rozumieniu ustawy i odpadnie obowiązek stosowania 
minimalnej stawki godzinowej w stosunku do tej osoby. 
Od tego momentu strony mogą zatem ustalić inną staw-
kę godzinową, nawet niższą niż ustawowa. Oczywiście 
powyższe nie oznacza, że umowa-zlecenie przestaje obo-
wiązywać ani też że stawka minimalna wstecznie zmieni 
się automatycznie na niższą. Zleceniodawca będzie mógł 
jednak starać się renegocjować zawartą umowę, podnosząc, 
że zmieniły się okoliczności mające wpływ na ustalenie 
wynagrodzenia za wykonanie zlecenia. Nietrudno sobie 
również wyobrazić stosowne klauzule w samej umowie-
-zleceniu, które będą przewidywały automatyczne obni-
żenie wysokości wynagrodzenia w tym przypadku.

Jednak o wiele większe ryzyka dla zleceniodawcy może 
wystąpić w odwrotnej sytuacji, kiedy to w dniu zawarcia 
umowy-zlecenia przyjmujący je zatrudniał pracowników 
lub miał zawarte umowy-zlecenia ze zleceniobiorcami, 
a następnie ten stan uległ zmianie i wszystkie te umowy 
zostały wykonane lub uległy rozwiązaniu. Z ustawy wy-
nika, że przyjmujący zlecenie będzie miał prawo żądać od 
zleceniodawcy wynagrodzenia w wysokości co najmniej 
minimalnej stawki godzinowej (zgodnie z art. 1 takie wy-
nagrodzenie przysługuje mu wówczas z mocy prawa). 
W celu zabezpieczenia swoich interesów zleceniodaw-
ca powinien zatem zażądać od przyjmującego zlecenie 
oświadczenia (w treści umowy albo w odrębnym doku-
mencie), z którego będzie wynikać, czy osoba ta zatrudnia 
pracowników lub ma zawarte umowy ze zleceniobiorcami. 
Ponadto może również zobowiązać przyjmującego zlece-
nie do niezwłocznego poinformowania o jakiejkolwiek 
zmianie w tym zakresie. W wielu przypadkach zlecenio-
dawca nie będzie miał jednak pewności, czy oświadczenie 

drugiej strony jest zgodne z prawdą. Ustawodawca nie 
wyposażył zleceniodawcy w żadne możliwości uzyska-
nia potwierdzenia w tym zakresie. Przyjmujący zlecenie 
może nawet zgodzić się na niższą kwotę wynagrodzenia 
w celu pozyskania zlecenia i twierdzić, że współpracuje 
z innymi podmiotami, nawet jeżeli w rzeczywistości tak 
nie jest. Ryzyko spoczywa jednak na zleceniodawcy. Kary 
przewidziane w ustawie za nieprzestrzeganie przepisów 
(i np. wypłacanie wynagrodzenia nieuwzględniającego 
minimalnej stawki, są wysokie – nawet do 30 tys. zł). Co 
więcej, przyjmujący zlecenie po zakończeniu współpracy 
może wystąpić przeciwko zleceniodawcy z roszczeniem 
uzupełniającym o dopłatę należności do minimalnej staw-
ki godzinowej.

płaca w łańcuchu podwykonawców

Kolejne wątpliwości pojawiają się w sytuacji, gdy przyjmu-
jący zlecenie prowadzący działalność gospodarczą zawrze 
umowę-zlecenie ze zleceniodawcą, a następnie jednocze-
śnie podzleci wykonanie tej umowy osobie trzeciej (np. 
osobie fizycznej nieprowadzącej działalności). Biorąc pod 
uwagę definicję przyjmującego zlecenie, w stosunku po-
między nim a zleceniodawcą głównego zlecenia stawka 
godzinowa nie obowiązuje. W przeciwieństwie do relacji 
prawnej pomiędzy przyjmującym zlecenie jako zlecenio-
dawcą oraz osobą trzecią jako przyjmującym zlecenie w ra-
mach podzlecenia – tutaj stawka godzinowa obowiązuje. 
Z biznesowego punktu widzenia stawka przy zleceniu 
głównym musiałaby być zatem wyższa niż przy podzle-
ceniu, aby taka konstrukcja miała ekonomiczny sens.

Wątpliwości budzi także to, czy jeżeli przyjmujący zle-
cenie zawiera umowy ze zleceniobiorcami, którzy nie 
zatrudniają pracowników (nie współpracują ze zlecenio-
biorcami), zobowiązany będzie do zastosowania wobec 
nich minimalnej stawki godzinowej. Zgodnie z literalnym 
brzmieniem przepisów w takim przypadku obowiązek 
zastosowania minimalnej stawki będzie aktualny. Usta-
wa bowiem nie upoważnia strony umowy-zlecenia do 
wyłączenia obowiązku stosowania tej stawki w jakich-
kolwiek relacjach. Wyjątki w tym zakresie wskazane są 
jedynie w art. 1 pkt 7 ustawy, ale nie odnoszą się do oma-
wianej sytuacji.

Łukasz  
Kuczkowski  
radca prawny, 

partner w kancelarii 

Raczkowski Paruch, 

kieruje poznań-

skim oddziałem 

kancelarii 

Katarzyna  
Wilczyk 
radca prawny, 

prawnik  

w kancelarii  

Raczkowski Paruch

PROBLEM: 5 sierpnia prezydent podpisał ustawę z 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy 
o minimalnym wynagrodzeniu za pracę oraz niektórych innych ustaw (dalej: ustawa). 
Od stycznia 2017 r. obowiązywać będzie zatem minimalna stawka za godzinę pracy osób 
przyjmujących zlecenie. Przez to pojęcie będziemy rozumieć jednak nie tylko tę stronę 
umów-zleceń z art. 734 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. – Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2016 r. 
poz. 380 ze zm.), lecz także świadczących usługi, o których mowa w art. 750 k.c. Ustawa 
powoduje jednak liczne wątpliwości interpretacyjne dotyczące m.in. podmiotów nią 
objętych oraz oceny wymogu niezatrudniania pracowników i niezawierania umów ze 
zleceniobiorcami przez przyjmującego zlecenie.

Zleceniobiorca odpowie za straty, nie za nielegalny strajk
Zleceniobiorcy z warszawskiej restauracji Krowarzywa założyli związek 
zawodowy i przeprowadzili akcję protestacyjną. I to mimo tego, że obecnie 
nie ma jeszcze przepisów, które by im na to pozwalały (ich projekt jest 
nadal w konsultacjach). Jednak obecne przepisy w zakresie, w jakim nie dają 
zleceniobiorcom prawa do zrzeszania się w związki zawodowe, Trybunał 
Konstytucyjny uznał za niezgodne z ustawą zasadniczą (wyrok z 2 czerwca 
2015 r., sygn. akt K 1/13). O tym, czy takie osoby już dziś mogą tworzyć 

organizacje związkowe, pisaliśmy w tygodniku Kadry i Płace 30 czerwca 
(DGP nr 125/2016) – i zdania prawników były podzielone. Temperatura 
sporu między zleceniobiorcami a właścicielem restauracji wcale jednak 
nie stygnie. Ten ostatni zasugerował niedawno, że rozważa wytoczenie 
przeciwko nim powództw m.in. za nielegalny strajk. Powstaje więc pytanie, 
czy i jakie roszczenia będą takiemu podmiotowi przysługiwać. Czy może np. 
wnieść powództwo o ustalenie nielegalności strajku? Oprac. KTop

OPINIE EKSPERTÓW

D
o czasu wejścia w życie ustawy 
zmieniającej ustawę o związkach 
zawodowych obowiązują 

regulacje dotychczasowe, a zlecenio-
biorcy nie mogą skutecznie utworzyć 
związku zawodowego ani korzystać ze 
związkowych form protestu (akcje 
protestacyjne, strajk), przewidzianych 
ustawą z 23 maja 1991 r. o rozwiązywa-
niu sporów zbiorowych (t.j. Dz.U. 
z 2015 r. poz. 295 ze zm.). W tej sytuacji 
zleceniodawca – jeśli wskutek działań 
zleceniobiorców poniósł szkodę – może 
kierować wobec uczestniczących w 
proteście roszczenia odszkodowawcze 
na zasadach ogólnych (art. 415 ustawy 
z 23 kwietnia 1964 r. –Kodeks cywilny, 
t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 380 ze zm.) lub 
w ramach odpowiedzialności kontrak-
towej (art. 471 k.c.) z tytułu niewykona-
nia lub nienależytego wykonania 

zobowiązania wynikającego z umowy-
-zlecenia.
Konflikt zleceniobiorców ze zleceniodaw-
cą nie ma charakteru sporu zbiorowe-
go w rozumieniu ww. ustawy, podobnie 
jak ich protest. A zatem zleceniodawca 
nie ma interesu prawnego (interes fak-
tyczny nie jest wystarczający) w kierowa-
niu pozwu o ustalenie jego nielegalności. 
Zwłaszcza że zgodnie z art. 26 ust. 3 ww. 
ustawy za szkody wyrządzone nielegal-
nym protestem organizator ponosi od-
powiedzialność na zasadach określonych 
w kodeksie cywilnym. Podobnie ocenić 
należy ewentualne powództwo o usta-
lenie nieistnienia związku zawodowego 
zleceniobiorców. Także w tym wypadku 
zleceniodawca może mieć trudności 
w wykazaniu interesu prawnego w takim 
ustaleniu (obecnie zleceniobiorcy nie mają 
jeszcze prawa koalicji). Można co prawda 
rozważać argumenty przemawiające za 
stanowiskiem odmiennym, ale wydaje się, 
że odpowiedzialność odszkodowawcza na 
podstawie kodeksu cywilnego powinna 
być wystarczająca dla ochrony uzasadnio-
nego interesu zleceniodawcy.

HALINA  
KWIATKOWSKA

radca prawny i partner  
w kancelarii Chałas i Wspólnicy

Ustalenie bezprawności protestu jest niecelowe

D
o czasu zmian w ustawie związko-
wej prowadzenie jakiegokolwiek 
protestu przez zleceniobiorców nie 

może być traktowane jako strajk w rozu-
mieniu ustawy o rozwiązywaniu sporów 
zbiorowych. W takiej sytuacji występowa-
nie z powództwem o ustalenie nieistnienia 
sporu zbiorowego jest zbędne. Pracodawcy 
występują z takimi roszczeniami przeciwko 
legalnie działającym związkom przede 
wszystkim dla osiągnięcia dwóch celów: 
uniknięcia odpowiedzialności karnej za 
naruszenie przepisów ustawy (np. 
nieprzystąpienie do sporu) oraz możliwości 
wyciągnięcia sankcji dyscyplinarnych 
wobec pracowników biorących udział 
w nielegalnym strajku (np. natychmiasto-
we zwolnienie z pracy). Takie ryzyka 
obecnie nie występują przy zleceniobior-
cach, gdyż zleceniodawca nie ma względem 
nich obowiązku podejmowania żadnych 

działań wynikających z tej ustawy, 
natomiast rozwiązać umowę-zlecenie 
może już z samego faktu niewykonywania 
pracy przez zleceniobiorców. Odpowie-
dzialność za takie akcje będzie wynikała 
z kodeksu cywilnego (odpowiedzialność 
kontraktowa  art. 471 i nast. k.c. lub 
deliktowa – art. 415 i nast. k.c). Ta pierwsza 
polega na niewykonaniu lub nienależytym 
wykonaniu umowy-zlecenia (a więc 
powstrzymaniu się od świadczenia usługi 
pomimo istnienia takiego obowiązku 
w umowie). Konsekwencją może być brak 
obowiązku wypłaty umówionego wynagro-
dzenia za ten czas, z rozwiązaniem przez 
zleceniodawcę umowy cywilnej włącznie. 
Zleceniodawca może także np. dochodzić 
odszkodowania za szkody związane 
z brakiem utargu za czas, kiedy zlecenio-
biorcy, wbrew obowiązkowi, nie wykony-
wali pracy i nie mógł on prowadzić 
działalności. Odpowiedzialność deliktowa 
polega zaś na zawinionym wyrządzeniu 
szkody bezprawnym działaniem (np. utrata 
utargu na skutek zniechęcania klientów do 
wejścia do restauracji lub uniemożliwienia 
im wejścia do środka).

IZABELA ZAWACKA

radca prawny w kancelarii Woje-
wódka i Wspólnicy

Zlecający usługi może się domagać rekompensaty
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kto jest objęty ustawą
Wbrew powszechnym opiniom stawka godzinowa nie 
będzie miała zastosowania do wszystkich umów-zleceń. 
Będą nią bowiem objęte jedynie osoby fizyczne jako przyj-
mujące zlecenie i to pod pewnymi warunkami. Artykuł 1 
ustawy wprowadza dwie kategorie takich osób, do których 
znajdzie ona zastosowanie:
■ wykonujące działalność gospodarczą zarejestrowaną 

w Polsce (lub w innym kraju niebędącym członkiem 
UE), niezatrudniające pracowników lub niezawierające 
umów ze zleceniobiorcami, oraz 

■ osoby fizyczne niewykonujące działalności gospodarczej,
– jeżeli przyjmują zlecenie na rzecz przedsiębiorcy (w ro-

zumieniu przepisów o swobodzie działalności gospodar-
czej) albo na rzecz jednostki organizacyjnej w ramach 
prowadzonej przez te podmioty działalności.

Minimalna sta
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na nie prowadzi 
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bez pracownikbez pracownik

Problemy z zastosowaniem 
przy ocenie spełnienia 
runku niezatr
umów ze zleceniobior
nia umowy-zlece
ników i nie ma 
to ma prawo do 

z innymi zleceniobiorcami (nawet w zakresie niezwiąza-
nym z danym realizowanym zleceniem)? Przepisy nie roz-
strzygają tego problemu w sposób jednoznaczny. Definicja 
przyjmującego zlecenie (jak również pozostałe regulacje 
ustawy) nie wprowadza ograniczeń w tym zakresie. Wy-
daje się zatem, że warunek niezatrudniania pracowników 
i niezawierania umów ze zleceniobiorcami odnosi się do 
danego momentu współpracy w oparciu o umowę-zlece-
nia. Jeżeli zatem przyjmujący zlecenie zatrudni pracow-
nika lub zawrze umowę-zlecenie jako zleceniodawca, to 
z tym momentem przestanie być przyjmującym zlecenie 
w rozumieniu ustawy i odpadnie obowiązek stosowania 
minimalnej stawki godzinowej w stosunku do tej osoby. 
Od tego momentu strony mogą zatem ustalić inną staw-
kę godzinową, nawet niższą niż ustawowa. Oczywiście 
powyższe nie oznacza, że umowa-zlecenie przestaje obo-

drugiej strony jest zgodne z prawdą. Ustawodawca nie 
wyposażył zleceniodawcy w żadne możliwości uzyska-
nia potwierdzenia w tym zakresie. Przyjmujący zlecenie 
może nawet zgodzić się na niższą kwotę wynagrodzenia 
w celu pozyskania zlecenia i twierdzić, że współpracuje 
z innymi podmiotami, nawet jeżeli w rzeczywistości tak 
nie jest. Ryzyko spoczywa jednak na zleceniodawcy. Kary 
przewidziane w ustawie za nieprzestrzeganie przepisów 
(i np. wypłacanie wynagrodzenia nieuwzględniającego 
minimalnej stawki, są wysokie – nawet do 30 tys. zł). Co 
więcej, przyjmujący zlecenie po zakończeniu współpracy 
może wystąpić przeciwko zleceniodawcy z roszczeniem 
uzupełniającym o dopłatę należności do minimalnej staw-
ki godzinowej.

płaca w łańcuchu podwykonawcówpłaca w łańcuchu podwykonawców

Łukasz 
Kuczkowski  
radca prawny, 

partner w kancelarii 

Raczkowski Paruch, 

kieruje poznań-

skim oddziałem 

kancelarii 

Katarzyna 
Wilczyk 
radca prawny, 

prawnik 

w kancelarii 

Raczkowski Paruch

PROBLEM: 5 sierpnia prezydent podpisał ustawę z 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy 
o minimalnym wynagrodzeniu za pracę oraz niektórych innych ustaw (dalej: ustawa). 
Od stycznia 2017 r. obowiązywać będzie zatem minimalna stawka za godzinę pracy osób 
przyjmujących zlecenie. Przez to pojęcie będziemy rozumieć jednak nie tylko tę stronę 
umów-zleceń z art. 734 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. – Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2016 r. 
poz. 380 ze zm.), lecz także świadczących usługi, o których mowa w art. 750 k.c. Ustawa 
powoduje jednak liczne wątpliwości interpretacyjne dotyczące m.in. podmiotów nią 
objętych oraz oceny wymogu niezatrudniania pracowników i niezawierania umów ze 
zleceniobiorcami przez przyjmującego zlecenie.

prawa udziałowe Skarbu Pań-

Nowa ustawa 
kominowa eliminuje 
umowy o pracę

prowadzonej przez te podmioty działalności.
Minimalna stawka godzinowa nie będzie zatem miała 

powyższe nie oznacza, że umowa-zlecenie przestaje obo
wiązywać ani też że stawka minimalna wstecznie zmieni 
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Resort pomaga zrozumieć zawiłości stawki godzinowej 

URZĄD WYJAŚNIA

JEST ZMIANA! Od 1 stycznia 2017 r. przy określonych umowach-zleceniach oraz umowach 
o świadczenie usług, do których stosuje się przepisy o zleceniu, obowiązuje 
minimalna stawka godzinowa. W jakich przypadkach ma ona zastosowanie?

I. Zbieżność tematyczna bez znaczenia

PROBLEM: Pracuję dla firmy konsul-
tingowej. Zajmuję się problematyką po-
datkową i w ramach zawieranych umów 
o dzieło wykonuję foldery informacyjne 
dotyczące funkcjonowania systemu po-
datkowego w Polsce, sytemu podatko-
wego w UE oraz inne foldery związane 
z tą tematyką. W firmie na podstawie 
umowy-zlecenia zatrudniony jest też 
doradca podatkowy. Jego zadaniem jest 
udzielanie porad w zakresie obowiązu-
jącego w Polsce systemu podatkowego. 
W związku z wejściem w życie przepi-
sów o minimalnej stawce godzinowej 
dla umów cywilnoprawnych, w grudniu 
ubiegłego roku zleceniodawca poinfor-
mował go o przysługujących mu upraw-
nieniach oraz wynikających z ustawy 
obowiązkach. Zdaniem pracodawcy prze-
pisy te mnie nie dotyczą. Czy jego sta-
nowisko jest słuszne?

ODPOWIEDŹ: Ustawa z 22 lipca 2016 r. 
o zmianie ustawy o minimalnym wyna-
grodzeniu za pracę oraz niektórych in-
nych ustaw (Dz.U. poz. 1265) wprowadziła 
od 1 stycznia 2017 r. gwarancję minimalnej 
wysokości wynagrodzenia dla określonych 

umów cywilnoprawnych. Obowiązkiem 
stosowania minimalnej stawki godzinowej 
zostały objęte określone umowy-zlecenia 
(art. 734 kodeksu cywilnego; dalej: k.c.) oraz 
umowy o świadczenie usług, do których 
stosuje się przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.). 
Obowiązkiem zapewnienia minimalnej 
stawki godzinowej nie są objęte m.in. umo-
wy o dzieło (art. 627 k.c.). Umowy-zlecenia 
oraz umowy o świadczenie usług, podobnie 
jak umowy o pracę, są umowami staran-
nego działania. Natomiast w przypadku 
umowy o dzieło przyjmujący zamówienie 
zobowiązuje się do wykonania określone-
go dzieła o charakterze materialnym lub 
niematerialnym – niezależnie od czasu 
oraz wysiłku, który w pracę nad nim zosta-
nie włożony. Umowa o dzieło nie jest więc 
odpowiednia do regulowania stosunków, 
które są przedmiotem umów o pracę oraz 
zastępujących je w niektórych przypadkach 
umów-zleceń oraz umów o świadczenie 
usług (do których stosuje się przepisy do-
tyczące zlecenia). Z tego względu umowa 
o dzieło pozostaje poza zakresem ustawy 
z 10 października 2002 r. o minimalnym 
wynagrodzeniu za pracę (t.j. Dz.U. z 2015 r. 
poz. 2008 ze zm.).

II. Zasadnicza działalność samozatrudnionego

PROBLEM: Od grudnia ub. roku współ-
pracuję z przedsiębiorstwem wydawni-
czym jako osoba samozatrudniona, samo-
dzielnie wykonująca zlecenie w zakresie 
korekty tekstów zamieszczonych w cza-
sopismach tego wydawnictwa. Jednocze-
śnie w ramach prowadzonej przeze mnie 
działalności gospodarczej zawarłem umo-
wę o świadczenie usług z innym podmio-
tem – firmą, która zapewnia mi możli-
wość korzystania z poczty elektronicznej 
(udostępnia adres e-mail oraz bezpiecz-
ną skrzynkę internetową), która jest dla 
mnie niezbędna do prowadzenia dzia-
łalności. Jednocześnie chciałbym zlecić 
przygotowanie strony internetowej, która 
zapewni innym wydawcom możliwość 
zapoznania się z zakresem świadczonych 
przeze mnie usług oraz z moim dotych-
czasowym doświadczeniem.

Czy korzystanie przeze mnie z usług 
innych podmiotów w zakresie wspomnia-
nym powyżej powoduje utratę statusu 
osoby samozatrudnionej wykonującej 
zlecenie lub świadczącej usługi samo-
dzielnie, a tym samym utratę uprawnie-
nia do minimalnej stawki godzinowej?

ODPOWIEDŹ: Gwarancją otrzymywania 
minimalnej stawki godzinowej objęte zo-
stały wszystkie osoby fizyczne niewyko-

nujące działalności gospodarczej, a także 
samozatrudnieni, tj. osoby fizyczne wy-
konujące działalność gospodarczą, nieza-
trudniające pracowników lub niezawiera-
jące umów ze zleceniobiorcami, których 
działalność została zarejestrowana w Rze-
czypospolitej Polskiej albo w państwie nie-
będącym państwem członkowskim Unii 
Europejskiej lub państwem Europejskiego 
Obszaru Gospodarczego. Zgodnie z inten-
cją ustawodawcy ograniczenie kręgu osób 
prowadzących działalność gospodarczą, 
do których ma zastosowanie minimalna 
stawka godzinowa, do osób fizycznych nie-
zatrudniających pracowników lub nieza-
wierających umów ze zleceniobiorcami ma 
na celu objęcie obowiązkiem zapewnie-
nia minimalnej stawki godzinowej jedy-
nie osób samozatrudnionych, to jest osób, 
które prowadzą działalność jednoosobowo 
i osobiście wykonują zadania wynikające 
z umowy, a więc nie zatrudniają pracowni-
ków oraz nie zawierają ze zleceniobiorcami 
lub świadczącymi usługi umów w celu wy-
konywania przez te osoby zadań realizowa-
nych w ramach prowadzonej przez samo-
zatrudnionego działalności gospodarczej. 

Tym samym w opisanej wyżej sytuacji 
osoba ta będzie uprawniona do minimalnej 
stawki godzinowej wynikającej z ustawy 
o minimalnym wynagrodzeniu za pracę.

III. Specyfika pracy gońca

PROBLEM: Czy praca wykonywana 
w charakterze gońca podlega obowiąz-
kowi zapewnienia minimalnej stawki 
godzinowej? Osoba zatrudniona w tym 
zawodzie otrzymuje wynagrodzenie 
za liczbę dostarczonych przesyłek. 
Dystrybucja odbywa się na obszarze 
podzielonym na trzy rewiry. Każde-
go dnia obsługiwany jest jeden rewir 
– bez wskazania konkretnego miej-
sca, w którym dana osoba ma wyko-
nywać działalność. Czas wykonywania 
zlecenia obejmuje cały dzień – zlece-
niodawca nie określa dokładnie go-
dziny dostarczenia poszczególnych  
przesyłek. 

ODPOWIEDŹ: Zgodnie z obowiązują-
cymi przepisami minimalna stawka go-
dzinowa nie będzie miała zastosowania 
do umów, zgodnie z którymi o miejscu 
i czasie wykonania zlecenia lub świad-
czenia usług decyduje przyjmujący zle-
cenie lub świadczący usługi i przysługuje 
mu wyłącznie wynagrodzenie prowizyj-
ne. Przesłanką wyłączenia ze stosowa-
nia obowiązku zapewnienia minimal-

nej stawki godzinowej jest spełnienie 
trzech warunków łącznie (czas, miejsce 
i prowizja). Wyłączenie nie będzie więc 
obejmowało przypadków, w których wy-
konanie zlecenia lub świadczenie usług 
w konkretnym miejscu lub czasie wynika 
z umowy bądź z istoty zlecenia lub usłu-
gi (np. ochrona obiektów, sprzątanie). 
Wyłączenie nie będzie miało w szcze-
gólności zastosowania, gdy w umowie 
zostaną wskazane np. trzy lokalizacje, 
których dotyczyć ma świadczona usłu-
ga, przy czym o kolejności i czasie reali-
zacji usługi w kolejnych lokalizacjach 
będzie decydował sam zleceniobiorca 
(np. będzie decydował o kolejności do-
starczania przesyłek na wyznaczonym 
terenie). W opisanej sytuacji goniec ma 
wyznaczony obszar działania na dany 
dzień wraz z konkretnymi adresami, 
pod które ma dostarczyć przesyłki, przy 
czym ma również wyznaczony okres cza-
su, w którym ma nastąpić dostarczenie 
przesyłek. Nie spełnia więc warunków 
wyłączenia, a zatem znajdzie do nie-
go zastosowanie minimalna stawka  
godzinowa.

IV. Pilot wycieczek po Hiszpanii

PROBLEM: Wykonuję działalność jako 
pilot wycieczek zagranicznych. Na pod-
stawie zawartej z biurem turystycz-
nym umowy o świadczenie usług pełnię 
funkcję przewodnika i opiekuna grupy 
osób, np. podczas 10-dniowej wycieczki 
objazdowej po Hiszpanii. Czy obowią-
zek zapewnienia minimalnej stawki 
godzinowej ma zastosowanie również  
do mnie?

ODPOWIEDŹ: Zgodnie z przepisami 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę minimalna stawka godzinowa 

nie ma zastosowania m.in. do umów do-
tyczących usług polegających na sprawo-
waniu opieki nad grupą osób lub osobami 
podczas wypoczynków lub wycieczek – je-
żeli ze względu na charakter sprawowanej 
opieki usługi są świadczone nieprzerwa-
nie przez okres dłuższy niż jedna doba. 
Przez dobę należy rozumieć 24 kolejne 
godziny, poczynając od godziny, w której 
następuje rozpoczęcie świadczenia usług. 
W przypadku sprawowania tego rodza-
ju opieki pilot wycieczek zagranicznych 
nie będzie objęty minimalną stawką go-
dzinową.

V. Zatrudnienie niani

PROBLEM: Od lutego br. zamierzam 
wrócić do pracy po zakończeniu urlo-
pu rodzicielskiego i w celu zapewnie-
nia dziecku opieki zamierzam skorzy-
stać z usług opiekunki. W związku z tym 
chciałabym się dowiedzieć, czy minimal-
na stawka godzinowa w wysokości 13 zł 
dotyczy również umowy uaktywniającej 
zawieranej z nianią? 

ODPOWIEDŹ: W świetle przepisów 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 

za pracę obowiązek stosowania minimal-
nej stawki godzinowej nie dotyczy umów 
zawieranych między osobami fizyczny-
mi niewykonującymi działalności gospo-
darczej. W związku z powyższym umowa 
zawarta z nianią (umowa uaktywniająca 
między nianią a rodzicami albo rodzicem 
samotnie wychowującym dziecko) nie bę-
dzie podlegała ustawowym obowiązkom 
dotyczącym zapewnienia minimalnej 
stawki godzinowej dla określonych umów 
cywilnoprawnych.

Czy pracodawca będący najemcą pomieszczeń biurowych może scedować na zarządcę 
budynku obowiązek wykonania pomiarów natężenia oświetlenia?

P
rzepisy bhp zobowiązują pracodaw-
cę do zapewnienia takiego 
oświetlenia, jakie będzie spełniało 

wymagania określone w polskich 
normach, a jednocześnie zapewni 
komfort pracy wzrokowej pracownikom 
zatrudnionym na poszczególnych 
stanowiskach pracy. 
Pracodawca ma bowiem obowiązek 
chronić zdrowie i życie pracowników 
przez zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunków pracy, przy odpo-
wiednim wykorzystaniu osiągnięć nauki 

i techniki (art. 207 par. 2 kodeksu pracy, 
dalej: k.p.). W ramach powyższego obo-
wiązku powinien on w szczególności 
organizować pracę w sposób zapewnia-
jący bezpieczne i higieniczne warunki jej 
wykonywania. Przejawem tej powinno-
ści, zgodnie z art. 212 pkt 1 k.p., jest orga-
nizowanie stanowisk pracy przez osoby 
kierujące pracownikami zgodnie z prze-
pisami i zasadami bhp. 
Zasady organizacji pracy na stanowiskach 
wyposażonych w monitory ekranowe 
oraz przewidziane dla nich wymagania 
bhp i ergonomii określa rozporządzenie 
w sprawie bezpieczeństwa i higieny pracy 
na stanowiskach wyposażonych w moni-
tory ekranowe. W myśl par. 4 tego rozpo-
rządzenia pracodawca jest zobowiązany 
urządzić stanowiska pracy z monitorami 
ekranowymi w taki sposób, aby spełnia-

ły one minimalne wymagania w zakresie 
bhp oraz ergonomii określone w załącz-
niku do rozporządzenia. Ponadto praco-
dawca powinien również przeprowadzać 
na tych stanowiskach ocenę warunków 
pracy w aspekcie obciążenia pracowników 
czynnikami fizycznymi, w tym m.in. nie-
odpowiednim oświetleniem.
Oświetlenie na stanowiskach pracy 
powinno zapewniać pracownikom 
komfort pracy wzrokowej, a poziom jego 
natężenia powinien spełniać wyma-
gania określone w Polskich Normach. 
Chodzi tutaj o normę PN-EN-12464-
1:2012 „Światło i oświetlenie. Oświetle-
nie miejsc pracy. Część 1. Miejsca pracy 
we wnętrzach”, która wskazuje, że w po-
mieszczeniach pracy biurowej, gdzie 
pracownicy wykonują pracę przy kompu-
terach, natężenie to powinno wynosić co 
najmniej 500 luxów.
Pracodawca jest zobowiązany do zapew-
nienia odpowiednich warunków pracy, 

w tym odpowiedniego oświetlenia. 
Musi być w stanie wykazać, że faktycz-
nie dopełnił ciążącego na nim obowiąz-
ku. W tym celu powinien dysponować 
stosownym dokumentem potwierdzają-
cym spełnienie wymagań w tym zakre-
sie, tj. protokołem z pomiarów natężenia 
oświetlenia w pomieszczeniach pracy. 
Z przepisów nie wynika natomiast, kto po-
winien takie pomiary przeprowadzić. Nie 
ma zatem przeciwskazań, aby wykonał je 
zarządca obiektu i przekazał stosowny pro-
tokół najemcy. W tym celu warto zamieścić 
stosowne zapisy w umowie najmu lokalu, 
które szczegółowo określą prawa i obo-
wiązki stron.  ©℗

Podstawa prawna
Art. 207 par. 2 i art. 212 pkt 1 ustawy z 26 czerwca 
1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 1666).
Rozporządzenie ministra pracy i polityki socjalnej 
z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczeństwa i higie-
ny pracy na stanowiskach wyposażonych w monitory 
ekranowe (Dz.U. nr 148, poz. 973).

ekspert radzi

Za pomiary oświetlenia odpowiada zakład pracy, a nie zarządca budynku

MACIEJ  
AMBROZIEWICZ

ekspert ds. bhp

Minimalna stawka godzinowa nie będzie zatem miała 
zastosowania do relacji prawnych:

pomiędzy dwiema osobami fizycznymi, z których żad
na nie prowadzi działalności gospodarczej,
pomiędzy przedsiębiorcami niebędącymi osobami 
fizycznymi wykonującymi działalność gospodarczą (np. 
pomiędzy spółkami),
pomiędzy przedsiębiorcą (inną jednostką organizacyj
ną) a przyjmującym zlecenie, o ile przyjmujący zlecenie 
będzie zatrudniać pracowników lub zawierać umowy 
ze zleceniobiorcami.

Tak zdefiniowany zakres podmiotowy ustawy może się 
okazać koszmarem dla tych przedsiębiorców, którzy będą 
chcieli płacić stawkę minimalną zgodnie z ustawą.

Problemy z zastosowaniem ustawy pojawią się zapewne 
przy ocenie spełnienia przez przyjmujących zlecenie wa
runku niezatrudniania pracowników lub niezawierania 
umów ze zleceniobiorcami. Jeżeli bowiem w dniu podpisa
nia umowy-zlecenia przyjmujący je nie zatrudnia pracow
ników i nie ma zawartej żadnej umowy ze zleceniobiorcą, 
to ma prawo do minimalnej stawki godzinowej. Co jednak 

wiązywać ani też że stawka minimalna wstecznie zmieni 
się automatycznie na niższą. Zleceniodawca będzie mógł Kolejne wątpliwości pojawiają się w sytuacji, gdy przyjmuzastosowania do relacji prawnych: się automatycznie na niższą. Zleceniodawca będzie mógł Kolejne wątpliwości pojawiają się w sytuacji, gdy przyjmu
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Resort pomaga zrozumieć zawiłości stawki godzinowej 

URZĄD WYJAŚNIA

JEST ZMIANA! Od 1 stycznia 2017 r. przy określonych umowach-zleceniach oraz umowach 
o świadczenie usług, do których stosuje się przepisy o zleceniu, obowiązuje 
minimalna stawka godzinowa. W jakich przypadkach ma ona zastosowanie?

I. Zbieżność tematyczna bez znaczenia

PROBLEM: Pracuję dla firmy konsul-
tingowej. Zajmuję się problematyką po-
datkową i w ramach zawieranych umów 
o dzieło wykonuję foldery informacyjne 

umów cywilnoprawnych. Obowiązkiem 
stosowania minimalnej stawki godzinowej 
zostały objęte określone umowy-zlecenia 
(art. 734 kodeksu cywilnego; dalej: k.c.) oraz 

III. Specyfika pracy gońca

PROBLEM: Czy praca wykonywana 
w charakterze gońca podlega obowiąz-
kowi zapewnienia minimalnej stawki 
godzinowej? Osoba zatrudniona w tym 

otrzymuje wynagrodzenie 
dostarczonych przesyłek. 

odbywa się na obszarze 
na trzy rewiry. Każde-

ugiwany jest jeden rewir 
wskazania konkretnego miej-

ym dana osoba ma wyko-
działalność. Czas wykonywania 

uje cały dzień – zlece-
określa dokładnie go-

dostarczenia poszczególnych 

godnie z obowiązują-
przepisami minimalna stawka go-

będzie miała zastosowania 
zgodnie z którymi o miejscu 

onania zlecenia lub świad-
decyduje przyjmujący zle-

świadczący usługi i przysługuje 
wynagrodzenie prowizyj-

wyłączenia ze stosowa-
zapewnienia minimal-

nej stawki godzinowej jest spełnienie 
trzech warunków łącznie (czas, miejsce 
i prowizja). Wyłączenie nie będzie więc 
obejmowało przypadków, w których wy-
konanie zlecenia lub świadczenie usług 
w konkretnym miejscu lub czasie wynika 
z umowy bądź z istoty zlecenia lub usłu-
gi (np. ochrona obiektów, sprzątanie). 
Wyłączenie nie będzie miało w szcze-
gólności zastosowania, gdy w umowie 
zostaną wskazane np. trzy lokalizacje, 
których dotyczyć ma świadczona usłu-
ga, przy czym o kolejności i czasie reali-
zacji usługi w kolejnych lokalizacjach 
będzie decydował sam zleceniobiorca 
(np. będzie decydował o kolejności do-
starczania przesyłek na wyznaczonym 
terenie). W opisanej sytuacji goniec ma 
wyznaczony obszar działania na dany 
dzień wraz z konkretnymi adresami, 
pod które ma dostarczyć przesyłki, przy 
czym ma również wyznaczony okres cza-
su, w którym ma nastąpić dostarczenie 
przesyłek. Nie spełnia więc warunków 
wyłączenia, a zatem znajdzie do nie-
go zastosowanie minimalna stawka 
godzinowa.

wycieczek po Hiszpanii

onuję działalność jako 
zagranicznych. Na pod-

tej z biurem turystycz-
świadczenie usług pełnię 

przewodnika i opiekuna grupy 
podczas 10-dniowej wycieczki 

Hiszpanii. Czy obowią-
zapewnienia minimalnej stawki 

ma zastosowanie również 

godnie z przepisami 
minimalnym wynagrodzeniu 

minimalna stawka godzinowa 

nie ma zastosowania m.in. do umów do-
tyczących usług polegających na sprawo-
waniu opieki nad grupą osób lub osobami 
podczas wypoczynków lub wycieczek – je-
żeli ze względu na charakter sprawowanej 
opieki usługi są świadczone nieprzerwa-
nie przez okres dłuższy niż jedna doba. 
Przez dobę należy rozumieć 24 kolejne 
godziny, poczynając od godziny, w której 
następuje rozpoczęcie świadczenia usług. 
W przypadku sprawowania tego rodzaW przypadku sprawowania tego rodza-
ju opieki pilot wycieczek zagranicznych 
nie będzie objęty minimalną stawką go-
dzinową.

udnienie niani

Od lutego br. zamierzam 
y po zakończeniu urlo-

odzicielskiego i w celu zapewnie-
opieki zamierzam skorzy-

opiekunki. W związku z tym 
dowiedzieć, czy minimal-

godzinowa w wysokości 13 zł 
ównież umowy uaktywniającej 

nianią? 

 świetle przepisów 
minimalnym wynagrodzeniu 

za pracę obowiązek stosowania minimal-
nej stawki godzinowej nie dotyczy umów 
zawieranych między osobami fizyczny-
mi niewykonującymi działalności gospo-
darczej. W związku z powyższym umowa W związku z powyższym umowa 
zawarta z nianią (umowa uaktywniająca 
między nianią a rodzicami albo rodzicem 
samotnie wychowującym dziecko) nie bę-
dzie podlegała ustawowym obowiązkom 
dotyczącym zapewnienia minimalnej 
stawki godzinowej dla określonych umów 
cywilnoprawnych.

y one minimalne wymagania w zakresie 
gonomii określone w załącz-

ozporządzenia. Ponadto praco-
ównież przeprowadzać 

ch stanowiskach ocenę warunków 
cie obciążenia pracowników 

cznymi, w tym m.in. nie-
odpowiednim oświetleniem.
Oświetlenie na stanowiskach pracy 
powinno zapewniać pracownikom 

ort pracy wzrokowej, a poziom jego 
tężenia powinien spełniać wyma-

eślone w Polskich Normach. 
taj o normę PN-EN-12464-

tło i oświetlenie. Oświetle-
. Część 1. Miejsca pracy 

”, która wskazuje, że w po-
mieszczeniach pracy biurowej, gdzie 

onują pracę przy kompu-
tężenie to powinno wynosić co 

ca jest zobowiązany do zapew-
nienia odpowiednich warunków pracy, 

w tym odpowiedniego oświetlenia. 
Musi być w stanie wykazać, że faktycz-
nie dopełnił ciążącego na nim obowiąz-
ku. W tym celu powinien dysponować 
stosownym dokumentem potwierdzają-
cym spełnienie wymagań w tym zakre-
sie, tj. protokołem z pomiarów natężenia 
oświetlenia w pomieszczeniach pracy. 
Z przepisów nie wynika natomiast, kto po-
winien takie pomiary przeprowadzić. Nie 
ma zatem przeciwskazań, aby wykonał je 
zarządca obiektu i przekazał stosowny pro-
tokół najemcy. W tym celu warto zamieścić 
stosowne zapisy w umowie najmu lokalu, 
które szczegółowo określą prawa i obo-
wiązki stron. ©℗

Podstawa prawna
Art. 207 par. 2 i art. 212 pkt 1 ustawy z 26 czerwca 
1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 1666).
Rozporządzenie ministra pracy i polityki socjalnej 
z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczeństwa i higie-
ny pracy na stanowiskach wyposażonych w monitory 
ekranowe (Dz.U. nr 148, poz. 973).

a nie zarządca budynku

zastosowania do relacji prawnych:
pomiędzy dwiema osobami fizycznymi, z których żad
na nie prowadzi działalności gospodarczej,
pomiędzy przedsiębiorcami niebędącymi osobami 
fizycznymi wykonującymi działalność gospodarczą (np. 
pomiędzy spółkami),
pomiędzy przedsiębiorcą (inną jednostką organizacyj
ną) a przyjmującym zlecenie, o ile przyjmujący zlecenie 
będzie zatrudniać pracowników lub zawierać umowy 
ze zleceniobiorcami.

Tak zdefiniowany zakres podmiotowy ustawy może się 
okazać koszmarem dla tych przedsiębiorców, którzy będą 
chcieli płacić stawkę minimalną zgodnie z ustawą.

Problemy z zastosowaniem ustawy pojawią się zapewne 
przy ocenie spełnienia przez przyjmujących zlecenie wa
runku niezatrudniania pracowników lub niezawierania 
umów ze zleceniobiorcami. Jeżeli bowiem w dniu podpisa
nia umowy-zlecenia przyjmujący je nie zatrudnia pracow
ników i nie ma zawartej żadnej umowy ze zleceniobiorcą, 
to ma prawo do minimalnej stawki godzinowej. Co jednak 

poradnia
nowego, pracodawca nie powinien rozpatrywać wniosku 
o udzielenie wsparcia ze ZFRON. Decyzję może podjąć 
dopiero po przedstawieniu kolejnego wniosku

Wygasłe orzeczenie wstrzyma pomoc 
dla niepełnosprawnego

Ustawa kominowa wejdzie w ży-

Według nowych zasad 
z osobami zarządzającymi 
spółkami Skarbu Państwa 
należy zawierać wyłącznie 
kontrakty menedżerskie. 
Czy to oznacza, że trzeba 
będzie rozwiązać obecne 
angaże? Niekoniecznie. 
W przepisach nie 
ma bowiem takiego 
obowiązku

prawa udziałowe Skarbu Pań-prawa udziałowe Skarbu Pań-
w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia 

prawa udziałowe Skarbu Pań-
w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia o dzieło wykonuję foldery informacyjne (art. 734 kodeksu cywilnego; dalej: k.c.) oraz godzinowej? Osoba zatrudniona w tym 

zawodzie otrzymuje wynagrodzenie 
za liczbę dostarczonych przesyłek. 
Dystrybucja odbywa się na obszarze 
podzielonym na trzy rewiry. Każde
go dnia obsługiwany jest jeden rewir 
– bez wskazania konkretnego miej
sca, w którym dana osoba ma wyko
nywać działalność. Czas wykonywania 
zlecenia obejmuje cały dzień – zlece
niodawca nie określa dokładnie go
dziny dostarczenia poszczególnych 

godnie z obowiązują
cymi przepisami minimalna stawka go
dzinowa nie będzie miała zastosowania 
do umów, zgodnie z którymi o miejscu 
i czasie wykonania zlecenia lub świad
czenia usług decyduje przyjmujący zle
cenie lub świadczący usługi i przysługuje 
mu wyłącznie wynagrodzenie prowizyj
ne. Przesłanką wyłączenia ze stosowa
nia obowiązku zapewnienia minimal

IV. Pilot wycieczek po Hiszpanii

Wykonuję działalność jako 
pilot wycieczek zagranicznych. Na pod
stawie zawartej z biurem turystycz
nym umowy o świadczenie usług pełnię 
funkcję przewodnika i opiekuna grupy 
osób, np. podczas 10-dniowej wycieczki 
objazdowej po Hiszpanii. Czy obowią
zek zapewnienia minimalnej stawki 
godzinowej ma zastosowanie również 

godnie z przepisami 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę minimalna stawka godzinowa 

V. Zatrudnienie niani

Od lutego br. zamierzam 
wrócić do pracy po zakończeniu urlo
pu rodzicielskiego i w celu zapewnie

stać z usług opiekunki. W związku z tym 
chciałabym się dowiedzieć, czy minimal

dotyczy również umowy uaktywniającej 

 świetle przepisów 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 

ły one minimalne wymagania w zakresie 
bhp oraz ergonomii określone w załącz
niku do rozporządzenia. Ponadto praco
dawca powinien również przeprowadzać 
na tych stanowiskach ocenę warunków 
pracy w aspekcie obciążenia pracowników 
czynnikami fizycznymi, w tym m.in. nie
odpowiednim oświetleniem.

w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia 
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i Wraz ze stawką godzinową więcej zapisów w umowach. 

Czy będzie lawina pozwów o ustalenie stosunków pracy

Agata Mierzwa 

adwokat w prak-

tyce prawa pracy 

kancelarii Domański 

Zakrzewski Palinka

Przepisy dotyczące minimalnego 
wynagradzania zleceniobiorców 
i osób świadczących usługi w ra-
mach prowadzonej działalności 
gospodarczej zaczną obowiązy-
wać 1 stycznia 2017 r. Wysokość 
wynagrodzenia za każdą godzinę 
wykonania zlecenia przez zlece-
niobiorcę lub przez osobę samo-
zatrudnioną nie będzie mogła 
być niższa niż wysokość staw-
ki minimalnej ustalonej zgod-
nie z odpowiednimi przepisa-
mi, czyli w 2017 r. nie niższa niż  
13 zł brutto. Ta reguła będzie mia-
ła zastosowanie do wynagrodze-
nia ustalonego zarówno w staw-
ce godzinowej, jak i miesięcznej.

Koncepcja minimalnego wyna-
grodzenia oznacza, że jeśli zlece-
niobiorca nie otrzyma w danym 
miesiącu za każdą godzinę wyko-
nania zlecenia 13 zł brutto, to bę-
dzie miał roszczenie o uzupełnie-
nie wynagrodzenia do poziomu 
minimalnego będącego iloczynem 
stawki minimalnej i liczby godzin. 

Obawy przedsiębiorców

Aby ustalenie wysokości płacy za 
godzinę wykonania zlecenia lub 
świadczenia usługi było w ogóle 
możliwe, ustawa z 22 lipca 2016 r. 
o zmianie ustawy o minimalnym 
wynagrodzeniu za pracę oraz nie-
których innych ustaw (Dz.U. poz. 
1265; dalej: ustawa) wprowadza 
obowiązek określenia przez strony 
umowy sposobu potwierdzania 
liczby godzin wykonania zlecenia 
lub usługi. Jeśli taki sposób nie zo-
stanie przyjęty, to zleceniodawca 
będzie związany informacją o licz-
bie godzin przedłożoną przez zle-
ceniobiorcę lub usługodawcę. 

Ten obowiązek rodzi najwię-
cej zapytań i kontrowersji w fir-
mach, które już teraz dopytują 
o prawidłowy sposób jego ujęcia 
w wiążących je umowach cywil-
noprawnych. Do tej pory bowiem 
w umowach-zleceniach zwycza-
jowo ograniczano zakres postano-
wień, które mogłyby na później-
szym etapie służyć jako argument 
przemawiający za ustaleniem ist-

nienia stosunku pracy pomiędzy 
stronami tych kontraktów. Doty-
czyło to w szczególności dookre-
ślania czasu i miejsca wykonania 
usługi, co jest immanentną cechą 
definicyjną stosunku pracy. Jed-
nym z jego elementów konstruk-
cyjnych jest wykonywanie pracy 
w miejscu i w czasie wyznaczonym 
przez pracodawcę. Mimo że zgod-
nie z najnowszym orzecznictwem 
Sądu Najwyższego nie jest to cecha 
najistotniejsza przy kwalifikowa-
niu danej relacji jako pracowniczej 
[linia orzecznicza], firmy wystrzegały 
się regulowania czasu świadczenia 
usługi w treści umowy. To będzie 
się musiało częściowo zmienić 
wraz z wejściem w życie ustawy. 

Sposób potwierdzania 
godzin 

Obowiązek potwierdzania licz-
by godzin wykonania zlecenia 
jest jednak często mylnie inter-
pretowany jako obowiązek pro-
wadzenia szczegółowej ewiden-
cji wykonanych godzin zlecenia. 
Tymczasem z regulacji nie wynika 
obowiązek prowadzenia ewiden-
cji godzin wykonywania zlecenia 
lub świadczenia usług rozumianej 
jako zapis każdej „przepracowa-
nej” godziny, jak to mam miejsce 
w przypadku umów o pracę, ze 
wskazaniem pracy w poszczegól-
nych dobach, w niedziele i świę-
ta, w porze nocnej, w godzinach 
nadliczbowych oraz w dni wolne 
od pracy. W szczególności strony 
umowy-zlecenia nie mają obo-
wiązku sporządzania kart ewi-
dencji pracy zleceniobiorców.

Metody ustalania sposobu po-
twierdzania godzin wykonania 
zlecenia lub usługi będą się różnić 
w zależności od specyfiki danego 
zlecenia czy wykonywanej usługi. 
Może ono być na przykład prze-
prowadzane poprzez logowanie 
się do systemu informatycznego 
przez samozatrudnionego progra-
mistę, co pozwala na obiektywną 
weryfikację czasu spędzonego na 
rzeczywistym wykonaniu zlece-
nia. W przypadku wynagrodzenia 
miesięcznego strony mogą zało-
żyć, że ustalone wynagrodzenie 
odpowiada danej liczbie godzin 
i dopiero przekroczenie tego pu-
łapu pociąga za sobą konieczność 
wskazania liczby „przepracowa-

nych” godzin (wszystkich lub tyl-
ko tych ponad pułap). Ważne jest, 
aby zleceniodawca zachował pra-
wo weryfikacji. Dlatego dobrym 
pomysłem wydaje się określenie, 
jakie konkretnie czynności pocią-
gały za sobą konieczność wykona-
nia zlecenia w takim wymiarze 
czasowym.

Pokusa dla zleceniobiorców

Należy założyć, że dla wielu zle-
ceniobiorców sam fakt przyjęcia, 
że ma do nich zastosowanie staw-
ka minimalna, będzie oznaczać, 
iż są związani de facto stosun-
kiem pracy, co może ich zachęcić 
do występowania do sądu pracy. 
W związku z nowymi regulacja-
mi pozwów o ustalenie istnienia 
stosunku pracy może być więcej, 
choć nie wydaje się, aby lawinowo 
zasypały sądy pracy. 

Z prawnego punktu widzenia 
sam zapis o sposobie potwier-
dzania godzin wykonania zlece-
nia nie jest rozstrzygający. Będzie 
on działał obosiecznie. Ponieważ 
ustawodawca przyjął obowiązek 
określania liczby godzin rów-
nież w przypadku umów cywil-
noprawnych, samo jego istnienie 
nie będzie mogło być zasadnie 
wykorzystywane jako argument 
przemawiający za związaniem 
stron stosunkiem pracy. 

Co więcej, warto zwrócić uwagę 
na wyjątek od stosowania stawki 
minimalnej do umowy-zlecenia. 
Jest tak skonstruowany, że nawet 
gdyby zleceniobiorca miał swobo-
dę decydowania o miejscu i czasie 
wykonania zlecenia, ale nie przy-
sługiwała mu za wykonane zlece-
nie wyłącznie stawka prowizyjna 
(co w mojej ocenie jest przypad-
kiem niezmiernie częstym w prak-
tyce), nie znajdzie on zastosowa-
nia. Firmy nadal zatem będą miały 
prawo wykazywać istnienie takiej 
swobody lub co najmniej prawa 
zleceniobiorcy do współdecydo-
wania o czasie wykonania zlecenia 
w ramach określonych ustawą z 23 
kwietnia 1964 r. – Kodeks cywilny 
(t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 380 ze zm.). 

Niebezpieczne zapisy

Wychodzenie poza ramy ustawy 
i regulowanie w umowie-zlece-
niu kwestii ponadprogramowych, 
czyli wprowadzanie ewidencji cza-

su wykonania zlecenia opartej na 
analogicznych regulacjach doty-
czących stosunku pracy, może jed-
nak w wielu przypadkach ułatwić 
dochodzenie roszczeń o dodatko-
we wynagrodzenie. Tym bardziej 
że firmy mają obowiązek przecho-
wywać taką dokumentację przez 
okres 3 lat właściwy dla przedaw-
nienia roszczeń ze stosunku pracy. 
Przedsiębiorcy powinni więc się 
wystrzegać przy ustalaniu sposobu 
potwierdzania liczby godzin wy-
konania zlecenia nadmiernego 
zbliżania się do typowej ewiden-
cji pracowniczej.

Warto też wskazać, że same 
przepisy ustawy dają podstawę 
do żądania wynagrodzenia w wy-
sokości stawki minimalnej, czy-
li 13 zł brutto w 2017 r. Dopiero 
zatem skuteczne wykazanie, że 

strony łączył stosunek pracy, po-
zwoli na formułowanie roszczeń 
dalej idących, np. o wynagrodzenie 
za pracę w godzinach nadliczbo-
wych wraz z dodatkiem za pracę 
w takich godzinach (liczonych od 
stawki minimalnej) czy o ekwi-
walent za niewykorzystany urlop. 
Sąd pracy nie będzie jednak wład-
ny ustalić wyższej niż minimal-
na stawki wynagrodzenia. Sposo-
bem na obejście tego ograniczenia 
byłoby natomiast zażądanie od-
szkodowania z tytułu nierównego 
traktowania równolegle z rosz-
czeniem o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy, jeśli zleceniobiorca 
wykazałby, że za jednakową pra-
cę lub pracę jednakowej wartości 
otrzymał wynagrodzenie niższe 
niż kolega zatrudniony od począt-
ku na umowie o pracę. ©℗

Wpisywanie do umów większej liczby danych o miejscu i czasie wykonania zlecenia to pokusa  
dla zleceniobiorców. Mogą oni chcieć to wykorzystać przed sądem

opinie ekspertów

O
bowiązujące od 1 stycznia 2017 r. 
przepisy świadczą o zacieraniu 
się różnic między kontraktem 

cywilnoprawnym a angażem pracowni-
czym. Według nowelizacji należna 
będzie minimalna stawka godzinowa, 
a strony powinny ustalić w umowie-
-zleceniu lub umowie o świadczenie 
usług sposób potwierdzania liczby 
przepracowanych godzin. Jeśli 
zabraknie takiej regulacji, to wypłata 
będzie dokonywana na podstawie 
oświadczenia zatrudnionego.
Wynagradzanie za przepracowany czas 
oraz ścisła kontrola liczby przepraco-
wanych godzin zasadniczo były do tej 
pory domeną stosunku pracy, a nie 
relacji cywilnoprawnej. Nie uważam 
jednak, żeby nowa regulacja miała 

skutkować zwiększeniem liczby 
pozwów o ustalenie stosunku pracy. 
Wręcz przeciwnie. Okoliczności,  
że kontrahent jest wynagradzany  
na podstawie stawki godzinowej  
(za przepracowany czas) i ewidencjonu-
je liczbę przepracowanych godzin (co 
podlega weryfikacji zatrudniającego), 
na pewno nie będą już przemawiać za 
istnieniem relacji pracowniczej. Co 
innego, jeśli zlecający będzie w pełni 
kontrolował i wyznaczał (jednostron-
nie) miejsce i konkretny czas  
(na zasadzie od godziny X do godziny Y) 
świadczenia usług (o ile nie będzie  
to wynikać z natury zlecenia). 
Nie dajmy się jednak zwariować. Trzeba 
patrzeć, które cechy (pracownicze czy 
cywilnoprawne) przeważają. Pamiętaj-
my przy tym, że najważniejszą cechą 
stosunku pracy jest wykonywanie zadań 
pod ścisłym kierownictwem pracodawcy 
(zgodnie z drobiazgowymi instrukcjami 
szefa, w wykonaniu szczegółowych 
poleceń służbowych). ©℗

DR PATRYCJA  
ZAWIRSKA

radca prawny, partner  
kierujący zespołem prawa pracy  
w K&L Gates Jamka sp.k.

Stawka godzinowa i ewidencja nie będą 
przemawiać za stosunkiem pracy 

W
tej chwili sądy dysponują odpowied-
nimi narzędziami dla ustalania 
stosunków pracy i sama treść umów 

w odniesieniu do czasu i miejsca ich 
wykonywania nie będzie miała tu decydują-
cego znaczenia. Decydujące są inne aspekty 
stosunku prawnego, w tym przede wszyst-
kim podporządkowanie pracownika. Nie 
wydaje się prawdopodobne, by treść umów- 
-zleceń zmieniła się w sposób istotny w tym 
zakresie. Umowy te w większości przypadków 
mają charakter umów dorozumianych, to 
znaczy takich, w których w wielu przypad-
kach występuje oczywiste podporządkowa-
nie, ale strony akceptują swoje wzajemne 
racje w zakresie omijania przepisów 
państwowych w tym zakresie.
Z tego powodu nie sądzę, aby istotnie 
zwiększyła się liczba pozwów o ustalenie 
stosunku pracy. Uważam, że w stosunkach 
pracy istnienje w Polsce ogólnonarodowy 

usus pozaprawny w zakresie stosowania 
umów niebędących formalnie umowami o 
pracę. W ramach konfliktu i w celu odegrania 
się na pracodawcy, zwłaszcza w przypadku 
zwolnienia, takie sprawy od czasu do czasu 
trafiają do sądów, ale stanowi to nikły odsetek 
przypadków umów, które spełniają definicję 
umowy pracowniczej, lecz formalnie umową 
taką nie są. W rzeczywistości obecnie 
wdrażane zmiany wpisują się w ten usus, 
ponieważ ustawodawca – z poczucia 
bezradności, ale w sumie słusznie – uznał,  
że lepiej uregulować jest wynagrodzenie z 
umowy-zlecenia przy pełnej świadomości, że 
bardzo często pełni ona rolę umowy o pracę, 
niż zamykać oczy i udawać, że umowy-zlece-
nia czy umowy o świadczenie usług są 
rzeczywiście zawierane przez równorzędne 
podmioty. Czyli, w słusznej sprawie, 
ustawodawca uznał swoją zasadniczą 
porażkę. Poziom nieformalnych uzgodnień  
w sprawie stosowania takich umów pozwala 
sądzić, że sytuacja finansowa zleceniobiorców  
w niektórych przypadkach się poprawi. 
Zmiany pozostaną jednak bez wielkiego 
wpływu na realną rzeczywistość prawną  
i aktywność sądów  w tej kwestii.  ©℗

MICHAŁ TOMCZAK

radca prawny,  
partner zarządzający  
kancelarią Tomczak i Partnerzy

Decyduje podporządkowanie pracownika

Linia orzecznicza

©℗ NS

9
1999

GRUDNIA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT I PKN 432/99

O tym, jaką podstawę zatrudnienia strony wybrały, decyduje ich zgod-
ny, świadomy zamiar z chwili dokonywania czynności prawnej. 

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT I PK 315/07

Jeśli umowa ma cechy tak umowy o pracę, jak i umowy cywilnej, 
przy ocenie charakteru umowy powinno decydować, które cechy 
przeważają. 

9
2008
LIPCA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT II UK 209/09

Ocenie podlega nie tylko treść samej umowy, ale przede wszystkim 
sposób jej wykonywania. 

13
2008

LISTOPADA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT I UK 43/09

Podporządkowanie jest jedną z najistotniejszych cech stosunku 
pracy. Jego brak jest z kolei wystarczający dla uznania, że wykonywa-
na praca nie jest świadczona w ramach stosunku pracy. 

8
2009
LIPCA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT III PK 38/09

O ustaleniu charakteru danej umowy nie może przesądzać jedno-
znacznie jeden jej element, konieczne jest wzięcie pod uwagę cało-
kształtu konkretnych, indywidualnych okoliczności faktycznych. 

7
2009

PAŹDZIERNIKA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT II PK 372/12

Z wprowadzenia do kodeksu pracy przepisu art. 22 par. 12 kodeksu 
pracy nie wynika ograniczenie ani zakaz zawierania umów cywilno-
prawnych. 

11
2013

WRZEŚNIA

poradnia
nowego, pracodawca nie powinien rozpatrywać wniosku 
o udzielenie wsparcia ze ZFRON. Decyzję może podjąć 
dopiero po przedstawieniu kolejnego wniosku

Wygasłe orzeczenie wstrzyma pomoc 
dla niepełnosprawnego

Ustawa kominowa wejdzie w ży-
cie już 9 września. Zmienia nie Według nowych zasad 

z osobami zarządzającymi 
spółkami Skarbu Państwa 
należy zawierać wyłącznie 
kontrakty menedżerskie. 
Czy to oznacza, że trzeba 
będzie rozwiązać obecne 
angaże? Niekoniecznie. 
W przepisach nie 
ma bowiem takiego 
obowiązku

prawa udziałowe Skarbu Pań-
stwa/samorządu na walnym 
prawa udziałowe Skarbu Pań-
stwa/samorządu na walnym 

w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia 
sytuacja ulegnie zmianie i przyjmujący zlecenie zatrud

prawa udziałowe Skarbu Pań-
stwa/samorządu na walnym 

w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia 
sytuacja ulegnie zmianie i przyjmujący zlecenie zatrud

o dzieło wykonuję foldery informacyjne 
dotyczące funkcjonowania systemu po

(art. 734 kodeksu cywilnego; dalej: k.c.) oraz 
umowy o świadczenie usług, do których 

godzinowej? Osoba zatrudniona w tym 
zawodzie otrzymuje wynagrodzenie 
za liczbę dostarczonych przesyłek. 
Dystrybucja odbywa się na obszarze 
podzielonym na trzy rewiry. Każde
go dnia obsługiwany jest jeden rewir 
– bez wskazania konkretnego miej
sca, w którym dana osoba ma wyko
nywać działalność. Czas wykonywania 
zlecenia obejmuje cały dzień – zlece
niodawca nie określa dokładnie go
dziny dostarczenia poszczególnych 
przesyłek. 

IEDŹ: godnie z obowiązują
cymi przepisami minimalna stawka go
dzinowa nie będzie miała zastosowania 
do umów, zgodnie z którymi o miejscu 
i czasie wykonania zlecenia lub świad
czenia usług decyduje przyjmujący zle
cenie lub świadczący usługi i przysługuje 
mu wyłącznie wynagrodzenie prowizyj
ne. Przesłanką wyłączenia ze stosowa
nia obowiązku zapewnienia minimal

IV. Pilot wycieczek po Hiszpanii

PROBLEM: Wykonuję działalność jako 
pilot wycieczek zagranicznych. Na pod
stawie zawartej z biurem turystycz
nym umowy o świadczenie usług pełnię 
funkcję przewodnika i opiekuna grupy 
osób, np. podczas 10-dniowej wycieczki 
objazdowej po Hiszpanii. Czy obowią
zek zapewnienia minimalnej stawki 
godzinowej ma zastosowanie również 
do mnie?

IEDŹ: godnie z przepisami 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę minimalna stawka godzinowa 

V. Zatrudnienie niani

PROBLEM: Od lutego br. zamierzam 
wrócić do pracy po zakończeniu urlo
pu rodzicielskiego i w celu zapewnie

stać z usług opiekunki. W związku z tym 
chciałabym się dowiedzieć, czy minimal

dotyczy również umowy uaktywniającej 

IEDŹ: 
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 

ły one minimalne wymagania w zakresie 
bhp oraz ergonomii określone w załącz
niku do rozporządzenia. Ponadto praco
dawca powinien również przeprowadzać 
na tych stanowiskach ocenę warunków 
pracy w aspekcie obciążenia pracowników 
czynnikami fizycznymi, w tym m.in. nie
odpowiednim oświetleniem.

w przypadku, gdy w trakcie wykonywania umowy-zlecenia 
sytuacja ulegnie zmianie i przyjmujący zlecenie zatrud
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nowego, pracodawca nie powinien rozpatrywać wniosku 
o udzielenie wsparcia ze ZFRON. Decyzję może podjąć 
dopiero po przedstawieniu kolejnego wniosku

Wygasłe orzeczenie wstrzyma pomoc 
dla niepełnosprawnego

cie już 9 września. Zmienia nie Według nowych zasad 
z osobami zarządzającymi 
spółkami Skarbu Państwa 
należy zawierać wyłącznie 
kontrakty menedżerskie. 
Czy to oznacza, że trzeba 
będzie rozwiązać obecne 
angaże? Niekoniecznie. 
W przepisach nie 
ma bowiem takiego 
obowiązku

stwa/samorządu na walnym stwa/samorządu na walnym 
sytuacja ulegnie zmianie i przyjmujący zlecenie zatrud
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za liczbę dostarczonych przesyłek. 
Dystrybucja odbywa się na obszarze 
podzielonym na trzy rewiry. Każde
go dnia obsługiwany jest jeden rewir 
– bez wskazania konkretnego miej
sca, w którym dana osoba ma wyko
nywać działalność. Czas wykonywania 
zlecenia obejmuje cały dzień – zlece
niodawca nie określa dokładnie go
dziny dostarczenia poszczególnych 
przesyłek. 

cymi przepisami minimalna stawka go
dzinowa nie będzie miała zastosowania 
do umów, zgodnie z którymi o miejscu 
i czasie wykonania zlecenia lub świad
czenia usług decyduje przyjmujący zle
cenie lub świadczący usługi i przysługuje 
mu wyłącznie wynagrodzenie prowizyj
ne. Przesłanką wyłączenia ze stosowa
nia obowiązku zapewnienia minimal

IV. Pilot wycieczek po Hiszpanii

PROBLEM: 
pilot wycieczek zagranicznych. Na pod
stawie zawartej z biurem turystycz
nym umowy o świadczenie usług pełnię 
funkcję przewodnika i opiekuna grupy 
osób, np. podczas 10-dniowej wycieczki 
objazdowej po Hiszpanii. Czy obowią
zek zapewnienia minimalnej stawki 
godzinowej ma zastosowanie również 
do mnie?

ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 
za pracę minimalna stawka godzinowa 

V. Zatrudnienie niani

PROBLEM: 
wrócić do pracy po zakończeniu urlo
pu rodzicielskiego i w celu zapewnie

stać z usług opiekunki. W związku z tym 
chciałabym się dowiedzieć, czy minimal

dotyczy również umowy uaktywniającej 

ustawy o minimalnym wynagrodzeniu 

ły one minimalne wymagania w zakresie 
bhp oraz ergonomii określone w załącz
niku do rozporządzenia. Ponadto praco
dawca powinien również przeprowadzać 
na tych stanowiskach ocenę warunków 
pracy w aspekcie obciążenia pracowników 
czynnikami fizycznymi, w tym m.in. nie
odpowiednim oświetleniem.

sytuacja ulegnie zmianie i przyjmujący zlecenie zatrud
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i Wraz ze stawką godzinową więcej zapisów w umowach. 

Czy będzie lawina pozwów o ustalenie stosunków pracy

Agata Mierzwa 

adwokat w prak-

tyce prawa pracy 

kancelarii Domański 

Zakrzewski Palinka

Przepisy dotyczące minimalnego 
wynagradzania zleceniobiorców 
i osób świadczących usługi w ra-
mach prowadzonej działalności 
gospodarczej zaczną obowiązy-
wać 1 stycznia 2017 r. Wysokość 
wynagrodzenia za każdą godzinę 
wykonania zlecenia przez zlece-
niobiorcę lub przez osobę samo-
zatrudnioną nie będzie mogła 
być niższa niż wysokość staw-
ki minimalnej ustalonej zgod-
nie z odpowiednimi przepisa-
mi, czyli w 2017 r. nie niższa niż 
13 zł brutto. Ta reguła będzie mia-
ła zastosowanie do wynagrodze-
nia ustalonego zarówno w staw-
ce godzinowej, jak i miesięcznej.

Koncepcja minimalnego wyna-
grodzenia oznacza, że jeśli zlece-
niobiorca nie otrzyma w danym 
miesiącu za każdą godzinę wyko-
nania zlecenia 13 zł brutto, to bę-
dzie miał roszczenie o uzupełnie-
nie wynagrodzenia do poziomu 
minimalnego będącego iloczynem 
stawki minimalnej i liczby godzin. 

Obawy przedsiębiorców

Aby ustalenie wysokości płacy za 
godzinę wykonania zlecenia lub 
świadczenia usługi było w ogóle 
możliwe, ustawa z 22 lipca 2016 r. 
o zmianie ustawy o minimalnym 
wynagrodzeniu za pracę oraz nie-
których innych ustaw (Dz.U. poz. 
1265; dalej: ustawa) wprowadza 
obowiązek określenia przez strony 
umowy sposobu potwierdzania 
liczby godzin wykonania zlecenia 
lub usługi. Jeśli taki sposób nie zo-
stanie przyjęty, to zleceniodawca 
będzie związany informacją o licz-
bie godzin przedłożoną przez zle-
ceniobiorcę lub usługodawcę. 

Ten obowiązek rodzi najwię-
cej zapytań i kontrowersji w fir-
mach, które już teraz dopytują 
o prawidłowy sposób jego ujęcia 
w wiążących je umowach cywil-
noprawnych. Do tej pory bowiem 
w umowach-zleceniach zwycza-
jowo ograniczano zakres postano-
wień, które mogłyby na później-
szym etapie służyć jako argument 
przemawiający za ustaleniem ist-

nienia stosunku pracy pomiędzy 
stronami tych kontraktów. Doty-
czyło to w szczególności dookre-
ślania czasu i miejsca wykonania 
usługi, co jest immanentną cechą 
definicyjną stosunku pracy. Jed-
nym z jego elementów konstruk-
cyjnych jest wykonywanie pracy 
w miejscu i w czasie wyznaczonym 
przez pracodawcę. Mimo że zgod-
nie z najnowszym orzecznictwem 
Sądu Najwyższego nie jest to cecha 
najistotniejsza przy kwalifikowa-
niu danej relacji jako pracowniczej 
[linia orzecznicza], firmy wystrzegały 
się regulowania czasu świadczenia 
usługi w treści umowy. To będzie 
się musiało częściowo zmienić 
wraz z wejściem w życie ustawy. 

Sposób potwierdzania 
godzin 

Obowiązek potwierdzania licz-
by godzin wykonania zlecenia 
jest jednak często mylnie inter-
pretowany jako obowiązek pro-
wadzenia szczegółowej ewiden-
cji wykonanych godzin zlecenia. 
Tymczasem z regulacji nie wynika 
obowiązek prowadzenia ewiden-
cji godzin wykonywania zlecenia 
lub świadczenia usług rozumianej 
jako zapis każdej „przepracowa-
nej” godziny, jak to mam miejsce 
w przypadku umów o pracę, ze 
wskazaniem pracy w poszczegól-
nych dobach, w niedziele i świę-
ta, w porze nocnej, w godzinach 
nadliczbowych oraz w dni wolne 
od pracy. W szczególności strony 
umowy-zlecenia nie mają obo-
wiązku sporządzania kart ewi-
dencji pracy zleceniobiorców.

Metody ustalania sposobu po-
twierdzania godzin wykonania 
zlecenia lub usługi będą się różnić 
w zależności od specyfiki danego 
zlecenia czy wykonywanej usługi. 
Może ono być na przykład prze-
prowadzane poprzez logowanie 
się do systemu informatycznego 
przez samozatrudnionego progra-
mistę, co pozwala na obiektywną 
weryfikację czasu spędzonego na 
rzeczywistym wykonaniu zlece-
nia. W przypadku wynagrodzenia 
miesięcznego strony mogą zało-
żyć, że ustalone wynagrodzenie 
odpowiada danej liczbie godzin 
i dopiero przekroczenie tego pu-
łapu pociąga za sobą konieczność 
wskazania liczby „przepracowa-

nych” godzin (wszystkich lub tyl-
ko tych ponad pułap). Ważne jest, 
aby zleceniodawca zachował pra-
wo weryfikacji. Dlatego dobrym 
pomysłem wydaje się określenie, 
jakie konkretnie czynności pocią-
gały za sobą konieczność wykona-
nia zlecenia w takim wymiarze 
czasowym.

Pokusa dla zleceniobiorców

Należy założyć, że dla wielu zle-
ceniobiorców sam fakt przyjęcia, 
że ma do nich zastosowanie staw-
ka minimalna, będzie oznaczać, 
iż są związani de facto stosun-
kiem pracy, co może ich zachęcić 
do występowania do sądu pracy. 
W związku z nowymi regulacja-
mi pozwów o ustalenie istnienia 
stosunku pracy może być więcej, 
choć nie wydaje się, aby lawinowo 
zasypały sądy pracy. 

Z prawnego punktu widzenia 
sam zapis o sposobie potwier-
dzania godzin wykonania zlece-
nia nie jest rozstrzygający. Będzie 
on działał obosiecznie. Ponieważ 
ustawodawca przyjął obowiązek 
określania liczby godzin rów-
nież w przypadku umów cywil-
noprawnych, samo jego istnienie 
nie będzie mogło być zasadnie 
wykorzystywane jako argument 
przemawiający za związaniem 
stron stosunkiem pracy. 

Co więcej, warto zwrócić uwagę 
na wyjątek od stosowania stawki 
minimalnej do umowy-zlecenia. 
Jest tak skonstruowany, że nawet 
gdyby zleceniobiorca miał swobo-
dę decydowania o miejscu i czasie 
wykonania zlecenia, ale nie przy-
sługiwała mu za wykonane zlece-
nie wyłącznie stawka prowizyjna 
(co w mojej ocenie jest przypad-
kiem niezmiernie częstym w prak-
tyce), nie znajdzie on zastosowa-
nia. Firmy nadal zatem będą miały 
prawo wykazywać istnienie takiej 
swobody lub co najmniej prawa 
zleceniobiorcy do współdecydo-
wania o czasie wykonania zlecenia 
w ramach określonych ustawą z 23 
kwietnia 1964 r. – Kodeks cywilny 
(t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 380 ze zm.). 

Niebezpieczne zapisy

Wychodzenie poza ramy ustawy 
i regulowanie w umowie-zlece-
niu kwestii ponadprogramowych, 
czyli wprowadzanie ewidencji cza-

su wykonania zlecenia opartej na 
analogicznych regulacjach doty-
czących stosunku pracy, może jed-
nak w wielu przypadkach ułatwić 
dochodzenie roszczeń o dodatko-
we wynagrodzenie. Tym bardziej 
że firmy mają obowiązek przecho-
wywać taką dokumentację przez 
okres 3 lat właściwy dla przedaw-
nienia roszczeń ze stosunku pracy. 
Przedsiębiorcy powinni więc się 
wystrzegać przy ustalaniu sposobu 
potwierdzania liczby godzin wy-
konania zlecenia nadmiernego 
zbliżania się do typowej ewiden-
cji pracowniczej.

Warto też wskazać, że same 
przepisy ustawy dają podstawę 
do żądania wynagrodzenia w wy-
sokości stawki minimalnej, czy-
li 13 zł brutto w 2017 r. Dopiero 
zatem skuteczne wykazanie, że 

strony łączył stosunek pracy, po-
zwoli na formułowanie roszczeń 
dalej idących, np. o wynagrodzenie 
za pracę w godzinach nadliczbo-
wych wraz z dodatkiem za pracę 
w takich godzinach (liczonych od 
stawki minimalnej) czy o ekwi-
walent za niewykorzystany urlop. 
Sąd pracy nie będzie jednak wład-
ny ustalić wyższej niż minimal-
na stawki wynagrodzenia. Sposo-
bem na obejście tego ograniczenia 
byłoby natomiast zażądanie od-
szkodowania z tytułu nierównego 
traktowania równolegle z rosz-
czeniem o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy, jeśli zleceniobiorca 
wykazałby, że za jednakową pra-
cę lub pracę jednakowej wartości 
otrzymał wynagrodzenie niższe 
niż kolega zatrudniony od począt-
ku na umowie o pracę. ©℗

Wpisywanie do umów większej liczby danych o miejscu i czasie wykonania zlecenia to pokusa 
dla zleceniobiorców. Mogą oni chcieć to wykorzystać przed sądem
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O
bowiązujące od 1 stycznia 2017 r. 
przepisy świadczą o zacieraniu 
się różnic między kontraktem 

cywilnoprawnym a angażem pracowni-
czym. Według nowelizacji należna 
będzie minimalna stawka godzinowa,
a strony powinny ustalić w umowie-
-zleceniu lub umowie o świadczenie 
usług sposób potwierdzania liczby 
przepracowanych godzin. Jeśli 
zabraknie takiej regulacji, to wypłata 
będzie dokonywana na podstawie 
oświadczenia zatrudnionego.
Wynagradzanie za przepracowany czas 
oraz ścisła kontrola liczby przepraco-
wanych godzin zasadniczo były do tej 
pory domeną stosunku pracy, a nie 
relacji cywilnoprawnej. Nie uważam 
jednak, żeby nowa regulacja miała 

skutkować zwiększeniem liczby 
pozwów o ustalenie stosunku pracy. 
Wręcz przeciwnie. Okoliczności, 
że kontrahent jest wynagradzany 
na podstawie stawki godzinowej 
(za przepracowany czas) i ewidencjonu-
je liczbę przepracowanych godzin (co 
podlega weryfikacji zatrudniającego), 
na pewno nie będą już przemawiać za 
istnieniem relacji pracowniczej. Co 
innego, jeśli zlecający będzie w pełni 
kontrolował i wyznaczał (jednostron-
nie) miejsce i konkretny czas 
(na zasadzie od godziny X do godziny Y) 
świadczenia usług (o ile nie będzie 
to wynikać z natury zlecenia). 
Nie dajmy się jednak zwariować. Trzeba 
patrzeć, które cechy (pracownicze czy 
cywilnoprawne) przeważają. Pamiętaj-
my przy tym, że najważniejszą cechą 
stosunku pracy jest wykonywanie zadań 
pod ścisłym kierownictwem pracodawcy 
(zgodnie z drobiazgowymi instrukcjami 
szefa, w wykonaniu szczegółowych 
poleceń służbowych). ©℗
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Stawka godzinowa i ewidencja nie będą 
przemawiać za stosunkiem pracy 
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w odniesieniu do czasu i miejsca ich 
wykonywania nie będzie miała tu decydują-
cego znaczenia. Decydujące są inne aspekty 
stosunku prawnego, w tym przede wszyst-
kim podporządkowanie pracownika. Nie 
wydaje się prawdopodobne, by treść umów-
-zleceń zmieniła się w sposób istotny w tym 
zakresie. Umowy te w większości przypadków 
mają charakter umów dorozumianych, to 
znaczy takich, w których w wielu przypad-
kach występuje oczywiste podporządkowa-
nie, ale strony akceptują swoje wzajemne 
racje w zakresie omijania przepisów 
państwowych w tym zakresie.
Z tego powodu nie sądzę, aby istotnie 
zwiększyła się liczba pozwów o ustalenie 
stosunku pracy. Uważam, że w stosunkach 
pracy istnienje w Polsce ogólnonarodowy 

usus pozaprawny w zakresie stosowania 
umów niebędących formalnie umowami o 
pracę. W ramach konfliktu i w celu odegrania 
się na pracodawcy, zwłaszcza w przypadku 
zwolnienia, takie sprawy od czasu do czasu 
trafiają do sądów, ale stanowi to nikły odsetek 
przypadków umów, które spełniają definicję 
umowy pracowniczej, lecz formalnie umową 
taką nie są. W rzeczywistości obecnie 
wdrażane zmiany wpisują się w ten usus, 
ponieważ ustawodawca – z poczucia 
bezradności, ale w sumie słusznie – uznał, 
że lepiej uregulować jest wynagrodzenie z 
umowy-zlecenia przy pełnej świadomości, że 
bardzo często pełni ona rolę umowy o pracę, 
niż zamykać oczy i udawać, że umowy-zlece-
nia czy umowy o świadczenie usług są 
rzeczywiście zawierane przez równorzędne 
podmioty. Czyli, w słusznej sprawie, 
ustawodawca uznał swoją zasadniczą 
porażkę. Poziom nieformalnych uzgodnień 
w sprawie stosowania takich umów pozwala 
sądzić, że sytuacja finansowa zleceniobiorców 
w niektórych przypadkach się poprawi. 
Zmiany pozostaną jednak bez wielkiego 
wpływu na realną rzeczywistość prawną 
i aktywność sądów  w tej kwestii. ©℗
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Decyduje podporządkowanie pracownika

Linia orzecznicza
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GRUDNIA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT I PKN 432/99

O tym, jaką podstawę zatrudnienia strony wybrały, decyduje ich zgod-
ny, świadomy zamiar z chwili dokonywania czynności prawnej. 

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT I PK 315/07

Jeśli umowa ma cechy tak umowy o pracę, jak i umowy cywilnej,
przy ocenie charakteru umowy powinno decydować, które cechy 
przeważają. 
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2008
LIPCA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT II UK 209/09

Ocenie podlega nie tylko treść samej umowy, ale przede wszystkim 
sposób jej wykonywania. 
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LISTOPADLISTOPADA

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT I UK 43/09

Podporządkowanie jest jedną z najistotniejszych cech stosunku 
pracy. Jego brak jest z kolei wystarczający dla uznania, że wykonywa-
na praca nie jest świadczona w ramach stosunku pracy. 

8
2009
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WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT III PK 38/09

O ustaleniu charakteru danej umowy nie może przesądzać jedno-
znacznie jeden jej element, konieczne jest wzięcie pod uwagę cało-
kształtu konkretnych, indywidualnych okoliczności faktycznych. 
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PAŹDZIERNIKAPAŹDZIERNIKAP

WYROK SĄDU NAJWYŻSZEGO,
SYGN. AKT II PK 372/12

Z wprowadzenia do kodeksu pracy przepisu art. 22 par. 12 kodeksu 
pracy nie wynika ograniczenie ani zakaz zawierania umów cywilno-
prawnych. 
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2013

WRZEŚNIA

poradnia
nowego, pracodawca nie powinien rozpatrywać wniosku 
o udzielenie wsparcia ze ZFRON. Decyzję może podjąć 
dopiero po przedstawieniu kolejnego wniosku

Wygasłe orzeczenie wstrzyma pomoc 
dla niepełnosprawnego

Według nowych zasad 
z osobami zarządzającymi 
spółkami Skarbu Państwa 
należy zawierać wyłącznie 
kontrakty menedżerskie. 
Czy to oznacza, że trzeba 
będzie rozwiązać obecne 
angaże? Niekoniecznie. 
W przepisach nie 
ma bowiem takiego 
obowiązku


