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WSTEP

Szanowni Panstwo,

Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci ,Consilium”, w ramach realizacji zadania publicznego
polegajgcego na prowadzeniu na terenie powiatu wadowickiego punktéw nieodptatnej pomocy
prawnej oraz nieodpfatnego poradnictwa obywatelskiego, ma przyjemnosé przedstawi¢ Parstwu
pigtg broszure informacyjna z serii ,2xNPP”.

Informacje zawarte w niniejszej broszurze petnig funkcje edukacyjng, zawierajgc podstawowe,
niezbedne wiadomosci w zakresie regulacji zwigzanych z COVID - 19.

Mamy nadzieje, ze zawarto$¢ przedmiotowe] broszury okaze sie dla Panstwa przydatna oraz odpowie
na pytania pojawiajgce sie w ramach poruszanych zagadnien.

Zyczymy Panstwu mitej lektury
Z wyrazami szacunku
Prezes Zarzadu Fundacji Rozwoju Przedsiebiorczosci ,,Consilium”

Adwokat tukasz Giza



SWIADCZENIA Z UBEZPIECZENIA CHOROBOWEGO W ZWIAZKU Z COVID-19

— opracowano na podstawie ,Swiadczenia z ubezpieczenia chorobowego w zwigzku z COVID-19”

Elzbieta Fijor, tukasz Prasotek, legalis C.H. Beck, Warszawa 2020, Wydanie 1
1. Swiadczenia przystugujace w zwigzku z kwarantanna.

Niemoznos¢ wykonywania pracy w zwigzku z decyzjg wydang przez wiasciwy organ lub uprawniony
podmiot jest traktowane na réwni z niezdolnoscig do pracy z powodu choroby. Osoby objete w/w
decyzjg, sg uprawnione do S$wiadczen z ubezpieczenia chorobowego na ogdlnych zasadach.
Poczgtkowo nastepuje wyptata wynagrodzenia za czas choroby, a nastepnie wyptata zasitku
chorobowego. W zaleznosci od okolicznosci i przyczyn odosobnienia bgdz obserwacji osoby objetej
nadzorem, osoby przebywajagce na terenie RP majg obowigzek poddania sie nadzorowi
epidemiologicznemu, kwarantannie, izolacji, izolacji w warunkach domowych, czy tez leczeniu lub

hospitalizacji.

Obowigzki dotyczace odosobnienia (w réznych formach) badz poddania sie kontroli witasciwym
organom naktadane sg w formie decyzji na osoby: zakazone lub chore na chorobe zakazng albo
podejrzane o zakazenie lub chorobe zakazng lub ktére miaty stycznosc¢ ze zrédtem biologicznego
czynnika chorobotwdrczego. Nalezy zauwazy¢, ze od poczatku kwietnia br. w przypadku podejrzenia
zakazenia lub choroby szczegdlnie niebezpiecznej i wysoce zakaZnej, stanowigcej bezposrednie
zagrozenie dla zdrowia lub zycia innych osdb decyzje mogg by¢ przekazywane w kazdy mozliwy

spos6b zapewniajgcy dotarcie decyzji do adresata (czyli rowniez w formie ustnej).

Kwarantanna moze by¢ natozona decyzjg lekarza przyjmujacego do szpitala, wowczas lekarz
zawiadamia o tym fakcie powiatowego inspektora sanitarnego. W przypadku stwierdzenia choroby
zakaznej i poddaniu osoby izolacji lub hospitalizacji nastepuje niezdolnos$¢ do pracy. W takiej sytuacji
podstawg rozliczenia swiadczen z ubezpieczenia chorobowego moze by¢ zwolnienie lekarskie. Nalezy
zauwazy¢, ze podstawg wyptaty swiadczen moze by¢ zarowno decyzja organu inspekcji sanitarnej jak

i zaswiadczenie lekarskie na zasadach ogdlnych.

Jezeli mamy do czynienia z przypadkiem wydania decyzji przez powiatowego inspektora sanitarnego
badz panstwowego granicznego inspektora sanitarnego, nalezy jg przekaza¢ (w oryginalnej formie)
ptatnikowi sktadek, a w przypadku osdb, ktére prowadza dziatalnosé gospodarczg — do ZUS. Mozliwe

jest postuzenie sie skanem takiej decyzji — tylko tymczasowo. Po zakoriczeniu okresu kwarantanny



nalezy dostarczy oryginalng forme otrzymanej decyzji. Powyzsze nie dotyczy sytuacji gdy to ZUS jest

ptatnikiem zasitku, ktéremu nie nalezy wysyta¢ skanéw decyzji.

W przypadku gdy decyzja nie zawiera terminu koricowego kwarantanny, swiadczenie powinno by¢
wyptacane przez okres faktycznego jej trwania. Zakoriczenie moze wynikaé przyktadowo z ujemnych
wynikéw testéw, jednak okres ten nie powinien przekraczaé¢ 14 dni. W przypadku wczesniejszego
zakonczenia okresu kwarantanny nalezy o tym fakcie powiadomi¢ ZUS. W przeciwnym razie moze

dojs¢ do pobrania nienaleznego swiadczenia, co wigze sie z koniecznoscig jego zwrotu.

Osoba odbywajaca kwarantanne ma obowigzek poinformowania pracodawcy o jej odbywaniu. Aby
otrzymaé wynagrodzenie za czas choroby lub zasitek chorobowy nalezy ztozy¢ w terminie 3 dni od
zakonczenia kwarantanny oswiadczenie potwierdzajace jej odbycie. Oswiadczenie powinno zawierac:
dane osoby, ktéra odbyta obowigzkowg kwarantanne — imie i nazwisko, PESEL (jezeli go posiada),
serie i numer paszportu, jezeli byt okazywany Strazy Granicznej w ramach kontroli, a takze dzien
rozpoczecia oraz zakonczenia odbywania obowigzkowej kwarantanny. Tak ztozone oswiadczenie —
osoba odbywajaca kwarantanne — powinna podpisa¢. O fakcie skrécenia kwarantanny nalezy

powiadomié ptatnika zasitkdw.

Idac dalej, nalezy zauwazy¢, ze osoba poddana kwarantannie nie jest co do zasady niezdolna do
pracy. Istnieje powszechnie aprobowany poglad, ze istnieje mozliwos¢ swiadczenia pracy podczas
kwarantanny — jesli osoba nie ma zadnych objawdéw chorobowych i wyrazita wole $wiadczenia pracy.
Co do zasady pracodawca nie moze w okresie objecia kwarantanng zgda¢ od pracownika swiadczenia
pracy, moze to wynikac¢ jedynie z porozumienia miedzy pracodawcg a pracownikiem. Wodwczas
pracownik nie skfada oswiadczenia o odbyciu kwarantanny i nie ma tez podstaw do wyptaty
Swiadczen chorobowych. Pracodawca ma obowigzek wyptaty normalnego wynagrodzenia za czas
przepracowany. Kazdorazowo nalezy bra¢ pod uwage wole pracownika co do swiadczenia pracy
zdalnej, jego stan zdrowia, rodzaj pracy (czy umozliwia Swiadczenie pracy w formie zdalnej) oraz

warunki domowe (albo miejsca odbywania kwarantanny) $wiadczenia takiej pracy.

2. Dodatkowy zasitek opiekunczy.

W zwigzku z panujacg sytuacjg epidemiczng wprowadzono mozliwos¢ ubiegania sie o dodatkowy
zasitek opiekuniczy, ktéry zostat wprowadzony w zwigzku z koniecznoscig osobistego sprawowania
przez ubezpieczonego opieki nad dzieckiem z powodu czasowego ograniczenia funkcjonowania
ztobka, klubu dzieciecego, przedszkola, szkoty lub innej placéwki, do ktérej dziecko uczeszcza albo w
okresie niemoznosci sprawowania opieki nad dzieckiem przez nianie lub dziennego opiekuna z

powodu COVID-19.



I. w okresie od 12.3.2020 r. do 25.3.2020 r.

Poczgtkowo zasitek wprowadzono w zwigzku z koniecznoscia osobistego sprawowania przez
ubezpieczonego opieki nad dzieckiem z powodu czasowego ograniczenia funkcjonowania placowek
oswiatowych. Podmiotami, ktérzy mogg skorzysta¢ z dodatkowego 14-dniowego zasitku
opiekunczego sg rodzice i opiekunowie prawni zdrowego dziecka do lat 8. Dodatkowy zasitek
opiekunczy przystuguje ubezpieczonym, ktérzy objeci sg ubezpieczeniem chorobowym zaréwno
obowigzkowym jak i dobrowolnym. W sytuacji gdy oboje rodzice pracujg, dodatkowy zasitek moze
przystugiwac jednemu rodzicowi. Dodatkowy zasitek przystuguje przez 14 dni, niezaleznie od liczby
dzieci, ktére wymagajg opieki. Wysokos¢ dodatkowego zasitku opiekunczego wynosi 80% podstawy
wymiaru. Podstawa wymiaru zasitku to przecietne miesieczne wynagrodzenie pracownika wyptacone
za okres dwunastu miesiecy poprzedzajgcych okres sprawowania opieki. Wynagrodzenie to
natomiast przychéd stanowigcy podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe, po
odliczeniu potraconych przez pracodawce sktadek na ubezpieczenie emerytalne, rentowe oraz
ubezpieczenie chorobowe. Dodatkowy zasitek opiekuriczy nie obcigza pracodawcéw, bowiem jest
finansowany z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (FUS). Co wazine, za okres pobierania
dodatkowego zasitku opiekuriczego nie przystuguje zasitek opiekuniczy z limitu 60 dni. O fakcie
korzystanie z dodatkowego zasitku opiekunczego nalezy poinformowaé¢ odpowiednio
pracodawce/zleceniodawce. Dodatkowy zasitek opiekuriczy nie zostanie przyznany, jesli drugi rodzic
moze sprawowac opieke nad dzieckiem, lub gdy pracownik ten otrzyma wynagrodzenie postojowe

(art. 81 k.p.)

Il. w okresie od 26.3.2020 r. do 8.4.2020 r.

Osoba, ktéra chciata wystgpi¢ o dodatkowy zasitek opiekuiczy na okres dtuzszy niz 14 dni po dniu
25.3.2020 r., mogta: 1) ztozy¢ oswiadczenie do wyptaty dodatkowego zasitku opiekuriczego z powodu
koniecznosci sprawowania opieki nad dzieckiem do lat 8 z powodu nieprzewidzianego zamkniecia
placowki, do ktdrej dziecko uczeszcza; oswiadczenie jest wnioskiem o wypfate zasitku na dalszy okres.
Oswiadczenie mozna byto ztozy¢ jak dotychczas. Wniosek ten byt rozpatrywany po wejsciu w zycie
znowelizowanych przepiséw albo 2) wystgpic¢ o zasitek opiekunczy na ogdlnych zasadach, w takim
przypadku zasitek opiekunczy przystugiwat w ramach limitu 60 dni w roku kalendarzowym. W tym
drugim przypadku do wypftaty zasitku opiekuriczego wymagane sg dokumenty na ogdlnych zasadach.
W dniu 31.3.2020 r. weszty w 2Zycie przepisy, ktére wprowadzity zmiany dotyczgce dodatkowego
zasitku opiekunczego. Dodatkowy zasitek opiekunczy przystuguje réwniez w okresie niemoznosci

sprawowania opieki nad dzieckiem przez nianie lub dziennego opiekuna -z powodu korona wirusa.



Rozszerzono réwniez katalog podmiotowy zasitku - co do dzieci w wieku do ukoriczenia 8 lat, dzieci,
ktdre posiadajg orzeczenie o niepetnosprawnosci — do ukoniczenia 16 lat, dzieci, ktére posiadajg
orzeczenie o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci — do ukonczenia 18 lat,
dzieci, ktére posiadajg orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego do ukoriczenia 24 lat. Ponadto,
dodatkowy zasitek opiekunczy przystuguje réwniez ubezpieczonemu rodzicowi albo opiekunowi
prawnemu, ktdrzy sprawujg opieke nad dorosta osobg niepetnosprawng, gdy placowka, do ktérej
uczeszcza dorosta osoba, zostanie zamknieta z powodu koronawirusa. Mowa tu o szkotach,
osrodkach rewalidacyjno-wychowawczych, osrodkach wsparcia, warsztatach terapii zajeciowej,
placowkach pobytu dziennego o podobnym charakterze. Oczywiscie rozszerzenie katalogu
podmiotowego moze powodowac koniecznos¢ legitymowania sie odpowiednim orzeczeniem o
znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci, orzeczeniem o niepetnosprawnosci lub
orzeczeniem o potrzebie ksztatcenia specjalnego. Jezeli oswiadczenie o wyptate dodatkowego zasitku
opiekunczego zostat ztozony przed wejsciem w zycie znowelizowanych przepisdw, to nie ma
koniecznosci jego sktadania ponownie. Oswiadczenie to bedzie podstawg do ustalenia prawa i
wyptaty dodatkowego zasitku opiekuniczego za dalszy okres. Podobnie wyglada sytuacja wobec osdb,
ktore przed wejsciem w zycie nowych regulacji ztozyty wniosek o dodatkowy zasitek opiekuriczy na
zasadach ogdlnych, bowiem wniosek bedzie podstawg do przyznania zasitku za dalszy okres. Zasitek
opiekuniczy przystuguje w wysokosci 80% wynagrodzenia stanowigcego podstawe wymiaru zasitku.
Gdy pracownik/zleceniobiorca ma zamiar skorzystania z dodatkowego zasitku opiekuniczego nalezy
powiadomi¢ odpowiednio pracodawce lub zleceniodawce. Pracownik moze mie¢ wiec prawo do 28
dni dodatkowego zasitku opiekuriczego. Nalezy jednak zauwazyé, ze w sytuacji wydania decyzji o
koniecznosci izolacji dziecka lub kwarantanny, rodzic ma prawo do zasitku na zasadach ogoélnych, czyli

z 60 dniowego limitu w roku kalendarzowym.

Il. w okresie 0d 9.4.2020 r. do 26.4.2020 r.

Kolejno wprowadzone zmiany przewidziaty mozliwos¢ dalszego ubiegania sie o wydtuzenie okresu
zasitkowego, poczagwszy od 9 kwietnia. Dodatkowy zasitek opiekuriczy moze przystugiwac zatem na
dalszy okres — po 26 marca 2020 roku — na jaki zamknieto ztobki, kluby dzieciece, przedszkola, szkoty,
placowki pobytu dziennego oraz inne placowki lub w zwigzku z niemoznoscig sprawowania opieki
przez nianie lub opiekundw dziennych z powodu COVID-19. Wéweczas doszto réwniez do zmiany
oswiadczenia ZUS, ktére obowigzani sg sktadaé ubezpieczeni. Wzory oswiadczen mozna odnaleic

kazdorazowo na stronie ZUS.

IV. w okresie od 27.4.2020 r.



Kolejne zmiany wprowadzane przez ustawodawce przedtuzyty czasowe ograniczenie funkcjonowania
jednostek systemu oswiaty w zwigzku z trwajacg epidemia. Nowymi regulacjami umozliwiono
rodzicom podjecie decyzji co do skorzystania ze ztobka, przedszkola, czy innej placowki oswiatowej
albo o osobistym sprawowaniu opieki. Decyzja rodzica bedzie uprawniata do dodatkowego zasitku
opiekuniczego do dnia 24.5.2020 r., pomimo istnienia mozliwosci zapewnienia opieki przez placéwki

oswiatowe.

Na mocy kolejnych rozporzadzen Rady Ministrow przedtuzano okres pobierania dodatkowego zasitku
opiekunczego. Zgodnie z najnowszg informacjg ze strony ZUS - od 9 listopada ponownie przystuguje

dodatkowy zasitek opiekunczy. Okres wyptaty zasitku zostat przedtuzony do 24 grudnia 2020 r.
3. Swiadczenie rehabilitacyjne.

Regulacje tarczy antykryzysowej przedtuzyty waznos¢ orzeczen wydanych przez lekarzy orzecznikéw
ZUS i komisje lekarskie ZUS, o okolicznos$ciach uzasadniajgcych ustalenie uprawnien do swiadczenia
rehabilitacyjnego. Orzeczenia, ktére konczg sie w okresie obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego, stanu epidemii albo w okresie 30 dni po ich odwotaniu — zachowujg waznosé przez
90 dni, liczac od dnia uptywu terminu waznosci tego orzeczenia, jednak nie dtuzej niz przez okres 12
miesiecy. Wniosek o dalsze trwanie sSwiadczenia rehabilitacyjne nalezy wowczas ztozy¢ przed
uptywem terminu waznosci orzeczenia, na podstawie ktdrego zostato przyznane Swiadczenie

rehabilitacyjne za poprzedni okres.

Wydtuzenie terminu waznosci orzeczen wydanych w sprawach o $wiadczenie rehabilitacyjne stosuje
sie takze do orzeczen, ktdrych: 1) termin waznosci uptynat przed wejsciem w zycie ustawy
zmieniajacej, tj. przed 31.3.2020 r. , oraz 2) przed t3 data nie zostato wydane nowe orzeczenie o
stanie zdrowia uzasadniajgcym przyznanie prawa do Swiadczenia rehabilitacyjnego. W tych
przypadkach rdowniez obowigzuje zasada ztozenia wniosku przed uptywem terminu waznosci

poprzedniego orzeczenia.



PRACA ZDALNA W CZASIE PANDEMII

Pandemia koronawirusa spowodowata koniecznos¢ wprowadzania szczegdlnych rozwigzan, w tym
takze z zakresu prawa pracy. Czes$¢ zaktaddéw pracy zostata zamknieta, inne wprowadzaty wzmozone
zasady bezpieczeistwa w miejscu pracy, jeszcze inne zdecydowaly sie na wprowadzenie pracy
zdalnej. Niniejsze opracowanie wskaze prawa i obowigzki pracownikéw w czasie wykonywania pracy

zdalnej z powodu COVID-19.

Koronawirus jest chorobg zakazng uktadu oddechowego wywotang zakazeniem wirusem SARS-CoV-2.
Powszechnie wiadomym jest, ze do zakazenia dochodzi drogg kropelkowa, totez istotne jest
ograniczanie kontaktéw miedzyludzkich. Z tego tez powodu wielu pracodawcéw zdecydowato sie na

wprowadzenie pracy zdalnej, czyli wykonywanej poza miejscem statego jej wykonywania.

Zgodnie z art. 3 Ustawy z dnia 2 marca 2020 roku o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z
zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U.2020.374 z pézn. zm.) ,,W okresie obowigzywania stanu
zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz w okresie 3
miesiecy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania COVID-19 pracodawca moze polecic¢
pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie o prace, poza
miejscem jej statego wykonywania (praca zdalna).” Nalezy zwrdci¢ uwage, ze praca zdalna moze by¢
polecona nie tylko w czasie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego, stanu epidemii ale

takze w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu.

Polecenie swiadczenia pracy zdalnej moze nastgpic tylko ,,na czas oznaczony”. W praktyce wiec kazde
tego rodzaju polecenie powinno by¢ limitowane temporalnie, badZ to przez okreslenie daty
kalendarzowej, badz przez zaistnienie jakiego$ konkretnego zdarzenia, na przyktad utrate mocy
obowigzujacej przez komentowang ustawe. Polecenie swiadczenia pracy zdalnej na czas nieokreslony
nalezy uznac za sprzeczne z prawem i tym samym niewazne na podstawie art. 58 k.c. w zw. z art.
300 k.p. W tym kontekscie powstaje pytanie, czy polecenie pracy zdalnej moze zostac przedtuzone.
Nie ma w tej materii przeszkdd prawnych, jezeli tylko spetnione sg ustawowo przewidziane przestanki
w zakresie przeciwdziatania pandemii COVID-19. Zakres czasowy przedtuzenia nalezy do wytgcznej
kompetencji pracodawcy. Przedtuzenie to moze nastepowalé wielokrotnie, ale nigdy poza okres

obowigzywania niniejszej ustawy.!

1 Zidtkowski Pawet, Praca zdalna w dobie pandemii korona wirusa, Procedura, Wersja od: 5 wrzesnia 2020 r.;
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Niewatpliwie nie kazda praca umozliwia wykonywanie pracy zdalnej. Praca zdalna moze by¢
wykonywana, jesli mozliwe jest przesytanie jej efektdw na odlegtosé¢ — przyktadowo praca doradcy
klienta, czy rekrutera. Czestokroé¢, ze wzgledu na charakter wykonywanej pracy nie jest mozliwe
wprowadzenie pracy zdalnej — dotyczy to w szczegélnosci sprzedawcéw, kierowcdw, pracownikéw
produkcji. Tzw. Tarcza antykryzysowa 4.0 uszczegoétawia, ze wykonywanie pracy zdalnej moze zostac
polecone, jezeli pracownik ma umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykonywania
takiej pracy i pozwala na to rodzaj pracy. W szczegdlnosci praca zdalna moze byé wykonywana przy
wykorzystaniu $rodkéw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢ lub dotyczy¢ wykonywania
czes$ci wytwdrczych lub ustug materialnych.? Wobec powyzszego pracodawca nie moze polecié
wykonywania pracy zdalnej, jezeli pracownik nie ma odpowiednich mozliwosci technicznych lub
lokalowych do jej swiadczenia. Oznacza to przyktadowo brak odpowiedniego tgcza internetowego w
miejscu potencjalnego wykonywania pracy zdalnej. Zatem do kompetencji pracodawcy nalezy
ustalenie, czy pracownik posiada odpowiednie warunki do swiadczenia pracy w formie zdalnej, co

nastepczo umozliwia wydanie polecenia do swiadczenia pracy zdalnej.

Polecenie wykonywania pracy w formie zdalnej moze dotyczy¢ zaréwno uméw zawartych na czas
oznaczony jak i nieoznaczony, moze przybra¢ dowolng forme (takze ustng, czy z uzyciem innej formy
komunikacji na odlegtosc), cho¢ zaleca sie korzystanie z formy pisemnej. Polecenie pracy zdalnej
mozna zastosowac do wszystkich kategorii pracownikdéw, niezaleznie od aktu kreujgcego stosunek
pracy, zaréwno pracownikdw umownych, jak i pozaumownych. W przypadku tych drugich w rachube
wchodzi zatrudnienie na podstawie mianowania (np. nauczyciele w szkotach podstawowych i
Srednich badz profesorowie w szkotach wyzszych), jak rowniez powotania, a nawet wyboru. Art. 3
ust. 1 ustawy COVID-19 nie ma zastosowania do o0sdéb zatrudnionych w ramach umoéw
cywilnoprawnych, czy tez samozatrudnionych. Osoby te moga jednak $wiadczy¢ prace zdalnie, pod
warunkiem ze konkretna umowa takg opcje przewiduje. Jezeli nawet tego nie czyni, to w ramach

swobody umoéw strony mogg zmienié, sposdb $wiadczenia pracy na zdalny. 3

Decyzja o pracy zdalnej nalezy do sfery uznania kazdego indywidualnego pracodawcy. Pracownik nie
ma natomiast prawa zgdac od pracodawcy zastosowania wobec jego osoby pracy zdalnej, chyba ze

uprawnienie w tym zakresie przewidujg zrddta uktadowe (np. zaktadowy uktad zbiorowy, inne

2 Baranowska Izabela, Praca zdalna - co zmienita tarcza antykryzysowa 4.0, Opublikowano: LEX/el. 2020;

3 Baran Krzysztof W. (red.), Komentarz do niektorych przepiséw ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z
zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych, [w:] Tarcza antykryzysowa 1.0 - 4.0, ustawa o dodatku solidarnosciowym i inne regulacje, jako szczegdlne
rozwigzania w prawie pracy, prawie urzedniczym i prawie ubezpieczen spotecznych zwigzane z COVID-19. Komentarz,
Opublikowano: WKP 2020;



porozumienia zbiorowe pracy) albo regulaminy (np. pracy).* Reasumujac, polecenie wykonywania
pracy zdalnej nalezy do uprawnien pracodawcy, pracownik na podstawie art. 100 Kodeksu pracy ma
obowigzek wykonania takiego polecenia. Do waznosci wydania polecenia o pracy zdalnej nie jest
wymagane uzyskanie zgody pracownika. Ponadto, pracownik nie moze domagad sie pracy zdalnej,
cho¢ moze wystgpic¢ do pracodawcy z takg propozycja. Istotnym pozostaje, ze polecenie moze wydac

zaréwno pracodawca jak i osoba dokonujgca w jego imieniu czynnosci w sprawach z zakresu prawa

pracy.

Analizujgc przepis dotyczacy wprowadzenia pracy zdalnej, powstaje zagadnienie dopuszczalnosci
zarzgdzenia w trybie art. 3 ustawy korona wirusowej przez pracodawce pracy hybrydowej. Trafne jest
stanowisko piSmiennictwa przemawiajgce za uznaniem dopuszczalnosci pracy czesciowo zdalnej, a
czesciowo w trybie normalnym (stacjonarnym). Wyktadnia ta ma swe uzasadnienie w argumentacji a
fortiori— skoro mozna polecié¢ $wiadczenie pracy zdalnej w petnym wymiarze czasu pracy, to tym
bardziej jest to mozliwe tylko czeSciowo. Nie ma wiec przeszkdd, zeby tego rodzaju hybrydowa
organizacja pracy miata wymiar godzinowy (np. 4/4 godziny), tygodniowy (2/3 dni), a nawet
miesieczny (2/2 tygodnie). W tym zakresie decyzja zalezy od pracodawcy, jezeli tylko ten rodzaj

systemu pracy ma na celu przeciwdziatanie COVID-19. ®

Samo polecenie pracy zdalnej nie zwalnia pracodawcy z obowigzku dbania o zdrowie i zycie
zatrudnionych oraz zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Jedli firma zleca danej
osobie prace z domu, to powinna poinformowaé jg o koniecznosci przestrzegania zasad bhp,
zgtaszania nieprzewidzianych zdarzen, pozostawania w kontakcie z pracodawca i do jego dyspozycji.
Jesdli w trakcie pracy zdalnej dojdzie do wypadku, to bedzie on kwalifikowany jako wypadek przy
pracy. W przypadku $wiadczenia pracy w formie zdalnej wynagrodzenie pracownika nie ulega
zmianie, bowiem praca zdalna nie wymaga wprowadzenia zmian w umowie o prace i nie wptywa na

zakres obowigzkéw.

Ustawodawca wprowadzit swobode w zakresie ustalania pomiedzy pracodawcy a pracownikiem
zasad zwigzanych z potwierdzaniem obecnosci w trybie swiadczenia pracy zdalnej, korzystania ze
sprzetu stuzbowego, dtugosci swiadczenia pracy w systemie zdalnym (z wyjatkiem opisanym na
wstepie niniejszego opracowania, tj. maksymalnie w okresie 3 miesiecy po odwotaniu obowigzywania

stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z powodu COVID-19). Z catg

4 Baran Krzysztof W. (red.), Komentarz... op. cit.;
5 Baran Krzysztof W. (red.). Komentarz... op. cit.;
6 Marciniak Jarostaw, Praca zdalna Opublikowano: LEX/el. 2020
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pewnoscig stosowne bedzie wytworzenie regut egzekwowania pracy w formie zdalnej. Ponadto, na
polecenie pracodawcy, pracownik wykonujgcy prace zdalng ma obowigzek prowadzi¢ ewidencje
wykonanych czynnosci, uwzgledniajgcg w szczegdlnosci opis tych czynnosci, a takze date oraz czas ich
wykonania.” Najcze$ciej praca zdalna jest wykonywana w miejscu zamieszkania pracownika, jednakze
mozna jg swiadczy¢ w innym przeznaczonym do tego lokalu lub oddziale zaktadu pracy. Przy
wykonywaniu pracy zdalnej pracownik moze uzywac narzedzi lub materiatéw niezapewnionych przez
pracodawce, pod warunkiem ze umozliwia to poszanowanie i ochrone informacji poufnych i innych
tajemnic prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych, a takze

informaciji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. &

Pracodawca moze w kazdej chwili cofng¢ polecenie pracy zdalny (podobnie jak przy wydaniu
polecenia nie jest wymagana szczegélna forma, zatem cofniecie pracy zdalnej moze by¢ wskazane na
pismie, ustnie, czy z uzyciem innej formy komunikacji na odlegtos¢), wowczas pracownik jest
obowigzany je wykonad. Jedynym wyjatkiem niewykonania takiego polecenia jest sytuacja, w ktorej
pracownik jest uprawniony powstrzymaé sie od wykonywania pracy w okolicznosciach
przewidzianych w art. 210 § 1i2 k.p., na przyktad gdy warunki pracy w siedzibie pracodawcy nie
odpowiadajg standardom bhp i stwarzajg bezposrednie zagrozenie (np. epidemiologiczne) dla jego
zycia lub zdrowia. Nieuzasadniona odmowa przez pracownika powrotu z pracy zdalnej moze
skutkowac¢ dla niego rozmaitymi konsekwencjami. W szczegdélnosci pracodawca moze na niego
natozy¢ kare porzadkowa badZ tez wypowiedzie¢ mu warunki pracy lub/i ptacy. W niektérych
sytuacjach odmowa moze nawet pociggnac za sobg wypowiedzenie stosunku pracy albo rozwigzanie

go bez wypowiedzenia.’

7 Zidtkowski Pawet, Praca zdalna... op. cit.;
8 Baran Krzysztof W. (red.), Komentarz... op. cit.;
9 Baran Krzysztof W. (red.), Komentarz... op. cit.;
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WPLYW  EPIDEMII NA PRAKTYKE POSTEPOWANIA W ZATRUDNIENIU

— opracowano na podstawie ,Metodyka postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy na
podstawie regulacji COVID-19” Dr Kinga Piwowarska, Tomasz Piwowarski, legalis C.H. Beck,

Warszawa 2020, Wyd. 1

1. Praca zdalna. Pandemia koronawirusa spowodowata koniecznos¢ wprowadzania szczegdlnych
rozwigzan, w tym takze z zakresu prawa pracy. Jednym z rozwigzan zwigzanych z epidemig COVID-19
na praktyke postepowania w zatrudnieniu jest wprowadzenie przez pracodawce pracy zdalnej. Praca
zdalna moze by¢ wykonywana, jesli mozliwe jest przesytanie jej efektéw na odlegtos¢. Wprowadzenie
pracy zdalnej niewatpliwie zmniejsza rozprzestrzenianie sie koronawirusa, umozliwia pracodawcom
kontynuowanie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej oraz utrzymanie wielu miejsc pracy.
Pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy zdalnej, przez czas oznaczony, pracy
okreslonej w umowie, poza miejscem jej statego wykonywania. Polecenie swiadczenia pracy zdalnej
moze nastgpi¢ na czas oznaczony. Wykonywanie pracy zdalnejmoze zosta¢ polecone, jezeli
pracownik ma umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykonywania takiej pracy i
pozwala na to rodzaj pracy. Polecenie wykonywania pracy w formie zdalnej moze przybra¢ dowolng

forme zaréwno pisemng jak i ustng. Pracodawca moze w kazdej chwili cofngé¢ polecenie pracy zdalny.

Polecenie wykonywania pracy zdalnej nalezy do uprawnien pracodawcy, a pracownik ma obowigzek
wykonania takiego polecenia. Do waznosci wydania polecenia o pracy zdalnej nie jest wymagane
uzyskanie zgody pracownika. Ponadto, pracownik nie moze domagac sie pracy zdalnej, cho¢ moze
wystapi¢ do pracodawcy z taka propozycja. Pracownik jest obowigzany wykonywac prace sumiennie i
starannie oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne
z przepisami prawa lub umowg o prace Jesli pracodawca zleca pracownikowi prace zdalng to
powinien poinformowaé pracownika o koniecznosci przestrzegania zasad bhp, zgtaszania
nieprzewidzianych zdarzen, pozostawania w kontakcie z pracodawcyg i do jego dyspozycji.
Obowigzkiem pracodawcy jest dbanie o zdrowie i zycie zatrudnionych oraz zapewnianie bezpiecznych

i higienicznych warunkdw pracy rowniez przy Swiadczeniu przez pracownika pracy w formie zdalnej

Po wprowadzeniu pracy zdalnej wynagrodzenie pracownika nie ulega zmianie. Za czas wykonywania
pracy w formie zdalnej wynagrodzenie przystuguje pracownikowi w takiej samej wysokosci, w jakiej
byto wyptacane przed podjeciem pracy w tej formie. Gdy pracodawca nie bedzie miat mozliwosci
polecenia pracownikowi wykonywania pracy zdalnej, zastosowanie moze znalezé przepis dotyczacy
wynagrodzenia za czas pozostawania w gotowosci do pracy, tj. art. 81 k.p., ktéry stanowi, ze

pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw do jej wykonywania, a doznat
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przeszkdéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego

osobistego zaszeregowania.

Istnieje rowniez swoboda w zakresie ustalania pomiedzy pracodawcg a pracownikiem zasad
zwigzanych z potwierdzaniem obecnosci w trybie $wiadczenia pracy zdalnej, czy korzystania ze
sprzetu stuzbowego. Jednakowoz na pracowniku cigzy obowigzek przestrzegania zasad ochrony
danych osobowych, tajemnicy zawodowe] i zachowania w tajemnicy innych informacji, ktérych

ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

Pracodawca moze kontrolowaé wykonywanie pracy przez pracownika w miejscu wykonywania pracy.
Pracodawca ma prawo przeprowadza¢ kontrole w zakresie wykonywania pracy, naprawy
powierzonego sprzetu, a takze jego instalacji, bezpieczenstwa i higieny pracy — za uprzednig zgoda
pracownika zdalnego Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie moze narusza¢ prywatnosci

pracownika ani rodziny.

2. Podroéz stuzbowa na ternie RP. Wprowadzane regulacje majgce na celu przeciwdziatanie epidemii
powodujg réwniez konsekwencje dla odbywania podrézy stuzbowych pracownikéw. Ograniczenia
zwigzane z przemieszczaniem sie mogg utrudnia¢ wykonywanie podrdézy stuzbowych na terenie RP.
Podréze stuzbowe sg co do zasady mozliwe. Aktualnie obowigzuje nakaz dystansu spotecznego,
ograniczenia osobowe zwigzane z przewozeniem o0sob, nakaz zakrywania ust i nosa, co w pewnych

sytuacjach moze utrudnia¢ odbywanie podrdzy stuzbowych.

Co do zasady w przypadku wydania polecenia odbycia podrdzy stuzbowej, pracownik nie ma prawa
odmoéwic jej wykonania. Nie jest zasadne zakazanie tego rodzaju aktywnosci, przy tym oczywiscie
nadal nalezy stosowal innego rodzaju ograniczenia majace na celu przeciwdziatanie epidemii.
Pracodawca ma obowigzek zorganizowania dla pracownika niezbednych srodkéw ochronnych
wymaganych przepisami, czy nawet przeszkolenia pracownika w zakresie ochrony przed zakazeniem
koronawirusem. Natomiast niewatpliwie zaistniejg takie sytuacje, w ktérych uzasadnienie moze
odnalez¢ stanowisko catkiem odmienne i odmowa bedzie uzasadniona, w szczegélnosci gdy warunki
pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie
dla zdrowia lub zycia pracownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim

niebezpieczeristwem innym osobom.

3. Urlop pfatny i bezptatny. Kolejnym zagadnieniem wartym omdwienia jest korzystanie przez
pracownikéw z urlopu zaréwno pfatnego jak i bezptatnego w dobie COVID-19. Zdarza sie czestokrog,
ze pracodawcy nie sg w stanie dostarczy¢ pracownikowi pracy do wykonania. Generalnie, o czym juz

wspomniano, w sytuacji kiedy przyczyna lezy po stronie pracodawcy, pracownik zachowuje prawo do
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wynagrodzenia postojowego. Natomiast jezeli przyczyna nie lezy po stronie pracodawcy moze
zachodzi¢ tzw. przestdj ekonomiczny, ktéry umozliwia zastosowanie obnizenia wynagrodzenia na
zasadach okreslonych w ustawie korona wirusowe] (tj. ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych). Nalezy zastanowié sie jednak nad dopuszczalnoscia
polecenia pracownikowi wykorzystania urlopu wypoczynkowego, czy tez skierowania pracownika na

urlop bezptatny.

W konteks$cie powyiszego nalezy zauwazy¢, ze nie ma mozliwosci jednostronnego polecenia ze
strony pracodawcy skierowania na urlop bezptfatny. Pracodawca nie moze by¢ strong inicjujaca
skorzystania przez pracownika z urlopu bezptatnego. W swietle prawa taka sytuacja jest
niedopuszczalna. Wniosek o skorzystanie z urlopu bezptatnego musi leze¢ w gestii pracownika a
oswiadczenie przez niego ztozone musi by¢ wolne od wad oswiadczenia woli, np. przymusu, grozby,
czy btedu. W sytuacji skierowania na urlop bezptatny przez pracodawce pracownik zachowuje
roszczenie o dopuszczenie do pracy, natomiast jezeli pracodawca uniemozliwia mu $wiadczenie
pracy, to pracownik zachowuje roszczenie o wyptate wynagrodzenia za okres urlopu bezptatnego.
Wodwczas zastosowanie znajdzie wspomniany juz art. 81 k. p. o wynagrodzeniu za czas gotowosci do
pracy. Nalezy pamietac réwniez, ze okres pozostawania na urlopie bezptatnym nie jest zaliczany do

okresu pracy, od ktorego zalezg uprawnienia pracownicze.

Skorzystanie z urlopu bezptatnego udzielonego w sposdb prawidtowy na okres nieprzekraczajacy 3
miesiecy uniemozliwia jego odwotanie jednostronng decyzjg pracodawcy. Podobnie sytuacja wyglada
w sytuacji skorzystania z urlopu bezptatnego dtuzszego niz 3 miesigce — pracodawca nie moze go
jednostronnie odwotaé, chyba ze strony przewidzialty takg mozliwos¢ na wypadek zaistnienia

waznych przyczyn.

W okresie kiedy pracodawca nie jest w stanie dostarczy¢ pracownikowi pracy, pracownik zachowuje
prawo skorzystania z urlopu wypoczynkowego. Wowczas pracownikowi przystuguje wynagrodzenie.
Co do przyznawania urlopéw sytuacja moze wyglada¢ dwojako. Pracodawca ustala plan urlopow,
czyli okresy urlopéw wypoczynkowych z uwzglednieniem wnioskdw pracownikéw oraz koniecznosci
zachowania normalnego toku pracy. Natomiast w sytuacji kiedy u pracodawcy nie dziata zaktadowa
organizacja zwigzkowa lub istnieje, ale wyrazita zgode — pracodawca nie ustala planu urlopow.
Wodéweczas pracodawca po indywidualnym uzgodnieniu z pracownikiem udziela urlopu. Kiedy jednak
nie dojdzie do osiggniecia porozumienia w tym zakresie, decyzje o terminie moze podjgé

pracodawca.
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4. BHP - bezpieczenstwo i higiena pracy. W dobie koronawirusa, w zakresie zatrudnienia to na
pracodawcy cigzy obowigzek podejmowania czynnosci zwigzanych ze zwalczaniem zakazenia,
zapobieganiem rozprzestrzeniania sie, profilaktykg oraz zwalczaniem jego skutkdw. Na gruncie
przepiséw kodeksu pracy pracodawca jest obowigzany do ochrony zdrowia i zycia pracownikéw.
Niewatpliwie w czasie epidemii warunki pracy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP)
zmienity sie, co powoduje konieczno$¢ wdrazania rozwigzan ujetych w ustawie koronawirusowe;j i
powigzanych rozporzgdzeniach. W szczegdlnosci pracodawca jest obowigzany zapewnicé
pracownikom jednorazowe rekawiczki lub srodki do dezynfekcji rak, odlegto$é miedzy stanowiskami
pracy powinna wynosi¢ co najmniej 1,5 m. Jezeli zachowanie odlegtosci nie jest mozliwe ze wzgledu
na charakter prowadzonej dziatalnosci, pracodawca powinien zapewni¢ srodki ochrony osobistej. Co
do zasady, przy wykonywaniu bezposredniej obstugi interesantéw lub klientow nalezy zakrywaé nos i
usta przy pomocy maski, maseczki, przytbicy albo kasku ochronnego. Nierespektowanie tych zasad

moze spowodowac odsuniecie pracownika od swiadczenia pracy.

Pracodawca jest obowigzany do oceny i dokumentowania ryzyka zawodowego zwigzanego z
wykonywang pracg a takie stosowal niezbedne Srodki profilaktyczne zmniejszajgce to ryzyko.
Pracodawca powinien uwzglednié zagrozenie spowodowane wystgpieniem wirusa SARS-CoV-2 przy
dokonywaniu oceny ryzyka zawodowego. W tym kontekscie powinien informowac pracownikéw o
zagrozeniach, podejmowal dziatania w celu zapewnienia pracownikom ochrony, dostarczac

instrukcje dotyczace dziatania w sytuacji wystgpienia zagrozenia.

Pracownik ma prawo powstrzymac sie od wykonywania pracy jezeli warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom BHP. Takie zachowanie nie stanowi naruszenia obowigzkéw pracowniczych jedynie gdy

pracownik zawiadomit o tym fakcie przetozonego.

Pracodawca ma obowigzek wprowadzania takie innych — w zaleznosci od potrzeb i charakteru
prowadzonej dziatalnosci - dziatan minimalizujgcych zagrozenie rozprzestrzeniania sie wirusa SARS-
CoV-2. Pprécz zapewnienia maseczek, czy rekawiczek, pracodawca moze wprowadzaé inne srodki w
zaleznosci od potrzeb. Przyktadowo mozna wprowadzi¢ zmianowos$¢é na stanowiskach pracy,
zwiekszenie czasu trwania i ilosci przerwa, szczegdlny nadzér nad pracownikami, zapewnienie
srodkow do dezynfekcji rak, zwiekszenie czestotliwosci sprzatania pomieszczen pracy, redukcje

kontaktu fizycznego miedzy pracownikami.

5. Przestdj w pracy — art. 81 k.p. Istotnym zagadnieniem jest réwniez przestdj w pracy uregulowany
w art. 81 k.p., o ktérym wspomniano juz na kanwie niniejszego opracowania. Pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotdw do jej wykonywania, a

doznat przeszkdd z przyczyn dotyczgcych pracodawcy. Gotowosé do pracy nalezy rozumiec jako
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Swiadomos¢ i wole (zamiar) wykonywania pracy przez pracownika obiektywnie zdolnego do jej
wykonywania. Za czas wykonywania pracy pracownikowi przystuguje wynagrodzenie. W kontekscie
przestoju do pracy nie ma bowiem konieczno$ci aby przyczyna przestoju po stronie pracodawcy byta
zawiniona. Regulacje kodeksu pracy wymagajg jedynie aby dotyczyta pracodawcy. W kontekscie
koronawirusa ocena tego zagadnienia wymaga podejscia indywidualnego. Nie bedzie uzasadnione
stwierdzenie, ze generalnie w czasie COVID-19 jezeli pracodawca nie jest w stanie dostarczy¢ pracy,

dochodzi do przestoju opisanego w art. 81 k.p.

Nalezy bowiem zauwazy¢, ze ustawa koronawirusowa wprowadza mozliwos¢ zmniejszenia
wynagrodzenia w czasie postoju ekonomicznego, dlatego tez istniejg poglady, ze art. 81 KP nie miesci
w sobie kategorii przestoju, ktory stanowig przyczyny ekonomiczne. Inaczej natomiast wyglada
sytuacja kiedy wystepujg przyczyny dotyczace pracodawcy jak np. trudnosci organizacyjne, czy
techniczne w zorganizowaniu pracy. W takiej sytuacji zastosowanie znajdzie art. 81 k.p. dotyczacy
przestoju. Niemniej jak juz wspomniano do tego zagadnienia nalezy podejs¢ indywidualnie, badajac

kazdorazowo stan faktyczny.

6. Dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw — art. 15g ustawy koronawirusowej. Przestdj
ekonomiczny. Regulacje ustawy koronawirusowej przewidujg mozliwos¢ ubiegania sie przez
pracodawce o dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw z Funduszu Gwarantowanych
Swiadczert Pracowniczych w sytuacji przestoju ekonomicznego rozumianego jako okres
niewykonywania pracy przez pracownika z przyczyn niedotyczacych pracownika pozostajgcego w
gotowosci do pracy. Odmiennie niz w przypadku art. 81 k.p. mowa jest tutaj o przestance
niedotyczacej pracownika, co obejmuje zaréwno okolicznosci dotyczgce pracodawcy jak i lezgce poza
nim. Szczegdtowe regulacje dotyczace ubiegania sie o dofinansowanie okresla art. 15g ustawy
koronawirusowej. Pracownikowi objetemu przestojem ekonomicznym pracodawca wyptaca
wynagrodzenie obnizone nie wiecej niz o 50%, nie nizsze jednak niz w wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za prace,
z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy (art. 15g ust.6). Przy obnizaniu wynagrodzenia nalezy
uwzgledni¢ wynagrodzenie przystugujgce pracownikowi w danym stosunku pracy ze wszystkimi
naleznymi sktadnikami, bowiem regulacja nie stanowi, ze obnizeniu nalezy odnosi¢ do wynagrodzenia

zasadniczego.

Pracodawca spetniajacy przestanki dotyczace skorzystania z dofinansowania moze obnizy¢ wymiar
czasu pracy pracownika maksymalnie o 20%, nie wiecej niz do 0,5 etatu, z zastrzezeniem, ze

wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie
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przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy (art. 15g

ust. 8).

Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru
czasu pracy ustala sie w porozumieniu. Porozumienie zawiera pracodawca oraz:

1)organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazida zrzesza co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy, albo

2)organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych - jezeli u pracodawcy nie dziatajg reprezentatywne zaktadowe
organizacje zwigzkowe zrzeszajgce co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, albo
3)zaktadowa organizacja zwigzkowa - jezeli u pracodawcy dziata jedna organizacja zwigzkowa, albo
4)przedstawiciele pracownikéw, wytonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u
pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa; w przypadku trudnosci w przeprowadzeniu
wyborow przedstawicieli pracownikéw z powodu COVID-19, w szczegdlnosci wywotanych
nieobecnoscig pracownikdw, trwajgcym przestojem lub wykonywaniem przez czes¢ pracownikéw
pracy zdalnej, porozumienie to moze by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikéw wybranymi przez

pracownikéw uprzednio dla innych celdw przewidzianych w przepisach prawa pracy.

W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu, nie stosuje sie wynikajgcych z uktadu
ponadzaktadowego oraz z uktadu zaktadowego warunkéw uméw o prace i innych aktow
stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy. W porozumieniu okresla sie co najmniej: grupy
zawodowe objete przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy, obnizony
wymiar czasu pracy obowigzujgcy pracownikéw, okres, przez jaki obowigzujg rozwigzania dotyczace

przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy.

Przy ustalaniu warunkéw i trybu wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub
obnizonego wymiaru czasu pracy nie stosuje sie art. 42 § 1-3 ustawy Kodeks pracy, co oznacza, ze

wyltgczone zostajg przepisy okreslajace wypowiedzenie zmieniajace.
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COVID-19 A CZAS PRACY

Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegélnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaZnych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych (zwana dalej: ,specustawg”) wprowadzita szereg rozwigzan, umozliwiajgcych
modyfikacje czasu pracy pracownikéw w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego

albo stanu epidemii, takich jak:

l. MOZLIWOSC ZMIANY SYSTEMU LUB ROZKLADU CZASU PRACY PRACOWNIKOW W
JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH POMOCY SPOLECZNE) SWIADCZACYCH UStUGI
CALODOBOWO

Pracodawca, prowadzacy jednostke organizacyjng pomocy spotecznej $wiadczgcy ustugi
catodobowo, w celu zapewnienia bezpieczenstwa osobom korzystajgcym z ustug tych jednostek,
ciggtosci opieki i funkcjonowania, moze po uzyskaniu uprzedniej zgody pracownikéw, na czas

okreslony m.in. zmieni¢ system lub rozktad czasu pracy pracownikéw, polecié¢ im Swiadczenie pracy w

godzinach nadliczbowych (w niezbednym wymiarze), jak réwniez zawiesi¢ stosowanie wynikajacego z

Kodeksu pracy obowigzku zapewnienia minimalnego nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego
(przy rownoczesnej koniecznosci zapewnienia minimalnego nieprzerwanego odpoczynku dobowego)
— przy czym w takim wypadku koniecznym pozostaje zapewnienie pracownikowi zakwaterowania
i wyzywienia niezbednego do zaspokojenia podstawowych potrzeb bytowych poza godzinami pracy.
Specustawa wytgcza rownoczesnie wynikajace z Kodeksu pracy zasady zmiany warunkdw pracy i
pfacy pracownikéw, polegajgce m.in. na koniecznosci kierowania do pracownikéw wypowiedzen
zmieniajgcych -  w tym wypadku brak jest zatem koniecznosci wypowiadania pracownikowi

warunkéw pracy i ptacy na zasadach wynikajgcych z Kodeksu pracy.

. UPRAWNIENIE DO OBNIZENIA WYMIARU CZASU PRACY PRACOWNIKOW LUB OBJECIA ICH
PRZESTOJEM EKONOMICZNYM DLA PODMIOTOW, U KTORYCH WYSTAPIt SPADEK
OBROTOW GOSPODARCZYCH LUB SPADEK PRZYCHODOW W NASTEPSTWIE WYSTAPIENIA
COVID-19

Przedsiebiorcy, organizacje pozarzadowe, czy tez podmioty prowadzace dziatalno$é pozytku
publicznego, u ktérych wystgpit spadek obrotéw gospodarczych w nastepstwie wystgpienia COVID-

19, a takie panstwowe lub prowadzone wspdlnie z ministrem kultury i ochrony dziedzictwa
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narodowego instytucje kultury oraz samorzadowe instytucje kultury, u ktérych wystgpit spadek
przychodéw w nastepstwie wystgpienia COVID-19, jak rédwniez kosScielne osoby prawne i ich
jednostki organizacyjne mogga obnizy¢ wymiar czasu pracy pracownika maksymalnie o 20 %, lecz

nie wiecej niz do 0,5 etatu — z zastrzezeniem, ze przystugujace pracownikowi wynagrodzenie nie

moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace (z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy). Z

kolei pracownikom objetym przestojem ekonomicznym, pracodawca wypfaca wynagrodzenie
obnizone nie wiecej niz o 50 %, nie nizsze jednak niz w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za
prace ustalanego na podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem
wymiaru czasu pracy. Definicje przestoju ekonomicznego zawiera ustawa z dnia 11 paZdziernika 2013
r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy, w ktérej wskazano, iz przez
,przestdj ekonomiczny” nalezy rozumiec¢ okres niewykonywania pracy przez pracownika z przyczyn
niedotyczgcych pracownika pozostajgcego w gotowosci do pracy.

Specustawa nie przesgdza réwnoczesnie, w stosunku do ktdérych pracownikéw lub grup
pracownikéw mogg zosta¢ wprowadzone tego typu rozwigzania, pozostawiajagc w tym zakresie
decyzje w rekach pracodawcy. Niemniej jednak, pracodawca przy wprowadzeniu tego typu rozwigzan

powinien mie¢ na wzgledzie wynikajgca z Kodeksu pracy zasade niedyskryminowania w zatrudnieniu.

Specustawa definiuje ,,spadek obrotéow gospodarczych” jako spadek sprzedazy towardéw lub

ustug, w ujeciu ilosciowym lub wartosciowym:

1. nie mniej niz 0 15%, obliczony jako stosunek tgcznych obrotéw w ciggu dowolnie wskazanych
2 kolejnych miesiecy kalendarzowych, przypadajacych w okresie po dniu 31 grudnia 2019 r.
do dnia poprzedzajgcego dzien ztozenia wniosku o przyznanie $wiadczen na rzecz ochrony
miejsc pracy, o wyptate ze $rodkéw FGSP $wiadczerh na dofinansowanie wynagrodzenia
pracownikéw objetych przestojem ekonomicznym albo obnizonym wymiarem czasu pracy, w
nastepstwie wystgpienia COVID-19, w poréwnaniu do tacznych obrotéw z analogicznych 2
kolejnych miesiecy kalendarzowych roku poprzedniego; za miesigc uwaza sie takze 30
kolejno po sobie nastepujacych dni kalendarzowych, w przypadku gdy dwumiesieczny okres
poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz
pierwszy dzien danego miesigca kalendarzowego,
lub

2. nie mniej niz o 25% obliczony jako stosunek obrotéw z dowolnie wskazanego miesigca
kalendarzowego, przypadajgcego po dniu 31 grudnia 2019 r. do dnia poprzedzajgcego dzien
ztozenia wniosku o przyznanie Swiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy, o wyptate ze
$rodkéw FGSP $wiadczerr na dofinansowanie wynagrodzenia pracownikéw objetych

przestojem ekonomicznym albo obnizonym wymiarem czasu pracy, w nastepstwie
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wystgpienia COVID-19, w pordéwnaniu do obrotéw z miesigca poprzedniego; za miesigc
uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujacych dni kalendarzowych, w przypadku gdy

okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego .

W zakresie pojecia ,spadku przychoddéw” specustawa odsyta do powyiszej definicji ,spadku

obrotéw gospodarczych”, a zatem niniejsze pojecia majg analogiczne znaczenie.

Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru

czasu pracy ustala sie w porozumieniu, zawartym pomiedzy pracodawcy z odpowiednio, organizacjg

zwigzkowg reprezentatywng, zaktadowg organizacjg zwigzkowg lub przedstawicielami pracownikéw.

W tym wypadku brak jest koniecznosci wypowiadania pracownikowi warunkéw pracy i ptacy na

zasadach wynikajacych z Kodeksu pracy.

MOZLIWOSC WPROWADZENIA PRZEZ PRACODAWCE, U KTOREGO NASTAPIt SPADEK
OBROTOW  GOSPODARCZYCH W  NASTEPSTWIE  WYSTAPIENIA  COVID-19,
ROWNOWAZNEGO SYSTEMU CZASU PRACY LUB SKROCENIA NIEPRZERWANEGO
ODPOCZYNKU

U pracodawcy, u ktérego wystgpit spadek obrotéw gospodarczych w nastepstwie wystgpienia

COVID-19 i ktéry nie zalega w regulowaniu zobowigzan podatkowych, sktadek na ubezpieczenia

spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych, Fundusz

Pracy lub Fundusz Solidarnosciowy do korica trzeciego kwartatu 2019 r. dopuszczalne jest:
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- ograniczenie przystugujgcego pracownikowi prawa do nieprzerwanego, dobowego
odpoczynku (z 11) do nie mniej niz 8 godzin oraz prawa do nieprzerwanego, tygodniowego
odpoczynku (z 35) do nie mniej niz 32 godzin, obejmujgcego co najmniej 8 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego (przy czym w przypadku obnizenia dobowego prawa
do odpoczynku, pracodawca ma obowigzek udzieli¢ pracownikowi okres réwnowaznego
odpoczynku w wymiarze réznicy pomiedzy 11 godzinami dobowego odpoczynku, a liczba
godzin faktycznie wykorzystanego przez pracownika dobowego odpoczynku - okresie nie
dtuzszym niz 8 tygodni);

- zawarcie porozumienia o wprowadzeniu systemu zrdwnowazonego czasu pracy, w ktérym

dopuszczalne jest przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, niemniej jednak nie wiecej

niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 12 miesiecy (przy czym
przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest réwnowazony krétszym dobowym wymiarem

czasu pracy w niektérych dniach lub dniami wolnymi od pracy).



Co istotne, ustawodawca nie wprowadza wymogu zawarcia porozumienia w zakresie
skrocenia przystugujgcego pracownikowi prawa do odpoczynku, a zatem pracodawca moze

samodzielnie takie ograniczenie wprowadzic.

Przez "spadek obrotéow gospodarczych” rozumie sie spadek sprzedazy towaréw lub ustug, w
ujeciu ilo$ciowym lub wartosciowym:

1. nie mniej niz 0 15%, obliczony jako stosunek tgcznych obrotéw w ciggu dowolnie wskazanych
2 kolejnych miesiecy kalendarzowych, przypadajgcych w okresie po dniu 31 grudnia 2019 r.
do dnia poprzedzajgcego dzien podijecia przez pracodawce decyzji o ograniczeniu prawa do
nieprzerwanego odpoczynku lub o podjeciu dziatan w celu zawarcia porozumienia o
wprowadzeniu systemu zréwnowazonego czasu pracy, w poréwnaniu do tgcznych obrotéw z
analogicznych 2 kolejnych miesiecy kalendarzowych roku poprzedniego; za miesigc uwaza sie
takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy
dwumiesieczny okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego
lub

2. nie mniej niz o 25%, obliczony jako stosunek obrotéw z dowolnie wskazanego miesigca
kalendarzowego, przypadajgcego po dniu 31 grudnia 2019 r. do dnia poprzedzajgcego dzien
podjecia przez pracodawce decyzji o ograniczeniu prawa do nieprzerwanego odpoczynku lub
o podjeciu dziatan w celu zawarcia porozumienia o wprowadzeniu systemu zréwnowazonego
czasu pracy w poréwnaniu do obrotdw z miesigca poprzedniego; za miesigc uwaza sie takze
30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres poréwnawczy

rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego.

Przez spadek obrotéw gospodarczych rozumie sie takze zwiekszenie ilorazu kosztéw
wynagrodzen pracownikéw, z uwzglednieniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw
finansowanych przez pracodawce i przychoddéw ze sprzedazy towardéw lub ustug z tego samego
miesigca kalendarzowego dowolnie wskazanego przez przedsiebiorce i przypadajgcego od dnia 1
marca 2020 r. do dnia poprzedzajgcego dzien podjecia przez pracodawce decyzji o ograniczeniu
prawa do nieprzerwanego odpoczynku Ilub o podjeciu dziatan w celu zawarcia porozumienia o
wprowadzeniu systemu zréwnowazonego czasu pracy, nie mniej niz o 5% w poréwnaniu do takiego
ilorazu z miesigca poprzedzajgcego (miesigc bazowy); za miesigc uwaza sie takze 30 kolejno po sobie
nastepujacych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie

miesigca kalendarzowego.

IV.  UPRAWNIENIE DO OBNIZENIA WYMIARU CZASU PRACY PRACOWNIKOW LUB OBJECIA ICH
PRZESTOJEM EKONOMICZNYM DLA PRACODAWCOW, U KTORYCH WYSTAPIt SPADEK
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PRZYCHODOW ZE SPRZEDAZY | ISTOTNY WZROST OBCIAZENIA FUNDUSZU WYNAGRODZEN
W NASTEPSTWIE WYSTAPIENIA COVID-19

Do obnizenia wymiaru czasu pracownikbw sg uprawnieni réwniez pracodawcy,
u ktérych wystgpit spadek przychoddéw ze sprzedazy towardw lub ustug w nastepstwie wystapienia
COVID-19 i w zwigzku z tym wystgpit u nich istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen.
Wymiar czasu pracy pracownika mozna w takim wypadku obnizy¢ maksymalnie o 20%, nie wiecej niz

do 0,5 etatu, z zastrzezeniem, 7ze wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie

za_prace - z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy pracownika przed jego obnizeniem. Taki
pracodawca moze rowniez objgc¢ pracownika przestojem ekonomicznym, niemniej jednak wdwczas

pracodawca wyptaca wynagrodzenie obnizone nie wiecej niz o 50%, nie nizsze jednak niz w

wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace (z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy).

Specustawa wyjasnia réwnoczesnie, iz przez istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen

rozumie sie zwiekszenie ilorazu kosztéw wynagrodzen pracownikéw, z uwzglednieniem sktadek na
ubezpieczenia spoteczne pracownikéw finansowanych przez pracodawce i przychodéw ze sprzedazy
towarow lub ustug z tego samego miesigca kalendarzowego dowolnie wskazanego przez
przedsiebiorce i przypadajgcego od dnia 1 marca 2020 r. do dnia poprzedzajgcego skorzystanie przez
pracodawce z wyzej wyszczegdlnionego uprawnienia, nie mniej niz o0 5% w poréwnaniu do takiego
ilorazu z miesigca poprzedzajgcego (miesigc bazowy), przy czym za miesigc uwaza sie takze 30
kolejno po sobie nastepujacych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres poréwnawczy
rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego.

Z powyzej wyszczegdlnionych uprawnien pracodawca moze skorzysta¢ w okresie do 6 miesiecy
od dnia, w ktérym wyzej wyszczegdlniony iloraz ulegt zmniejszeniu do poziomu mniejszego niz 105%
ilorazu z miesigca bazowego, nie dtuzej jednak niz przez 12 miesiecy od dnia odwotania stanu
zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii.

Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru
czasu pracy ustala sie w porozumieniu, zawartym pomiedzy pracodawcg z odpowiednio, organizacjg
zwigzkowg reprezentatywng, zaktadowg organizacjg zwigzkowg, przedstawicielami pracownikow. W
tym wypadku brak jest koniecznosci wypowiadania pracownikowi warunkéw pracy i ptacy na

zasadach wynikajacych z Kodeksu pracy.

V. MOZLIWOSC UDZIELENIA PRACOWNIKOWI ZALEGLEGO URLOPU BEZ KONIECZNOSCI JEGO
ZGODY
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Pracodawca, w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii,
moze rowniez jednostronnie (a zatem bez konieczno$ci uzyskania zgody pracownika) zdecydowa¢ o
udzieleniu pracownikowi zalegtego urlopu (tj. urlopu niewykorzystanego w poprzednich latach
kalendarzowych) w wymiarze do 30 dni, a pracownik bedzie w takiej sytuacji zobligowany do

podporzadkowania sie decyzji pracodawcy.

VI. OGRANICZENIE ZAKAZU HANDLU W NIEDZIELE | SWIETA

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii, jak rowniez w
okresie 30 dni nastepujacych po ich odwotaniu, w niedziele i Swieta (za wyjatkiem niedziel, w ktore
przypada swieto) nie obowigzuje zakaz handlu oraz wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem,
jak réwniez powierzania pracownikom wykonywania pracy w handlu oraz wykonywania czynnosci
zwigzanych z handlem — lecz wytgcznie w zakresie czynnosci zwigzanych z handlem, polegajacych na
roztadowywaniu, przyjmowaniu i ekspozycji towarow pierwszej potrzeby oraz powierzania
pracownikowi lub zatrudnionemu wykonywania takich czynnosci. Tego rodzaju zwolnienie moze
zatem poskutkowaé modyfikacjg czasu pracy pracownikéow trudnigcych sie zawodowo wskazanymi

czynnosciami.
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