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Minimalne wynagrodzenie za prace w 2027 r.

Od 1 stycznia 2027 roku minimalne wynagrodzenie za prace bedzie wynosié¢ 4950 zi, zas
minimalna stawka godzinowa — 32,30 z. Rozporzadzenie Rady Ministrow z 14 wrzesnia
br. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci
minimalnej stawki godzinowej zostato 15 wrzesnia br. opublikowane w ,,Dzienniku Ustaw
RP” (poz. 1213).

Jakie sktadniki wlicza sie do wynagrodzenia za prace?

Wysokos¢ wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w petnym miesiecznym wymiarze czasu
pracy od 1 stycznia 2027 r. nie moze by¢ nizsza od kwoty 4950 zt brutto. Przy wyliczeniu
wysokosci wynagrodzenia pracownika uwzglednia sie skfadniki wynagrodzenia i inne
Swiadczenia wynikajgce ze stosunku pracy, zaliczone wedtug zasad statystyki zatrudnienia
i wynagrodzen okreslonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny do wynagrodzen osobowych,
w tym m.in.:

% wynagrodzenia zasadnicze w formie czasowej, akordowej, prowizyjnej i innej;
% premie i nagrody regulaminowe i uznaniowe;

% wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy, wyptacane za Srodkéw pracodawcow
(wynagrodzenia za urlopy wypoczynkowe i dla poratowania zdrowia, za czas niezdolnosci
do pracy wskutek choroby, za czas przestoju niezawinionego przez pracownika i inne).

Przy wyliczeniu wynagrodzenia nie uwzglednia sie zas nastepujgcych sktadnikow:
++ nagrody jubileuszowej,

% odprawy pienieznej przystugujacej pracownikowi w zwigzku z przejsciem na emeryture lub
rente z tytutu niezdolno$ci do pracy,

% wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych,

% dodatku do wynagrodzenia za prace w porze nocnej,

K/
L X4

dodatku za staz pracy,

K/
L X4

dodatku za szczegodlne warunki pracy.

Oznacza to, ze minimalne wynagrodzenie za prace nie jest rbwnoznaczne z wynagrodzeniem
zasadniczym. Istotne jest, aby tgczne wynagrodzenie za prace pracownika, z uwzglednieniem
zarowno wynagrodzenia zasadniczego, jak i innych sktadnikow zaliczanych do wynagrodzen
osobowych (np. premii), nie byto nizsze od minimalnego wynagrodzenia za prace.

Znaczenie minimalnego wynagrodzenia za prace

Wysokos$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace ma bezposredni wptyw na szereg sktadnikéw
i Swiadczen pracowniczych:

% dodatek do wynagrodzenia za prace za kazdg godzine pracy w porze nocnej wnosi 20%
stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia za prace (art. 1518 § 1
Kodeksu pracy);
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+ 15-krotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace stanowi maksymalny putap odprawy
pienieznej w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow;

+ kwota odpowiadajgca 30% wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace stanowi
minimalng podstawe wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
przedsiebiorcow w okresie pierwszych 24 miesiecy kalendarzowych od dnia rozpoczecia
wykonywania dziatalnosci gospodarczej (tzw. preferencyjne sktadki ZUS).

AUTOR: dr Joanna tukaszczuk, radca prawny

Decyzja Rady Unii Europejskiej w sprawie przediuzenia
ochrony czasowej do 4 marca 2028 r.

5 sierpnia 2026 r. weszty w zycie przepisy decyzji wykonawczej Rady Unii Europejskiej
2026/1912 z 30 lipca 2026 r. Na jej mocy okres obowigzywania tymczasowej ochrony,
wprowadzony w zwigzku masowym naptywem wysiedlencow z Ukrainy po rozpoczeciu wojny
z Rosja, zostat wydtuzony do 4 marca 2028 r. Oznacza to utrzymanie podstaw prawnych pobytu
oraz dostepu do rynku pracy dla osob objetych ochrong czasowa.

Dla podmiotéw powierzajgcych prace cudzoziemcom najistotniejsze jest, ze obywatele Ukrainy
korzystajgcy obecnie z ochrony czasowej nadal bedg mogli legalnie podejmowac i wykonywac
prace w Polsce na uproszczonych zasadach, bez koniecznosci uzyskiwania zezwolenia na
prace, przy zachowaniu obowigzkéw zwigzanych ze zgtoszeniem zatrudnienia do wiasciwego
urzedu. Utrzymana zostaje réwniez ciggtos¢ legalnosci pobytu oséb juz objetych ochrong.
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Jednoczes$nie przedmiotowa decyzja UE wprowadza dodatkowy warunek dla oséb
ubiegajgcych sie o objecie ochrong czasowg po 5 sierpnia 2026 r. po raz pierwszy. Zgodnie
z art. 2 decyzji ochrona ma by¢ przyznawana wytgcznie osobom, ktére wykazg wypetnienie
obowigzkéw wojskowych w Ukrainie lub przedstawig odpowiedni dowod zwolnienia z tych
obowigzkow. Ograniczenie to nie dotyczy osob, ktére korzystaty z ochrony czasowej w danym
panstwie cztonkowskim juz 4 sierpnia 2026 r. i zachowujg ten status nieprzerwanie.

W praktyce oznacza to, ze pracodawcy zatrudniajgcy obywateli Ukrainy objetych ochrong
czasowg mogg nadal korzystaC z uproszczonej Sciezki zatrudnienia, jednak przy rekrutacji
nowych oséb warto zweryfikowaé podstawe ich pobytu i status ochrony czasowej, poniewaz
wprowadzono nowe wymogi zwigzane z uzyskaniem tego statusu.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynska, radca prawny

Interpretacje GIP w zakresie pracy tymczasowej

Gtowny Inspektor Pracy w dwoch niedawnych decyzjach dotyczgcych agencji pracy
tymczasowej dziatajgcych w modelu platformowym jednoznacznie ocenit, ze wspotpraca oparta
na umowach cywilnoprawnych i elektronicznym wyborze zadan przez osoby fizyczne
w rzeczywistosci spetnia przestanki stosunku pracy tymczasowe,.

Model wspotpracy opisany we wnioskach

Gtowny Inspektor Pracy w dwéch indywidualnych interpretacjach: decyzji z 3 sierpnia 2026 r.
(znak GIP-GPP.50.12.2026.4) oraz decyzji z 5 sierpnia 2026 r. (znak GIP-GPP.50.13.2026.2)
jednoznacznie ocenit, ze wspoétpraca agenciji pracy tymczasowej z osobami fizycznymi w modelu
platformowym, oparta na umowach cywilnoprawnych i elektronicznym wyborze zadan,
w rzeczywistosci spetnia przestanki stosunku pracy, i to w rezimie pracy tymczasowej.

W obu przypadkach wnioskodawcy — agencje pracy
tymczasowej — angazowali osoby fizyczne za
posrednictwem elektronicznego serwisu (aplikaciji),
w ktérym osoby te samodzielnie wybieraty zadania
oraz klienta, u ktérego miaty je wykonac¢. Zadania
miaty charakter jednorazowy, cho¢ dopuszczalne
byto wielokrotne wybieranie zadan u tego samego
klienta, a ich przewidywany czas wykonania wynosit
maksymalnie 12 godzin. Katalog zadan obejmowat
gtéwnie proste prace fizyczne: obstuge sklepu,
prace magazynowe, obstuge produkcji, prace
porzgdkowe, inwentaryzacje czy konfekcjonowanie.

Nie zlecenie, lecz stosunek pracy tymczasowej

W obu sprawach GIP nie ograniczyt sie do
stwierdzenia, ze mamy do czynienia ze stosunkiem
pracy w rozumieniu art. 22 § 1 Kodeksu pracy, lecz
wprost zakwalifikowat relacje jako stosunek pracy
tymczasowej. Oznacza to, ze wnioskodawcy, jako
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agencje pracy tymczasowej, powinni angazowac takie osoby na podstawie umowy o prace
tymczasowg w rozumieniu ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych ze wszystkimi
tego konsekwencjami, w tym w zakresie limitdw czasowych zatrudnienia u jednego pracodawcy
uzytkownika oraz zasad réwnego traktowania pracownikow tymczasowych wzgledem
pracownikow zatrudnionych bezposrednio przez pracodawce uzytkownika.

Co to oznacza dla agencji pracy tymczasowej?

Obie interpretacje pokazujg wyraznie, ze nazwa wykonywanej umowy nie ma decydujgcego
znaczenia ich kwalifikacji prawnej, jesli faktyczny sposéb organizacji pracy odpowiada
podporzgdkowaniu wiasciwemu dla stosunku pracy tymczasowej. Agencje dziatajgce w takim
modelu powinny zweryfikowaC rzeczywisty (a nie wytgcznie deklarowany) zakres
podporzgdkowania osob wykonujgcych zadania wobec klientdw, oceni¢, czy mechanizmy
zastepstwa i rozliczania wynagrodzenia nie noszg cech pozornosci, oraz rozwazy¢
przeorganizowanie modelu wspoétpracy w kierunku umowy o prace tymczasowa, liczgc sie przy
tym z ryzykiem kontroli PIP oraz powigzanych postepowan ZUS i organéw podatkowych.

AUTOR: Dominika Czgstka, radca prawny

Projekt zmian w ustawie o warunkach dopuszczalnosci
powierzenia pracy cudzoziemcom

W ostatnim numerze ,Newsettera...” informowaliSmy o tym, Ze Minister Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej zaprezentowat projekt nowelizacji ustawy o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom®. Projekt nadal znajduje sie na etapie opiniowania. Zaktada
on wprowadzenie wielu zmian do obecnie obowigzujgcej ustawy, ktdére naktadajg nowe
obowigzki i uszczelniajg dostep cudzoziemcdow do polskiego rynku pracy. W ramach niniejszego
artykutu omowione zostang kolejne propozycje zmian, ktére mogg mie¢ znaczenie dla
podmiotéw powierzajgcych prace cudzoziemcom.

Utatwienia dla obywateli wybranych panstw wysoko rozwinietych

Projekt zaktada stworzenie podstawy prawnej do zwolnienia obywateli wybranych panstw spoza
UE i EFTA z obowigzku posiadania zezwolenia na prace. Katalog tych panstw bedzie mégt
zostaé okreslony w rozporzgdzeniu Rady Ministrow. W uzasadnieniu wskazano przyktadowo
m.in. Australie, Kanade, Japonige, Koree Potudniowg, USA, Wielkg Brytanie, Singapur czy Izrael.
Jednoczesnie pracodawcy powierzajgcy prace takim cudzoziemcom bedg zobowigzani do
powiadomienia powiatowego urzedu pracy o podjeciu pracy przez cudzoziemca 7 dni.

Proponowane rozwigzanie bedzie miato charakter powszechny w odniesieniu do obywateli
panstw objetych rozporzgdzeniem i nie bedzie ograniczone wytgcznie do oséb wysoko
wykwalifikowanych. Tym samym bedzie ono stanowito uzupetnienie istniejgcych instrumentow,
takich jak Niebieska Karta UE (przewidziana dla pracownikow wysokokwalifikowanych).

Limity godzin dla uméw cywilnoprawnych

Projekt wprowadza nowe ograniczenia pracy wykonywanej przez cudzoziemcow na podstawie
umow cywilnoprawnych. Liczba godzin pracy wskazana w dokumencie legalizujgcym
zatrudnienie bedzie by¢ nienizsza niz 40 i niewyzsza niz 184 godziny miesiecznie.

1 Tre$¢ dostepna na stronie: https://legislacia.gov.pl/projekt/12412403/katalog/13215193#13215193.
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Jednocze$nie z uzasadnienia wynika, ze zwiekszenie liczby godzin pracy ponad wartosc
wskazang w zezwoleniu lub oswiadczeniu bedzie wymagato uzyskania nowego dokumentu
legalizacyjnego. Projektodawca argumentuje te zmiane wzgledami bezpieczenstwa pracy
i przeciwdziatania naduzyciom, bowiem z doswiadczen inspektoréw pracy prowadzgcych
kontrole legalnosci zatrudnienia cudzoziemcow wynika, ze w praktyce zdarzajg sie przypadki
wykonywania pracy przez obcokrajowcow majgcych zawarte umowy cywilnoprawne nawet
w wymiarze ponad 300 godzin miesiecznie.

Zniesienie przestanki wykonywania pracy ,,pod kierownictwem” innego podmiotu

Kolejng z daleko idgcych zmian jest modyfikacja art. 84 ust. 12 o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom. Obecnie sankcjonowane jest kierowanie cudzoziemca do
wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem innego podmiotu poza rezimem pracy
tymczasowej. Projekt usuwa przestanke wykonywania pracy ,pod kierownictwem?”,
pozostawiajgc wytgcznie wykonywanie pracy ,ha rzecz” innego podmiotu.

W uzasadnieniu projektodawca wskazuje, ze celem jest objecie zakresem przepisu réwniez
relacji cywilnoprawnych. W praktyce jednak zmiana moze prowadzi¢ do zatarcia granicy
pomiedzy nielegalnym udostepnianiem pracownikéw a legalnym outsourcingiem ustug lub
podwykonawstwem. Oznacza to zwiekszone ryzyko kwestionowania modeli outsourcingowych
powszechnie wykorzystywanych w produkcji, logistyce czy ustugach.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynska, radca prawny

Kiedy aktywnos¢ pracownika w Internecie moze
uzasadnia¢ zwolnienie?

Media spotecznosciowe coraz czesciej ujawniajg aktywnos¢ pracownikéw poza praca —
zdjecie z wakacji podczas L4, komentarz o pracodawcy, ujawnienie informacji o firmie
czy promowanie konkurencji. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca moze ingerowaé
w prywatng aktywnos¢ pracownika tylko dlatego, ze jest ona publicznie dostepna.
O zasadnosci rozwigzania umowy decyduje charakter konkretnego zachowania, jego
zwigzek ze stosunkiem pracy oraz skala naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

Krytyka pracodawcy ma granice

Zgodnie z art. 100 § 2 pkt 4 Kodeksu pracy pracownik jest obowigzany dbac¢ o dobro zaktadu
pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowaé w tajemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode. Orzecznictwo Sgdu Najwyzszego wskazuje, ze nawet
uzasadniona krytyka stosunkéw w zaktadzie pracy powinna miesci¢ sie w granicach porzadku
prawnego i odpowiadac prawdzie — naduzycie prawa do krytyki, zwtaszcza gdy wypowiedz jest
obrazliwa lub bezpodstawna, moze stanowiC ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia — nawet jesli miato
miejsce poza czasem $wiadczenia pracy (wyrok SN z 12 stycznia 2005r., sygn. akt | PK 145/04).
Publiczny wpis w Internecie moze dodatkowo zwiekszac zasieg i potencjalne skutki naruszenia,
ale sam fakt jego publicznego charakteru nie przesadza o ciezkosci naruszenia.



Zdjecie z wakacji podczas L4 to nie zawsze naduzycie

Samo pojawienie sie pracownika na zdjeciu z wyjazdu nie przesgdza o nieprawidtowym
wykorzystaniu zwolnienia. Znaczenie ma zgodnos¢ aktywnosci z celem zwolnienia i zaleceniami
lekarskimi — dopiero ustalenie, ze pracownik wykorzystat zwolnienie niezgodnie z jego
przeznaczeniem, przy uwzglednieniu rodzaju i charakteru naruszenia, moze uzasadniac ciezkie
naruszenie obowigzkoéw pracowniczych i rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia. Media
spotecznosciowe mogg wowczas stanowic istotny dowod.

Lojalnos¢ obowiagzuje takze w sieci

Ujawnianie danych klientow, informacji handlowych czy dokumentéw firmowych moze naruszac¢
obowigzek poufnosci niezaleznie od tego, czy nastgpito na profilu prywatnym. Podobnie ocenia
sie aktywnos¢ konkurencyjng — w jednej ze spraw sady uznaty publikacje artykutu
w konkurencyjnym czasopismie za naruszenie obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy
(art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), kwalifikujgc zachowanie pracownicy jako razgce niedbalstwo (wyrok SN
z 12 pazdziernika 2021 r., sygn. akt Il PSKP 60/21).

Czy jeden wpis wystarczy do zwolnienia? Nie ma jednej odpowiedzi

Pracodawca powinien oceni¢ tres¢, prawdziwos¢, forme i zasieg wypowiedzi, jej zwigzek
z pracg, skutki dla pracodawcy oraz stopien zawinienia. W jednej ze spraw sgad podkreslit, ze
0 rozwigzaniu umowy zadecydowata nie tres¢ swiatopoglgdowa wypowiedzi, lecz jej forma
naruszajgca zasady wspotzycia spotecznego - pokazuje to, ze ocena musi byc¢
wielowymiarowa, a nie skoncentrowana wytgcznie na samym fakcie publikacji. Nie kazde
naruszenie uzasadnia zwolnienie dyscyplinarne — dopiero spetnienie przestanek z art. 52
Kodeksu pracy pozwala na rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia; w pozostatych
przypadkach wtasciwym trybem pozostaje wypowiedzenie.

Kluczowe jest zatem nie to, co pracownik opublikowat, lecz czy naruszyt konkretny obowigzek
pracowniczy o odpowiedniej wadze. Przed podjeciem decyzji warto zabezpieczy¢ materiat
dowodowy i zweryfikowaé okolicznosci publikacji — w sporze sgdowym liczy sie nie tylko tre$é
wpisu, ale i zdolnos¢ pracodawcy do wykazania jego rzeczywistego charakteru i konsekwenciji.

AUTOR: Justyna Gunia, radca prawny

Przerwa na papierosa w czasie pracy — stanowisko PIP

Wyijscie na papierosa czesto jest traktowane przez pracownikow jako nieformalna przerwa
w pracy. Problem pojawia sie jednak wtedy, gdy takich wyjs¢ jest kilka w ciggu dnia, a pracownik
jednoczesnie nie realizuje terminowo powierzonych zadan lub dolicza ten czas do
przepracowanych godzin. W takiej sytuacji istotne staje sie prawidtowe rozliczenie czasu,
w ktérym pracownik faktycznie nie wykonywat obowigzkow.

Stanowisko PIP

Z pomocg przychodzi stanowisko Panstwowej Inspekcji Pracy, ktéra wskazuje, ze dodatkowe
przerwy na palenie, wykraczajgce poza przerwy gwarantowane przepisami prawa pracy, mogg
nie by¢ wliczane do czasu pracy i nie muszg by¢ wynagradzane. Pracodawca moze rowniez
zobowigzac pracownika do odpracowania tego czasu. Zgodnie z przepisami pracownik, ktérego




dobowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin, ma prawo do co najmniej 15-minuto-
wej przerwy wliczanej do czasu pracy. Przerwa ta moze zosta¢ wykorzystana roéwniez na
zapalenie papierosa. Jezeli jednak pracownik opuszcza stanowisko pracy w tym celu poza
ustawowg przerwa, korzysta z dodatkowej przerwy, ktéra co do zasady, nie stanowi czasu

pracy.

PIP zwraca uwage rowniez na art. 5a ust. 3 ustawy o ochronie zdrowia przed nastepstwami
uzywania tytoniu i wyrobdw tytoniowych, zgodnie z ktorym wiasciciel lub zarzgdzajgcy moze
wyznaczy¢ palarnie w pomieszczeniach zaktadu pracy. Jezeli pracodawca zdecyduje sie na
utworzenie takiego miejsca, wyjscie pracownika do palarni poza przystugujgcg mu 15-minutowg
przerwg nalezy traktowac jako dodatkowg przerwe. Czas ten nie jest czasem pracy i nie musi
by¢ wynagradzany. Pracodawca moze réwniez zdecydowac, ze pracownik bedzie zobowigzany
do jego odpracowaniaZ.

Jasne zasady przede wszystkim w regulacjach wewnetrznych

Jezeli pracodawca chce wprowadzi¢ zasady dotyczgce dodatkowych wyjS¢ na papierosa,
powinien okresli¢ je w odpowiednim akcie wewngtrzzaktadowym — w szczegdlnosci
w regulaminie pracy, procedurze wewnetrznej albo obwieszczeniu, zaleznie od organizacji
pracy i obowigzujgcych u pracodawcy regulacji. Warto wskaza¢ wprost, ktore przerwy sg
wliczane do czasu pracy, a ktore stanowig prywatng nieobecnos¢ pracownika, a takze okresli¢
sposob ewidencjonowania i rozliczania dodatkowych wyjs¢. Naruszenie ustalonych zasad
moze, w zaleznosci od okolicznoéci, uzasadnia¢ zastosowanie kary porzgdkowej: upomnienia,
nagany, a w przypadkach przewidzianych przepisami — rowniez kary pieniezne;.

2 Czy pracodawca moze zakaza¢ palenia w zaktadzie pracy?, PIP, [online:] https://www.pip.gov.pl/dla-pracodawcow/pytania-i-
odpowiedzi/czy-pracodawca-moze-zakazac-palenia-w-zakladzie-pracy.
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Nie tylko czas przerwy ma znaczenie

Pracodawca powinien zwrdci¢ uwage takze na miejsce, w ktorym pracownicy palg papierosy.
Korzystanie z wyznaczonego miejsca moze mieC znaczenie z perspektywy bezpieczenstwa
pozarowego i obowigzkow BHP. Szczegdlne znaczenie ma to w zaktadach, w ktérych
niewtasciwe miejsce palenia moze stwarza¢ zagrozenie dla zycia lub zdrowia pracownikow
i 0s6b trzecich albo dla mienia pracodawcy, np. na stacji paliw. Naruszenie przez pracownika
przepisow i zasad BHP moze prowadzi¢ nie tylko do odpowiedzialnosci porzgdkowej, ale
w szczegOlnie powaznych przypadkach — rowniez do rozwigzania umowy O prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika, jezeli zachowanie zostanie zakwalifikowane jako ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych. Taka decyzja wymaga jednak
kazdorazowo uwzglednienia konkretnych okolicznosci, w tym stopnia winy pracownika oraz
ciezaru naruszenia.

Podsumowanie

Pracodawca nie ma obowigzku tworzenia palarni i moze wprowadzi¢ zakaz palenia na terenie
zaktadu pracy, z uwzglednieniem obowigzujgcych przepisow. Jezeli dopuszcza palenie
w okreslonym miejscu, moze jednoczesnie ustali¢, ze dodatkowe wyjscia na papierosa poza
ustawowymi przerwami nie sg wliczane do czasu pracy i podlegajg odpracowaniu. Kluczowe
jest jednak wczesniejsze i jednoznaczne okreslenie zasad. Regulacje wewnetrzne powinny
wskazywacC nie tylko zasady dotyczgce palenia, ale rowniez sposéb ewidencjonowania
i rozliczania dodatkowych wyjs¢. Pozwala to unikng¢ watpliwosci zaréwno po stronie
pracodawcy, jak i pracownikow oraz zapewnia prawidtowe rozliczenie czasu pracy.
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Zastrzezenie:

Newsletter Prawa Pracy GWW i zawarte w nim publikacje nie stanowig doradztwa prawnego ani nie sg narzedziem stuzgcym do
oceny irozstrzygania pod wzgledem prawnym konkretnych przypadkéw. Kazdy przypadek wymaga przeprowadzenia
indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego.
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