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Umowa zlecenia a umowa o pracê
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Pracodawcy decyduj¹cy siê na zawieranie umów cywilnoprawnych ze wzglêdu na niew¹tpliwe 
korzy ci wynikaj¹ce z tego faktu musz¹ zdawaæ sobie sprawê, ¿e zatrudnienie na podstawie umowy 
zlecenia niesie za sob¹ tak¿e niekorzystne skutki dla zleceniodawcy. Chodzi g³ównie o ryzyko uznania 
stosunku pracy przy niew³a ciwym, b¹d  nieprecyzyjnym sformu³owaniu umowy zlecenia oraz 
niew³a ciwym sposobie jej realizacji. 
Je li zatrudniaj¹cy nie zapewnia zleceniobiorcom du¿ej swobody i samodzielno ci w zakresie orga-
nizowania pracy i tak wp³ywa na wykonywanie zlecenia, ¿e rzekomy zleceniodawca wykonuje je 
bêd¹c mu podporz¹dkowanym,  okre la godzinowy wymiar czasu pracy ( ci le wyznacza godziny 
rozpoczynania i koñczenia pracy), wskazuj¹c przy tym dok³adnie miejsce wykonywania zlecenia, 
w szczególno ci w siedzibie pracodawcy, to z pewno ci¹ zatrudniony domagaj¹cy siê uznania 
stosunku pracy wygra w s¹dzie pracy.
 W przypadku, gdy nawi¹zany stosunek prawny przejawia wiêkszo æ z powy¿szych elementów, 
wówczas decyduj¹ce jest ustalenie, które z tych cech maj¹ charakter przewa¿aj¹cy. Natomiast 
je¿eli umowa wykazuje wspólne cechy zarówno dla umowy o pracê, jak i umowy prawa cywilnego 
z jednakowym ich nasileniem, o jej rodzaju decyduj¹ zgodny zamiar stron i cel umowy. Co ciekawe, 
nazwa umowy nie ma w tym przypadku decyduj¹cego znaczenia.
S³owa kluczowe: umowa zlecenia, umowa cywilnoprawna, uznanie stosunku pracy, cechy umowy o pracê, 
cechy umowy zlecenia

Contract of mandate and contract of employment
Employers deciding to enter into civil-law agreements because of their obvious benefits must be aware that 
employment under a contract of mandate also entails negative consequences for the mandator. These mainly 
consist in the risk of recognizing an employment relationship because of an incorrect or imprecise wording 
of the mandate contract or an incorrect way it is carried out. If an employer does not provide much freedom 
and autonomy in the organization of mandatory work and thus affects the performance of the contract in 
a way that the alleged mandatory performs it being the employer's subordinate, defines work hours  (strictly 
determines the beginning and end of work time), indicating the exact place of work, in particular in the em-
ployer's headquarters, the employee demanding recognition of an employment relationship will certainly win 
in labour court. If the  legal relationship has most of the above elements, then it is crucial to determine which 
of these characteristics predominate. However, if the contract has features common for both an employment 
contract and a civil-law contract with the same intensity, the deciding factor is the consistent intention of the 
parties and the purpose of the contract. Interestingly, what the agreement is called is not crucial in this case. 
Keywords: contract of mandate, civil contract, recognition of the employment relationship, features 
of the contract of employment, features of the contract of mandate 

Wstêp
Pomimo udogodnieñ, jakie ustawodawca 

stwarza³ w ci¹gu ostatnich kilku lat dla pra-
codawców, m.in. poprzez wprowadzenie tzw. 
„ustawy antykryzysowej”1 pracodawcy zmaga-
j¹cy siê z kryzysem ekonomicznym nadal szukaj¹ 
mo¿liwo ci ograniczenia kosztów zatrudnienia. 
Jedn¹ z nich stanowi niew¹tpliwie mo¿liwo æ 
„zastêpowania” umów o pracê umowami cy-
wilnoprawnymi, w szczególno ci za  umowami 
zlecenia. Takie dzia³anie jest mo¿liwe jednak 
pod pewnymi warunkami, z których istnienia 
pracodawcy powinni sobie zdawaæ sprawê, tak 
aby nie naraziæ siê na falê pozwów ze strony 
zleceniobiorców o uznanie stosunku pracy. 

Celem publikacji jest wskazanie ró¿nic 
pomiêdzy umow¹ zlecenia a umow¹ o pracê, 
istotnych g³ównie z punktu widzenia praco-
dawcy oraz ograniczeñ wystêpuj¹cych przy 
wyborze tej formy zatrudnienia.

Cechy charakterystyczne umowy o pracê 
Zawieranie umów zlecenia jest dopusz-

czalne przez polskie prawo tylko w sytuacji 
jednoczesnego spe³nienia wszystkich warun-
ków okre lonych ustawowo, tzw. przes³anek 
formalnoprawnych oraz warunków faktycz-
nych, wskazanych szczegó³owo w bogatym 
orzecznictwie S¹du Najwy¿szego. Zatrudnia-
j¹cy, decyduj¹cy siê na wspó³pracê ze zlecenio-
biorcami na podstawie umów zlecenia musz¹ 
mieæ na uwadze ró¿nice pomiêdzy umow¹ 
zlecenia a umow¹ o pracê tak, aby nie dopu ciæ 
do mo¿liwo ci uznania stosunku pracy (na 
podstawie art. 189 kodeksu postêpowania 
cywilnego2 w zwi¹zku z art. 22 kodeksu pracy). 
Je li bowiem tylko oka¿e siê, ¿e zatrudnione 
osoby wykonuj¹ pracê okre lonego rodzaju 
za wynagrodzenie, pod kierownictwem pra-
codawcy oraz w miejscu i czasie przez niego 
wyznaczonym, wówczas zgodnie z polskim 
prawem niezale¿nie od nazwy umowy oraz 
woli stron umowa nie ma ona charakteru cy-
wilnoprawnego, lecz charakter umowy o pracê. 
1 Ustawa z  dnia 01.07.2009 r. o ³agodzeniu skutków kryzysu 
ekonomicznego dla pracowników i przedsiêbiorców. DzU nr 
125, poz. 1035, ze zm. obowi¹zuj¹c¹ do dnia 31 grudnia 2011 r.
2  Art. 189 k.p.c. brzmi: „Powód mo¿e ¿¹daæ ustalenia przez 
s¹d istnienia lub nieistnienia stosunku prawnego lub prawa, 
gdy ma w tym interes prawny”.



PRAWO I EDUKACJA

BP 9/2014 21

Takie stanowisko potwierdza bogate w tej 
kwestii orzecznictwo S¹du Najwy¿szego, m.in. 
orzeczenia dotycz¹ce tematyki braku wp³ywu 
nazwy umowy na jej charakter oraz braku ist-
nienia domniemania zawarcia umowy o pracê. 
Jak trafnie przyj¹³ S¹d Najwy¿szy w wyroku 
z 7 kwietnia 1999 r. (I PKN 642/98, OSNAPiUS 
2000, nr 11, poz. 417): „Nazwa umowy nie ma 
znaczenia, je¿eli nawi¹zany stosunek pracy ma 
cechy wskazane w art. 22 § 1 kodeksu pracy.” 
Swoje stanowisko S¹d Najwy¿szy sprecyzowa³ 
w stosunku do umowy zlecenia w postano-
wieniu z dnia 14 maja 2003 r. (I PK 21/03, LEX 
nr 585695) wskazuj¹c, ¿e: „Tre æ normatywna 
art. 22 § 1 k.p. sprowadza siê do tego, ¿e nazwa 
umowy (np. umowa zlecenia) nie ma decydu-
j¹cego znaczenia dla oceny, czy jest to umowa 
cywilnoprawna, czy te¿ umowa o pracê; zawsze 
nale¿y uznaæ, ¿e kreuje ona stosunek pracy, je¿eli 
praca jest wykonywana w warunkach okre lo-
nych w art. 22 § 1”. Równie¿ w wyroku dnia 
26 marca 2008 r. (I UK 282/07, LEX nr 411051) 
S¹d Najwy¿szy orzek³, i¿: „O rodzaju zawartej 
umowy decyduje nie tylko i nie tyle jej nazwa, 
ile cel i zgodny zamiar stron. O wyborze pod-
stawy zatrudnienia decyduje bowiem przede 
wszystkim zgodna, autonomiczna wola stron”. 

Z drugiej jednak strony, w prawie polskim 
obowi¹zuje swoboda stron co do wyboru 
podstawy prawnej zatrudnienia, zatem mog¹ 
one zawieraæ nie tylko umowy o pracê, lecz 
równie¿ umowy cywilnoprawne. W prawie 
pracy zasada swobody umów jest obecnie 
wyra¿ona przede wszystkim w art. 11 k.p., 
w my l którego nawi¹zanie stosunku pracy 
oraz ustalenie warunków pracy i p³acy, bez 
wzglêdu na podstawê prawn¹ tego stosunku, 
wymaga zgodnego o wiadczenia woli praco-
dawcy i pracownika. Ponadto w prawie pracy 
zastosowanie maj¹, poprzez art. 300 k.p., 
normy okre lone w art. 58 k.c. przewiduj¹ce 
niewa¿no æ czynno ci prawnej sprzecznej 
z ustaw¹ albo maj¹ca na celu jej obej cie, chyba 
¿e w³a ciwy przepis przewiduje inny skutek, 
w szczególno ci ten, i¿ na miejsce niewa¿nych 
postanowieñ czynno ci prawnej wchodz¹ 
odpowiednie przepisy ustawy. Równie¿, co 
istotne, to na zatrudnionych spoczywa obo-
wi¹zek udowodnienia spe³nienia przes³anek 
z art. 22 kodeksu pracy. Zgodnie bowiem z art. 
6 kodeksu cywilnego3 to oni wywodz¹ z tego 
faktu skutki prawne.

W prawie pracy zasada swobody umów 
opiera siê na wolno ci co do samego zawarcia 
kontraktu, wyboru kontrahenta i kszta³to-
wania tre ci umowy4. Tak jak w stosunkach 
prawa cywilnego, tak i w sferze stosunków 
pracy zasada swobody umów, stanowi¹c 
regu³ê, wyj¹tkowo podlega ograniczeniom ze 
wzglêdu na interes s³abszego ekonomicznie 

3 Art. 6. Ciê¿ar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, 
która z faktu tego wywodzi skutki prawne.
4  Szerzej na temat zasady swobody umów w prawie 
pracy zob. M. Gersdorf-Giaro, Zawarcie umowy o pracê, 
Warszawa 1985 r., s. 19 i n.

pracownika. Zakres swobody stron dla czyn-
no ci okre la miêdzy innymi art. 18 k.p., który 
stanowi, ¿e postanowienia umów o pracê 
oraz innych aktów, na których podstawie 
powstaje stosunek pracy, nie mog¹ byæ mniej 
korzystne dla pracownika ni¿ przepisy prawa 
pracy. Konsekwentnie postanowienia umowy 
mniej korzystne dla pracownika s¹ niewa¿ne 
i zastêpowane ex lege przez korzystniejszy 
przepis prawa. Poza tym ograniczenie zasady 
swobody umów znajduje siê w art. 8 k.p., 
zgodnie z którym nie mo¿na czyniæ ze swego 
prawa u¿ytku, który by³by sprzeczny ze spo-
³eczno-gospodarczym przeznaczeniem tego 
prawa lub zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego. 
Takie dzia³anie lub zaniechanie uprawnionego 
nie jest uwa¿ane za wykonywanie prawa i nie 
korzysta z ochrony prawnej. Czynno æ prawna 
dokonana z naruszeniem powy¿szych regu³ 
stanowi¹ca nadu¿ycie prawa jest zatem nie-
wa¿na5. Za takie nie uznaje siê jednak zawarcia 
umowy zlecenia pod warunkiem zachowania 
cech typowych dla tej formy zatrudnienia.

Z punktu widzenia swobody stron umowy 
co do zawierania umów cywilnoprawnych 
istotnym jest fakt, i¿ w prawie pracy nie istnieje 
zakaz nawi¹zania stosunku cywilnoprawnego, 
którego przedmiotem jest wiadczenie pracy, 
nie ma równie¿ domniemania zawarcia umowy 
o pracê (zob. K. R¹czka Czy domniemanie 
stosunku pracy, PSiG 1997/2/11. Stanowisko to 
potwierdza równie¿ wyrok S¹du Najwy¿szego 
z 9 grudnia 1999 r. (I PKN 432/99, OSNAPiUS 
2001/9/310). Konsekwentnie nie mo¿na przy-
j¹æ, i¿ ka¿de zatrudnienie jest, b¹d  powinno 
byæ zatrudnieniem na warunkach zatrudnienia 
pracowniczego. St¹d wniosek, ¿e pozostaje 
miejsce na swobodê stron co do wyboru innej 
formy zatrudnienia, np. umowy zlecenia. 

Cechy charakterystyczne umowy zlecenia
– przes³anki formalnoprawne

Korzystaj¹c ze swobody wyboru formy 
zatrudnienia strony, a g³ównie zatrudniaj¹cy 
ze wzglêdu na mo¿liwo æ nara¿enia siê na 
pozew o uznanie stosunku pracy musz¹ tak 
skonstruowaæ umowê, aby mia³a ona cechy 
umowy cywilnoprawnej. Decyduj¹c siê na 
zawarcie tego typu umowy strony powinny 
pamiêtaæ o cechach charakterystycznych umo-
wy zlecenia maj¹cych decyduj¹ce znaczenie dla 
okre lenia jej rodzaju6, mianowicie o:

5 Karol £apiñski Zasada swobody umów w prawie pracy 
[w:] Umowa o pracê na czas okre lony w polskim i unijnym 
prawie pracy, Warszawa 2011 r., s. 144 i n. 
6 W szczególno ci zgodnie z wyrokiem S¹du Najwy¿szego 
z dnia 28. 10. 1998 r., I PKN 416/98, OSNAPiUS 1999, nr 
24, poz. 775  „Brak bezwzglêdnego obowi¹zku osobistego 
wiadczenia pracy w zasadzie wyklucza mo¿liwo æ za-

kwalifikowania stosunku prawnego jako umowy o pracê”. 
Znaczenie obowi¹zku osobistego wykonywania pracy 
przez pracownika podkre li³ SN tak¿e w wyroku z dnia 
26.11.1998 r., I PKN 458/98, OSNAPiUS 2000, nr 3, poz. 94, 
stwierdzaj¹c, ¿e: „Mo¿liwa w umowach typu zlecenia klau-
zula wykonywania us³ug przez osobê trzeci¹ – zastêpcê 
(art. 738 § 1 k.c. w zw. z art. 750 k.c.) jest niedopuszczalna 
w umowie o pracê (art. 22 § 1)”.

• zapewnieniu zleceniobiorcom du¿ej 
swobody i samodzielno ci w zakresie organizo-
wania pracy. W przeciwieñstwie do podporz¹d-
kowania i pracy pod kierownictwem typowego 
dla umowy o pracê wskazana swoboda stano-
wi jedn¹ z g³ównych cech charakterystycznych 
umowy zlecenia. S¹d Apelacyjny w Gdañsku 
28.05.2013 r. (sygn. akt. III AUa 1823/12, LEX 
nr 1322442) orzek³, i¿: „Ogólna kontrola osoby 
zatrudnionej na podstawie umowy cywilno-
prawnej (np. zlecenia), dokonywana przez 
zleceniodawcê z punktu widzenia rezultatów 
dzia³alno ci nie wiadczy o podporz¹dko-
waniu pracowniczym. Dla stwierdzenia, ¿e 
podporz¹dkowanie pracownika pracodawcy 
wystêpuje w tre ci stosunku prawnego z regu³y 
wskazuje siê na takie elementy jak: okre lony 
czas pracy i miejsce wykonywania czynno ci, 
podpisywanie listy obecno ci, podporz¹dko-
wanie pracownika regulaminowi pracy oraz 
poleceniom kierownictwa co do miejsca, czasu 
i sposobu wykonywania pracy oraz obowi¹zek 
przestrzegania norm pracy, obowi¹zek wyko-
nywania poleceñ prze³o¿onych, wykonywanie 
pracy zmianowej i sta³a dyspozycyjno æ, 
dok³adne okre lenie miejsca i czasu realizacji 
powierzonego zadania oraz ich wykonywanie 
pod nadzorem kierownika.” Zatem jeden 
z g³ównych elementów przemawiaj¹cych za 
uznaniem stosunku prawnego za umowê 
o pracê stanowi w³a nie istnienie podporz¹d-
kowania wzglêdem pracodawcy. Z kolei a con-
trario S¹d Apelacyjny w Gdañsku w wyroku 
z dnia 5 marca 2013 r. (III AUa 1210/12, LEX nr 
1293591) orzek³, i¿: „W przypadku ustalenia, ¿e 
w ³¹cz¹cym strony stosunku prawnym wystê-
puj¹ elementy obce stosunkowi pracy (np. brak 
podporz¹dkowania, mo¿liwo æ zast¹pienia 
pracownika osob¹ trzeci¹), nie jest mo¿liwa 
jego kwalifikacja do stosunku pracy.”

• braku okre lenia godzinowego wymiaru 
czasu pracy ( cis³ego wyznaczenia godzin 
rozpoczynania i koñczenia pracy). W prak-
tyce czêsto jednak zdarza siê, ¿e zlecenio-
biorcy s¹ zobligowani do dostarczania spisu 
przepracowanych godzin. Nie jest to jednak 
równoznaczne z faktem, i¿ to zleceniodawca 
sporz¹dza charakterystyczne dla zatrudnienia 
pracowniczego listy obecno ci. Je li bowiem 
sporz¹dzanie list le¿y w gestii zleceniobiorców 
ustalaj¹cych w ten sposób swoj¹ dyspozycyj-
no æ wykonania zlecenia, tj. okre lenia, w które 
dni i w jakich godzinach mo¿e wykonywaæ 
czynno ci zlecenia, wówczas nie mo¿e byæ 
traktowane jako wyznaczanie i planowanie 
rozk³adu czasu pracy przez zatrudniaj¹cego. 
Swoboda okre lania czasu pracy zatrudnio-
nego nie zostaje bowiem w ¿aden sposób 
ograniczona. Wskazane stanowisko zosta³o 
potwierdzone przez S¹d Najwy¿szy ju¿ w koñ-
cu lat dziewiêædziesi¹tych, pó niej wielokrotnie 
powtarzane. W wyroku z dnia 6 pa dziernika 
1998 r. (I PKN 389/98, OSNAPiUS 1999, nr 22, 
poz. 718) wskaza³ on, i¿: „Okre lenie w umowie 
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czynno ci z zastrze¿eniem ich osobistego wy-
konywania w okre lonych dniach i godzinach 
nie przes¹dza o nawi¹zaniu stosunku pracy, 
poniewa¿ takie elementy wystêpuj¹ te¿ w sto-
sunkach cywilnoprawnych”. Wskazana linia 
orzecznicza zosta³a równie¿ potwierdzona 
w wyroku z 11 stycznia 2008 r. (I PK 182/07, 
OSNP 2009, nr 5-6, poz. 60), w którym S¹d 
Najwy¿szy  orzek³, i¿: „Umowy, na mocy 
których dwie osoby zostaj¹ zobowi¹zane do 
wiadczenia pracy zapewniaj¹cej funkcjono-

wanie zak³adu us³ugowego w wyznaczonych 
godzinach jego otwarcia, ale z przyznaniem 
im swobody co do ustalenia, która z nich 
i kiedy pracuje, nie mog¹ byæ uznane za umowy 
o pracê (art. 22)7.” Z kolei bardziej rygorystycz-
nie, bo w powi¹zaniu z innym elementem 
charakterystycznym dla stosunku pracy, mia-
nowicie podporz¹dkowaniem S¹d Apelacyjny 
w Gdañsku w wyroku z dnia 28 maja 2013 r. 
(III AUa 1823/12, LEX nr 1322442) wskaza³, 
i¿ „Dla stwierdzenia, ¿e podporz¹dkowanie 
pracownika pracodawcy wystêpuje w tre ci 
stosunku prawnego z regu³y wskazuje siê na 
takie elementy jak: okre lony czas pracy (…)”.

• swobodzie wyboru miejsca wykonania 
zlecenia. Podczas gdy w przypadku umowy 
o pracê wykonuje siê j¹ w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawcê (w zale¿no ci od 
specyfiki stanowiska czêsto jest to siedziba 
pracodawcy lub inne wyznaczone przez niego 
miejsce), to w przypadku umowy zlecenia 
strony mog¹ dowolnie wyznaczyæ miejsce 
jego wykonania, b¹d  nie wyznaczaæ go 
wcale. W szczególno ci jednak zleceniodawca 
powinien zatem unikaæ wskazania miejsca 
zaszeregowania w zak³adzie pracy.

Pi miennictwo konkretyzuje i potwierdza 
powy¿sze stanowisko. Z. Góral wskazuje, ¿e 
aby dosz³o do uznania odpowiedniej umowy 
za umowê o pracê nie jest konieczne wy-
stêpowanie ³¹cznie wszystkich cech, wszak 
brak jednych mo¿e byæ wyrównany wiêksz¹ 
obecno ci¹ innych8.

Interpretacja obowi¹zuj¹cych przepisów 
w wietle bogatego dorobku nauki i orzecznic-
twa daje zatem podstawê do sformu³owania 
nastêpuj¹cych cech szczególnych, w³a ciwych 
umowie o pracê (stosunkowi pracy): stron¹ 
zobowi¹zan¹ do pracy (pracownikiem) jest 
osoba fizyczna zobowi¹zuj¹ca siê do pracy 
w zamian za wynagrodzenie (odp³atno æ pra-
cy), przedmiotem umowy ze strony pracowni-
ka jest samo pe³nienie (wykonywanie) pracy, 
pracownik nie jest obci¹¿ony ryzykiem realizacji 
zobowi¹zania, ale obowi¹zany jest wiadczyæ 
pracê osobi cie oraz bêd¹c podporz¹dkowa-

7 Zleceniodawca powinien mieæ jednak na uwadze, ¿e z umo-
wy zlecenia nie mo¿e wynikaæ minimalny wymiar godzin 
wykonania zlecenia. Listy przepracowanych godzin, jak sama 
nazwa wskazuje, mog¹ byæ sporz¹dzane tylko i wy³¹cznie 
po wykonaniu zlecenia, stanowi¹c wówczas dokument 
potwierdzaj¹cy ilo æ zrealizowanej przez zleceniobiorcê us³ugi.
8 Z. Góral Przeciwdzia³anie stosowaniu umów cywil-
noprawnych do zatrudnienia pracowniczego, PiZS z 21 
grudnia 1996 r.

nym pracodawcy w realizacji zobowi¹zania 
[...] przy czym nowe wyra¿enie „pod kierow-
nictwem” ma ten sam zakres znaczeniowy co 
pojêcia ‘podporz¹dkowanie’ (pracownika), 
‘uprawnienia kierownicze’ (pracodawcy).” 
Nale¿y mieæ jednak na uwadze fakt, i¿ pomimo 
istnienia cech szczególnych zarówno umowy 
o pracê, jak i umowy zlecenia czêsto w prak-
tyce pojawiaj¹ siê w¹tpliwo ci czy zawarta 
umowa cywilnoprawna (czy to zlecenia, czy 
o dzie³o) zawieraj¹ca jednocze nie postano-
wienia charakterystyczne zarówno dla jednej, 
jak i dal drugiej formy zatrudnienia jest umow¹ 
o pracê, czy te¿ umow¹ zlecenia. Zw³aszcza, 
¿e jak wskazuje M. Gersdorf: „Do niedawna 
elementem wyró¿niaj¹cym stosunek pracy 
by³y wiadczenia z ubezpieczenia spo³ecznego, 
jakie otrzymywa³ pracownik, oraz mo¿liwo æ 
zawierania uk³adów zbiorowych. Obecnie 
nastêpuje zbli¿anie obu re¿imów i zacieranie 
ró¿nic miêdzy nimi9”.

Cechy charakterystyczne umowy zlecenia 
– przes³anki faktyczne

Analizuj¹c wymienione cechy formal-
noprawne, charakterystyczne dla umowy 
zlecenia, strony powinny mieæ na uwadze 
równie¿ konieczno æ istnienia cech faktycz-
nych przes¹dzaj¹cych o cywilnoprawnym 
charakterze umowy. Te z kolei musz¹ znale æ 
swoje odzwierciedlenie nie w tre ci umowy 
(jak wspomniane cechy formalnoprawne), lecz 
w sposobie jej realizacji. Powy¿sze potwierdza 
stanowisko S¹du Najwy¿szego wyra¿one m.in. 
w orzeczeniu z dnia 17 lutego 1998 r. (I PKN 
532/97, OSNAPiUS 1999, nr 3, poz. 81). Rów-
nie¿ wyrok S¹du Apelacyjnego w Krakowie 
z dnia 16 lipca 2013 r. (III AUa 24/13, LEX nr 
1362710) wskazuj¹ce, i¿:  „W wietle art. 22 
§ 11 k.p. oceny charakteru umowy nale¿y 
dokonywaæ nie tylko na podstawie przyjêtych 
przez jej strony postanowieñ, które mog¹ mieæ 
na celu stworzenie pozoru innej umowy, lecz 
przede wszystkim na podstawie faktycznych 
warunków jej wykonywania”. Powy¿sze stano-
wisko zosta³o tak¿e potwierdzone w orzecze-
niu S¹du Najwy¿szego z dnia 1 czerwca 2010 r. 
(II UK 34/10, LEX nr 619639) odnosz¹cym siê 
do charakteru zatrudniania cz³onka zarz¹du 
spó³ki kapita³owej, w którym wskazano, i¿„Je li 
zadania cz³onka zarz¹du polegaj¹ wy³¹cznie na 
wykonywaniu czynno ci zarz¹dczych, realizo-
wanie tych czynno ci nie musi automatycznie 
oznaczaæ wykonywania ich w re¿imie pracow-
niczym. Cz³onek zarz¹du spó³ki kapita³owej 
mo¿e byæ zatem zatrudniony na podstawie 
umowy o pracê, ale mo¿e realizowaæ swoje 
obowi¹zki w ramach stosunków o charakterze 
cywilnoprawnym. Decyduj¹ce znaczenie dla 
oceny charakteru ³¹cz¹cego spó³kê z ogra-
niczon¹ odpowiedzialno ci¹ z cz³onkiem jej 
9 M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. Wyziñski Zatrudnieni 
i zatrudniaj¹cy na aktualnym rynku pracy, Warszawa 
2012 r., s. 171

zarz¹du stosunku prawnego ma wiêc tre æ 
tego¿ stosunku i warunki jego realizacji”.

Nie wystarczy zatem, aby zatrudniaj¹cy 
zawar³ z zatrudnionym/i „poprawn¹ z punktu 
widzenia formalnoprawnego” umowê zle-
cenia, lecz istotne jest tak¿e, aby faktyczne 
wykonywanie umowy nie spe³nia³o przes³a-
nek umowy o pracê. Ma to szczególn¹ wagê 
zw³aszcza przy ocenie formalnie trudnych do 
sprecyzowania warunków umowy zlecenia, 
np. zamiaru stron i celu umowy. Mo¿e siê 
wszak zdarzyæ, i¿ nie potwierdzi on charak-
teru umowy okre lonego jej nazw¹. Ponadto 
warto zauwa¿yæ, i¿  S¹d Najwy¿szy w wyroku 
z 4 grudnia 1998 r. (I PKN 484/98, OSNAPiUS 
2000, nr 2, poz. 62) wskazuje, ¿e: „Wyp³acenie 
dodatkowego wynagrodzenia za pracê w go-
dzinach nadliczbowych (osobie wykonuj¹cej 
pracê na podstawie „umowy-zlecenia”) prze-
mawia za tym, ¿e strony ³¹czy stosunek pracy”. 

Podobnie, jak zauwa¿aj¹ M. Gersdorf M. 
Raczkowski i R. Wyziñski w monografii Zatrud-
nieni i zatrudniaj¹cy na aktualnym rynku pracy 
wprowadzenie do umowy klauzuli zastêpczej 
przewiduj¹cej mo¿liwo æ pos³ugiwania siê 
zastêpc¹ wcale nie przes¹dza, i¿ zawarta 
umowa jest umow¹ zlecenia, a nie umow¹ 
o pracê. Zatem, mimo i¿ klauzula wykonywania 
us³ug przez osobê trzeci¹ jest niedopuszczal-
na w umowie o pracê w przeciwieñstwie do 
umowy zlecenia, to fakt jej istnienia w umowie 
nie musi oznaczaæ wcale, i¿ strony zawar³y 
umowê zlecenia, a nie umowê o pracê. Przy 
analizie nale¿y bowiem braæ  pod uwagê nie 
tylko uwarunkowania formalnoprawne, ale 
te¿ faktyczne. Konsekwentnie zastrze¿enie 
w umowie mo¿liwo ci zastêpstwa w pracy 
przez inn¹ osobê nie odbiera jej cech umowy 
o pracê, je li faktycznie takie zastêpstwa nigdy 
nie mia³y miejsca, a inne cechy badanej umowy 
wskazuj¹ na przewagê cech charakterystycz-
nych dla umowy o pracê10.  

Ocena sposobu wykonania umowy mo¿e 
doprowadziæ zatem do dalej id¹cych wnio-
sków. Mo¿liwe jest bowiem, ¿e strony za-
war³y umowê-zlecenie, ale jej realizacja przez 
zleceniodawcê, choæby za domnieman¹ 
zgod¹ zleceniobiorcy, doprowadzi³a do jej 
przekszta³cenia w umowê o pracê (por. wy-
rok S¹du Najwy¿szego z 5 listopada 1998 r., 
I PKN 415/98, OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 
780). Jednak¿e, co korzystne dla zatrudnia-
j¹cego „brak odp³atno ci za wykonywan¹ 
pracê, przy jednoczesnym partycypowaniu 
w dochodach z dzia³alno ci gospodarczej, 
wyklucza zatrudnienie w ramach stosunku 
pracy”, jak stwierdzi³ S¹d Apelacyjny w Gdañ-
sku w orzeczeniu z 4 kwietnia 2013 r.  (III AUa 
1637/12, LEX nr 1314702). Zatrudniaj¹cy mo¿e 
zatem, zawieraj¹c umowê zlecenia, wskazaæ 
na jej nieodp³atno æ przy jednoczesnym 

10 M. Gersdorf, M. Raczkowski, R. Wyziñski Zatrudnieni 
i zatrudniaj¹cy na aktualnym rynku pracy, Warszawa 
2012 r., s. 175
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okre leniu udzia³u w dochodach z dzia³alno ci 
gospodarczej i nie narazi siê w ten sposób na 
niebezpieczeñstwo uznania umowy za umowê 
o pracê: „Odp³atno æ zatrudnienia pracow-
niczego jest bowiem konstytutywn¹ cech¹ 
stosunku pracy stosownie do art. 22 § 1 k.p. 
Uprawnienia pracownika do wynagrodzenia za 
pracê wynikaj¹ tak¿e z przepisów art. 29 § 1 pkt 
3 k.p., z art. 13 k.p., art. 78 k.p. i art. 84 k.p., 
na mocy których pracownik ma prawo do 
godziwego wynagrodzenia, odpowiadaj¹cego 
rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom 
wymaganym przy jej wykonywaniu, uwzglêd-
niaj¹cego ilo æ i jako æ wiadczonej pracy 
oraz wysoko æ minimalnego wynagrodzenia. 
Warunki i sk³adniki wynagrodzenia okre la siê 
w umowie o pracê, a pracownik nie mo¿e zrzec 
siê prawa do wynagrodzenia ani przenie æ tego 
prawa na inn¹ osobê. W ¿adnym razie wiêc 
za wynagrodzenie za pracê nie mog¹ zostaæ 
uznane niepewne i nieregularne, tak¿e co do 
wysoko ci, zyski, które nadto nie s¹ wyp³acane 
bezpo rednio do r¹k ubezpieczonej.” 

Je li jednak umowa albo sposób jej realizacji 
nie spe³nia warunków umowy zlecenia, wype³-
niaj¹c jednocze nie przes³anki umowy o pracê 
przewidziane w art. 22 k.p., to zatrudniony 
mo¿e wyst¹piæ do s¹du pracy o uznanie sto-
sunku pracy. Je li s¹d orzeknie, ¿e pracodawca 
zawar³ umowê cywilnoprawn¹ w warunkach, 
w których zgodnie z art. 22 § 1 k.p. powinna byæ 
zawarta umowa o pracê, wówczas pope³nia on 
wykroczenie przeciwko prawom pracownika 
(okre lone w art. 281 pkt 1 k.p.), sankcjono-
wane kar¹ grzywny.

W praktyce czêstokroæ zdarza siê równie¿ 
ciekawa, choæ nastrêczaj¹ca wiele w¹tpliwo ci 
sytuacja, w której zawarta przez strony umowa 
zawiera cechy zarówno umowy o pracê, jak 
i umowy zlecenia. Wówczas dla oceny rodzaju 
stosunku prawnego decyduj¹ce jest ustalenie, 
które z tych cech maj¹ charakter przewa¿aj¹cy, 
jak wskaza³ S¹d Najwy¿szy w wyroku z dnia 5 
maja 2010 r. (I PK 8/10, LEX nr 602668): „Je li 
zawarta przez strony umowa zawiera cechy 
(elementy) umowy o pracê oraz umowy cywilnej 
(w szczególno ci dotyczy to umowy zlecenia), to 
dla oceny uzgodnionego przez jej strony rodzaju 
stosunku prawnego decyduj¹ce jest ustalenie, 
które z tych cech maj¹ charakter przewa¿aj¹cy”. 

Natomiast je¿eli umowa wykazuje wspólne 
cechy dla umowy o pracê i umowy prawa 
cywilnego z jednakowym ich nasileniem, o jej 
rodzaju decyduj¹ zgodny zamiar stron i cel 
umowy, który mo¿e byæ wyra¿ony tak¿e w na-
zwie umowy, na co wskazuje S¹d Najwy¿szy 
w wyroku z 14 czerwca 1998 r. (I PKN 191/98, 
OSNAPiUS 1999, nr 14, poz. 449). Co istotne, 
pogl¹d ten uznaje siê za ustalony w orzecz-
nictwie S¹du Najwy¿szego, a podobn¹ tezê 
wyg³osi³ równie¿ S¹d Najwy¿szy w wyroku 
z 2 wrze nia 1998 r. (I PKN 293/98, OSNA-
PiUS 1999, nr 18, poz. 582). Zatem to zgodny 
zamiar stron i cel umowy staj¹ siê czynnikami 

decyduj¹cymi o rodzaju zawartej umowy 
w przypadku, gdy cechy charakterystyczne 
dla zatrudnienia pracowniczego i zatrudnienia 
cywilnoprawnego wystêpuj¹ z jednakowym 
nasileniem.

Przepisy bhp a umowa o pracê 
Co ciekawe, je li chodzi o obowi¹zywanie 

przepisów bhp obowi¹zki stron umowy 
cywilnoprawnej nie ró¿ni¹ siê znacznie od 
obowi¹zków stron umowy o pracê. Zgodnie 
bowiem z art. 304 § 1 k.p., pracodawca jest 
obowi¹zany zapewniæ bezpieczne i higieniczne 
warunki pracy, o których mowa w art. 207 § 2, 
osobom fizycznym wykonuj¹cym pracê na 
innej podstawie ni¿ stosunek pracy w zak³a-
dzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez 
pracodawcê, a tak¿e osobom prowadz¹cym 
w zak³adzie pracy lub w miejscu wyznaczo-
nym przez pracodawcê na w³asny rachunek 
dzia³alno æ gospodarcz¹. 

Warto w tym miejscu zaznaczyæ, ¿e choæ 
przepisy jasno nie rozstrzygaj¹, w jaki sposób 
te obowi¹zki maj¹ byæ realizowane, to zarówno 
stanowisko doktryny, jak i orzecznictwo S¹du 
Najwy¿szego wyra nie wskazuj¹, i¿ je li pomi-
mo braku wyra nego nakazu przeprowadzania 
szkoleñ z zakresu bhp oraz kierowania na 
badania lekarskie rodzaj wykonywanej pracy 
i stopieñ zagro¿eñ zwi¹zanych z warunkami 
pracy wskazuje na celowo æ dopuszczania 
do pracy wy³¹cznie osób ciesz¹cych siê od-
powiednim stanem zdrowia i przeszkolonych 
w zakresie bhp, pracodawca mo¿e wymagaæ 
od osoby, z któr¹ zawiera umowê cywilno-
prawn¹, poddania siê badaniu lekarskiemu 
lub szkoleniu bhp (wyrok S¹du Najwy¿szego 
z 25 wrze nia 1974 r., II CR 493/74, podobnie 
A. Kolosa, „Praca i Zabezpieczenia Spo³eczne”, 
1999,45,3). Zatem skierowanie na badania 
lekarskie i przeprowadzenie szkoleñ bhp zale¿y 
od rodzaju pracy i zwi¹ zanych z ni¹ zagro¿eñ. 
Je li zatrudniaj¹cy stwierdzi, ¿e pracê mog¹ 
wykonywaæ tylko osoby o okre lonym stanie 
zdrowia ma prawo tego od nich wymagaæ, 
a te z kolei maj¹ wówczas obowi¹zek odbyæ 
szkolenie i poddaæ siê badaniom lekarskim 
zgodnie z art. 211 k.p. Obowi¹zki przestrze-
gania przepisów bhp le¿¹ zatem równie¿ po 
stronie zatrudnionych. Osoby fizyczne wyko-
nuj¹ce pracê na innej podstawie ni¿ stosunek 
pracy w zak³adzie pracy lub w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawcê maj¹ obowi¹zek 
przestrzegania przepisów i zasad bhp na równi 
z pracownikami z t¹ ró¿nic¹, ¿e w wiêkszym 
zakresie ustalonym przez pracodawcê, ni¿ 
w stosunku do zatrudnionych na podstawie 
umowy o pracê. 

Oznacza to, i¿ pomimo ¿e ustawodawca 
da³ stronom umowy cywilnoprawnej wiêk-
sz¹ swobodê w kszta³towaniu wzajemnych 
obowi¹zków, to na³o¿y³ równie¿ na zatrud-
niaj¹cego szerszy wymóg oceny charakteru 
pracy wp³ywaj¹cy na obowi¹zki w zakresie 

bhp. Konsekwentnie wyposa¿y³ zatrudniaj¹-
cego w odpowiedni mechanizm egzekwuj¹cy 
wymienione obowi¹zki oraz obarczy³ go 
odpowiedzialno ci¹ za ich nieprzestrzeganie. 
Zatrudniaj¹cy za nieprzestrzeganie przepisów 
bhp ponosi bowiem odpowiedzialno æ delikto-
w¹, odnosz¹c¹ siê do szkody na osobie b¹d  
innym dobru chronionym (art. 415 i n. kc). 

Podsumowanie
Podsumowuj¹c, pomimo korzy ci z za-

wierania umów cywilnoprawnych dla za-
trudniaj¹cych (m.in. braku obowi¹zywania 
przepisów o minimalnych, miesiêcznych 
wynagrodzeniach i urlopach, braku okresów 
wypowiedzenia przewidzianych kodeksem 
pracy, wysokich kosztów uzyskania przychodu, 
ni¿szych sk³adek ZUS w porównaniu z umow¹ 
o pracê11), zatrudnienie na podstawie umowy 
zlecenia niesie za sob¹ tak¿e niekorzystne skut-
ki dla zleceniodawcy. Jest to g³ównie ryzyko 
uznania stosunku pracy przy niew³a ciwym, 
b¹d  nieprecyzyjnym sformu³owaniu umowy 
oraz niew³a ciwym sposobie jej realizacji. 

Ponadto, jak siê okazuje, zatrudnianie 
na podstawie umów cywilnoprawnych nie 
przynosi ju¿ przedsiêbiorcom takich korzy ci 
finansowych jak dotychczas. Rok 2014 ma 
byæ „zakoñczeniem ery tzw. umów miecio-
wych”. Rz¹d bowiem bêdzie szuka³ rozwi¹zañ 
prawnych, proceduralnych i kontrolnych, które 
spowoduj¹, ¿e „z zamówieñ publicznych ko-
rzystaæ bêd¹ firmy, które zatrudniaj¹ ludzi na 
godnych umowach”12. Celem tego dzia³ania 
jest niew¹tpliwie zachêcenie dotychczasowych 
zleceniodawców do zawierania umów o pracê 
w miejsce umów cywilnoprawnych. Zatem 
2014 rok jest prawdopodobnie ostatnim, 
w którym zatrudniaj¹cym op³aca siê skorzystaæ 
z tej formy zatrudnienia, nawet je li dotychczas 
jej nie stosowali.
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