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. O TYM MUSISZ WIEDZIEC!

Do 31 sierpnia 2026 r. obywatele
Ukrainy majg czas na potwierdzenie
statusu UKR

Obywatele Ukrainy, ktérzy po wjezdzie do Polski uzyskali PESEL ze statu-
sem UKR, na podstawie o$wiadczenia o danych osobowych, a nie waznych
dokumentow tozsamosci, majg obowigzek okazania w urzedzie gminy waz-
nego paszportu do 31 sierpnia 2026 r. Brak potwierdzenia tozsamosci w tym
terminie spowoduje utrate statusu UKR od 1 wrzesnia 2026 r., a w konse-
kwencji brak mozliwosci zatrudnienia na podstawie powiadomienia PUP.

Zatrudnienie od 5 marca 2026 r. obywatela Ukrainy na podstawie powiadomienia wtas-
ciwego ze wzgledu na siedzibe lub miejsce statego pobytu pracodawcy Powiatowego
Urzedu Pracy (PUP) jest mozliwe, jesli zatrudniany Ukrainiec korzysta z ochrony cza-
sowej w Polsce (art. 5a ustawy z 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci po-
wierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej). Ochrona ta
przystuguje obywatelom Ukrainy od 5 marca 2026 r. automatycznie (art. 24 ust. 1 pkt 2
ustawy z 23 stycznia 2026 r. 0 wygaszeniu rozwigzan wynikajgcych z ustawy o pomocy
obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa oraz
0 zmianie niektdrych innych ustaw, dalej: ustawa wygaszajgca). Warunkiem tego jest
jednak posiadanie numeru PESEL ze statusem UKR nadanym na podstawie uchylone-
go art. 4 ust. 1 lub ust. 1a ustawy o pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem
zbrojnym na terytorium tego panstwa (dalej: specustawa ukrainska).

Potwierdzenie statusu UKR

W przypadku obywateli Ukrainy, ktorzy uzyskali status UKR na podstawie samego
oswiadczenia o danych osobowych, a nie na podstawie waznego dokumentu podrozy,
gdyz nie byli w jego posiadaniu w momencie rejestracji (takg mozliwos¢ dawat art. 4
ust. 13 specustawy ukrainskiej), wprowadzono jednak dodatkowy warunek, aby utrzy-
mac status UKR.

Mianowicie obywatel Ukrainy ma obowigzek dokonac¢ potwierdzenia swojej tozsa-
mosci w dowolnym urzedzie gminy na podstawie waznego dokumentu podrozy
do 31 sierpnia 2026 r. (art. 25 ustawy wygaszajacej).

Ukrainiec, ktéry nie wykona tego obowigzku terminowo, 1 wrzes$nia 2026 r. zo-
stanie pozbawiony statusu UKR, ktory zostanie zmieniony na status NUE (okresla
obywateli krajow innych niz cztonkowskie UE i Europejskiego Porozumienia o Wolnym
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Handlu (EFTA) — strony umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym — lub obywateli
Konfederacji Szwajcarskiej).

Wptyw statusu UKR na pobyt i zatrudnienie

Zmiana statusu obywatela Ukrainy z UKR na NUE bedzie w praktyce oznaczac, ze:

B jego pobyt w Polsce przestanie by¢ legalny (w rozumieniu art. 106 ust. 1 ustawy
0 ochronie cudzoziemcéw),

m zatrudnienie na podstawie powiadomienia PUP bedzie niemozliwe (jesli nie dotyczy
tego Ukrainca art. 41 ustawy wygaszajgcej).

PRZYKLAD

Obywatel Ukrainy, przebywajacy w Polsce od grudnia 2025 r., wjechat do Polski na
nieaktualnym paszporcie i otrzymat PESEL UKR na podstawie oswiadczenia. Ak-
tualnie jest zatrudniony na podstawie umowy zlecenia w firmie budowlanej, ktéra
powiadomita PUP o jego zatrudnieniu. Ukrainiec juz w lutym 2026 r. ztozyt wniosek
0 wydanie nowego paszportu w ukrainskim konsulacie. Do 31 sierpnia 2026 r. po-
winien on zgtosic¢ sie do wybranego urzedu gminy, zeby okaza¢ nowy dokument
i potwierdzi¢ swojg tozsamos¢. Wowczas jego pobyt i zatrudnienie nadal bedg
legalne. Jesli jednak nie potwierdzi on swojej tozsamosci w urzedzie gminy we
wskazanym terminie, straci dotychczasowe uprawnienie pobytowe oraz mozliwosé
legalnej pracy na podstawie powiadomienia PUP i konieczne bedzie uzyskanie
dokumentow legalizujgcych pobyt i prace na innej podstawie, np. zezwolenia na
pobyt czasowy i prace.

W zwigzku z ryzykiem utraty mozliwosci legalnego zatrudnienia obywatela Ukrainy na
podstawie powiadomienia PUP pracodawcy powinni zweryfikowac, czy wsrod zatrudnia-
nych przez nich Ukraincow nie ma osob, ktére muszg do 31 sierpnia 2026 r. potwierdzi¢
swoj status UKR. Jesli takie osoby sg zatrudnione, dobrg praktykg bedzie przygotowa-
nie dla nich informacji o obowigzku stawienia sie w urzedzie gminy i terminie, w jakim
nalezy to zrobic.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 24 ust. 1 pkt 2, art. 25, art. 41 ustawy z 23 stycznia 2026 r. 0 wygaszeniu rozwigzan wynikajacych z ustawy
0 pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa oraz o zmianie niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2026 . poz. 203)
art. 5a ustawy z 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2025 r. poz. 621; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 734)

©®

Magdalena Sybilska-Bonicka

specjalista z zakresu prawa pracy, prawnik,

redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen, wieloletni praktyk, trener biznesu
i byty wyktadowca akademicki z zakresu prawa pracy
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Za swieto przypadajgce w sobote
15 sierpnia 2026 r. trzeba oddac
pracownikom dodatkowy dzien wolny

Swieto Wniebowziecia NajSwietszej Maryi Panny (15 sierpnia) przypada
w tym roku w sobote. Pracodawcy musza wiec wyznaczy¢ pracownikom,
ktorzy maja wolng sobote z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy,
inny dzien wolny od pracy. Powinni to zrobi¢ w ramach okresu rozliczeniowe-
go, w ktérym wystepuje to swieto.

Obowigzek oddania dnia wolnego za swieto przypadajgce w sobote wynika z tego, ze
taki dzien jest traktowany jako dzien wolny z tytutu $wieta. Natomiast pracownikom trze-
ba jeszcze zapewni¢ dzien wolny z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy. Pra-
cownicy nie korzystajg bowiem z dnia wolnego z takiego tytutu, jezeli $wieto przypada
w sobote. Nie bedg mieli zatem zachowanego przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy.
Dotyczy to przede wszystkim pracownikow, ktdrzy majg wyznaczong sobote jako dzien
wolny z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy.

W przypadku pracownikow, ktdrzy pracujg w réznych dniach — od poniedziatku do
soboty lub niedzieli — zgodnie z obowigzujgcymi ich grafikami czasu pracy, fakt, ze
w danym okresie rozliczeniowym swieto przypada w sobote, pracodawca powinien
uwzgledni¢ juz w samym harmonogramie czasu pracy — ustalajgc prawidtowo wymiar
czasu pracy oraz minimalna liczbe dni wolnych. Jesli pracodawca to zrobi, pracownik
nie bedzie miat roszczenia o dodatkowy dzien wolny z tytutu $wieta przypadajgcego w so-
bote, gdyz pracodawca uwzglednit ten fakt w stworzonym harmonogramie czasu pracy.

Przepisy prawa pracy nie narzucajg konkretnego terminu wykorzystania dnia wolnego
w zamian za $wieto przypadajgce w wolng sobote. Wskazujg tylko ramy czasowe, do
kiedy trzeba udzieli¢ takiego dnia wolnego. Nie nakazujg réwniez, aby cafa zatoga z tej
samej firmy odebrata wolne w jednakowym terminie. Decyzje w tym zakresie podejmuje
pracodawca. Nic zatem nie stoi na przeszkodzie, aby poszczegdlni pracownicy wyko-
rzystywali dni wolne w roznych terminach.

m Pracownicy tego samego zaktadu pracy moga odebraé dzien wolny

za $wieto przypadajace w sobote w réznych terminach.

Wyznaczanie dnia wolnego za swigto
przypadajgce w sobote

Pracodawca, wyznaczajgc pracownikowi dzien wolny za swieto przypadajgce w sobo-
te, powinien:



Krok 1. Wyznaczy¢ dzieh wolny w tym samym okresie rozliczeniowym, w ktérym
wystepuje swigto

Wyznaczenie dnia wolnego moze nastgpic przed $wietem wystepujgcym w sobote lub po
nim, byleby miescito sie w ramach okresu rozliczeniowego, w ktorym przypada to $wieto.
Jezeli w firmie jest stosowany 1-miesieczny okres rozliczeniowy, dzien wolny musi by¢
oddany do konca tego miesigca, jesli zas okres rozliczeniowy jest diuzszy, pracodawca
ma wieksze mozliwosci i moze udzieli¢ wolnego w dtuzszym okresie.

PRZYKLAD

W firmie obowigzuje 3-miesieczny okres rozliczeniowy, ktéry przypada od 1 lipca do
30 wrzesnia 2026 r. Pracownicy majg wolne soboty z tytutu przecietnie 5-dniowego
tygodnia pracy. Pracodawca powinien im zatem wyznaczy¢ dzien wolny za $wieto
przypadajgce w sobote 15 sierpnia 2026 r. Pracodawca zaplanowat taki dzien wolny
w pigtek 14 sierpnia 2026 r. Takie postepowanie pracodawcy bedzie prawidtowe. Pra-
cownicy odbiorg dzien wolny w okresie rozliczeniowym, w ktorym wystepuje swieto
15 sierpnia.

Nie jest dopuszczalne udzielanie takiego dnia wolnego w innym okresie rozliczeniowym,
poniewaz czas pracy pracownika rozliczamy w obrebie danego okresu rozliczeniowego.

Przepisy prawa pracy nie pozwalajg na przeniesienie dnia wolnego w zamian za $wieto
na nowy okres rozliczeniowy, nawet na pisemny wniosek pracownika. Nieudzielenie cza-
su wolnego w ramach tego samego okresu rozliczeniowego spowoduje przekroczenie
przecietnej sredniotygodniowej normy czasu pracy, a brak rekompensaty takich nad-
godzin jest wykroczeniem przeciwko prawom pracownika, za ktére grozi kara grzywny
w wysokosci od 2000 zt do 60 000 zt (taka wysoko$¢ grzywny obowigzuje od 8 lipca
2026 r., wczesniej wynosita ona od 1000 zt do 30 000 zt).

Wyznaczenie dnia wolnego przed 15 sierpnia 2026 r. nie zawsze bedzie dobrym roz-
wigzaniem. Moze sie bowiem okazac, ze pracownik wykorzystat wolne, a nastepnie
np. rozwigzat umowe o prace przed 15 sierpnia. Wowczas trzeba bedzie mu zaptacic
wynagrodzenie za niedopracowane godziny, poniewaz nie bedzie uzasadnienia do wy-
znaczania pracownikowi dnia wolnego za swieto przypadajgce w sobote.

PRZYKLAD

W firmie obowigzuje 3-miesieczny okres rozliczeniowy, obejmujacy okres od 1 lipca
do wrze$nia br. Swigto przypadajace w sobote 15 sierpnia br. moze by wiec zrekom-
pensowane niepozniej niz do konca wrzesnia 2026 r. Nie ma jednak przeszkod, aby
wolne w zamian za 15 sierpnia przypadato np. 10 lipca w pigtek. W takim przypadku,
jesli 31 lipca br. dojdzie do rozwigzania umowy 0 prace, czas pracy pracownika we
wskazanym okresie rozliczeniowym trzeba rozlicza¢ jedynie za lipiec br. W tym miesia-



cuw 2026 r. przypadajg do przepracowania 184 godziny. Jesli pracownik przepracuje
176 godzin, bo miat wolne 10 lipca br., trzeba mu bedzie zaptaci¢ i tak petng pensje
za ten miesiac, rowniez za 8 niedopracowanych godzin.

Krok 2. Wskazaé pracownikowi caty dzien wolny za Swieto przypadajgce w sobote

Za $wieto wystepujgce w sobote nie mozna wyznaczy¢ pracownikom wolnego polega-
jacego na skréceniu pracy o pare godzin w kilku dniach, w tgcznym wymiarze 8 godzin.
Pracownik musi mie¢ oddany caty dzien wolny, aby zachowac przecietnie 5-dniowy ty-
dzien pracy.

PRZYKLAD

Pracodawca wyznaczyt pracownikom, ktérzy pracujg po 8 godzin od poniedziatku
do pigtku w systemie podstawowym, za Swieto przypadajgce w sobote 15 sierpnia
2026 r. wolne 17 sierpnia 2026 r. w wymiarze 5 godzin i dodatkowo wolne 18 sierpnia
2026 r. w wymiarze 3 godzin. Pracownikéw obowigzuje okres rozliczeniowy przypa-
dajgcy od 1 lipca do 30 wrzesnia 2026 r. Takie postepowanie pracodawcy jest nie-
prawidfowe. Pracownicy nie mieli bowiem wyznaczonego cafego dnia wolnego, tylko
2 dni czesciowo wolne.

Krok 3. Poinformowac¢ pracownikow, w sposob przyjety w zaktadzie pracy, o wy-
znaczeniu dnia wolnego

O tym, jaki dzien zostat wyznaczony jako wolny za $wieto przypadajace w sobote, trzeba
poinformowac pracownikow, np. przekazujac im takg informacije poczta elektroniczng
lub wywieszajgc informacije na tablicy ogtoszen. Wyznaczenie dnia wolnego za sobote
nie musi natomiast zosta¢ wprowadzone do przepisow wewnatrzzaktadowych, np. re-
gulaminu pracy czy uktadu zbiorowego pracy.

Zwolnienie lekarskie a dzien wolny za swigeto
w sobote

W praktyce czesto wystepujg sytuacje, ktére powodujg watpliwosci dotyczgce udzielania
dnia wolnego za $Swieto przypadajgce w sobote.

Jezeli pracownik korzysta ze zwolnienia lekarskiego w dniu, ktory zostat wyzna-
czony jako dzien wolny za Swigto, to nie trzeba mu wyznaczac¢ innego dnia wol-
nego. Zwolnienie lekarskie nie wptywa na odbidr dnia wolnego, poniewaz nie obniza
wymiaru czasu pracy pracownika. Pracownik korzysta bowiem z tego zwolnienia w dniu
wolnym od pracy.

Natomiast w sytuacji gdy pracownik korzystat ze zwolnienia lekarskiego w okresie, w kto-
rym swigto przypada w sobote, to i tak trzeba mu oddac dzien wolny za swigto wyste-



pujace w sobote. Nieudzielenie pracownikowi po powrocie ze zwolnienia lekarskiego
innego dnia wolnego w zamian za $wieto przypadajgce w sobote (zgodnie z ustaleniami
obejmujgcymi wszystkich pracownikéw danego pracodawcy) spowoduje przekroczenie
przecietnej tygodniowej liczby godzin na koniec okresu rozliczeniowego. W praktyce
pracownik przepracuje o 1 dzien za duzo.

PRZYKLAD

Pracownik pracuje w sierpniu 2026 r. w 1-miesiecznym okresie rozliczeniowym wedtug
ponizszego harmonogramu:
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WS — dzier wolny z tytutu Swigta, WN — wolna niedziela, W5 — dziert wolny z tytutu 5-dniowego
tygodnia pracy, WO — odbior za Swigto w sobote.

W okresie 10—16 sierpnia br. przebywat na zwolnieniu lekarskim. W firmie wyzna-
czono dzien wolny za $wieto 15 sierpnia br. w poniedziatek 31 sierpnia br. Gdyby
pracownik nie otrzymat za $wieto 15 sierpnia dnia wolnego z powodu choroby
w ten dzien $wigteczny, to przepracowatby w sierpniu o 8 godzin za duzo. Miatby
wowczas 16 dni pracy po 8 godzin, czyli 128 godzin pracy. Natomiast z powodu
zwolnienia lekarskiego od 10 do 16 sierpnia jego wymiar czasu pracy w tym mie-
sigcu wyniesie 120 godzin (160 godz. — 40 godz.). W okresie zwolnienia przypada-
to bowiem 40 godzin pracy, o ktére obnizamy obowigzujgcy w sierpniu br. wymiar
Czasu pracy pracownika.

Oddawanie dnia wolnego za swigto w przypadku
niepetnoetatowcow

Dzien wolny za swieto trzeba tez oddac pracownikom niepetnoetatowym, ktérzy pracu-
ja od poniedziatku do pigtku. Jezeli nie otrzymajg takiego dnia wolnego, nie bedag mieli
zachowanej zasady przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy. Inaczej jest w przypadku
niepetnoetatowcow, ktorzy pracuja tylko w niektore dni tygodnia. Takim pracownikom
najczesciej nie trzeba bedzie zapewnia¢ dnia wolnego za $wieto w sobote, poniewaz
bedg mieli nawet wiecej dni wolnych oprdcz niedziel i $wigt oraz dni wolnych z tytutu
przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy, niz jest to wymagane. Trzeba jednak sprawdzic,
czy wypracujg wtasciwg dla ich wymiaru czasu pracy liczbe godzin w danym okresie
rozliczeniowym.



PRZYKLAD

Pracownik pracuje na 1/4 etatu w 1-miesiecznym okresie rozliczeniowym czasu pracy
w nastepujgcy sposob:

= wiorek — 5 godzin,

= $roda -5 godzin.

Pozostate dni w danym tygodniu ma wolne. W takim przypadku w sierpniu 2026 r.
przepracuje 4 wtorki (4 x 5 godz)) i 4 $rody (4 x 5 godz.), czyli w sumie 40 godzin
(8 dni x 5 godz.). Nie trzeba mu zatem wyznaczac¢ dnia wolnego za Swieto przypa-
dajgce w sobote, poniewaz zostanie zachowany przecietnie 5-dniowy tydzien pracy.
Wypracuje réwniez wtasciwg dla siebie liczbe godzin w sierpniu br. (160 godz. x 1/4
etatu = 40 godz).

Udzielanie dnia wolnego pracownikom sfery
budzetowej

Dnia wolnego w zwigzku ze Swietem 15 sierpnia przypadajgcym w sobote nalezy rowniez
udzieli¢ pracownikom zakfaddw opieki zdrowotnej pracujgcym od poniedziatku do pigt-
ku. Bez takiego dnia wolnego bedg oni mieli za wysoki wymiar czasu pracy i 0 1 dzien
wolny za mato, poniewaz ich réwniez obowigzuje zasada przecigtnie 5-dniowego tygo-
dnia pracy (art. 93 ust. 1 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. 0 dziatalnosci leczniczej). To samo
dotyczy pracownikow samorzgdowych, ktérych czas pracy regulujg co do zasady prze-
pisy ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.), oraz pracownikéw urzedow
panstwowych, ktérzy wykonujg prace od poniedziatku do pigtku (w 2026 r. urzednicy
odbiorg wolne za 15 sierpnia w pigtek 14 sierpnia).

Inaczej jest w przypadku nauczycieli, do ktérych stosujemy przepisy ustawy z 26 stycznia
1982 r. — Karta Nauczyciela (dalej: Karta Nauczyciela). Swigto przypadajace w sobote
nie uprawnia ich do dodatkowego dnia wolnego. Nauczycieli obowigzuje 5-dniowy ty-
dzien pracy, ale Swieto wystepujgce w dniu wolnym od pracy nie obniza obowigzujgcego
nauczyciela wymiaru czasu pracy (art. 42 ust. 1 Karty Nauczyciela). Regulacje zawarte
w Karcie Nauczyciela sg w tym zakresie wyczerpujgce i w tym przypadku nie stosuje
sie positkowo Kk.p.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 130, art. 147 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 473)
art. 1 pkt 1 ustawy z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 296)
art. 93 ust. 1 ustawy z 15 kwietnia 2011 r. o dziatalnosci leczniczej (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 156)
art. 42 ust. 1 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)
art. 43 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1135)
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Do 31 sierpnia 2026 r. nalezy
wyptaci¢ nauczycielom swiadczenie
urlopowe

Nauczyciele powinni otrzymac¢ $wiadczenie urlopowe finansowane z odpisu
na ZFSS do korica sierpnia 2026 r. Jest ono wyptacane w wysokos$ci odpisu
podstawowego ustalonego zgodnie z ustawg z 4 marca 1994 r. o zaktado-
wym funduszu swiadczen socjalnych. Nauczyciel zatrudniony przez caty rok
szkolny 2025/2026 w petnym wymiarze godzin powinien otrzymac $wiadcze-
nie urlopowe w wysokosci 2943,23 zt. Natomiast w przypadku zatrudnienia
przez niepetny rok szkolny lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — w kwo-
cie proporcjonalnej i rowniez w terminie do 31 sierpnia 2026 r.

Prawo nauczyciela do swiadczenia urlopowego wynika ze szczegolnych rozwigzan,
jakie zostaty zawarte w ustawie z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (dalej: Karta
Nauczyciela). Ten rodzaj $wiadczenia, mimo ze finansowany ze $rodkéw ZFSS, nie jest
uzalezniony od spetnienia przez nauczyciela kryterium socjalnego. Natomiast inne fakul-
tatywne $wiadczenia z ZFSS przystugujg nauczycielom na podstawie regulaminu tego
funduszu (pismo Ministerstwa Edukacji Narodowej z 10 sierpnia 2016 1., sygn. 4996/2016).

Wysokos$¢ swiadczenia urlopowego

Swiadczenie urlopowe przystuguje w wysokosci odpisu podstawowego, okre$lonego
w przepisach o ZFSS. Jest ono ustalane proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy i okre-
su zatrudnienia nauczyciela w danym roku szkolnym. Wysokos$¢ odpisu podstawowego
na pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy wynosi 37,5% przeciet-
nego wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce narodowej w roku poprzednim lub
w drugim potroczu roku poprzedniego, jezeli przecietne wynagrodzenie z tego okresu
stanowito kwote wyzszg. Zatem nauczyciel zatrudniony w petnym wymiarze godzin,
ktory przepracowat caty rok szkolny 2025/2026, otrzyma do konca sierpnia 2026 r.
Swiadczenie urlopowe w wysokosci 2943,23 zt. W przypadku zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze lub przez czes$¢ roku szkolnego wysokosc¢ swiadczenia urlopowego jest
ustalana proporcjonalnie. Nie podwyzszajg jej przepracowane godziny ponadwymiarowe.

PRZYKLAD

Nauczyciel byt zatrudniony w szkole w pefnym wymiarze czasu pracy przez caty rok
szkolny 2025/2026. W tym okresie czesto pracowat w godzinach ponadwymiarowych,
w zwigzku z czym wypracowat w roku srednio 1,2 etatu. Jednak ta okolicznos¢ nie
powoduije, ze pracownikowi przystuguje wyzsze swiadczenie urlopowe. Nauczyciel
otrzyma je w wysokosci 2943,23 zt, tj. odpowiedniej dla petnego etatu.
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Niewykonywanie pracy a prawo do swiadczenia
urlopowego

Swiadczenie urlopowe przystuguje nauczycielowi nie tylko za efektywnie przepracowany
czas w roku szkolnym, ale tez za okresy niewykonywania pracy, m.in. przebywania na
zwolnieniu lekarskim czy swiadczeniu rehabilitacyjnym, urlopach: macierzynskim, rodzi-
cielskim, wychowawczym, dla poratowania zdrowia, czy przeniesienia w stan nieczynny.
Wyjatkiem jest korzystanie przez nauczyciela z urlopu bezptatnego przez caty rok szkolny,
poniewaz wtedy traci on w ogole prawo do $wiadczenia urlopowego (art. 174 § 2 ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p., w zw. z art. 91c ust. 1 Karty Nauczyciela).
W przypadku gdy urlop bezptatny dotyczy czesci roku szkolnego, swiadczenie przystu-
guje w wysokosci proporcjonalnej do okresu pracy. Pracownik pedagogiczny otrzyma je
tez bez wzgledu na rodzaj umowy 0 prace, na podstawie ktorej jest zatrudniony. Prawo
do $wiadczenia urlopowego, tak jak inne naleznosci ze stosunku pracy, przedawnia sie
z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym stato sie wymagalne.

Sktadki ZUS i podatek od swiadczenia
urlopowego

Swiadczenie urlopowe wyptacone w wysokosci nieprzekraczajgcej rocznie kwoty odpisu
podstawowego jest zwolnione ze sktadek na ubezpieczenia spoteczne, zdrowotne i fun-
dusze pozaubezpieczeniowe. Podlega jednak opodatkowaniu na ogdinych zasadach.
Nie jest bowiem wsparciem socjalnym przyznawanym na podstawie ustawy z 4 marca
1994 r. 0 zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych, tj. z uwzglednieniem Kkryterium
socjalnego (interpretacje indywidualne: Izby Skarbowej w Bydgoszczy z 10 wrzednia
2010, sygn. ITPB2/415-593/10/MM, Izby Skarbowej w Katowicach z 12 stycznia 2010 .,
sygn. IBPBII/1/415-811/09/AZ).

m Nauczycielskie swiadczenie urlopowe nie podlega sktadkom ZUS,

ale jest opodatkowane.

Egzekucja ze swiadczenia urlopowego

Nauczycielskie Swiadczenie urlopowe nie jest elementem wynagrodzenia za prace, lecz
dodatkowym swiadczeniem pracowniczym (art. 30 ust. 1 pkt 4 Karty Nauczyciela). Za-
tem przy dokonywaniu potrgcen nie majg do niego zastosowania przepisy ochronne k.p.
Swiadczenie to podlega zajeciu na splate zobowigzan nauczyciela do petnej wysoko$ci
na podstawie zawiadomienia o egzekuciji z innych wierzytelnosci.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 20 ust. 6, art. 30 ust. 1 pkt 4, art. 53 ust. 1-2, art. 73 ust. 5, art. 91c ust. 1 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta
Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)
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o art. 3 ust. 4, ust. 6 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (j.t. Dz.U. z 2024 .
poz. 288; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

o art.878§1,art. 174§ 2, art. 291 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm.
Dz.U.z2026 1. poz. 473)

o art. 21 ust. 1 pkt 67 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0sab fizycznych (j.t. Dz.U. 22026 1. poz. 592;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 779)

o art. 881, art. 896 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 468;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

o §2ust. 1 pkt 21 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegdtowych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

o obwieszczenie Prezesa GUS z 19 lutego 2026 r. w sprawie przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego w gospodarce
narodowej w 2025 r. i w drugim poétroczu 2025 r. (M.P. z 2026 r. poz. 232)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o pismo Ministerstwa Edukacji Narodowej z 10 sierpnia 2016 r. (sygn. 4996/2016)
e interpretacja indywidualna IS w Bydgoszczy z 10 wrze$nia 2010 1. (sygn. ITPB2/415-593/10/MM)
o interpretacja indywidualna IS w Katowicach z 12 stycznia 2010 r. (sygn. IBPBII/1/415-811/09/AZ)
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B Od 1 lipca 2026 r.
pracownicy podmiotéw leczniczych
otrzymajq wyzsze wynagrodzenia
zasadnicze

Wysoko$¢ minimalnych wynagrodzen zasadniczych pracownikow zatrudnio-
nych w podmiotach leczniczych od 1 lipca 2026 r. ulegnie obligatoryjnej wa-
loryzaciji. Wynika ona z automatycznego mechanizmu ustawowego powia-
zanego z poziomem przeciethego wynagrodzenia w gospodarce narodowe;.
Wskaznik wzrostu ptac w stosunku do 2025 r. uksztattowat sie na poziomie
8,82%, co oznacza podwyzki we wszystkich 10 grupach zaszeregowania.

Ptacy minimalnej w ochronie zdrowia nie nalezy utozsamia¢ z minimalnym wynagrodze-
niem za prace, ktore w 2026 r. wynosi 4806 zt. Kwota bazowa stanowigca podstawe ob-
liczen minimalnego wynagrodzenia dla tej branzy wynosi od 1 lipca 2026 r. 8903,56 zt.

Mechanizm waloryzaciji ptac

Zasady ustalania najnizszego wynagrodzenia zasadniczego pracownikow podmiotow
leczniczych wynikajg z iloczynu kwoty bazowej oraz wspoétczynnika pracy przypisanego
do konkretnej grupy zawodowej w zatgczniku do ustawy z 8 czerwca 2017 r. 0 sposobie
ustalania najnizszego wynagrodzenia zasadniczego niektorych pracownikéw zatrudnio-
nych w podmiotach leczniczych. Nalezy podkresli¢, ze regulacje te dotyczg wytgcznie
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wynagrodzenia zasadniczego, a nie catkowitego uposazenia, ktore jest powiek-
szane np. o dodatki stazowe, za dyzur czy funkcyjne.

PRZYKLAD

Podmiot leczniczy bedacy spotkg z 0.0. zatrudnia na umowe o prace ratownika me-
dycznego z wyksztatceniem licencjackim. Od 1 lipca 2026 r. pracodawca jest zobowiag-
zany podnies¢ jego wynagrodzenie zasadnicze do poziomu 8369,35 zt brutto (iloczyn
8903,56 zt x wspotczynnik 0,94). Wszelkie dodatki za prace w porze nocnej oraz za
prace w niedziele i $wieta od tej daty muszg by¢ naliczane od nowej, wyzszej podstawy.

Wysokos¢ wynagrodzen pracownikdow podmiotow
leczniczych po zmianie

Dla grupy lekarzy i lekarzy dentystow od 1 lipca 2026 r. przewidziano minimalne stawki
zasadnicze, ktorych wysokosc¢ jest uzalezniona od posiadania specjalizacii.

Tabela 1. Minimalne wynagrodzenie zasadnicze lekarzy od 1 lipca 2026 r.

Status lekarza Wspotczynnik Kwo;zg\:lr:l?gzr:;i;enia
ze specjalizacja 1,45 12910,16 zt
bez specjalizacii 1,19 10 595,24 zt
stazysta 0,95 8458,38 zt

Natomiast wysokos¢ minimalnych stawek pielegniarek, potoznych i ratownikoéw medycz-
nych pozostaje zréznicowana w zaleznosci od wymagan kwalifikacyjnych na danym
stanowisku.

Tabela 2. Minimalne wynagrodzenie pielegniarek, potoznych i ratownikow medycz-
nych od 1 lipca 2026 r.

Kwota
Grupa zawodowa Wspotczynnik wynagrodzenia
zasadniczego
1 2 3

farmaceuta, fizjoterapeuta, diagnosta laboratoryijny, psycholog kli- 1,29 11 485,59 zt
niczny, inny pracownik wykonujgcy zawod medyczny z wymaga-
nym wyzszym wyksztatceniem na poziomie magisterskim i specja-
lizacja, pielegniarka z tytutem zawodowym magister pielegniarstwa
albo potozna z tytutem magister potoznictwa z wymagang specja-
lizacjg w dziedzinie pielegniarstwa lub w dziedzinie majacej zasto-
sowanie w ochronie zdrowia
farmaceuta, fizjoterapeuta, diagnosta laboratoryjny, pielegniarka, 1,02 9081,63 zt
potozna, technik elekiroradiolog, psycholog, inny pracownik wyko-




1 2 3

nujacy zawod medyczny z wymaganym wyzszym wyksztafceniem
na poziomie magisterskim; pielegniarka, potozna z wymaganym
wyzszym wyksztatceniem (studia | stopnia) i specjalizacja, albo
pielegniarka, pofozna ze Srednim wyksztatceniem i specijalizacjg

fizjoterapeuta, pielegniarka, potozna, ratownik medyczny, technik 0,94 8369,35 zt
elektroradiolog, inny pracownik wykonujgcy zawod medyczny z wy-
maganym wyzszym wyksztatceniem na poziomie studiow | stopnia;
fizjoterapeuta, ratownik medyczny, technik analityki medycznej,
technik elektroradiolog z wymaganym $rednim wyksztatceniem albo
pielegniarka albo potozna z wymaganym srednim wyksztatceniem,
ktdra nie posiada tytutu specjalisty w dziedzinie pielggniarstwa lub
dziedzinie majacej zastosowanie w ochronie zdrowia

Podwyzki obejmujg réwniez farmaceutow, fizjoterapeutdw, diagnostéw oraz personel
pomocniczy.

Tabela 3. Minimalne wynagrodzenie pozostatego personelu medycznego i pomoc-
niczego od 1 lipca 2026 r.

Kwota
Wymagania kwalifikacyjne Wspotczynnik wynagrodzenia
zasadniczego
inny pracownik wykonujacy zawod medyczny z wymaganym $red- 0,86 7657,06 zt
nim wyksztatceniem oraz opiekun medyczny
pracownik dziatalno$ci podstawowej, inny niz pracownik wykonu- 1 8903,56 zt
jacy zawod medyczny z wymaganym wyksztatceniem wyzszym (z wyksztatceniem
wyzszym)
lub 6944,78 zt
(z wyksztatceniem
Srednim)
pracownik dziatalnosci podstawowej, inny niz pracownik wyko- 0,78 6944,78 zt
nujacy zawod medyczny z wymaganym wyksztatceniem $rednim
pracownik dziatalnosci podstawowej, inny niz pracownik wyko- 0,65 5787,31 zt
nujacy zawod medyczny z wymaganym wyksztafceniem ponizej
Sredniego

Wdrozenie zmian w zakresie wynagrodzenia
zasadniczego

Kierownik podmiotu leczniczego jest zobligowany do przeprowadzenia procedury wpro-
wadzajgcej podwyzki wynagrodzen, przestrzegajgc okreslonych terminow:

B do 31 maja — zawarcie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi w sprawie sposobu
wdrozenia podwyzek,

m do 15 czerwca —w przypadku braku porozumienia — samodzielne wydanie zarzgdze-
nia przez kierownika placowki,

m od 1 lipca — wyptata wynagrodzen wedtug nowych stawek.



PRZYKLAD

W szpitalu powiatowym zwigzki zawodowe zadaty podniesienia ptacy zasadniczej
0 15%, powotujgc sie na wysokg inflacje, podczas gdy ustawowa waloryzacja wynosi
8,82%. Z uwagi na brak porozumienia do 31 maja 2026 r. dyrektor powinien wydac do
15 czerwca br. jednostronne zarzgdzenie wprowadzajgce minimalne stawki ustawowe
od 1 lipca 2026 r. Brak zgody zwigzkéw zawodowych nie wstrzymat tego procesu, po-
niewaz pracodawca ma prawny obowigzek zapewnienia nowych minimalnych stawek
wynagrodzenia zasadniczego od 1 lipca 2026 r., dziatajgc w trybie ww. zarzgdzenia.

Wynagrodzenie zasadnicze stanowi podstawe do naliczania dodatkéw obligatoryjnych
do pensiji. Nalezg do nich w szczegolnosci:

B dodatek stazowy,
®m dodatek za prace w porze nocnej,
®m dodatek za prace w niedziele i $wieta.

Pracodawca nie moze zalicza¢ ww. dodatkow na poczet ustawowego minimum wyna-
grodzenia zasadniczego. Niewyptacenie wtasciwie przeliczonych dodatkow stanowi wy-
kroczenie przeciwko prawom pracownika, co stanowi naruszenie przepisow prawa pracy
i moze skutkowac sankcjami ze strony PIP oraz roszczeniami pracownikéw przed sgda-
mi pracy. Nalezy przy tym wskaza¢, ze niedopetnienie obowigzkéw wdrozeniowych
lub wyptata wynagrodzenia ponizej ustawowego minimum stanowi wykroczenie
przeciwko prawom pracownika, zagrozone grzywng od 1000 zt do 30 000 zt, a od
8 lipca 2026 r. — od 2000 zt do 60 000 zt (art. 282 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy).

PRZYKLAD

Szpital powiatowy podwyzszyt pielegniarce pensje zasadniczg do wymaganego progu
Z grupy 6 stanowisk, ale pozostawit dodatki nocne naliczone od poprzednio obowigzujgcej
kwoty z 2025 r. Pracownik, wspierany przez zwigzki zawodowe, ma prawo ztozy¢ skarge
do PIP. Inspektor, w przypadku stwierdzenia oczywistego zanizenia Swiadczen, moze wy-
dac¢ nakaz ptatnosci podlegajgcy natychmiastowemu wykonaniu oraz natozy¢ grzywne.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 3a i zatacznik do ustawy z 8 czerwca 2017 r. o sposobie ustalania najnizszego wynagrodzenia zasadniczego
niektorych pracownikéw zatrudnionych w podmiotach leczniczych (j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 2139)

art. 65, art. 88, art. 98, art. 99, art. 99b ustawy z 15 kwietnia 2011 r. 0 dziatalnoSci leczniczej (j.t. Dz.U. 22026 r. poz. 156)
art. 282 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 22026 . poz. 473)
art. 3 pkt 2 lit. a ustawy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2026 1. poz. 473)

komunikat Prezesa Gtéwnego Urzedu Statystycznego z 9 lutego 2026 r. w sprawie przecigtnego wynagrodzenia
w gospodarce narodowej w 2025 r. (M.P. 2 2026 . poz. 192)

©®

Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym
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Czy wysokosci odpraw wyptacanych
w ramach zwolnien grupowych sg ograniczone

W ramach zwolnieh grupowych mamy zamiar rozstac sig z pra-
cownikiem, ktéry ma wysokie wynagrodzenie. Czy wysokos¢
przystugujgcej mu odprawy jest ograniczona?

TAK! Wysokos¢ odpraw z tytutu zwolnienia z pracy jest limitowana.
Nie moze ona przekroczy¢ 15-krotnosci minimalnego wynagro-
dzenia za prace obowigzujgcego w dniu ustania stosunku pracy.
W 2026 r. ograniczenie to wynosi 72 090 zt.

Czy kare natozong na pracownika mozna uznaé
za niebytag przed uptywem roku

Pracownik zostat ukarany 2 miesigce temu karg porzadkows.
Stosowne dokumenty z tym zwigzane znalazlty sie w jego ak-
tach osobowych. Od tego czasu pracownik znaczgco si¢ po-
prawit. Czy pracodawca moze uznaé jego kare za niebytg?

TAK! Natozong na pracownika kare uznaje sie za niebytg po roku
nienagannej pracy. Wtedy usuwa sie z akt osobowych pracownika
zawiadomienie o ukaraniu. Nie ma jednak przeszkod, zeby zro-
bi¢ to wczesniej. Pracodawca sam decyduje, w ktérym momencie
skorzysta z tej mozliwosci. Moze to tez nastgpi¢ na wniosek repre-
zentujgcej pracownika zakladowej organizaciji zwigzkowej.

Czy mozna rozwigza¢ za porozumieniem stron
umowe o prace z pracownikiem objetym ochrong
przedemerytalng

Mamy pracownika objetego ochrong przedemerytalng. Chcemy
rozwigzac z nim umowe O prace za porozumieniem stron, a on
sie na to zgadza. Czy mozemy w ten sposéb zakonczy¢ stosu-
nek pracy?

TAK! Ochrona pracownikow, ktérym brakuje nie wiecej niz 4 lata
do osiggniecia wieku emerytalnego, dotyczy tylko wypowiedzenia
definitywnego oraz wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy
i ptacy. Kodeks pracy nie zabrania zakonczenia stosunku pracy
z takg osobg na podstawie rozwigzania umowy O prace za po-
rozumieniem stron albo nawet bez wypowiedzenia. Ochrona nie
dotyczy tez umow o prace, ktdre wygasty z mocy prawa.

inforlex.pl

Kompleksowa baza wiedzy

PODATKI = RACHUNKOWOSC = SPRAWOZDAWCZOSC
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. AKTUALNOSCI

1. Zmiany prawa — weszty w zycie
26.05-20.06.2026 r.

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 17 czerwca 2026 .

26 maja 2026 r.

- 1.1. Podwyzki wynagrodzen dla urzednikéw

. panstwowych

Z moca wsteczng od 1 stycznia 2026 r. podwyzszono minimalne i maksymalne stawki
i wynagrodzen w kazdej z kategorii zaszeregowania pracownikom niebedacym cztonkami
korpusu stuzby cywilnej, ktérzy sg zatrudnieni w urzedach administraciji rzgdowej i innych
jednostkach. Stawki minimalnego i maksymalnego wynagrodzenia zasadniczego podwyz-
szono w kazdej kategorii zaszeregowania 0 3% w stosunku do stawek obowigzujgcych
w 2025 r. W konsekwenciji nowe stawki ksztattujg sie od 1240 zt do 7420 zt w | kategorii
zaszeregowania i od 3060 zt do 12 790 zt w XXI kategorii zaszeregowania. Ponadto w wy-
niku omawianej nowelizacji umozliwiono waloryzacje o 3% wynagrodzen m.in. cztonkéw
statych Panstwowe] Komisji Badania Wypadkow Kolejowych.

i Rozporzadzenie Rady Ministrow z 19 maja 2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie
w sprawie zasad wynagradzania pracownikow niebgedacych cztonkami korpusu
i stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach administracji rzadowej i pracownikow
innych jednostek — Dz.U. z 2026 r. poz. 681

28 maja 2026 r.

. 1.2. Obnizenie dopuszczalnych wartos$ci otowiu

. dla miejsc pracy zwigzanych z wystgpowaniem

. czynnikéw chemicznych

Od 28 maja 2026 r. w wyniku wdrozenia do polskich przepisow dyrektywy Parlamentu
i Europejskiego i Rady (UE) 2024/869 z 13 marca 2024 r. w sprawie zmiany dyrektywy
2004/37/WE Parlamentu Europejskiego i Rady i dyrektywy Rady 98/24/WE w odniesieniu
i do wartosci dopuszczalnych dla ofowiu i jego zwigzkow nieorganicznych oraz dla diizo-
cyjanianow (Dz.U. UE L 2024/869) wprowadzono zmiany w przepisach bhp zwigzanych
: z wystepowaniem w miejscu pracy czynnikow chemicznych.

Ze wzgledu na najnowsze dane naukowe oraz nowe ustalenia dotyczgce otowiu i jego
i zwigzkow nieorganicznych konieczna jest poprawa ochrony pracownikéw narazonych na
potencjalne zagrozenie dla zdrowia, ktéra polega na obnizeniu zaréwno dopuszczalne;
¢ wartosci biologicznej, jak i dopuszczalnej wartosci narazenia zawodowego dla ofowiu i jego
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i zwigzkow nieorganicznych. W zwigzku z tym ustanowiono zmieniong dopuszczalng wartosc
stezenia ofowiu w materiale biologicznym dla ofowiu na 15 ug Pb/100 ml krwi. Przestrzeganie
{ znacznego obnizenia dopuszczalnej warto$ci biologicznej do poziomu 15 g Pb/100 mi krwi
moze by¢ trudne ze wzgledu na czas potrzebny na wdrozenie srodkéw zarzgdzania ryzy-
kiem i kosztowne dostosowanie procesdw produkeyjnych. Z tego wzgledu wprowadzono
i okres przej$ciowy do 31 grudnia 2028 r.,, podczas kiérego bedzie obowigzywaé dopusz-
czalna wartos¢ biologiczna wynoszaca 30 ug Pb/100 ml krwi.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 25 maja 2026 r. zmieniajgce rozporzgdzenie
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzanej z wystepowaniem w miejscu
¢ pracy czynnikéw chemicznych — Dz.U. z 2026 1. poz. 694

3 czerwca 2026 r.

. 1.3. Ustalenie wynagrodzenia dla mtodszego asystenta

. sedziego

W wyniku zmian przepisow o ustroju sgdéw powszechnych dla pracownikéw wspomaga-
jacych pion orzeczniczy zostato wprowadzone nowe stanowisko — mtodszego asystenta
sedziego. W konsekwenciji Ministrowi Sprawiedliwosci przyznano uprawnienie do okre-
Slenia w rozporzadzeniu stawek wynagrodzenia zasadniczego mtodszych asystentow
{ sedziow, obok — przewidzianego w dotychczasowym upowaznieniu — uprawnienia do
okreslenia stawek wynagrodzenia zasadniczego asystentéw sedzidw oraz starszych asy-
i stentow sedziow. W zwigzku z tym dla stanowiska mtodszego asystenta sedziego stawki
wynagrodzenia ustalono w przedziale od 5000 zt do 5500 zt. W odniesieniu do stanowiska
i asystenta sedziego oraz stanowiska starszego asystenta sedziego zachowano dotych-
czasowe stawki wynagrodzenia zasadniczego, a wiec przedziat od 6700 zt do 8240 zt dla
asystenta sedziego oraz przedziat od 8240 zt do 9270 zt dla starszego asystenta sedziego.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 28 maja 2026 r. w sprawie wynagrodze-
i nia zasadniczego asystentéw sedziéw — Dz.U. z 2026 1. poz. 721

4 czerwca 2026 r.

1.4. Zmiany w badaniach profilaktycznych pracownikéw

Od 4 czerwca 2026 r. do przepisow dotyczgcych profilaktycznych badan lekarskich pra-
t cownikow wdrozono przepisy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/869
z 13 marca 2024 r. w sprawie zmiany dyrektywy 2004/37/WE Parlamentu Europejskiego
{ i Rady i dyrektywy Rady 98/24/WE w odniesieniu do wartoéci dopuszczalnych dla ofowiu
i jego zwigzkow nieorganicznych oraz dla diizocyjanianow (Dz.U. UE L 2024/869). W zwigz-
ku z tym od 1 stycznia 2029 r. wigzgca dopuszczalna warto$¢ biologiczna wynosi 15 ug
i Pb/100 ml krwi. W przypadku pracownikdw, u ktorych stezenie otowiu we krwi przekracza
dopuszczalng wartos¢ biologiczng 15 ug Pb/100 ml krwi w wyniku narazenia, do jakiego
! doszlo przed 9 kwietnia 2026 1., ale jest nizsze niz 30 ug Pb/100 ml, przeprowadza sie re-
gularne badania medyczne. Jezeli u tych pracownikéw stwierdzi sie tendencije spadkowg



i w kierunku wartosci dopuszczalnej 15 ug Pb/100 ml krwi, mozna im zezwoli¢ na dalszg
prace wigzaca sie z narazeniem na dziatanie otowiu.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 29 maja 2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie
i w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycz-
' nej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do
celow przewidzianych w Kodeksie pracy — Dz.U. z 2026 r. poz. 726

1.5, Wzér legitymacii stuzbowej pracownikéw Biura
. Rzecznika Finansowego

i Od 4 czerwca 2026 . okreslono wzér legitymacii stuzbowej pracownikéw Biura Rzecznika
Finansowego (BRF). Legitymacja stuzbowa jest wazna przez okres 5 lat od dnia wydania.
i Wzdr legitymaciji stuzbowej zawiera dane pracownika BRF umozliwiajgce jego identyfika-
cje, w tymw szczegolnosciimig, nazwisko i stanowisko. Dodatkowo na legitymacii znajdu-
{ je sie informacja o numerze oraz dacie waznosci. Takie dane pozwalajg na jednoznaczng
identyfikacje pracownika BRF. Legitymacja stuzbowa podlega wymianie w przypadku:

i m uplywu terminu jej waznosci,

. m zmiany danych w niej zawartych,

i m jejuszkodzenia Iub zniszczenia.

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 15 maja 2026 r. w sprawie legitymac;ji
i stuzbowej pracownikéw Biura Rzecznika Finansowego — Dz.U. z 2026 1. poz. 659

20 czerwca 2026 r.

. 1.6. Zmiany w systemie eUmoéw

0d 20 czerwca 2026 1. rozszerzono dostep do systemu eUmow na wszystkich pracodaw-
i cow. System ten, istniejgcy od 7 stycznia 2026 r. w portalu praca.gov.pl, umozliwia elek-
troniczne zawieranie i obstuge wybranych umow, w tym umow o prace.

W wyniku zmiany przepiséw zwigksza sie zakres umow, ktére bedzie mozna zawierac
i elektronicznie w tym systemie. Oprdcz dotychczas dostepnych uméw o prace, umow
© Zlecenia oraz umow uaktywniajgcych pojawi sie mozliwos¢ generowania i podpisywania
porozumien o wolontariacie, umow szkoleniowych, w tym dotyczgcych podnoszenia kwali-
: fikaciji, a takze uméw o zakazie konkurenciji czy umow o wspétodpowiedzialnogci material-
nej. Dodanie tych dokumentéw pozwoli na kompleksowe prowadzenie spraw kadrowych
i w jednym srodowisku cyfrowym, bez konieczno$ci stosowania wielu réznych narzedzi.
Wprowadzona zostanie takze mozliwos¢ obstugi umow zawartych wezesniej poza syste-
i 'mem. Umowy podpisane w formie papierowej bedzie mozna wprowadzi¢ do systemu
i nastepnie obstugiwac elektronicznie — np. sporzgdzac aneksy, zmienia¢ warunki zatrud-
i nienia czy rozwigzywac¢ umowy. Strony bedg mogly sporzadzi¢ w systemie pojedynczy
{ dokument dotyczgcy umowy zawartej poza nim, np. aneks podwyzszajgcy wynagrodze-
nie. Dokument podpisany podpisem zaufanym lub osobistym bedzie miat takg sama moc
i jak dokument podpisany wiasnorecznie.

Nowe funkcjonalnosci w systemie eUmaow majg by¢ gotowe w ciggu 3 lat, czyli do poto-
P owy 2029,



Il. AKTUALNOSCI

i Ustawa z 15 maja 2026 r. o zmianie ustawy o systemie teleinformatycznym do obstu-
i gi niektorych umow oraz niektdrych innych ustaw — Dz.U. z 2026 r. poz. 734

Wiecej na ten temat pisalisSmy w numerze 6/2026 MPPIU w artykule ,Rozszerzenie dziafa-
i nia systemu eUmadw”.

2. W Sejmie i w Senacie

Na podstawie ustaw przyjetych na 60. posiedzeniu Sejmu
od 17 do 19 czerwca 2026 r.

. 2.1. Zmiany w zakresie mobbingu

{ Sejm 19 czerwca 2026 r. uchwalit nowelizacje Kodeksu pracy, ktérej celem jest skutecz-
niejsze przeciwdziatanie mobbingowi, dyskryminacji i innym formom przemocy w miejscu
i pracy. Ustawa zostata przekazana do rozpatrzenia Senatu.

Kluczowa zmiang proponowang w omawianej nowelizacji jest uproszczenie definicji mob-
¢ bingu. Po zmianie przepisdw jego podstawowg cechg bedzie uporczywe nekanie pra-
cownika. Pojecie uporczywosci zdefiniowano jednoczesnie w taki sposdb, ze odpowiada
i ono nieincydentalnemu, nawracajgcemu lub statemu nekaniu. Dodatkowo wskazano, ze
! dziatania mobbingowe moga mie¢ charakter: fizyczny, werbalny i pozawerbalny. W uchwa-
lonych przepisach z definicji mobbingu wykluczono zachowania incydentalne oraz uzna-
i no, ze zjawiska z nim zwigzane majg charakter powtarzajgcy sie, nawracajgcy lub staly.
Wskazano takze, ze za mobbing nie moga by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we wias-
i ciwej formie zachowania wobec pracownika, w szczegolnosci rozliczanie z powierzonej
¢ pracy lub jej krytyka. Zgodnie z nowg definicjg mobberem moze byé: przetozony, wspot-
pracownik, podwtadny, pojedyncza osoba bgdz grupa osob.

Ponadto nowelizacja zaktada, ze minimalna wysokos$¢ zadoscuczynienia za mobbing
i wzrosnie do 6-krotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace. Obecnie minimalna wy-
i soko$¢ odszkodowania za mobbing nie moze byé nizsza niz ptaca minimalna (w 2026 .
ptaca minimalna wynosi 4806 zt brutto).

Rzadowy projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks
i postgpowania cywilnego (druk sejmowy nr 2289)
: Oprac. Marek Skatkowski

Czytaj codziennie najnowsze aktualno$ci prawne
w MONITORZE prawa pracy i ubezpieczen

na www.inforlex.pl (po zalogowaniu)

Dowiesz sig z nich wszystkiego o zmianach w prawie pracy i ubezpieczeniach.

it Wejdz na www.inforlex.pl
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lIl. STANOWISKA URZEDOWE

W jaki sposob ustalac podstawe
wynagrodzenia za urlop
w przypadku zmiennych sktadnikow
pensji — stanowiska PIP i MRPiPS

Panstwowa Inspekcja Pracy uwaza, ze zmienne sktadniki pensji za okresy
niedtuzsze niz miesiac wyptacone w ciggu zasadniczo 3 miesiecy poprze-
dzajacych miesigc rozpoczecia urlopu wypoczynkowego, przyjmowane do
podstawy wynagrodzenia za urlop, dzieli sie przez liczbe godzin faktycznie
przepracowanych podczas wskazanych 3 miesiecy. Do tego stanowiska wy-
daje sie tez przychyla¢ resort pracy. Tak wynika z odpowiedzi udzielonych
na pytania naszej redakcji 20 maja 2026 r. przez Ministerstwo Rodziny, Pra-
cy i Polityki Spotecznej oraz 2 czerwca br. przez Gtoéwny Inspektorat Pracy
(sygn. GIP-GBI.0701.57.2026.3).

Sktadniki okreslone w stafej stawce miesiecznej (np. stawka zasadnicza w kwocie mie-
siecznej 5000 zt albo dodatki czy premie ustalone jako staty procent od podstawy w statej
stawce miesiecznej, np. 20% od podstawy 7000 zt) uwzglednia sie przy obliczaniu wy-
nagrodzenia za urlop wypoczynkowy w kwocie naleznej pracownikowi w miesigcu wy-
korzystywania urlopu (§ 7 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia
1997 r. w sprawie szczegotowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania
i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop, da-
lej: rozporzgdzenie urlopowe). Wskazane sktadniki przystugujg zatem za miesiac, kiedy
pracownik korzystat z urlopu, w kwocie naleznej w tym miesigcu, bez pomniejszania
z tytutu pobytu na urlopie.

Sktadniki zmienne a podstawa urlopowa

Skfadniki zmienne za okresy nie diuzsze niz miesigc przyjmujemy do podstawy wy-
nagrodzenia urlopowego z kolei w tgcznej kwocie wyptaconej podczas 3 miesiecy
poprzedzajgcych miesigc rozpoczecia urlopu wypoczynkowego (§ 8 ust. 1 rozporza-
dzenia urlopowego). Jesli wiec pracownik zaczat urlop np. pod koniec czerwca i skon-
czy go na poczatku lipca, to analizujemy tgczng sume tych sktadnikow wyptaconych
w maju, kwietniu i marcu —réwniez w przypadku urlopu lipcowego. W tej sytuacji chodzi
o przystugujace za okresy nie dtuzsze niz miesigc premie lub dodatki okreslone wi-
detkami kwotowymi lub procentowymi, wynagrodzenie normalne i dodatki za godziny
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nadliczbowe, stawki godzinowe, akordowe, prowizyjne oraz wynagrodzenie za prace
w niedziele czy swigto.

Jesli sktadniki te ulegajg znacznym wahaniom, okres, z ktorego ustalimy podstawe wyna-
grodzenia urlopowego, mozna wydtuzy¢ maksymalnie do 12 miesiecy poprzedzajagcych
miesigc rozpoczecia urlopu (§ 8 ust. 2 rozporzgdzenia urlopowego). Pracodawcy wolno
wowczas np. w regulaminie ptac czy uktadzie zbiorowym okresli¢ definicje znacznego
wahania skfadnikow zmiennych za okresy nie dtuzsze niz miesigc, skale wydtuzenia
okresu, np. do 6, 9 czy 12 miesiecy poprzedzajgcych miesigc rozpoczecia urlopu, oraz
kategorie pracownikow, ktérych ono dotyczy.

Tak ustalone sktadniki zmienne za okresy nie dtuzsze niz miesigc (suma skfadnikdow wy-
ptaconych w ciggu 3 lub maksymalnie 12 miesiecy poprzedzajgcych miesigc rozpocze-
cia urlopu) tworzg podstawe wymiaru wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy (§ 8 ust. 3
rozporzadzenia urlopowego). Kontrowersje wzbudza § 9 rozporzgdzenia urlopowego,
zgodnie z ktérym wynagrodzenie urlopowe oblicza sie:

m dzielgc podstawe wymiaru przez liczbg godzin, w czasie ktérych pracownik wy-
konywat prace w okresie, z ktérego zostata ustalona ta podstawa, a nastepnie,

B mnozgc tak ustalone wynagrodzenie za 1 godzine pracy przez liczbe godzin, ja-
kie pracownik przepracowatby w czasie urlopu w ramach normalnego czasu pracy,
zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy, gdyby w tym czasie nie korzy-
stat z urlopu.

W tym zakresie wyksztafcity sie bowiem dwa przeciwstawne poglady. Wedtug pierw-
szego z nich tgczng kwote sktadnikdw zmiennych za okresy nie dtuzsze niz miesigc
wyptaconych podczas 3 miesiecy (lub maksymalnie 12 miesiecy) poprzedzajgcych
miesigc rozpoczecia urlopu dzieli sie przez liczbe godzin faktycznie przepracowanych
podczas wskazanych 3 miesiecy (lub maksymalnie 12 miesiecy). Takie rozwigzanie jest
o tyle bezpieczne, ze nie koliduje z odmiennym pochodzeniem sktadnikdw zmiennych
za okresy nie dtuzsze niz miesigc — np. w ciggu 3 miesiecy poprzedzajgcych miesigc
rozpoczecia urlopu takie sktadniki mogg zosta¢ wyptacone za 6 réznych miesiecy
(dotyczyc¢ to bedzie bowiem sktadnikdw naleznych zaréwno za miesigce biezgce, jak
i poprzednie).

PRZYKLAD

Adam W. otrzymuje wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci 7000 zt, zmienne pre-
mie miesieczne w kwocie od 100 zt do 3000 zt, ptatne z koncem miesigca, oraz inne
sktadniki zmienne za okresy nie dtuzsze niz miesigc (dodatki nocne, wynagrodzenie
normalne i dodatki za nadgodziny), ptatne 10. dnia kolejnego miesigca. W lipcu br.
Adam W. skorzystat z 10 dni urlopu wypoczynkowego. Otrzymat:

m W czerwcu br.: 2000 zt premii za czerwiec 2026 r. oraz 300 zf dodatkéw nocnych
zamaj 2026 .,



m W maju br.: 1700 zt premii za maj 2026 r. oraz 500 zt dodatkéw nocnych i za nad-
godziny za kwiecien 2026 r.,

= w kwietniu br.: 2500 zt premii za kwiecien 2026 r. oraz 650 zt wynagrodzenia za
prace w niedziele w marcu 2026 .

W czerwcu, maju i kwietniu 2026 r. pracownik przepracowat w sumie 501 godzin.

Podstawe wymiaru wynagrodzenia urlopowego stanowi kwota 7650 zt (2300 zt +
2200 zt + 3150 zt). Nalezy ja podzieli¢ przez 501 godzin pracy i otrzymamy stawke
za 1 godzine pensji za urlop (15,27 zt) nalezng ze sktadnikdw zmiennych.

Zgodnie z drugim pogladem dzielnikiem podstawy wymiaru pensji urlopowej jest liczba
godzin rzeczywiscie przepracowanych w ciggu 3 miesiecy, za ktére te sktadniki zosta-
ty wyptacone. Jesli zatem w ciggu 3 miesiecy poprzedzajgcych miesigc rozpoczecia
urlopu (przyktadowo w czerwcu, maju i kwietniu) pracodawca wyptacit pracownikowi
sktadniki zmienne za okresy nie diuzsze niz miesigc: zaréwno nalezne za te wtasnie
miesigce (tj. za czerwiec, maj i kwiecien), jak i za poprzednie miesigce z powodu prze-
sunietego terminu wyptat (tj. za maj, kwiecien i marzec), podstawe wymiaru trzeba
podzieli¢ na dwie czesci:
® sume skfadnikéw wyptaconych w ciggu 3 miesiecy poprzedzajgcych miesigc roz-
poczecia urlopu (tj. wtasnie w czerwcu, maju i kwietniu), naleznych doktadnie za te
3 miesigce (zgodnie z przepisami ptacowymi obowigzujgcymi w zaktadzie pracy sg
one wyptacane do konca miesigca za miesigc biezgcy) — trzeba podzieli¢ przez licz-
be godzin faktycznie przepracowanych w czerwcu, maju i kwietniu,

m sume skfadnikow wyptaconych wprawdzie w ciggu 3 miesiecy poprzedzajgcych mie-
sigc rozpoczecia urlopu (tj. w czerwcu, maju i kwietniu), ale naleznych za poprzednie
miesigce, tj. za maj, kwiecien i marzec (zgodnie z przepisami ptacowymi obowig-
zujgcymi w zaktadzie pracy sg one wyptacane 10. dnia miesigca nastepujgcego po
miesigcu, w ktérym zostaly wypracowane) — trzeba podzieli¢ przez liczbe godzin rze-
czywiscie przepracowanych w maju, kwietniu i marcu br.

Wynik sumujemy, otrzymujgc stawke godzinowg wynagrodzenia urlopowego. Drugi wa-
riant przedstawiamy ponizej na przyktadzie.

PRZYKLAD

Biorgc pod uwage dane z poprzedniego przyktadu oraz zakfadajgc dodatkowo, ze
w maju, kwietniu i marcu br. Adam W. przepracowat 492 godziny, zgodnie z drugim
stanowiskiem obliczenie stawki za 1 godzine wynagrodzenia za urlop powinno wy-
gladac nastepujgco:

m (2000 zt + 1700 zt + 2500 zt) : 501 godz. = 12,38 zi,

m (300 zt + 500 zt + 650 zt) : 492 godz. = 2,95 zt,

m 1238zt + 2,95zt = 15,33 zt.



Stanowiska GIP i MRPiPS

Eksperci sg podzieleni, roznie interpretujgc kontrowersyjny przepis rozporzgadzenia ur-
lopowego. W zwigzku z tym wystgpiliSmy o interpretacje spornego przepisu do resortu
pracy oraz Gtéwnego Inspektoratu Pracy. Ponizej przedstawiamy odpowiedzi udzielone
przez oba urzedy.

Stanowisko Gtownego Inspektoratu Pracy z 2 czerwca 2026 r. (sygn. GIP-
-GBI.0701.57.2026.3) w sprawie naliczania wynagrodzenia urlopowego

(...) Przy ustalaniu wynagrodzenia urlopowego zmienne sktadniki wynagrodzenia uwzgled-
nia sie w wysokosci wyptaconej w okresie przyjetym do obliczen (co do zasady z 3 mie-
sigcy poprzedzajacych miesiac rozpoczecia urlopu), a nastgpnie dzieli przez liczbg godzin
faktycznie przepracowanych w tym okresie.
Dzielnikiem nie jest liczba godzin, za ktore wyptacono dany dodatek. Takie podejscie prowadzitoby do
nieuzasadnionego zawyzenia wynagrodzenia urlopowego i pozostawatoby w sprzecznosci z zasadg, ze
wynagrodzenie za urlop powinno odpowiada¢ wynagrodzeniu, jakie pracownik otrzymatby, gdyby w tym
czasie wykonywat prace.
Zatem prawidfowa jest interpretacja polegajaca na odnoszeniu zmiennych sktadnikow do catego okresu
pracy, z ktorego ustalana jest podstawa wynagrodzenia urlopowego, a nie wytgcznie do godzin objetych
dodatkami {...).

Stanowisko Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 20 maja 2026 r.
w sprawie naliczania wynagrodzenia urlopowego

Hig: Ministerstwo Rodziny, Na podst'awie §8 usj. 1 rozporzadzeniq Ministra !Dracy i Polityki

* Pracy i Polityki Spotecznej ~ Socjainej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych zasad

‘ udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wy-

nagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienigznego za

urlop sktadniki wynagrodzenia przystugujace za okresy nie dtuzsze niz jeden miesigc, z wyjatkiem okre-

Slonych w § 7 (czyli okreslonych w stawce miesigcznej w stafej wysokosci), uwzglednia sig przy usta-

laniu wynagrodzenia urlopowego w tacznej wysokosci wyptaconej pracownikowi w okresie 3 miesigcy

kalendarzowych poprzedzajgcych miesiac rozpoczecia urlopu.

Przy czym, w przypadkach znacznego wahania wysokosci sktadnikdw wynagrodzenia, o ktérych mowa

w ust. 1, sktadniki te mogg by¢ uwzglednione przy ustalaniu wynagrodzenia urlopowego w tgcznej wy-

sokos$ci wyptaconej pracownikowi w okresie nieprzekraczajgcym 12 miesigcy kalendarzowych poprze-

dzajacych miesiac rozpoczecia urlopu (§ 8 ust. 2 rozporzadzenia urlopowego).

Wynagrodzenie ustalone wedfug zasad przewidzianych w ust. 1 2 stanowi podstawe wymiaru wynagro-

dzenia urlopowego, zwang dalej ,podstawg wymiaru” (§ 8 ust. 3 rozporzadzenia urlopowego).

Natomiast na mocy § 9 ust. 1 rozporzadzenia urlopowego wynagrodzenie urlopowe oblicza sie:

1) dzielac podstawe wymiaru przez liczbe godzin, w czasie ktorych pracownik wykonywat prace w okre-
sie, z ktorego zostafa ustalona ta podstawa, a nastgpnie,

2) mnozac tak ustalone wynagrodzenie za jedng godzing pracy przez liczbe godzin, jakie pracownik
przepracowatby w czasie urlopu w ramach normalnego czasu pracy, zgodnie z obowigzujacym go
rozktadem czasu pracy, gdyby w tym czasie nie korzystat z urlopu.

W niewigzacej opinii MRPIPS, do grupy sktadnikow wynagrodzenia przystugujacych za okresy nie diuz-

sze niz jeden miesiac (z wytgczeniem skiadnikdw okreslonych w § 7 rozporzadzenia urlopowego) nalezy

zaliczy¢ w szczegolnosci: wynagrodzenie godzinowe, dodatek za prace w godzinach nadliczbowych czy
dodatek za prace w niedziele.




W celu zagwarantowania pracownikowi takiego wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy, jakie miatby,
gdyby pracowat ustawodawca przyjat zasade, ze przy ustalaniu wynagrodzenia urlopowego bedg uwzgled-
niane wyptacone w tgcznej wysokosSci skfadniki wynagrodzenia z okresu 3 miesigcy poprzedzajacych
miesiac wykorzystywania urlopu.

Po ustaleniu podstawy wymiaru nalezy obliczy¢ Srednie wynagrodzenie pracownika za jedng godzing
pracy. Oblicza sig je, dzielac podstawe wymiaru przez liczbe godzin, w czasie ktérych pracownik wyko-
nywat prace w okresie, z ktérego zostata ustalona ta podstawa.

Przy obliczaniu wynagrodzenia za godzing pracy nalezy zatem bra¢ pod uwage liczbe godzin faktycznie
przepracowanych w ww. okresie, a zatem wszystkie przepracowane przez pracownika godziny, rowniez
godziny pracy nadliczbowej, jesli do ich przepracowania doszio (...).

Z powazaniem

Wydziat Prasowy i Wsparcia Rzecznika

Biuro Ministra

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spofecznej

Whioski wynikajgce z interpretacji urzedow

W swoim stanowisku przekazanym do naszej redakcji Gtowny Inspektorat Pracy wyraznie
zaznaczyt, ze przy ustalaniu wynagrodzenia urlopowego chodzi o liczbe godzin prze-
pracowanych w ciggu 3 miesiecy poprzedzajgcych miesigc rozpoczecia urlopu. Wynika
7 tego, ze GIP opowiada sie za opcjg pierwszg wyliczenia podstawy wynagrodzenia urlo-
powego — przedstawiong powyzej. MRPIPS zdaje sie podzielac to stanowisko. W swojej
odpowiedzi resort pracy poruszyt jeszcze jedng wazng kwestie, ze podstawe wymiaru
dzieli sie przez liczbe godzin faktycznie przepracowanych w ciggu 3 miesiecy poprze-
dzajgcych miesigc rozpoczecia urlopu, wliczajgc w to godziny nadliczbowe.

PODSTAWA PRAWNA:

§ 7-9 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych zasad udzie-
lania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienigznego
za urlop (Dz.U. Nr 2, poz. 14; ost.zm. Dz.U. z 2009 r. Nr 174, poz. 1353)

©®
Renata Majewska

prawnik, wyktadowca oraz ekspert w zakresie kadr i ptac
Z wieloletnim doswiadczeniem zawodowym
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IV. TEMAT NUMERU

Positki i napoje dla pracownikow
oraz osOb zatrudnionych na innej
podstawie — odpowiedzi na pytania
Czytelnikow

Dofinansowanie positkdw i napojéw nalezy do coraz czesciej stosowanych
$wiadczen pozaptacowych. Pracodawcy wykorzystuja je nie tylko jako ele-
ment polityki motywacyjnej, ale réwniez jako narzedzie wspierajace rekrutacije
i retencje pracownikéw. Przy spetnieniu okreslonych warunkéw swiadczenia
te moga korzystac z preferencyjnych zasad opodatkowania i osktadkowania,
co czyni je atrakcyjng forma dodatkowego wsparcia zatrudnionych.

W praktyce wystepujg watpliwosci dotyczgce zardwno zwolnien sktadkowych, jak i po-
datkowych zwigzanych z finansowaniem positkdw i napojow przez pracodawce. Wynikaja
one przede wszystkim z niejednolitego orzecznictwa oraz zmieniajgcego sie podejscia
do tego zagadnienia organow podatkowych i ZUS. Ponizej przedstawiamy odpowiedzi
na pytania naszych Czytelnikow w tym zakresie.

Na podstawie regulaminu swiadczenh pozaptacowych spotka zapewnia pra-

cownikom wykonujgcym prace w jej biurze nieodptatnie positki w zlokalizo-
wanych w tym samym miejscu restauracji i kawiarni. Kilkunastu pracownikéw te-
renowych (handlowcéw) otrzymato natomiast karty przedptacone, na ktére firma
przelewa srodki przeznaczone na zakup wytgcznie gotowych obiadéw w placéw-
kach gastronomicznych. Obdarowany pracownik musi zrobic¢ zdjecie kazdego pa-
ragonu i umiescic je w specjalnej aplikacji udostepnianej przez zewnetrznego do-
stawce. Czy warto$é oferowanych w ten sposéb pracownikom obiadéw wchodzi
do podstawy wymiaru sktadek oraz opodatkowania?

Zarowno $wiadczenia w postaci positkéw udostepnianych zatrudnionym osobom w kon-
kretnej restauracii, jak i karty przedptacone dla handlowcéw mogg skorzystac ze zwol-
nienia ze sktadek ZUS do kwoty 450 zi miesiecznie na jednego beneficjenta tego $wiad-
czenia przy zachowaniu kilkku warunkéw. Omawiane $wiadczenia podlegajg jednak
opodatkowaniu podatkiem dochodowym od 0sob fizycznych.

Zwolniona ze sktadek ZUS jest wartos¢ finansowanych przez pracodawce positkow udo-
stepnianych pracownikom do spozycia bez prawa do ekwiwalentu z tego tytutu. Z pod-
stawy wymiaru sktadek jest rowniez wytgczona wartos¢ otrzymanych przez pracownikow
bonow, talonow, kupondw i kart przedptaconych uprawniajgcych do nabycia wytgcznie
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positkow w placowkach gastronomicznych lub handlowych — do kwoty 450 zt miesiecz-
nie na kazdg uprawniong osobe (§ 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy
wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe, dalej: rozporzgdzenie skiad-
kowe). Nie ma watpliwos$ci, ze ze wskazanego zwolnienia moga korzystac positki
w restauracji proponowane pracownikom nieodptatnie przez pracodawce. Ponie-
waz pracownik nie ma prawa do finansowej rekompensaty z tego tytutu, np. w zamian
za rezygnacje z obiadu, to wartosc tego Swiadczenia nie jest przyjmowana do podstawy
wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne.

W przypadku kart przedptaconych na zakup positkow wymagania w zakresie wytgcze-
nia ich z podstawy wymiaru skfadek sg bardziej rygorystyczne. Nie wystarczy, ze karta
uprawnia wytgcznie do nabycia gotowych positkdw czy dan przetworzonych gotowych
do spozycia tylko w placoéwkach gastronomicznych lub handlowych, a uprawniony pra-
cownik nie otrzymuje zadnego ekwiwalentu z tego tytutu. Wedtug interpretacji indywidu-
alnej ZUS z 23 kwietnia 2026 . (sygn. DI/200000/43/1351/2026) przedsiebiorca powinien
zastosowac rozwigzania majgce na celu zminimalizowanie ryzyka naduzy¢ oraz zapew-
nienie prawidtowosci wydatkowania srodkow na positki zgodnie z przepisami prawa.

Przyktadowo, zgodnie z powotang interpretacjg ZUS z 23 kwietnia 2026 r., minimalizacja

ryzyka naduzy¢ moze polega¢ w szczegolnosci na:

m zobowigzaniu pracownikow do fotografowania kazdego paragonu i umieszczania
w dedykowanej aplikacji pozwalajgcej dostawcy karty na weryfikacje prawidtowosci
wydatkowania srodkow,

m zobowigzaniu pracownikow do stosowania sie do postanowien regulaminu $wiadczen
pozaptacowych i odbieraniu od nich oswiadczenia 0 zapoznaniu sie z jego trescig,

m mozliwosci identyfikacji podmiotéw wydajgcych pracownikowi positki lub przetwo-
rzone produkty gotowe do spozycia na podstawie unikatowych kodéw MCC lub nu-
meréw MID,

m prowadzeniu przez pracodawce elektronicznej dokumentaciji wydanych kart i $wiad-
czen przekazanych pracownikowi,

B mozliwosci zadania przez pracodawce od wydawcy karty przedstawienia uproszczo-
nej historii transakcji na kazdej karcie przez niego wydane;.

PRZYKLAD

Firma oferuje pracownikom i zleceniobiorcom karty przedptacone. Moga z nich opta-
ca¢ m.in. paliwo do prywatnego auta uzywanego do celéw stuzbowych, positek
w formie obiadu lub lunchu raz dziennie oraz inne artykuty spozywcze z kategorii
Juksusowej” sprecyzowanej w regulaminie benefitow. Karty sg zasilane co miesigc
kwotg 450 zt dla kazdego obdarowanego pracownika. Majg tez techniczne blokady
uniemozliwiajgce wyptate gotéwki. Opisana karta przedptacona nie spetnia warunkow
do zwolnienia ze sktadek ZUS na podstawie § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia sktad-



kowego przede wszystkim dlatego, ze umozliwia nabycie réwniez innych niz positki
produktéw spozywczych. Dlatego nalezy uznac, ze wartos¢ przekazanej karty przed-
ptaconej podlega zaréwno sktadkom ZUS, jak i opodatkowaniu.

PRZYKLAD

Zakfad pracy zajmujacy sie produkcjg i obrébka drewna jest oddalony o kilka kilo-
metréw od najblizszej miejscowosci. Pracodawca wprowadzit polityke $wiadczen do-
datkowych dla pracownikéw, przewidujgcg m.in. bony uprawniajgce do skorzystania
raz dziennie z prostych positkow (np. zupy, spaghetti) i przetworzonych produktow
gotowych do spozycia (kanapki, zapiekanki) w automatach vendingowych ustawio-
nych przed pomieszczeniem socjalnym w biurze. Warto$¢ bonu przypadajgcego na
jednego pracownika wynosi 450 zt miesiecznie. Jesli zainteresowany pracownik nie
wykorzysta catej puli z okazji zakupow w automatach, srodki przepadajg. Nie ma
mozliwosci uzyskania z tego tytutu ekwiwalentu pienieznego.

Takie bony réwniez nie spetniaja wymogow objecia ich ulgg w ramach sktadek ZUS
z § 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia sktadkowego. Nie ma przy tym znaczenia, ze pra-
codawca np. zgda przedstawienia przez pracownikow paragonow z kazdej operacji
dokonanej w automacie. W swoich interpretacjach ZUS konsekwentnie utrzymuije, ze
za placowki gastronomiczne nalezy uwazac restauracje, bary, stotowki, a za placowki
handlowe — obiekty, w ktérych prowadzony jest handel oraz sg wykonywane czynno-
$ci zwigzane z handlem. W tych kategoriach nie mieszczg sie automaty vendingowe
(interpretacja indywidualna ZUS z 6 listopada 2025 r., sygn. DI/200000/43/980/2025).

Pracodawca zapewnia nieodpfatnie pracownikom i zleceniobiorcom, wyko-

nujacym obowigzki stuzbowe w biurze firmy, do wyboru: wode pitng w dys-
trybutorach, herbate albo kawe. Czy Swiadczenie tego rodzaju stanowi przychod
ze stosunku pracy lub dziatalnosci wykonywanej osobiscie? Jesli tak, to czy pod-
lega osktadkowaniu i opodatkowaniu? Jak wéwczas ustali¢ warto$¢ indywidualng
Swiadczenia przypadajgcego na jednego pracownika?

Udostepniane pracownikom i zleceniobiorcom na biezgco napoje wprawdzie generu-
ja przychod odpowiednio ze stosunku pracy lub dziatalnosci wykonywanej osobiscie
(umowy zlecenia), lecz nie wchodzg do podstawy wymiaru sktadek ani opodatkowania
podatkiem dochodowym od 0séb fizycznych. Kwalifikuje sie je bowiem do obowigzko-
wych $wiadczen z zakresu bhp.

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ wszystkim pracownikom wode zdatng do picia
lub inne napoje, a zatrudnionym stale lub okresowo w warunkach szczegolnie ucigzli-
wych —oprocz wody inne napoije. l10s¢, rodzaj i temperature tych napojéw nalezy dosto-
sowa¢ do warunkow wykonywania pracy i potrzeb fizjologicznych pracownikow (§ 112
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie 0ogol-
nych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy, dalej: rozporzadzenie w sprawie bhp).



Zwolniona ze sktadek ZUS jest wartos¢ swiadczen rzeczowych wynikajacych z przepi-
sOw bhp oraz ekwiwalenty za te $wiadczenia wyptacane zgodnie z przepisami wydanymi
przez Rade Ministrow lub wtasciwego ministra (§ 2 ust. 1 pkt 6 rozporzadzenia sktadko-
wego). Powszechnie sie przyjmuje, ze podstawowe przepisy i zasady bhp wynikajace
Z przepisow ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) majg odpowiednie
zastosowanie do zleceniobiorcow. Pracodawca oraz przedsiebiorca niebedacy praco-
dawcg muszg bowiem zapewni¢ zatrudnionym na innej podstawie niz stosunek pracy
(np. zleceniobiorcom, menedzerom kontraktowym, samozatrudnionym) bezpieczne i hi-
gieniczne warunki pracy (art. 207 § 2 k.p.), w tym:

B organizowac ich prace w sposob zapewniajgcy bezpieczne i higieniczne warunki,
B reagowac na ich potrzeby w tej sferze,
B zwracac szczegolng uwage na ochrone ich zdrowia (art. 304 § 113 k.p.).

Ponadto w zakresie ustalonym przez pracodawce lub inny podmiot organizujgcy prace
zleceniobiorcy muszag tez przestrzegac swoich obowigzkow bhp, okreslonych w art. 211
k.p., w tym $wiadczy¢ prace w sposob zgodny z przepisami i zasadami bhp (art. 304L"]
k.p.). Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z 12 czerwca 2013 r. (sygn. akt Il AUa
1859/12) wskazat, ze:

Zatrudnienie cywilnoprawne w ramach umowy zlecenia cechuje mniej lub bardziej

znaczna swoboda wykonawcy w doborze miejsca i czasu Swiadczenia ustug (...).
Jesli miejsce to determinuje podmiot zatrudniajgcy (zleceniodawca), to on tez ma obo-
wigzek zapewnienia bezpiecznych warunkdw pracy.

Zatem bez watpienia § 112 rozporzgdzenia w sprawie bhp zawiera réwniez obo-
wigzki podmiotu zatrudniajacego wobec zleceniobiorcéw. W konsekwencji spozy-
wana przez nich woda, herbata i kawa mogag skorzystac z ulgi sktadkowej (§ 5 ust. 2
pkt 2 rozporzgdzenia sktadkowego).

Z podatku dochodowego zwolnione sg Swiadczenia rzeczowe i ekwiwalenty za te swiad-
czenia, przystugujgce na podstawie przepiséw bhp, jezeli zasady ich przyznawania
wynikajg z odrebnych ustaw lub wydanych na ich podstawie przepiséw wykonawczych
(art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0séb fizycz-
nych, dalej: updof). Prawo do ulgi podatkowej nie zostato tu ograniczone wytfgcznie
do pracownikow uzyskujacych rzeczowe swiadczenia bhp badz ekwiwalenty z tego
tytutu. Dlatego nalezy uznac, ze jej adresatem moze by¢ tez zleceniobiorca.

Przedsigbiorca swiadczacy ustugi wykonczeniowe na placach budéw w catej

Polsce oferuje positki i napoje profilaktyczne o odpowiednim skfadzie kalorycz-
nym wszystkim pracownikom i kilku zleceniobiorcom realizujgcym prace robotnicze.
Zwykle Swiadczenia te sg udostgpniane w postaci bonéw, ktére mozna wymieni¢ na
gotowe obiady w kilku pobliskich punktach gastronomicznych, z ktérymi pracodawca
ma podpisane umowy. Nie wszystkie zatrudnione osoby sg uprawnione do dania rege-
neracyjnego. Czy od wskazanych swiadczen trzeba potracaé sktadki ZUS i podatek?



Skfadki ZUS nie sg potrgcane od wartosci bondw udostepnionych pracownikom i zle-
ceniobiorcom uprawnionym do nich na mocy rozporzadzenia Rady Ministrow z 28 maja
1996 r. w sprawie profilaktycznych positkow i napojow (dalej: rozporzadzenie z 28 maja
1996 r.). Zaliczek na podatek dochodowy nie pobiera sie natomiast wytgcznie
w przypadku pracownikéw, ktérzy majg prawo do regeneracyjnych positkéw i na-
pojéw na podstawie rozporzgdzenia z 28 maja 1996 r. W pozostatych przypadkach
nalezne sg zaréwno skfadki, jak i podatek dochodowy.

Pracodawca ma obowigzek zagwarantowac¢ nieodpfatnie pracownikom zatrudnionym
w warunkach szczegolnie ucigzliwych positki i napoje o odpowiednim skfadzie energetycz-
nym, jezeli jest to konieczne ze wzgleddw profilaktycznych (art. 232 k.p.). Stanowiska, na
ktorych te positki i napoje przystuguja (tj. na ktérych sg wykonywane prace w warunkach
szczegolnie ucigzliwych), oraz szczegotowe zasady ich przyznawania pracodawca musi
okresli¢ np. w regulaminie pracy lub wynagradzania w porozumieniu z zakfadowg orga-
nizacjg zwigzkows, a gdy jej nie ma — po uzyskaniu opinii przedstawicieli pracownikow.
Kieruje sie przy tym wytycznymi z rozporzadzenia z 28 maja 1996 r. Uprawniony pracow-
nik powinien otrzymac jedno danie gorgce o wartosci kalorycznej ok. 1000 kcal i sktadzie
z okoto 50-55% weglowodandw, 30-35% ttuszczow i 15% biatek w dniu $wiadczenia wska-
zanych prac po 3—-4 godzinach pracy. Jesli ze wzgledu na rodzaj pracy lub z powoddw
organizacyjnych nie ma mozliwosci zapewnienia gotowych positkdw, alternatywnie mozna
przekazac produkty do przygotowania positku we wtasnym zakresie lub bony, talony, ku-
pony czy inne dowody uprawniajgce do otrzymania na ich podstawie takich produktow lub
positkdw. Natomiast napoje regeneracyjne pracodawca powinien oferowac pracownikom
przez catg zmiang robocza w iloéci zaspokajajgcej potrzeby pracownika lub zleceniobior-
cy, zimne lub gorgce w zaleznosci od warunkow pracy, a dla pracujgcych w warunkach
goracego mikroklimatu o WBGT powyzej 25°C —wzbogacone w sole mineralne i witaminy.
Powszechnie przyjmuje sie, ze rozporzadzenie z 28 maja 1996 r. ma odpowiednie
zastosowanie do zleceniobiorcéw. W zadnym przypadku uprawniony do bonu pra-
cownik czy zleceniobiorca nie moze uzyskac z tego tytutu ekwiwalentu pienieznego.

Do podstawy wymiaru sktadek nie jest przyjmowana wytgcznie warto$¢ otrzymanych
przez pracownikow bondw, talondw, kupondw lub innych dowoddw uprawniajgcych do
otrzymania naich podstawie napojow bezalkoholowych, positkow oraz artykutow spozyw-
czych, gdy pracodawca — mimo cigzgcego na nim obowigzku wynikajgcego z przepisow
bhp — nie ma mozliwosci ich wydania (§ 2 ust. 1 pkt 6 rozporzadzenia skfadkowego). Nie
ma zatem watpliwosci, ze od bonéw na positki i napoje regeneracyjne wydanych pra-
cownikom i zleceniobiorcom uprawnionym na mocy rozporzadzenia z 28 maja 1996 r.
nie nalezy odprowadzac¢ zadnych sktadek. Natomiast sktadki ZUS trzeba pobrac z tytu-
tu $wiadczen przekazanych pracownikom i zleceniobiorcom, ktérym nie przystuguje do
nich prawo na podstawie powotanego rozporzgdzenia.

Zwolniona z podatku dochodowego jest wartos¢ otrzymanych przez pracownika od
pracodawcy bondw, talonow, kupondw lub innych dowoddw uprawniajgcych do uzy-
skania na ich podstawie positkdw, artykutow spozywczych lub napojow bezalkoholo-



wych, gdy pracodawca —mimo cigzgcego na nim obowigzku wynikajacego z przepisow
bhp — nie ma mozliwosci ich wydania (art. 21 ust. 1 pkt 11b updof). Wskazane zwolnie-
nie jest z kolei adresowane wytgcznie do pracownikdw (co oznacza, ze nie skorzysta
Z niego zleceniobiorca). W interpretacji indywidualnej z 18 wrzesnia 2023 r. (sygn. 0112
KDIL2-1.4011.668.2023.1. MKA) Dyrektor KIS stwierdzit, ze:

(..) Z literalnego brzmienia przepisu art. 21 ust. 11b ustawy o podatku dochodowym

od 0s06b fizycznych nie wynika, aby na pracodawce nafozony zostat dodatkowy obo-
wigzek polegajgcy na weryfikacji sposobu realizacji bonu, kuponu, lub innego dowodu upraw-
niajgcego pracownika do uzyskania na ich podstawie positkdw, artykutdw spozywczych, lub
napojow bezalkoholowych, w przypadku gdy pracodawca, mimo cigzgcego na nim obowigzku
wynikajgcego z przepisow o bezpieczenstwie i higienie pracy, nie ma mozliwosci wydania
pracownikom positkow, artykutdw spozywczych lub napojow bezalkoholowych.

W Swietle powyzszego, warto$¢ bondw zywnosciowych, uprawniajgcych do nabywania
na ich podstawie produktow spozywczych stuzgcych do przygotowania positku profilak-
tycznego, przekazanych nieodptatnie pracownikowi celem wywigzania sie przez Panstwa
z obowigzku zapewnienia positkdw profilaktycznych, bedzie stanowi¢ dla Panstwa pracow-
nikdw przychod ze stosunku pracy, o ktorym mowa w art. 12 ust. 1 ustawy o podatku do-
chodowym od 0s6b fizycznych. Jednoczesnie przychod ten bedzie korzystat ze zwolnienia
przewidzianego w art. 21 ust. 1 pkt 11b tej ustawy. W konsekwencji, w przedmiotowym za-
kresie nie cigzg na Panstwu obowigzki ptatnika podatku dochodowego od osdb fizycznych.

Pracownik, ktéry przebywat w krajowej podrézy stuzbowej, otrzymat diety za caty

czas jej trwania, pomniejszone o zapewnione mu $niadania w hotelu, gdzie zostat
zakwaterowany. Po kilku dniach dostarczyt dwie faktury za zakup positkow i poprosit
o zwrot poniesionych kosztéw z tego tytutu (420 zt). Argumentowat to tym, ze gdyby nie
wyjechat w delegacje, nie ponidstby takiego wydatku. Czy pracodawca ma obowigzek
zwrotu tych naleznosci, a jesli tak — czy nalezy je osktadkowaé i opodatkowaé?

Nie. Pracodawca nie ma obowigzku zwrotu pracownikowi kwot wynikajacych z przed-
tozonych faktur za zakup positkow. Moze to uczyni¢, ale wowczas zwrocone kwoty trze-
ba doliczy¢ do przychoddw pracownika ze stosunku pracy, potracajac nalezne sktadki
i podatek dochodowy.

Pracodawca musi zrefundowac pracownikowi wystanemu w podroz stuzbowg koszty,
jakie ponidst on w zwigzku z tg podrozg w sposob okreslony w rozporzgdzeniu Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzeto-
wej z tytutu podrdzy stuzbowej (dalej: rozporzadzenie o podrézach stuzbowych). Zgod-
nie z rozporzadzeniem o podrézach stuzbowych pracodawca nie ma obowigzku
zwracania pracownikowi wszystkich kosztéw poniesionych na wyzywienie podczas
delegacji. Gdyby bowiem pracownik nie wyjechat w podréz stuzbowa, to i tak pono-
sitby koszty wyzywienia. Pracodawce obcigzajg natomiast wydatki pracownika na jego
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zwiekszone potrzeby zywieniowe. W przypadku podrozy stuzbowej na terenie Polski ich
rekompensata nastepuje przez wyptate diety, wynoszacej 45 zt za dobe podrozy. Diety
przystugujg za caty czas takiej podrézy — od jej rozpoczecia (wyjazdu) do powrotu (przy-
jazdu) po wykonaniu zadania stuzbowego. Podlegajg one pomniejszeniu stosownie do
dtugosci delegacji — albo z tytutu wyzywienia zapewnionego bezptatnie pracownikowi
podczas podrozy stuzbowej, albo optaconego w ramach hotelu (zob. tabela).

Tabela. Wysokos¢ diety z tytutu krajowej podrézy stuzbowej

Wysokos$¢ diety w zaleznosci od dtugosci podrozy Wysokos$¢ obnizenia diety
stuzbowej 0 zapewnione wyzywienie

m podroz stuzbowa trwa nie diuzej niz dobe i wynosi: | Dobowa stawke diety (45 zt) zmnigejsza sig z tytutu
— mniej niz 8 godzin — dieta nie przystuguije, zapewnionego:
—0d 8 do 12 godzin — przystuguje pofowa diety, | m $niadania — 0 25% stawki diety,
—ponad 12 godzin — przystuguje petna dieta; m obiadu — 0 50% stawki diety,
m podroz stuzbowa trwa dfuzej niz dobe: = kolacji — 0 25% stawki diety
— za kazdg dobe — przystuguije pefna dieta,
— za rozpoczetg niepetng dobe podrdzy trwajacej
do 8 godzin — przystuguje 50% diety, a ponad
8 godzin — petna dieta

m Prawa do diety nie ma pracownik, ktéry zostat delegowany do

miejscowosci pobytu statego lub czasowego oraz ten, ktoremu zapewniono
bezptatne catodzienne wyzywienie.

Zwolnienia skfadkowe i podatkowe dotyczace swiadczen zwracanych pracownikowi
z tytutu podrézy stuzbowej sg limitowane. Do podstawy wymiaru sktadek nie wlicza sie
diet i innych naleznosci z tego tytutu — do wysokosci okreslonej w rozporzgadzeniu o po-
drézach stuzbowych (§ 2 ust. 1 pkt 16 rozporzgdzenia sktadkowego). Niemal identycz-
nie zostata uregulowana ulga w podatku dochodowym od osob fizycznych okreslona
w art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. a updof.

Zatem pracodawca nie musi zwracac pracownikowi poniesionych przez niego wydatkow
(potwierdzonych np. fakturami) na wyzywienie zakupione podczas krajowej delegacii
stuzbowej. Jest tak dlatego, ze rozliczyt sie z pracownikiem w petnym zakresie, wyptaca-
jac mu diety zwolnione od skfadek ZUS i podatku. Jesli jednak pracodawca chce, moze
zrefundowac pracownikowi poniesione faktycznie koszty. Jednak wowczas wyptacane
w tym trybie nalezno$ci (jako przekraczajgce limit zwolnien) trzeba doliczy¢ do przycho-
déw pracownika oraz naliczy¢ i potrgci¢ zardwno sktadki na ubezpieczenia spoteczne,
zdrowotne i fundusze pozaubezpieczeniowe, jak i podatek.

PRZYKLAD

Pracownik wykonujgcy prace stacjonarnie w biurze pracodawcy w Warszawie odbyt
3-dniowg podréz stuzbowg do Gdanska. Z tytutu jej rozliczenia otrzymat m.in. row-
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nowartos¢ 3 diet (fgcznie 135 zf). Podczas pobytu w Gdansku pracownik mieszkat
w prywatnej kwaterze oferujgcej gosciom tylko sniadania. W zwigzku z tym codziennie
w trakcie podrozy stuzbowej kupowat obiad, wydajgc na ten cel fgcznie 220 zt. Fak-
tury potwierdzajgce nabycie positkow przedstawit do rozliczenia przez pracodawce
kosztéw delegaciji. Po ustaleniu z bezposrednim przetozonym pracownika ksiegowa
zwrocita mu petny poniesiony koszt na podstawie faktury. Poniewaz jest to dodatkowe
Swiadczenie ze stosunku pracy, doliczyta je do biezgcych przychodow pracownika,
potracajac sktadki ZUS i podatek. Skoro pracownik tytutem zwiekszonych kosztow
wyzywienia uzyskat juz diety w prawidtowej wysokosci, dodatkowy zwrot kosztow wy-
nikajgcych z faktury za obiady nalezy traktowac jako bonus i w konsekwencji uzna¢
za przychod ze stosunku pracy ze wszelkimi tego konsekwencjami. Postepowanie
ksiegowej byto prawidfowe.

Wszystkie osoby zasiadajgce w radzie nadzorczej spoétki akcyjnej majg pol-

ska rezydencje podatkowa i pobierajg wynagrodzenie za petnienie tej funkcji.
Niekiedy reprezentujg spétke w eleganckich restauracjach podczas spotkan bi-
znesowych, majgcych charakter zarowno wewnetrzny (np. z cztonkami zarzadu
spotki), jak i zewnetrzny (np. z niezaleznymi ekspertami). Uczestnicy takich spot-
kan zamawiajg positki i napoje na koszt spétki. Czy wartos¢ wyzywienia nalezy
doliczy¢ cztonkom rady do ich przychodéw z dziatalno$ci wykonywanej osobiscie
i naliczy¢ sktadki ZUS oraz podatek?

Wartos$¢ positkdw i napojow ponoszonych przez spoétke podczas lunchu biznesowego,
w ktérym uczestniczy cztonek rady nadzorczej, w ogole nie generuje u tej osoby przy-
choddéw z dziatalnosci wykonywanej osobiscie. W konsekwencji omawiane swiadczenia
nie beda osktadkowane ani opodatkowane.

W kontekscie braku przychodu po stronie cztonka rady nadzorczej z tytutu zapewnione-
go wyzywienia podobne stanowisko wyrazit Dyrektor KIS w interpretacji indywidualne;
z 9 kwietnia 2025 r. (sygn. 0115-KDIT1.4011.111.2025.1.AS). Dotyczyto ono wyzywienia
zapewnionego podczas szkolenia. Organ podatkowy uznat za prawidfowy brak obo-
wigzkow ptatnika w zakresie naliczania, pobrania i wptaty zaliczki na podatek od tego
rodzaju $wiadczenia.

Zapewnienie wyzywienia nie stanowi bowiem nieodptatnego $wiadczenia, o ktérym
mowa w art. 11 ust. 1 updof.

Obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym podlegajg osoby, ktdre na ob-
szarze Polski sg cztonkami rady nadzorczej wynagradzanymi z tytutu petnienia funkcji.
Nie sg oni natomiast objeci ubezpieczeniem wypadkowym ani dobrowolnym chorobo-
wym (art. 6 ust. 1 pkt 22, art. 11, art. 12 ust. 2 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o syste-
mie ubezpieczen spotecznych). Obowigzkowemu ubezpieczeniu zdrowotnemu — nieza-
leznie od posiadania innych zrodet przychodu — podlegajg cztonkowie rady nadzorczej
posiadajgcy miejsce zamieszkania na terytorium Polski. Nie ma przy tym znaczenia,
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czy z tego tytutu pobierajg lub nie wynagrodzenie. W ich przypadku podstawe wymiaru
sktadek emerytalnej i rentowych stanowi przychod podatkowy z tytutu dziatalnosci wy-
konywanej osobiscie. Natomiast podstawg wymiaru sktadki zdrowotnej jest wskazany
przychdd pomniejszony o ewentualne skfadki emerytalng i rentowe (jezeli cztonek rady
nadzorczej podlega tym ubezpieczeniom) potrgcone przez ptatnika sktadek ze srodkow
cztonka rady nadzorcze;.

W interpretacji indywidualnej z 26 kwietnia 2024 r. (sygn. 0114-KDIP3-2.4011.1121.
2023.4.JK3) Dyrektor KIS uznat, ze tego typu wydatki w ogole nie powodujg powstania
u cztonka rady nadzorczej przychodu z dziatalnosci wykonywanej osobiscie. Uczestni-
ctwo w spotkaniach biznesowych wynikato bowiem z petnionej funkcji, a wiec uzyska-
ne korzysci stanowity dla cztonka rady nieodptatne swiadczenie poniesione w interesie
spotki. Dyrektor KIS powotat sie przy tym na wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 8 lipca
2014 r. (sygn. akt K 7/13), zgodnie z ktérym przypisanie przychodu z tytutu nieodpfat-
nego swiadczenia dokonane przez zaktad pracy wymaga spetnienia przez nie tgcznie
nastepujgcych warunkow:

B zostato udzielone za zgodg pracownika,

B jest w interesie zatrudnionego, ktory zyskat wieksze aktywa lub unikngt wydatku
(a nie w interesie pracodawcy),

| otrzymana korzys¢ mozna wycenic i przypisa¢ okreslonemu pracownikowi.

Wprawdzie Trybunat Konstytucyjny wypowiadat sie we wskazanym wyroku na temat
przychoddw ze stosunku pracy, ale w uzasadnieniu do orzeczenia stwierdzit, ze dotyczy
ono wszystkich przychoddw okreslonych w art. 11 updof, w tym przychodoéw z dziatal-
nosci wykonywanej osobiscie.

W powotanej interpretacii z 26 kwietnia 2024 r. Dyrektor KIS stwierdzit, ze:

Skoro prawidfowe i efektywne wykonywanie obowigzkdw wymaga spotkarn z klien-

tami to sfinansowanie przez pracodawce kosztow positkdw zamawianych podczas
tych spotkarn nie jest korzyscig podatnika, ale wypetnieniem przez pracodawce obowigzku
prawidfowego organizowania pracy, tak aby byta ona wydajna i nalezytej jakosci.

Zatem skoro nie dochodzi do powstania przychodu podatkowego, to od wartosci po-
sitkdw spozywanych przez cztonka rady nadzorczej podczas biznesowych lunchéw nie
nalezy potrgcac sktadek ani zaliczek podatkowych.

W kontekscie braku przychodu po stronie cztonka rady nadzorczej z tytutu zapewnione-
go wyzywienia podobne stanowisko wyrazit Dyrektor KIS w interpretacji indywidualne;
z 9 kwietnia 2025 r. (sygn. 0115-KDIT1.4011.111.2025.1.AS). Dotyczyto ono wyzywienia
zapewnionego podczas szkolenia. Organ podatkowy uznat za prawidtowy brak obo-
wigzkow ptatnika w zakresie naliczania, pobrania i wptaty zaliczki na podatek od tego
rodzaju Swiadczenia.

Zapewnienie wyzywienia nie stanowi bowiem nieodpfatnego Swiadczenia, o ktérym
mowa w art. 11 ust. 1 updof.
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Podsumowanie

1. Nieodptatne positki udostepniane pracownikom do spozycia bez prawa do ekwiwa-
lentu z tego tytutu korzystajg ze zwolnienia ze skfadek ZUS do wysokosci miesiecznej
wynoszgcej 450 zt na osobe, ale w cafosci stanowig opodatkowany przychdd.

2. Karty przedptacone na zakup positkdw, aby nie stanowity podstawy naliczenia skta-
dek ZUS, muszg uprawnia¢ wytgcznie do zakupu gotowych positkéw lub dan gotowych
do spozycia.

3. Bony lub karty przeznaczone do realizacji w automatach vendingowych podlegaja
osktadkowaniu i opodatkowaniu.

4. Zapewnienie pracownikom i zleceniobiorcom wody pitnej, kawy lub herbaty, jezeli wy-
nika to z przepisow bhp, nie podlega skfadkom ZUS i jest zwolnione z opodatkowania.

5. Positki i napoje profilaktyczne (regeneracyjne) zapewniane na podstawie przepisow
bhp sg zwolnione ze skfadek ZUS, natomiast zwolnienie podatkowe dotyczy wytacznie
pracownikow.

6. Finansowane przez spotke positki i napoje podczas spotkan biznesowych dla cztonka
rady nadzorczej nie stanowig dla niego przychodu.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 6 ust. 1 pkt 22 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 22026 r. poz. 199;
ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 734)

o art. 66 ust. 1 pkt 35 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanej ze srodkéw pub-
licznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 203)

o art. 21 ust. 1 pkt 11 i pkt 16 lit. a ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od o0séb fizycznych (j.t. Dz.U.
22026 . poz. 592)

o §2ust. 1pkt11i16 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegétowych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

o § 112 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie ogoInych przepisow bezpie-
czenstwa i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 2088)

o § 5 rozporzadzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie profilaktycznych positkéw i napojéw (Dz.U. Nr 60,
poz. 279; ost.zm. Dz.U. 2 2019 r. poz. 1160)

o § 7 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej
(j.t. Dz.U. 2 2023 r. poz. 2190)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok TK z 8 lipca 2014 r. (sygn. akt K 7/13)
o wyrok SA w Katowicach z 12 czerwca 2013 r. (sygn. akt Il AUa 1859/12)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

interpretacja indywidualna ZUS z 23 kwietnia 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1351/2026)

interpretacja indywidualna ZUS z 6 listopada 2025 r. (sygn. DI/200000/43/980/2025)

interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 18 wrzesnia 2023 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.668.2023.1.MKA)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 26 kwietnia 2024 r. (sygn. 0114-KDIP3-2.4011.1121.2023.4.JK3)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 9 kwietnia 2025 r. (sygn. 0115-KDIT1.4011.111.2025.1.AS)
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prawnik, wyktadowca i ekspert w zakresie kadr i ptac
z wieloletnim doswiadczeniem zawodowym



V. JAK WYLICZYC

Jak obliczy¢é wynagrodzenie,
jezeli wyjscie prywatne zostato
odpracowane w innym miesigcu

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o
[=] PROBLEM

W czerwcu 2026 r. nasz pracownik korzystat z wyjscia prywatnego. Nie od-
pracowat go w tym samym miesigcu, lecz zrobi to w lipcu br. Jak wyliczy¢
wynagrodzenie za te 2 miesigce?

[w] RADA

Za czerwiec 2026 r. pracownikowi przystuguje wynagrodzenie odpowiednio
zmniejszone o godziny zwolnienia od pracy. Za lipiec br. pracownik powinien
otrzymac¢ wynagrodzenie za prace wykonang, czyli za wszystkie przepraco-
wane godziny. Gdyby odpracowanie naruszyto w danym dniu lipca 2026 r.
norme dobowa, nie bedzie traktowane jak praca w godzinach nadliczbo-
wych. Szczegoty w uzasadnieniu.

[®] uzASADNIENIE

Czas odpracowania zwolnienia od pracy udzielonego pracownikowi na jego pisemny
wniosek w celu zatatwienia spraw osobistych nie jest pracg w godzinach nadliczbowych.
Omawiane odpracowanie nie moze jednak naruszac¢ prawa pracownika do:

B nieprzerwanego 11-godzinnego odpoczynku w kazdej dobie,

B nieprzerwanego 35-godzinnego odpoczynku w kazdym tygodniu (art. 151 § 2L
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).

Natomiast prace w godzinach nadliczbowych stanowi praca wykonywana ponad obo-

wigzujgce pracownika normy czasu pracy, a takze praca wykonywana ponad przedifu-

zony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajgcy z obowigzujgcego pracownika systemu

i rozktadu czasu pracy. Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

B koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludz-
kiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii,

m szczegolnych potrzeb pracodawcy (art. 151 § 1 k.p.).
Za prace w godzinach nadliczbowych przystuguje normalne wynagrodzenie oraz czas

wolny, a w razie niemoznosci jego udzielenia — dodatek w wysokosci 50% lub 100% wy-
nagrodzenia, w zaleznosci od tego, kiedy praca nadliczbowa byta wykonywana.
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Jesliwiec pracownik za zgoda pracodawcy np. wyjdzie z pracy wczesniej, bedzie musiat
odpracowac ten czas w umowionym terminie. Gdy nastgpi to po godzinach pracy, taka
praca nie bedzie kwalifikowana jako wykonywana w godzinach nadliczbowych.

PRZYKLAD

Pracownica zatrudniona w podstawowym systemie czasu pracy uzyskata zgode pra-
codawcy na wyjscie prywatne z ostatnich 2 godzin pracy. Kolejnego dnia pracownica
zamiast 8 godzin przepracowata 10 godzin. Te dodatkowe 2 godziny nie sg traktowane
jako przekroczenie normy dobowej ani jako praca nadliczbowa.

Zasady korzystania z wyj$é prywatnych. Powotany przepis k.p. dotyczacy wyjscia
prywatnego nie zawiera w tym zakresie szczegotowych zasad jego udzielania czy od-
pracowywania. Te kwestie powinny zosta¢ uregulowane w wewnetrznych zrodtach pra-
wa pracy, np. w regulaminie pracy, a w przeciwnym razie — uzgadniane kazdorazowo
z pracodawcy.

Z przepisow k.p. wynika jedynie, ze udzielenie wskazanego zwolnienia od pracy
powinno by¢ poprzedzone wnioskiem pracownika, ztozonym w postaci papie-
rowej lub elektronicznej, a odpracowanie nie powoduje powstania godzin nad-
liczbowych. Jezeli odpracowanie wyjscia prywatnego nastgpi w tym samym okresie
rozliczeniowym, np. jezeli bedzie nim dany miesigc, to czas pracy zostanie zbilanso-
wany. Wazne jest natomiast to, aby pracownik zachowat prawo do odpowiedniej dtu-
gosci odpoczynku.

W regulacjach wewnetrznych warto tez okresli¢ sposob ustalania wynagrodzenia
w razie wyjs¢ prywatnych. Problem dotyczy stawek w statej miesiecznej wysokosci.
Kierujgc sie zasadg, ze wyjscie i tak bedzie odpracowane, pracodawca moze zde-
cydowac o niepomniejszaniu wynagrodzenia za miesigc, w ktorym wystgpito wyjscie
prywatne, jesli strony uzgodnig termin jego odpracowania np. w kolejnym miesigcu.
Wdwczas w obu miesigcach pracownik otrzyma normalne wynagrodzenie, jakby prze-
pracowat petny obowigzujgcy go wymiar czasu pracy. To samo dotyczy pozostatych
sktadnikow, takich jak réznego rodzaju dodatki state — np. za wystuge lat, za warunki
pracy czy funkcyjny.

Jednak najwtasciwszym rozwigzaniem w omawianym przypadku bedzie wyptata
wynagrodzenia za kazdy miesigc zgodnie z faktycznie przepracowanym przez pra-
cownika czasem — a wigc jego odpowiednie zmniejszenie w miesigcu wystgpienia
wyj$cia prywatnego, a nastepnie zwigkszenie w miesigcu, w ktérym pracownik je
odpracowat. Nalezy sie bowiem liczy¢ z tym, ze z jakich$ przyczyn odpracowanie w ko-
lejnym miesigcu moze nie nastgpi¢ i wynagrodzenie za miesigc, w ktérym pracownik
korzystat z wyj$cia w celach osobistych, zostanie nadptacone.

Wynagrodzenie za zwolnienie od pracy z powodu wyjscia prywatnego. W zakresie
wynagrodzenia za prace obowigzuje zasada, ze przystuguje ono za prace wykonanag,



a za czas jej niewykonywania — tylko wtedy, gdy przepisy prawa pracy tak stanowig
(art. 80 k.p.).

Za czas zwolnienia w celach osobistych z czesci dnia pracy udzielonego pracowni-
kowi na jego wniosek wynagrodzenie nie przystuguje. W takim przypadku wynagro-
dzenie powinno zosta¢ wyptacone tylko za czas faktycznie przepracowany. To oznacza,
ze za miesigc udzielenia zwolnienia prywatnego wymiar czasu pracy pracownika powinien
ulec obnizeniu o liczbe godzin usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, przypadajacych
do przepracowania w czasie tej nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu
pracy. Zatem za taki miesigc wynagrodzenie bedzie odpowiednio obnizone. Dotyczy to

sytuacji, gdy odpracowanie nastgpi w innym miesigcu. W tym celu:

Krok 1. miesieczng stawke wynagrodzenia nalezy podzieli¢ przez liczbe godzin przy-
padajgcych do przepracowania w danym miesigcu,

Krok 2. otrzymang kwote trzeba pomnozyc¢ przez liczbe godzin nieobecnosci pracow-
nika w pracy z omawianych przyczyn,

Krok 3. obliczong kwote wynagrodzenia nalezy odja¢ od wynagrodzenia przystuguja-
cego za caty miesigc.

Z kolei za miesigc, w ktorym odpracowat wyjscie prywatne, pracownik otrzyma wyna-
grodzenie za wszystkie przepracowane godziny, czyli odpowiednio wyzsze.

PRZYKLAD

Pracownik korzystat w czerwcu 2026 r. ze zwolnien od pracy przez tgcznie 5 godzin
w celu zatatwienia spraw osobistych zwigzanych z budowg domu. Strony uzgodnity,
ze pracownik odpracuje te godziny w lipcu br. W tym miesigcu pracownik pozostat
dtuzej w pracy przez 2 dni — odpowiednio przez 2 i 3 godziny. Wynagrodzenie pra-
cownika wynosi 7000 zt. Za czerwiec i lipiec br. powinien on otrzymac¢ wynagrodzenie
w nastepujgcych wysokosciach:

m 7a CZerwiec:

7000 zt : 168 godz. = 41,67 zt —wynagrodzenie za 1 godzine pracy w czerwcu 2026 .,
41,67 zt x 5 godz. = 208,35 zt — czes$¢ wynagrodzenia do odliczenia,

7000 zt — 208,35 zt = 6791,65 zt — wynagrodzenie nalezne za czerwiec br.;

= zalipiec:

7000 zt : 184 godz. = 38,04 zt — wynagrodzenie za 1 godzine pracy w lipcu 2026 r.,
38,04 zt x 5 godz. = 190,20 zt — wynagrodzenie za 5 godzin odpracowanych,

7000 zt + 190,20 zt = 7190,20 zt — wynagrodzenie za lipiec br.

Mimo ze w lipcu doszto do przekroczenia 8-godzinnej normy dobowej, pracownik
nie wykonywat pracy w godzinach nadliczbowych, a wiec nie przystuguje mu z tego
tytutu dodatkowe wynagrodzenie.
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Dopuszczalnos$¢ odpracowania z wyprzedzeniem wyjscia prywatnego. Cho¢ wspo-
mniany art. 151 § 2l k.p. postuguje sie sformutowaniem sugerujacym, ze najpierw
nastepuje zwolnienie, a potem jego odpracowanie, Gtéwny Inspektorat Pracy zaj-
muje w tym zakresie poglad korzystny dla pracownikow. W stanowisku z 22 lutego
2024 r. (sygn. pisma nr UNP:GIP-24-48686, GIP-GBI.0701.3.2024.3) uznano, ze nie ma
przeszkdd prawnych, by odpracowac prywatne wyjscie, zanim to wyjscie nastgpito.
Poglad ten koresponduje z opinig Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
z 17 stycznia 2025 r., w ktorej resort potwierdzit, ze sytuacja, gdy pracownik najpierw
odpracowuje godziny, a dopiero pozniej z nich korzysta, jest w petni dopuszczalna.

Gtéwny Inspektorat Pracy zwraca przy tym uwage na istotng komplikacje prawng w sy-
tuacji wezesniejszego odpracowania. Jezeli pracownik najpierw odpracuje czas, kto-
ry planowat wykorzystac jako wolny, a nastepnie z przyczyn losowych (np. odwotanie
spotkania, choroba) nie skorzysta z wyjscia prywatnego, to czas przepracowany ponad
norme traci status odpracowania. W takim przypadku dochodzi do pracy w godzinach
nadliczbowych, ktérg pracodawca jest zobowigzany zrekompensowac zgodnie z ogol-
nymi zasadami.

PRZYKLAD

Michat C., za zgoda przetozonego, odpracowat w poniedziatek i wtorek 3 godziny
wyjscia prywatnego, ktére planowat wykorzysta¢ w srode po potudniu. W rode rano
okazato sie jednak, ze sprawa urzedowa, ktorg miat w tym czasie zatatwi¢, zosta-
ta przetozona przez urzad na kolejny miesigc, wiec pracownik pozostat w pracy do
konca swoich normalnych godzin. Poniewaz pracownik w danym tygodniu faktycz-
nie przepracowat o 3 godziny wiecej, niz zaktadat jego rozktad, a zwolnienie nie na-
stgpito, godziny te stajg sie nadgodzinami. W tej sytuacji pracodawca musi wyptacic¢
pracownikowi normalne wynagrodzenie wraz ze stosownym dodatkiem za 3 godziny
nadliczbowe lub udzieli¢ mu czasu wolnego w innym terminie.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 80, art. 129, art. 151 § 2['l ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm.
Dz.U.z2026 . poz. 473)

o § 12 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wyna-
grodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan,
odpraw, dodatkow wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w Kodeksie pracy (j.t.
Dz.U. z 2017 r. poz. 927)
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VI. PRAWO PRACY

Granice ochrony prywatnosci
pracownika podczas nieobecnosci
W pracy

Pracownik w czasie nieobecnosci w pracy nie ma obowigzku jej $wiadcze-
nia czy pozostawania w statej dyspozycyjnosci wobec pracodawcy, jednak
moze by¢ zobowigzany do okreslonych dziatah, w tym m.in. informacyjnych.
Natomiast pracodawca w tym czasie co prawda zachowuje swoje uprawnie-
nia organizacyjne i kontrolne, jednak ich wykonywanie podlega znacznym
ograniczeniom i musi on respektowa¢ prawo pracownika do prywatnosci,
ochrony zdrowia, zycia rodzinnego oraz wypoczynku.

W okresach nieobecnosci pracownika w pracy w zwigzku z chorobg czy przystugujgcymi
mu urlopami i zwolnieniami od pracy wzajemne prawa i obowigzki stron umowy o prace
nadal istniejg, jednak ich zakres ulega istotnej modyfikacji i ograniczeniu.

1. Ochrona zycia prywatnego pracownika

Ochrona zycia prywatnego jest prawnie chronionym dobrem osobistym. Szczegdlne
znaczenie majg w tym kontekscie art. 47 i art. 51 ustawy z 2 kwietnia 1997 r. — Konstytu-
cja Rzeczpospolitej Polskiej, gwarantujgce ochrone zycia prywatnego oraz zakazujgce
zobowigzywania kogokolwiek do ujawniania informaciji dotyczgcych jego osoby inaczej
niz na podstawie ustawy.

Zasada ta znajduje odzwierciedlenie rowniez w przepisach prawa pracy — przede wszyst-
kim w art. 111" ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.), zgodnie z kto-
rym pracodawca ma obowigzek szanowac¢ godnosc i inne dobra osobiste pracownika,
za$ art. 2201 k.p. okresla zakres danych osobowych, jakich moze zgdaé pracodawca.

Oznacza to, ze nawet uzasadniony interes organizacyjny pracodawcy nie moze prowa-
dzi¢ do nieproporcjonalnej ingerencji w sfere prywatng pracownika ani do pozyskiwania
informaciji wykraczajgcych poza zakres niezbedny do realizacji obowigzkow wynikaja-
cych z przepiséw prawa.

Co istotne, granice praw i obowigzkow pracownika oraz uprawnien pracodawcy roznig
sie w zaleznosci od rodzaju nieobecnosci. Inne zasady obowigzujg bowiem podczas
zwolnienia lekarskiego, ktérego podstawowym celem jest odzyskanie zdolnosci do pra-
¢y, a inne podczas urlopu wypoczynkowego, kidrego istotg pozostaje regeneracja sit,
czy tez w przypadku pozostatych usprawiedliwionych zwolnien od pracy.
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2. Nieobecnosci zwigzane z urlopami

Granice koniecznych i dopuszczalnych dziatan pracownika oraz uprawnien pracodawcy
w trakcie nieobecnosci pracownika w pracy wyznaczajg rowniez m.in. przepisy dotyczace
poszczegolnych rodzajow nieobecnosci, w tym rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy
oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (dalej: rozporzadzenie w sprawie uspra-
wiedliwiania nieobecnosci w pracy).

2.1. Granice kontaktu pracodawcy z pracownikiem
podczas urlopu wypoczynkowego

Podstawowym celem urlopu wypoczynkowego jest regeneracia sit fizycznych i psychicz-
nych pracownika. Z tego wzgledu ustawodawca przyznaje pracownikowi w okresie ur-
lopu szczegdlnie silng ochrone prawa do odpoczynku.

Pracownik ma prawo do corocznego, nieprzerwanego i ptatnego urlopu wypoczynko-
wego, a prawa tego nie moze sie zrzec (art. 152 § 1 k.p.).

Istotg urlopu jest zatem czasowe zwolnienie pracownika z obowigzku Swiadczenia pra-
cy oraz mozliwo$¢ swobodnego dysponowania przez niego czasem wolnym. Oznacza
to, ze co do zasady pracownik przebywajgcy na urlopie nie pozostaje w dyspozycji pracodaw-
cy i jego obowigzki wobec pracodawcy w tym okresie podlegajg znacznemu ograniczeniu.

W praktyce oznacza to, ze pracodawca nie moze wymagac od pracownika:
m statego monitorowania stuzbowej poczty elektronicznej,

m biezgcego odbierania telefondw stuzbowych,

B uczestniczenia w spotkaniach on-line,

® wykonywania biezgcych obowigzkow zawodowych,

B pozostawania pod telefonem przez caty okres urlopu.

Obowigzek taki nie wynika bowiem z zadnego przepisu prawa pracy. Nie ma przeszkod,
aby pracownik dobrowolnie odebrat telefon od przetozonego czy odpowiedziat na wia-
domos¢ e-mail — jednak nie moze to by¢ traktowane jako jego obowigzek. Tego rodzaju
regularna sytuacja czy tez stata praktyka w tym zakresie mogg powodowac znaczace
ryzyko dla pracodawcy, gdyz pracownik w tatwy sposob bedzie mogt wykazac, ze fak-
tycznie z urlopu nie korzystat, i mie¢ roszczenie o jego udzielenie czy tez wyptate ekwi-
walentu po rozwigzaniu umowy o prace.

W zakresie oceny faktycznego braku wykorzystania urlopu pomimo jego formalnego
udzielenia Sad Najwyzszy w swoim orzeczeniu wskazat:

Dopiero zas wykazanie, ze osoba taka zmuszona byta wykonacC w czasie urlopu
OKreslone czynnosci z uwagi na polecenie czy oczekiwanie pracodawcy, czy tez
z powodu obiektywnych i niezaleznych od niej okolicznosci moze doprowadzic (w kon-
kretnych okolicznosciach sprawy) do wniosku, ze formalnie udzielony urlop wypoczynkowy



w istocie nie zostat wykorzystany w naturze (art. 152 k.p.) i z tego powodu pracownikowi
nalezy sie ekwiwalent pieniezny (art. 171 § 1 k.p.). W opozycji do przedstawionej sytuacji
— wykonywanie z wtasnej i nieprzymuszonej woli obowigzkdw pracowniczych w trakcie
urlopu wypoczynkowego, tzn. bez polecenia czy akceptacji przetozonego oraz bez wy-
raznej i obiektywnej koniecznosci— nie unicestwia udzielonego przez pracodawce urlopu
wypoczynkowego.

(...) trzeba zgodzic sie z twierdzeniem, ze zobowigzanie pracownika przez pracodawce do
pozostawania w gotowosci do pracy czy wymuszanie na nim swiadczenia pracy w czasie
urlopu wypoczynkowego (werbalne, pozawerbalne — przez presje psychiczng lub spo-
wodowane wadliwg organizacjg pracy powodujgcg koniecznosc¢ wykonywania obowigz-
kow pracowniczych w tym okresie) stanowi zaprzeczenie istoty urlopu wypoczynkowego
przeznaczonego na czas niezakidconego odpoczynku pracownika (wyrok SN z 23 marca
2017 r, sygn. akt | PK 130/16, OSNP 2018/5/57).

Coraz czesciej wskazuje sie jednak, ze z prawa do urlopu wypoczynkowego, prawa do
prywatnosci i obowigzku poszanowania przez pracodawce débr osobistych pracownika
wynika takze tzw. prawo do odfgczenia sie, rozumiane jako mozliwos¢ niekorzystania
z narzedzi stuzbowych i nieuczestniczenia w komunikaciji zawodowej poza czasem pracy.
Z prawem tym koliduje jednoczesnie pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro i interes
pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), ktory nie konczy sie catkowicie w czasie urlopu pra-
cownika, a jedynie ulega znacznemu ograniczeniu z uwagi na granice dopuszczalne;
ingerencji pracodawcy w sfere zycia prywatnego osoby zatrudnionej. Za wyraz lojalnosci
pracowniczej mozna uzna¢ m.in. incydentalng aktywnosc¢ zawodowg pracownika czy
tez utrzymywanie ograniczonego kontaktu telefonicznego z pracodawcg podczas urlo-
pu. Taka lojalnos$¢ nie moze jednak prowadzi¢ do oczekiwania przez pracodawce sta-
tej dyspozycyjnosci pracownika czy wykonywania przez niego biezgcych obowigzkow.

PRZYKLAD

Anna D. wykorzystuje 2-tygodniowy urlop wypoczynkowy za granicg. W trakcie tego
urlopu jej przetozony codziennie wysyta wiadomosci e-mailowe z prosbg o konsultowa-
nie biezacych spraw projektowych i oczekuje odpowiedzi jeszcze tego samego dnia.
Anna D. nie odpowiada na wiadomosci. Takie zachowanie pracownika zasadniczo nie
stanowi naruszenia obowigzkow pracowniczych. W okresie urlopu wypoczynkowego
pracownik nie ma bowiem obowigzku wykonywania pracy ani pozostawania w biezace;
dyspozycji pracodawcy. Natomiast gdyby przetozony zadzwonit na stuzbowy telefon
Anny D. w zwigzku z pilng potrzebg udostepnienia dokumentu, do ktérego dostep ma
tylko ta pracownica, to co do zasady powinna ona odebrac telefon i w miare mozliwo-
$ci udzieli¢ pomocy w tej sprawie. W przypadku uniemozliwienia przez nig kontaktu
pracodawca mogtby ocenic te sytuacije jako brak lojalnosci pracownika. Wyciggnie-
cie jakichkolwiek sankcji z tego powodu byfoby jednak ryzykowne. Szczegdlnie ze
utozenie zadan i dostepow do dokumentow przez pracodawce powinno uwzgledniac
mozliwe tymczasowe nieobecnosci pracownika.



Pracodawca jednoczesnie musi tez pamietac, ze:

B nie ma podstawy prawnej, by mogt on zgda¢ od pracownika podania prywatnych
danych kontaktowych, np. numeru telefonu lub adresu e-mail, a jesli pracodawca
prébuje ustali¢ tego rodzaju dane przez wspotpracownikéw czy rodzine, narusza
sfere prywatnosci pracownika, i nawet jesli bytby w ich posiadaniu, bez zgody pra-
cownika nie powinien ich uzyc;

m pracownik, ktory posiada telefon stuzbowy, ma petne prawo wytaczy¢ go po godzi-
nach pracy i na urlopie. Wyjgtkiem jest jedynie sytuacja petnienia tzw. dyzuru pod
telefonem (art. 1511 k.p.), ktory musi by¢ jednak wyraznie zlecony i nie moze ogra-
nicza¢ prawa do urlopu wypoczynkowego (dyzur i urlop wzajemnie sie wykluczajg);

B proéba ukarania pracownika za to, ze ,nie odbierat telefonu na wakacjach”, zostanie
oceniona jako prawnie bezskuteczna, gdyz pracownik na urlopie nie musi pozosta-
wac w gotowosci i w statym kontakcie z pracodawca.

Brak obowigzku codziennego kontaktu z pracodawcg potwierdzit w swoim wyroku Sad
Najwyzszy, wskazujgc:

Pracownik, ktory korzysta z urlopu wypoczynkowego, zwolniony jest bowiem cza-

sowo z obowigzku swiadczenia pracy | pozostaje czasowo poza Sferg pracowni-
czego podporzgdkowania. Co oczywiste, nie utrzymuje w tym okresie stafego, codzien-
nego kontaktu z pracodawcg (wyrok SN z 8 marca 2017 r,, sygn. akt Il PK 26/16).

Prawo pracownika do prywatnosci podczas urlopu obejmuije réwniez swobode decydo-
wania 0 sposobie wykorzystania czasu wolnego.

Urlop wypoczynkowy ma charakter wnioskowy, a zatem pracownik jest zobowigzany
wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie mu go, a prawo do skorzystania
Z niego powstaje dopiero po akceptacji wniosku przez pracodawce. Pomimo wymogu
wystgpienia do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie urlopu pracownik nie ma
obowigzku uzasadniania go, a tym samym informowania pracodawcy:

m gdzie wyjezdza na urlop,

m z kim spedza urlop,

m jaki jest szczeg6towy plan jego pobytu,

m w jakim hotelu lub miejscu nocuje,

m jakie aktywnosci podejmuje w czasie wolnym.

Sa to informacje nalezgce do sfery zycia prngtnego, ktére nie pozostajg w zwigzku
z wykonywaniem obowigzkow pracowniczych. Zaden przepis nie zobowigzuje pracow-

nika do ich ujawniania i nie uprawnia pracodawcy do ich zgdania i przetwarzania w ja-
kiejkolwiek formie.

2.1.1. Odwotanie pracownika z urlopu a obowigzek kontaktu z pracodawca

Szczegdinym przypadkiem ingerenciji pracodawcy w okres wypoczynku, czyli réwniez
w prywatnos¢ pracownika, jest odwotanie pracownika z urlopu.



Pracodawca moze odwotac pracownika z urlopu tylko wtedy, gdy jego obecnosci
w zaktadzie pracy wymagajg okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpoczynania
urlopu (art. 167 § 1 k.p.). Przepis ten ma charakter wyjgtkowy i powinien by¢ interpre-
towany scisle. Nie kazda potrzeba organizacyjna uzasadnia zatem odwotanie z urlopu.
Pracodawca chcgcey skorzystac z tego uprawnienia powinien wykazac, ze:

| okolicznosci byty w chwili udzielania urlopu rzeczywiscie nieprzewidziane,

B obecnos¢ konkretnego pracownika jest niezbedna,

B problemu nie mozna rozwigza¢ w inny sposob.

Jednoczesnie nalezy ponownie podkreslic, ze przepisy nie naktadajg na pracownika obo-
wigzku nieustannego monitorowania srodkow komunikacji w czasie urlopu. W praktyce

oznacza to, ze skutecznos¢ odwotania z urlopu moze zaleze¢ od mozliwosci faktyczne-
go skontaktowania sie z pracownikiem.

Nie mozna tez uzna¢ za naruszenie obowigzkow pracowniczych sytuacji, w ktorej pra-
cownik korzystajgcy z urlopu nie odczytuje na biezgco stuzbowej poczty elektroniczne;
lub przez pewien czas nie odbiera telefonu.

2.2. Urlop opiekunczy a prawo do prywatnosci
pracownika

Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego 5 dni urlopu opiekunczego

w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedgcej cztonkiem rodziny albo

osobie zamieszkujgcej w tym samym gospodarstwie domowym, wymagajacej opieki

lub wsparcia z powaznych wzgledow medycznych (art. 17301 § 1 k.p.).

Przepisy k.p. szczegdtowo okreslajg tre$¢ wniosku pracownika o udzielenie tego ro-

dzaju urlopu, a zatem pracodawca moze zgdac tylko tych informaciji, na ktore wskazujg

przepisy, tj.:

B imienia i nazwiska osoby, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledow
medycznych,

B przyczyny konieczno$ci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika

m oraz w przypadku czfonka rodziny — stopnia pokrewienstwa z pracownikiem, lub
w przypadku osoby niebedacej cztonkiem rodziny — adresu zamieszkania tej osoby
(art. 1731 § 5 k.p)).

Nie oznacza to zatem prawa do zgdania:

B udokumentowania wskazanej sytuacii,

m przedstawienia historii choroby, dokumentacji medycznej czy wynikéw badan osoby
wymagajgcej opieki lub wsparcia.

Przepisy wymagajg jedynie wskazania, ze istniejg powazne wzgledy medyczne uzasad-

niajgce potrzebe opieki. Szczegdtowe informacije dotyczace stanu zdrowia osoby bliskie;

pozostajg objete ochrong prywatnosci.



Takze w przypadku urlopu opiekunczego obowigzek pozostawania przez pracow-
nika w dyspozycji pracodawcy ulega ograniczeniu, analogicznie jak przy urlopie
wypoczynkowym.

2.3. Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej
a prawo do prywatnosci pracownika

Réwniez w przypadku zwolnienia od pracy w wymiarze 2 dni lub 16 godzin z powodu
dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wy-
padkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnos$¢ pracownika (art. 14811 § 1 k.p.),
pracodawca udziela go na wniosek pracownika (art. 148011 § 3 k.p.).

Przepisy nie okreslajg szczegotowej tresci wniosku i jedynie sama konstrukcja przepisu
wskazuje, ze chodzi o sytuacje nagte i wymagajace szybkiej reakcji. Skoro korzystanie
ze zwolnienia powinno odpowiadac¢ temu celowi, pracodawca ma prawo zadac, aby
uzasadnienie wniosku wskazywato na nagto$¢ sytuacji wymagajacej szybkiej reakgji
pracownika, lecz zakres informacji podlega ograniczeniu i pracownik nie ma obowigzku:
B wskazywac¢ danych osobowych cztonkéw rodziny czy innych oséb,

B bardzo szczegotowego opisywania zdarzenia rodzinnego,

B przedstawiania jakiejkolwiek dokumentaciji potwierdzajgcej zdarzenie, wypadek lub
chorobe,

B ujawniania diagnozy osoby bliskiej.

W razie zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej obowigzek pozostawania
przez pracownika w dyspozycji pracodawcy takze ulega ograniczeniu, analogicznie jak
przy urlopie wypoczynkowym.

3. Nieobecnhosci chorobowe

W przypadku nieobecnosci w pracy w trakcie zwolnien lekarskich granice koniecznych
i dopuszczalnych dziatan pracownika oraz uprawnien pracodawcy pozwalajg wyznaczy¢
przepisy ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzynstwa (dalej: ustawa zasitkowa).

3.1. Obowigzek informowania o nieobecnosci a prawo
do prywatnosci

Pracownik powinien uprzedzi¢ pracodawce o przyczynie i przewidywanym okresie nie-
obecnosci, jezeli przyczyna ta jest z gory wiadoma lub mozliwa do przewidzenia. Jezeli
natomiast przyczyna nieocbecnosci pojawita sig nagle, pracownik jest zobowigzany za-
wiadomic¢ pracodawce 0 przyczynie nieobecnosci i przewidywanym czasie jej trwania
niepdzniej niz w drugim dniu nieobecnosci (§ 2 ust. 112 rozporzgdzenia w sprawie spo-
sobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy).



Juz na tym etapie pojawia sie pierwsze istotne zagadnienie dotyczace prywatnosci.

Przepisy nakazujg poinformowanie o przyczynie nieobecnosci, nie nakazujg jednak
ujawniania wszystkich innych okolicznosci faktycznych i zdrowotnych zwigzanych z tg

przyczyna.
Jezeli wiec przyczyng nieobecnosci pracownika jest choroba, to pracownik ma

obowigzek poinformowagé, ze korzysta ze zwolnienia lekarskiego, natomiast nie
ma obowiazku wskazywania:

m rozpoznania choroby,
B przebiegu leczenia,
m stosowanej terapii,

m rokowan zdrowotnych.

Taka wyktadnia wynika nie tylko z przepiséw prawa pracy, lecz takze z zasady minima-
lizacji danych (art. 5 ust. 1 lit. ¢ rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0sob fizycznych w zwigzku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogodlne rozporzadzenie o ochronie danych), dalej:
RODO). Ponadto takie informacje stanowig dane dotyczgce zdrowia, a w konsekwenciji
ich pozyskiwanie przez pracodawce wymagatoby istnienia wyraznej podstawy prawne;
(art. 9 RODO). Pracodawca moze bowiem przetwarza¢ wytacznie te dane, ktore sg nie-
zbedne do realizacji konkretnego celu prawnego. Nie mozna zatem wywodzi¢ z obo-
wigzku usprawiedliwienia nieobecnosci uprawnienia do pozyskiwania petnej wiedzy
0 zyciu prywatnym pracownika.

3.2. Nowe zasady wykorzystywania zwolnien
od 13 kwietnia 2026 r. i ich wptyw na uprawnienia
pracownika

Od 13 kwietnia 2026 r. obowigzujg znowelizowane przepisy ustawy zasitkowej. Ustawo-
dawca odszedt od restrykcyjnie stosowanego przez ZUS sformutowania przepisow do-
tyczacych utraty prawa do zasitku w przypadku wykorzystywania zwolnienia ,niezgod-
nie z jego celem” oraz wykonywania w czasie zwolnienia pracy zawodowej. Zmienione
przepisy okreslity granice aktywnosci ubezpieczonego w trakcie zwolnienia lekarskiego
poprzez wprowadzenie definici:

B pracy zarobkowej oraz
B aktywnosci niezgodnej z celem zwolnienia
—ktdre to powodujg utrate prawa do zasitkow (chorobowego, opiekunczego i $wiadcze-

nia rehabilitacyjnego). Oznacza to, ze obecnie nie kazde dziatanie podjete na zwolnieniu
skutkuje automatyczng utratg prawa do zasitku.



Praca zarobkowg, powodujgcg utrate prawa do zasitku, jest kazda czynno$¢ maja-
ca charakter zarobkowy, niezaleznie od stosunku prawnego bedgcego podstawg
jej wykonania, z wytgczeniem czynnosci incydentalnych, ktérych podjgcia w okre-
sie zwolnienia od pracy wymagajg istotne okoliczno$ci. Istotng okolicznos$cia nie
moze by¢ polecenie pracodawcy (art. 17 ust. 1 ustawy zasitkowej).

Przepis ten wprowadzit zatem do porzadku prawnego takze juz wczesniej wskazywane
W orzecznictwie pojecie czynnosci incydentalnych.

(...) ze nie dochodzi do utraty prawa do zasitku chorobowego (...) w razie podjecia

incydentalnej i wymuszonej okolicznosciami aktywnosci zmierzajgcej do osiggnie-
cia zarobku w czasie pobierania tego zasitku (wyrok SN z 15 czerwca 2007 r., sygn. akt
Il UK 223/06, OSNP 2008/15-16/231).

PRZYKLAD

Kierownik ds. ptac przebywa na przetomie miesiecy na 2-tygodniowym zwolnieniu le-
karskim po nagtej operacji wyrostka. W drugim tygodniu jego zwolnienia, tj. 10 lipca
2026 r., uptywa termin wyptaty wynagrodzen pracownikom. Pracownicy dziatu pfac
naliczyli wynagrodzenia pracownikom juz 8 lipca 2026 r., jednak aby mogty by¢ zle-
cone przelewy, konieczna jest akceptacja list ptac w systemie elektronicznym najpierw
przez kierownika ds. ptac, a nastepnie gtéwna ksiegowa. W zwigzku z tym 9 lipca
2026 r. gtdwna ksiegowa zadzwonita na stuzbowy telefon kierownika ds. kadr z pros-
ba potwierdzenia juz naliczonej i zweryfikowanej przez innego pracownika listy pfac.
Kierownik zalogowat sie do systemu z domu i w ciggu kilku minut dokonat konieczne;
akceptacji. W zwigzku z tym, ze byta to incydentalna, kilkuminutowa czynnosc¢ tech-
niczna, ktorej podjecia wymagaty istotne okolicznosci — tj. umozliwienie terminowe;
wyptaty wynagrodzen wszystkim pracownikom firmy, to sytuacja ta nie bedzie skut-
kowata utratg przez niego prawa do zasitku.

Taka aktywnosc¢ incydentalna czy tez utrzymywanie ograniczonego kontaktu telefonicz-
nego z pracodawcy jest wyrazem dbatosci o dobro i interes pracodawcy (art. 100 § 2
pkt 4 k.p.), tzw. lojalnosci pracowniczej, ktora nie wygasa catkowicie w czasie choroby,
ale ogranicza sig jedynie do niezbednego minimum informacyjnego.

Aktywnos$c¢ niezgodna z celem zwolnienia od pracy to wszelkie dziatania utrudniaja-
ce lub wydtuzajgce proces leczenia lub rekonwalescencjg, z wytgczeniem zwy-
ktych czynnosci dnia codziennego lub czynnosci incydentalnych, ktérych podjecia
w okresie zwolnienia od pracy wymagajg istotne okolicznosci (art. 17 ust. 1b ustawy
zasitkowej). Zatem przepis ten jednoznacznie wskazuje, ze wytgczenie prawa do zasitku
powodujg tylko takie czynnosci, ktore nie sprzyjajg zdrowieniu, utrudniajg lub wydtuzajg
ten proces, a jednoczesnie wytgcza z ich zakresu czynnosci:

B dnia codziennego oraz

m incydentalne, ktérych podjecia w okresie zwolnienia od pracy wymagajag istotne oko-
licznosci.



VI. PRAWO PRACY

PRZYKLAD

Pracownik na zwolnieniu lekarskim z powodu ztamania reki, z kodem 2, czyli ,chory
moze chodzi¢”, zostat zauwazony przez przetozonego na spacerze z psem w parku
odlegtym o 30 km od miejsca zamieszkania pracownika. Przed 13 kwietnia 2026 r.
mogto to by¢ podstawg wniosku do ZUS o kontrole zwolnienia lekarskiego. W obec-
nym stanie prawnym jest to aktywnos¢ w petni dopuszczalna, zaréwno jako:

m aktywnos¢, ktora nie jest niezgodna z celem zwolnienia, gdyz ruch na swiezym
powietrzu przy urazach ortopedycznych (nieunieruchamiajgcych ciato) jest wrecz
zalecany jako element dbatosci o kondycje psychiczng i krgzenie, co przyspiesza
zrost kostny,

m jednoczesnie takze czynnosc¢ dnia codziennego, gdyz posiadacz psa, nawet jesli
jest chory, musi zapewni¢ mu spacer kazdego dnia.

WZ¥AH] Pomimo zmiany przepiséw kazdy rodzaj pracy zarobkowej na

zwolnieniu lekarskim, poza czynno$ciami incydentalnymi, jest niedopuszczalny.

3.3. Zmiana miejsca pobytu w czasie zwolnienia

Pracownik moze odbywac zwolnienie lekarskie w innym miejscu niz jego adres zamiesz-
kania, ma takze mozliwos¢ zmiany miejsca pobytu w trakcie zwolnienia lekarskiego pod
warunkiem dochowania obowigzkéw informacyjnych wobec ZUS i pracodawcy.

Chorujacy pracownik ma obowigzek podania lekarzowi wystawiajagcemu zwol-
nienie lekarskie adresu miejsca pobytu w trakcie zwolnienia, jesli jest on inny
niz widniejacy w PUE ZUS. Takze w kazdym przypadku zmiany miejsca pobytu
w trakcie zwolnienia lekarskiego pracownik jest zobowigzany do poinformowania
pracodawcy i ZUS o miejscu pobytu, niepdzniej niz w ciggu 3 dni od wystgpienia
tej okolicznosci (art. 59 ust. 5d i ust. 5e ustawy zasitkowej).

Powiadomienie takie jest konieczne w celu zapewnienia mozliwosci przeprowadzenia

kontroli prawidtowosci wykorzystywania zwolnienia. Zmiana miejsca pobytu w trakcie

zwolnienia moze by¢ uzasadniona np. w przypadku:

B przebywania u rodziny zapewniajgcej opieke,

® wyjazdu poza miejsce zamieszkania, jezeli jest to uzasadnione procesem leczenia
czy rehabilitacji lub nie pozostaje z nim w sprzecznosci, np. przy zwolnieniach z ob-
szaru psychiatrii (np. ciezkie epizody depresyjne) lekarz moze zaleci¢ zmiane otocze-
nia, jednak w takiej sytuacji dokumentacja medyczna musi precyzyjnie uzasadnia¢
takie zalecenia.
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3.4. Granice kontroli zwolnienia lekarskiego

Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 pracownikow ma prawo do kontroli pracow-
nikow co do prawidtowosci wykorzystywania zwolnien od pracy zgodnie z ich celem
(art. 68 ust. 1a ustawy zasitkowej).

Pracodawca moze rowniez wystgpi¢ do ZUS z wnioskiem o przeprowadzenie takiej kon-
troli, jak réwniez kontroli formalnej wystawionego zwolnienia lekarskiego (art. 68 ust. 1b
i art. 68f ustawy zasitkowe)).

Kontrola zwolnienia lekarskiego stanowi ograniczenie prawa do prywatnosci pracowni-
ka, przy czym granice kontroli prowadzonej przez pracodawce, uwzgledniajgce prawo
do prywatnosci pracownika, Scisle okreslajg przepisy ustawy zasitkowej (art. 68a—68e
ustawy zasitkowej).

Kontroli moze dokonac wytgcznie:

B sam pracodawca, jezeli jest osobg fizyczna,

B inna osoba — wytgcznie gdy posiada upowaznienie pracodawcy do jej przeprowa-
dzenia i okaze je osobie kontrolowane;.

Kontrola zwolnienia polega na ustaleniu, czy osoba kontrolowana nie podejmuije pra-

cy zarobkowej lub dziatan sprzecznych z celem zwolnienia, i jest dokonywana w miare

potrzeb, bez ustalania z gory statych jej termindw, a nasilana szczegdinie w okresach,

w ktorych wystepuje zwiekszona absencja z powodu choroby. Kontrola taka powinna
by¢ przeprowadzona:

B 7z wykorzystaniem srodkow adekwatnych i proporcjonalnych do celu kontroli,

B 7 poszanowaniem prywatnosci osoby kontrolowanej oraz innych osob przebywaja-
cych w miejscu kontroli,

B w sposob wolny od ryzyka pogorszenia sie stanu zdrowia osoby kontrolowanej i za-
ktdcania procesu jej leczenia lub rekonwalescencii,

m w czasie ograniczonym do okresu niezbednego do dokonania ustalen z kontroli.

Kontrola musi odbywac sie rowniez z poszanowaniem przepisow prawa, w tym dotyczg-

cych ochrony danych osobowych. W zwigzku z tym w sytuacji gdy nie istnieje wyrazna

podstawa prawna, osoba kontrolujgca nie moze zgdac od osoby kontrolowanej podania

informaciji o stanie zdrowia lub przyczynie, ktdra spowodowata jej niezdolno$¢ do pracy.

Przy czym nie moze zadac¢ ujawnienia diagnozy lub domagac sie dokumentacji medyczne;j.

Czynnosci kontrolne sg prowadzone:

B w miejscu zamieszkania osoby kontrolowanej,

B w miejscu jej pobytu,

B w miejscu pracy osoby kontrolowanej lub w miejscu wykonywania przez nig pozarol-
niczej dziatalnosci,

® |ub w innym miejscu, jezeli jest to konieczne ze wzgledu na cel kontroli.
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W toku kontroli osoba jg przeprowadzajgca ma:
B prawo wstepu do miejsca przeprowadzania kontroli,
B prawo legitymowania osoby kontrolowanej (wytgcznie w celu ustalenia tozsamosci),

B obowigzek okazania osobie kontrolowanej lub osobie przebywajgcej w miejscu prze-
prowadzania kontroli legitymaciji stuzbowej oraz upowaznienia do przeprowadzenia
kontroli,

® obowigzek poinformowania osoby kontrolowanej o jej uprawnieniach, w tym o moz-
liwosci zgtoszenia zastrzezen do protokotu kontroli,

B obowigzek zachowania w tajemnicy wszelkich informacji dotyczacych prywatnosci
0soby kontrolowanej pozyskanych w czasie kontroli,

B obowigzek opisania ustalen kontroli w protokole, ktorego zakres danych rowniez
okreslajg przepisy ustawy zasitkowe;j.

Osoba kontrolowana ma:
B obowigzek umozliwienia przeprowadzenia kontroli,

B obowigzek udostepnienia kontrolujgcemu na jego zgdanie informacii w zakresie kon-
troli,

B obowigzek skfadania wyjasnien w zakresie kontroli na zgdanie kontrolujgcego,

B prawo, w terminie 7 dni od dnia otrzymania protokotu kontroli lub aneksu do protoko-
tu kontroli, ztozy¢ zastrzezenia do ustalen w nich zawartych, wskazujgc rownoczes-
nie stosowne $rodki dowodowe.

Jezeli wyniki kontroli wykazg, ze pracownik w trakcie zwolnienia lekarskiego wykonywat
prace lub wykorzystywat zwolnienie niezgodnie z jego celem, to:

| traci on prawo do zasitku,
m w zaleznosci od okolicznosci moze takze zosta¢ zwolniony dyscyplinarnie z pracy

—awatpliwosci, czy zwolnienie od pracy byto wykorzystywane niezgodnie z jego celem,
rozstrzyga wtasciwa jednostka organizacyjna ZUS, uzyskujgc w miare potrzeby opinig
lekarza, ktory wystawit zwolnienie lekarskie, lub lekarza orzecznika.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 46, art. 51 ustawy z 2 kwietnia 1997 r. — Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej (Dz.U. Nr 78, poz. 483; ost.zm.
Dz.U.z 2009 . Nr 114, poz. 946)

o art. 1100 art. 22012 § 1, art. 22001 § 1, art. 100 § 2 pkt 4, art. 14811 § 1 § 3, art. 152 § 1, art. 154, art. 154[21 § 1,
art. 167, art. 173011 § 11 § 5 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 473)

o art. 17, art. 68 ust. 1a, ust. 1b, ust. 1d, art. 68a—art. 68f ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pie-
nigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 441)

o art. 13 ust. 2 lit. b w zw. z art. 43 pkt 3 ustawy z 18 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznych oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2026 1. poz. 26)

o art. 6, art. 9 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s0b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (0g6Ine rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. UELz 2016 . Nr 119; ost.zm.
Dz.U. UE Lz 2021 r. Nr 74, poz. 35)

ﬂ | |d-xai04ul eu [003Im — yazoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop



VI. PRAWO PRACY

"1 920¢ uaidiais—oaldil/ (0t v—6€t)8—2 Ju uszoaidzagn | Aoeid emeid Joyuopy

o1
N

o §2ust. 1iust 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu uspra-
wiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (j.t. Dz.U. z 2014 r. poz. 1632)
POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SN z 23 marca 2017 r. (sygn. akt | PK 130/16, OSNP 2018/5/57)
o wyrok SN z 8 marca 2017 r. (sygn. akt Il PK 26/16)
o wyrok SN z 15 czerwca 2007 r. (sygn. akt Il UK 223/06, OSNP 2008/15-16/231)

©®

Ewa Kowszun

prawnik, specjalista z zakresu prawa pracy, ubezpieczen spofecznych,

ponad 20-letnie doswiadczenie w kompleksowym wsparciu prawnym dziatow HR
prowadzi wiasng firme doradcza

H Czy wlicza¢ do stazu pracy okresy
pracy na umowe zlecenia przypadajace
migdzy okresami nauki

[m] PROBLEM

Nasz pracownik ukonczyt technikum. Po jego zakonczeniu pracowat na
umowe zlecenia i posiadat jednoczes$nie status stuchacza szkoty policealnej,
ktdrej ostatecznie nie ukonczyt. Nastepnie po zakonczeniu pracy na zlecenie
podjat i ukonczyt studia wyzsze. Czy mozemy zaliczy¢ temu pracowniko-
wi prace na podstawie umowy zlecenia do stazu pracy wptywajgcego na
uprawnienia pracownicze, w szczegolnosci na wymiar urlopu wypoczynko-
wego, jesli praca ta byta Swiadczona w przerwie miedzy ukonczeniem tech-
nikum a rozpoczeciem studiow wyzszych?

[®] RADA

Nie ma przeszkdd, aby do stazu pracy pracownika, od ktérego zalezy m.in.
wymiar jego urlopu wypoczynkowego, wliczy¢ zaréwno 8 lat z tytutu ukon-
czenia szkoty wyzszej, jak i okres pracy na podstawie umowy zlecenia, ktory
nie pokrywat sie z okresem studiow, a zakonczyt sie przed ich rozpoczeciem.

[m] uzASADNIENIE

Okresy nauki wliczane do stazu urlopowego. Do okresu pracy, od ktérego zalezy
wymiar urlopu wypoczynkowego, wlicza sig nie tylko okresy zatrudnienia w ramach sto-
sunku pracy, ale i inne okresy, m.in. nauki ukonczonej w szkotach ponadpodstawowych.
W przypadku czesci rodzajow szkot wliczeniu podlega czas trwania nauki, w pozostatych
przypadkach liczba lat podlegajgcych wliczeniu jest ustalona ryczattowo.



Tabela. Okresy nauki wliczane do stazu, od ktérego zalezy wymiar urlopu
wypoczynkowego

Rodzaj ukoniczonej szkoty Okres wliczany do stazu pracy

zasadnicza lub inna rownorzedna szkota zawodowa | przewidziany programem nauczania czas trwania na-
uki, nie wigcej jednak niz 3 lata

$rednia szkota zawodowa przewidziany programem nauczania czas trwania na-
uki, nie wigcej jednak niz 5 lat

$rednia szkofa zawodowa dla absolwentow zasadni- | 5 lat
czych (réwnorzednych) szkot zawodowych

Srednia szkofa ogolnoksztafcgca 4 lata
szkota policealna 6 lat
szkofa wyzsza 8 lat

Wyzejwymienione okresy nauki w poszczegolnych rodzajach szkét nie podlegajg sumo-
waniu — uwzglednia sie okres nauki (bgdz ryczatt) z tytutu ukonczenia szkoty wyzszego
stopnia (art. 155 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).

PRZYKLAD

Pracownik ukonczyt najpierw liceum ogoélnoksztatcgce, a nastepnie studia wyzsze.
Wiliczeniu do okresu pracy, od ktorego zalezy wymiar urlopu wypoczynkowego, pod-

lega okres 8 lat z tytutu ukonczenia studiow wyzszych, a nie 12 lat, tj. 4 lata z racji
ukonczenia szkoty ogoélnoksztatcgcej i 8 lat z tytutu ukonczenia szkoty wyzsze;.

Jezeli pracownik pobieraf nauke w czasie zatrudnienia, do okresu pracy, od ktérego za-
lezy wymiar urlopu, wlicza sie bgdz okres zatrudnienia, w ktérym byta pobierana nauka,
badz czas nauki, zaleznie od tego, co jest korzystniejsze dla pracownika. ,Okres za-
trudnienia” w tym przypadku jest rozumiany jako okres pozostawania w stosunku pracy.
Zatrudnienie na podstawie k.p. jest rozumiane jako wykonywanie pracy na podstawie
umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace (ij.
w ramach stosunku pracy).

PRZYKLAD

Pracownik po ukonczeniu technikum dostat sie na studia wyzsze i w trakcie tych stu-
diéw pracowat na podstawie umowy o prace przez 1,5 roku. Po ukonczeniu studiow
ponownie podijgt prace na podstawie umowy o prace. Do okresu pracy, od ktorego
zalezy wymiar urlopu wypoczynkowego, moze mu zostac¢ wliczony albo okres 1,5 roku
pracy w ramach stosunku pracy i 5 lat z tytutu ukonczenia technikum (w sumie 6,5 roku)
albo okres 8 lat z racji ukonczenia studiow wyzszych. Jako korzystniejsze zostanie mu
wliczone zatem 8 lat z tytutu studiow. Natomiast ze wzgledu na to, ze 1,5 roku pracy na
podstawie umowy o prace przypadato w okresie studiow, to nie podlega ono wliczeniu
do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu wypoczynkowego.



PRZYKLAD

Pracownik po ukonczeniu technikum przez 1 rok pracowat na podstawie umowy o pra-
ce, a nastepnie dostaf sie na studia wyzsze i po ich ukonczeniu ponownie podjat prace
na podstawie umowy o prace. Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu wy-
poczynkowego, moze mu zosta¢ wliczona zardwno roczna praca w ramach stosunku
pracy, jak i 8 lat z tytutu ukonczenia studiow wyzszych (w sumie 9 lat). W tym bowiem
przypadku okres pracy w ramach stosunku pracy i okres studiow sie nie pokrywaty.

PRZYKLAD

Pracownik po ukonczeniu technikum przez 2 lata pracowat na podstawie umowy o pra-
ce, z tym ze po roku pracy dostat sie na studia wyzsze i po ich ukonczeniu ponow-
nie podjat prace na podstawie umowy o prace. Do okresu pracy, od ktérego zalezy
wymiar urlopu wypoczynkowego, moze mu zosta¢ wliczona zaréwno roczna praca
w ramach stosunku pracy, jak i 8 lat z tytutu ukonczenia studiow wyzszych (w sumie
9 lat). W tym bowiem przypadku okres pracy w ramach stosunku pracy i okres stu-
diéw sie nie pokrywaty. Nie jest natomiast mozliwe wliczenie pracownikowi tego roku
pracy w ramach stosunku pracy, ktory przypadt w trakcie studiow (rok akademicki
rozpoczyna sie 1 pazdziernika, zatem praca w ramach stosunku pracy poczgwszy od
1 pazdziernika nie podlega juz wliczeniu do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar
urlopu wypoczynkowego pracownika).

Nowe zasady naliczania stazu pracy. Od 1 stycznia 2026 r. (u pracodawcow bedgcych
jednostkg sektora finanséw publicznych) albo od 1 maja 2026 r. (u pozostatych praco-
dawcow) do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy wymiar urlopu wypoczynkowego,
wlicza sig réwniez okresy wykonywania przez osobe fizyczng umowy zlecenia lub innej
umowy o $wiadczenie ustug (do ktdrej zgodnie z przepisami ustawy z 23 kwietnia 1964 r.
—Kodeks cywilny stosuje sie przepisy dotyczgce zlecenia). Dotyczy to okresow, w ktérych
ta osoba podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym. Okresy te potwierdza
zaswiadczenie wydane przez ZUS o podleganiu ubezpieczeniom emerytalnemu i rento-
wym. Wniosek o wydanie zaswiadczenia osoba fizyczna, ktérej te okresy bedg podlegaty
wliczeniu do okresu zatrudnienia, skfada w postaci elektronicznej za pomocg profilu in-
formacyjnego utworzonego w systemie teleinformatycznym udostepnionym przez ZUS.

Do okresu zatrudnienia wlicza sie takze udokumentowane okresy pracy na podstawie
umowy zlecenia lub innej umowy o swiadczenie ustug, w ktorych osoba fizyczna nie pod-
legata ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym na podstawie odrebnych przepiséw
(dotyczy to np. studentéw, ktérzy sg zwolnieni ze skitadek ZUS). Te okresy nie mogg juz
zostac potwierdzone przez ZUS. Pracownik moze natomiast przedstawic¢ na ich potwier-
dzenie inne dowody (np. umowy zlecenia, ktore zawart ze zleceniodawcy).

W tym przypadku z przepisow k.p. wynika réwniez, ze w razie naktadania sie okreséw,
o ktérych mowa w art. 302['1§ 1-7 (oprécz zatrudnienia na podstawie uméw zlecenia
sg to m.in. okresy prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci, pozostawania przez oso-
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be fizyczng cztonkiem rolniczej spotdzielni produkcyjnej albo cztonkiem spétdzielni
kétek rolniczych), lub naktadania sig tych okreséw na czas pozostawania w stosunku
pracy do zatrudnienia wlicza sig okres najkorzystniejszy dla osoby, ktérej rozne ak-
tywnosci zawodowe bedg podlegaty wliczeniu do stazu pracy (art. 302["1 § 10 k.p.).

Nie ma natomiast przepisu, ktéry wprost zakazywatby wliczania okresu pracy na pod-
stawie umowy zlecenia, ktéry pokrywa sie z czasem studidw w szkole wyzszej. Niemnig;
jednak w praktyce przyjmuje sie, ze nie mozna wlicza¢ dwukrotnie tego samego okresu
z dwadch roznych tytutdéw. Nalezy zatem przyjac, ze nie mozna wliczy¢ do okresu pracy,
od ktérego zalezy wymiar urlopu wypoczynkowego, pracy na podstawie umowy zlece-
nia w czasie studiow wyzszych. Natomiast nie ma zadnych przeszkéd, aby wliczy¢ do
stazu pracy okres pracy na podstawie umowy zlecenia sprzed studiow w szkole wyzsze;.

PRZYKLAD

Pracownik po ukonczeniu technikum przez rok pracowat na podstawie umowy zlecenia.
Nastepnie dostat sie na studia wyzsze i po ich ukonczeniu podjgf prace na podstawie
umowy o prace. Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu wypoczynkowego,
powinna mu zostac wliczona zaréwno roczna praca na podstawie umowy zlecenia,
jak i 8 lat z tytutu ukonczenia studiow wyzszych (w sumie 9 lat). Oznacza to, ze juz po
przepracowaniu roku u pracodawcy pracownik ten nabedzie prawo do urlopu wypo-
czynkowego w wymiarze 26 dni (w skali roku).

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 154 § 1, art. 155, art. 302[11§ 2-3, § 101 § 12, art. 30212 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.
22025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473)

©®
Bozena Lenart
specjalista z zakresu prawa pracy, prawnik, autorka licznych publikacji z tej tematyki

Jak zwolnienie lekarskie dostarczone
po ztozeniu wypowiedzenia wptywa
na skutecznos¢ rozwigzania umowy

IE' PROBLEM Zobacz wigcej www.inforlex.pl o
WreczyliSmy pracownikowi 23 czerwca 2026 r. wypowiedzenie umowy o pra-
ce, ktorego nie podpisat, ale zapoznat sie z jego trescig w obecnosci $wiad-
kdw, co odnotowano w notatce stuzbowej. Od 24 czerwca br. pracownik nie
stawit sie do pracy, wiec 29 czerwca br. wystaliSmy mu rozwigzanie umowy
0 prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. Nastepnie 2 lipca br. wpty-
neto zwolnienie lekarskie tej osoby od psychiatry, wystawione wstecznie na
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okres od 22 czerwca do 17 lipca 2026 r. Mamy informacje, ze pracownik
dowiedziat sie od pracownicy kadr, iz ,dyscyplinarka” zostata mu wystana
pocztg, i wowczas udat sie do lekarza. Czy w tej sytuacji ktéras z form roz-
wigzania umowy o prace jest skuteczna?

[®] RADA

Zwolnienie lekarskie pracownika pozostaje bez wptywu na skutecznosé ztozo-
nego mu wypowiedzenia umowy O prace, poniewaz wypowiedzenie zostato
pracownikowi prawidtowo doreczone i rozpoczeto swoj bieg. Natomiast zwol-
nienie dyscyplinarne nalezy anulowaé za zgoda pracownika, jezeli po dostar-
czeniu zwolnienia lekarskiego stato sie bezzasadne. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Oswiadczenie woli uznaje sie za skutecznie ztozone z chwilg, gdy doszto do zainte-
resowanego w taki sposob, aby ten mégt zapoznac¢ sie z jego trescig (art. 61 ustawy
z 28 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny).

Skutecznos$¢ wypowiedzenia umowy o prace. Najprostszg formg ztozenia pracowni-
kowi o$wiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy jest osobiste wreczenie mu pisma i po-
twierdzenie przez pracownika jego podpisem odbioru dokumentu. W takiej sytuacji nie
ma watpliwosci co do tego, ze pracownik mogt zapoznac sie z jego trescig, a w zwigzku
z tym czynnosc¢ stata sie skuteczna.

Przepisy nie wymagajg jednak, aby wypowiedzenie umowy o prace zostato bezposrednio
doreczone pracownikowi. Wystarczy, ze pracodawca skieruje do pracownika wypowie-
dzenie w taki sposéb, aby pracownik miat mozliwosc sie z nim zapoznac.

Odmowa przyjecia przez pracownika pisma zawierajgcego oswiadczenie 0 wypowie-
dzeniu umowy o prace nie powoduje nieskutecznosci jego doreczenia. Wypowiedzenie
umowy o prace jest czynnoscig jednostronng i nie wymaga zgody drugiej strony, w tym
przypadku pracownika. Pracownik nie musi tez ztozy¢ swojego podpisu na wypowie-
dzeniu. Potwierdza to takze orzecznictwo Sgdu Najwyzszego.

(...) zwraca sie uwage na to, czy oswiadczenie pracodawcy ztozone zostalo w taki
Sposob, ze pracownik miat mozliwosc¢ zapoznania Sie z jego trescig, a nie czy faktycz-
nie sie z nig zapoznat. W zwigzku z tym nie ma znaczenia prawnego odmowa przyjecia przez
pracownika pisemnego oswiadczenia woli pracodawcy o wypowiedzeniu urmowy o prace lub
rozwigzaniu jej bez wypowiedzenia (wyrok SN z 14 stycznia 2011 r., sygn. akt Il PK 157/10).

PRZYKLAD

Pracodawca pozostawit wypowiedzenie umowy o prace dla pracownika, ktory pracu-
je w systemie hybrydowym, w kopercie w recepcji biura. Nastepnie poinformowat go



w wiadomosci na firmowym komunikatorze o oczekujgcej na niego w recepcji kopercie
z dokumentem i jego tresci. Pracownik byt tego dnia i przez nastepne 2 dni w biurze.
Za kazdym razem, gdy przechodzit w poblizu recepcji, jej pracownik informowat go
o przesyice do odebrania. Pracownik jednak unikat jej odbioru, a 4. dnia udat sie na
zwolnienie lekarskie. W tej sytuacji nalezy uznac, iz wypowiedzenie zostato doreczone

pracownikowi w taki sposob, ze mogt on zapoznac sie z jego trescia.

Najbezpieczniejszg praktyka jest wreczenie wypowiedzenia pracownikowi w obecnosci
Swiadka. Jesli pracownik odmawia zapoznania sie z trescig wypowiedzenia albo jego
przyjecia, pracodawca powinien sporzgdzi¢ notatke stuzbowa, ktérg podpiszg osoby
obecne przy doreczeniu wypowiedzenia pracownikowi. Taka notatka bedzie stanowita
dowdd w razie kwestionowania przed sgdem pracy przez pracownika doreczenia mu
wypowiedzenia.

Wypowiedzenie a zwolnienie lekarskie. Na skuteczno$¢ wypowiedzenia nie wptywa
rowniez fakt, ze po jego dokonaniu pracownik dostarczyt zaswiadczenie lekarskie, iz
w chwili ztozenia o$wiadczenia woli 0 wypowiedzeniu byt niezdolny do pracy z powodu
choroby.

Faktycznie pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pracow-
nika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli nie
uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
(art. 41 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Jednak zgodnie z orzecz-
nictwem podstawowg przestankg objecia szczegblng ochrong przed wypowiedze-
niem jest nieobecnosc¢ pracownika w pracy (np. postanowienie SN z 29 stycznia 2020r.,
sygn. akt Il PK 185/18, wyrok SN z 6 pazdziernika 2004 r., sygn. akt | PK 614/03). Zatem
jezeli pracownik, mimo niezdolnosci do pracy z powodu choroby, $wiadczy prace, wow-
czas nie obejmuje go zakaz wypowiedzenia, o ktorym mowa w art. 41 k.p.

Wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi, ktory Swiadczyt prace, a nastepnie
wykazat, ze w dniu wypowiedzenia byt niezdolny do pracy z powodu choroby, nie
narusza art. 41 k.p. (wyrok SNz 11 marca 1993, sygn. akt | PZP 68/92, OSNC 1993/9/140).

Wobec tego pracownik, ktory w danym dniu byt obecny w pracy, nie korzysta ze szcze-
golnej ochrony stosunku pracy, choc¢by nastepnie uzyskat chorobowe zwolnienie na ten
dzien. Oznacza to, ze wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi, ktory byt w pracy
i ja Swiadczyt, a nastepnie wykazat, ze w dniu wypowiedzenia byt niezdolny do pracy,
nie narusza art. 41 k.p. i jest skuteczne.

Dyscyplinarne zwolnienie w okresie wypowiedzenia. Rozwigzanie umowy o prace
w trybie dyscyplinarnym jest mozliwe nawet w stosunku do pracownikow objetych ochrong
przed wypowiedzeniem. Takze w trakcie zwolnienia lekarskiego. Zatem na skuteczno$c
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia nie wptywa fakt, ze po jego dokonaniu
pracownik dostarczyt zwolnienie lekarskie.



Zgodnie z przepisami pracodawca moze rozwigzac umowe o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika w razie ciezkiego naruszenia przez niego podstawowych obowigz-
kow pracowniczych (art. 52 § 1 k.p.). Natomiast w opisanej w pytaniu sytuacji ocena, czy
doszto do takiego ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow, budzi watpliwosci.

Bezsprzecznie jednym z obowigzkdw pracownika jest niezwtocznie poinformowac pra-
codawce 0 przyczynie nieobecnosci i jej przewidywanym czasie, niepdzniej niz w dru-
gim dniu nieobecnosci w pracy (§ 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalne;
z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz
udzielania pracownikom zwolnien od pracy). Natomiast w ocenie, czy brak takiego za-
wiadomienia stanowi ciezkie naruszenie obowigzkdéw mogace by¢ podstawg dyscypli-
narnego zwolnienia, Sad Najwyzszy zajmuje rézne stanowiska.

W wyroku z 20 pazdziernika 2015 r. (sygn. akt lll PK 8/15) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
zaniechanie obowigzku terminowego zawiadomienia pracodawcy o przyczynie i plano-
wanym okresie nieobecnosci pracownika w pracy jest traktowane w orzecznictwie jako
okoliczno$¢ uprawniajgca pracodawce do rozwigzania umowy o prace z pracownikiem
w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Potwierdzajg to takze pdzniejsze wyroki.

Niewywigzanie sie przez pracownika z obowigzku zawiadomienia pracodawcy

0 nieobecnosci w pracy niezwtocznie, najpozniej w drugim dniu nieobecnosci,
Stanowi naruszenie obowigzkow pracowniczych, uzasadniajgce rozwigzanie umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia z winy pracownika na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (wyrok SN
z 16 marca 2023 r., sygn. akt Il PSKP 14/22).

Natomiast w wyroku z 4 sierpnia 1999 r. (sygn. akt | PKN 126/99, OSNP 2000/20/752)
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze pracownik nie narusza w sposob ciezki podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych, jezeli po jego stronie wystepujg okolicznosci usprawied-
liwiajgce nieobecnos¢ w pracy, a dopuszcza sie on jedynie uchybien w formalnym je;
usprawiedliwieniu. Podobne zdanie zostato sformutowane takze w innych orzeczeniach.

OpdZnienie usprawiedliwienia nieobecnosci w pracy w zasadzie nie powinno byc

traktowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdw pracownika (art. 52
§ 1 pkt 1 k.p.) (wyrok SN z 22 wrzesnia 1999 r., sygn. akt | PKN 270/99, OSNP 2001/2/40).

Ponadto nalezy zwroci¢ uwage, ze Sad Najwyzszy w wyroku z 28 sierpnia 2024 r. (sygn.
akt Il PSKP 15/23) wskazal, ze rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 k.p., jako
nadzwyczajny sposob rozwigzania stosunku pracy, powinno byc¢ stosowane przez pra-
codawce wyjatkowo i z ostroznoscig. Te szczegodlng ostroznosc¢ nalezy zachowac w przy-
padku, gdy chodzi o pracownika podlegajgcego ochronie przed wypowiedzeniem z mocy
art. 41 k.p.

Jednoczesnie nalezy wzigé pod uwage, ze niedotrzymanie terminu poinformowa-
nia pracodawcy o nieobecnosci w pracy moze by¢ usprawiedliwione szczegolnymi
okolicznos$ciami uniemozliwiajgcymi terminowe dopetnienie przez pracownika tego
obowigzku. Moze to by¢ spowodowane jego obtozng chorobg potgczong z brakiem lub
nieobecnoscig domownikow, ztym stanem psychicznym albo innym zdarzeniem loso-



wym. W takim przypadku termin na powiadomienie pracodawcy powinien byc liczony od
ustania przyczyn uniemozliwiajgcych terminowe zawiadomienie go o przyczynie i okresie
nieobecnosci pracownika w pracy.

Zatem pracodawca w opisanej sytuacji po otrzymaniu zwolnienia lekarskiego powinien
ponownie oceni¢ zasadnosc¢ ztozonego oswiadczenia o rozwigzaniu umowy O prace
bez wypowiedzenia.

Jezeli w uzasadnieniu oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedze-
nia jako przyczyna rozwigzania stosunku pracy zostata wskazana nieusprawiedliwiona
nieobecnos¢ pracownika w pracy, nalezy uznac, ze wraz z dostarczeniem zwolnienia
lekarskiego utracita ona swojg aktualnosc¢.

Natomiast w przypadku powotania sie w uzasadnieniu dokumentu na fakt opdznienia
w zawiadomieniu pracodawcy o przyczynie nieobecnosci pracodawca powinien tez wzig¢
pod uwage ewentualne wyjasnienia pracownika o powodach tego opdznienia. Szcze-
golnie jezeli pracownik wykaze, ze po jego stronie istniaty przyczyny uniemozliwiajgce
mu poinformowanie pracodawcy o tej nieobecnosci.

Cofnigcie zwolnienia dyscyplinarnego. W sytuacji gdy pracodawca uzna, ze nowe
okolicznosci uzasadniajg wycofanie oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace w try-
bie dyscyplinarnym, powinien je anulowac.

Jezeli takie cofnigcie o$wiadczenia woli pracodawcy dojdzie do pracownika przed otrzy-
maniem oswiadczenia o dyscyplinarnym zwolnieniu albo jednoczesnie z nim — nie jest
wymagana zgoda pracownika na to cofiecie. Jezeli jednak jest ono dokonywane po
otrzymaniu przez pracownika o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace w trybie dy-
scyplinarnym, to dla cofniecia potrzebna jest zgoda pracownika, poniewaz w momencie
doreczenia ,dyscyplinarki” stafa sie ona skuteczna, nawet jesli byta obarczona wada.

Natomiast jesli pracodawca nie zdecyduje sie na cofniecie rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia, oswiadczenie 0 rozwigzaniu umowy przestane na wskazany przez
pracownika adres do korespondencii przesytka polecong za potwierdzeniem odbioru
bedzie skuteczne w dniu odbioru przez pracownika tej przesytki. W przypadku jej nie-
odebrania liczy sie dwukrotne awizowanie przesytki poleconej (zob. wyrok SN z 5 paz-
dziernika 2005 r., sygn. akt | PK 37/05, OSNP 2006/17-18/263).

PRZYKLAD

Listonosz dostarczyt przesytke polecong zawierajgcg rozwigzanie umowy O prace
bez wypowiedzenia na adres pracownika. Po sprawdzeniu nadawcy listu pracownik
odmaowit przyjecia korespondenciji. W tym przypadku o$wiadczenie pracodawcy jest
skuteczne i skutkuje rozwigzaniem stosunku pracy z dniem, w ktorym pracownik miat
mozliwo$¢ zapoznania sie z trescig pisma, tj. z dniem, w ktorym listonosz dostarczyt
przesytke pracownikowi (fakt ten jest odnotowywany przez listonosza). Gdyby jednak
listonosz nie zastat pracownika ani zadnego z domownikéw uprawnionych do odbioru



VI. PRAWO PRACY

"1 920¢ uaidiais—oaldil/ (0t v—6€t)8—2 Ju uszoaidzagn | Aoeid emeid Joyuopy

o
o

przesytki i pozostawit awizo, nieodebranie przez pracownika przesytki oznaczatoby,
ze oswiadczenie pracodawcy zostato doreczone skutecznie po uptywie terminu na
odbidr pisma, czyli 7 dni od drugiego awizowania przesyiki.

Jesli przesytka zostanie skutecznie doreczona po zakonczeniu okresu wypowiedzenia,
nie spowoduje to juz zmiany trybu rozwigzania umowy o prace.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 30, art. 34, art. 41, art. 52, art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277,
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473)

o art. 61 ustawy z 25 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)

o § 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nie-
obecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (j.t. Dz.U. z 2014 r. poz. 1632)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 14 stycznia 2011 r. (sygn. akt Il PK 157/10)

postanowienie SN z 29 stycznia 2020 r. (sygn. akt Ill PK 185/18)

wyrok SN z 6 pazdziernika 2004 r. (sygn. akt | PK 614/03)

wyrok SN z 11 marca 1993 r. (sygn. akt | PZP 68/92, 0SNC 1993/9/140)

wyrok SN z 20 pazdziernika 2015 r. (sygn. akt Il PK 8/15)

wyrok SN z 16 marca 2023 r. (sygn. akt Ill PSKP 14/22)

wyrok SN z 4 sierpnia 1999 r. (sygn. akt | PKN 126/99, OSNP 2000/20/752)
wyrok SN z 22 wrzes$nia 1999 r. (sygn. akt | PKN 270/99, OSNP 2001/2/40)
wyrok SN z 28 sierpnia 2024 r. (sygn. akt Ill PSKP 15/23)

wyrok SN z 5 pazdziernika 2005 r. (sygn. akt | PK 37/05, 0SNP 2006/17-18/263)

©®
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I} Czy pracodawca moze skrécic
wydtuzony wczesniej okres
wypowiedzenia po podjeciu przez
pracownika pracy u konkurencii

[m] PROBLEM

Z uwagi na zmiane struktury organizacyjnej w naszej spotce 30 maja 2026 r.
wreczyliSmy wypowiedzenie naszej pracownicy z 20-letnim stazem pracy.
Ze wzgledu na fakt wieloletniej wspodtpracy chcieliSmy zapewnic jej dobre
warunki odej$cia i mozliwos¢ spokojnego poszukiwania pracy. W zwiazku
z tym wydtuzyliSmy okres wypowiedzenia do 6 miesiecy, ponadto na ten
czas pracownica zostata zwolniona ze Swiadczenia pracy. W potowie czerw-
ca dowiedzieliSmy sie, ze pracownica od 1 czerwca 2026 r. podjeta prace
w firmie, ktora jest naszg bezposrednia konkurencjg. Pracownica nie miata



podpisanej umowy o zakazie konkurencji. Czy z uwagi na to, ze podjeta pra-
ce tak szybko, jeszcze w trakcie zatrudnienia u nas, i to u bezposredniej kon-
kurencji, mozemy cofna¢ wydtuzenie okresu wypowiedzenia do 6 miesiecy
i zastosowac standardowy 3-miesieczny okres wypowiedzenia? Czy osoba
ta, bedac w zatrudnieniu u nas, mogta zacza¢ prace u naszej bezposredniej
konkurencji i czy mozemy wyciagna¢ wobec niej jakiekolwiek konsekwencije?

[w] RADA

Nie moga Panstwo jednostronnie skréci¢ wydtuzonego wczesniej okresu
wypowiedzenia, gdyz taka zmiana wymaga porozumienia stron. Natomiast
moga Panstwo cofna¢ zwolnienie z obowigzku Swiadczenia pracy i zobowia-
zac pracownice do $wiadczenia pracy, jezeli jest to uzasadnione. Podjecie
zatrudnienia u konkurenciji w razie braku umowy o zakazie konkurencji jest
dopuszczalne, jednak nie zwalnia pracownicy z obowigzku lojalnosci wobec
pracodawcy. W przypadku wykazania, ze dziatania pracownicy realnie go-
dza w interesy spotki, mozliwe jest zastosowanie wobec tej osoby odpowie-
dzialnos$ci pracowniczej lub odszkodowawczej.

[m] uzASADNIENIE

Wypowiedzenie umowy o prace jest jednostronnym sposobem jej rozwigzania, do-
stepnym zaréwno pracownikowi, jak i pracodawcy bez koniecznosci uzyskania zgody
drugiej strony.

Wydtuzenie okresu wypowiedzenia. Okresy wypowiedzenia wynikajace z art. 34136 § 1
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) majg charakter gwarancyjny, co
oznacza, ze nie moga by¢ skracane ponizej ustawowych minimoéw bez zgody pracowni-
ka. Jednoczesnie strony moga, w granicach zasady uprzywilejowania pracownika (art. 18
§ 1-2 k.p.), uzgodni¢ diuzszy okres wypowiedzenia, jesli ma on dla pracownika istotng
warto$¢ ochronng. Raz uzgodniony wydtuzony okres wypowiedzenia staje sie elemen-
tem tresci stosunku pracy. Nie ma on charakteru ,,Swiadczenia warunkowego”, ktére
mozna odwota¢ w reakcji na zachowanie pracownika. Skrocenie wydtuzonego wczes-
niej okresu wypowiedzenia jest dopuszczalne wytgcznie w drodze porozumienia stron.

Odwotanie zwolnienia ze Swiadczenia pracy. Z kolei zwolnienie pracown ika z obowigzku
$wiadczenia pracy (art. 36! k.p.) nie ma charakteru o$wiadczenia woli, lecz stanowi przejaw
kierowniczych uprawnien pracodawcy. Przepisy nie regulujg wprost mozliwosci cofniecia
takiego zwolnienia, jednak dominuje poglad dopuszczajgcy jednostronne zobowigzanie
pracownika do powrotu do pracy. Stanowisko to potwierdza takze Sgd Najwyzszy w swo-
im orzeczeniu (wyrok SN z 5 wrzesnia 2019 r., sygn. akt lll PK 96/18, OSNP 2020/8/77):

Zwolnienie pracownika z obowigzku sSwiadczenia pracy z art. 362 k.p. nie jest czyn-
noscig prawng (oswiadczeniem woli) w rozumieniu art. 61 § 1 k.c., realizowane jest
w ramach uprawnien kierowniczych pracodawcy (art. 22 § 1 k.p.). W konsekwencji pra-
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codawca ma prawo wtdrnie zobowigzac pracownika do Swiadczenia pracy (zgoda za-
trudnionego nie jest wymagana), mimo, ze wczesniej zostat on z tego obowigzku zwol-
niony, a takze udzieli¢ mu urlopu wypoczynkowego na podstawie art. 167(7 k.p.

KZ¥F] Pracodawca moze odwotaé wezesniejsze zwolnienie z obowiazku

Swiadczenia pracy i wezwac¢ pracownika do wykonywania obowigzkéw
stuzbowych, takze bez jego zgody.

Dziatania konkurencyjne wzgledem pracodawcy. Ocena dopuszczalnosci podjecia
pracy u konkurencji ma charakter indywidualny i wymaga analizy konkretnego stanu
faktycznego, w szczegolnosci zakresu obowigzkéw pracownika, dostepu do informacii
poufnych czy realnego wptywu jego dziatan na interesy pracodawcy. Pracownik, na-
wet zwolniony z obowigzku swiadczenia pracy, pozostaje zwigzany obowiazkiem
lojalnosci i dbatosci o dobro pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), co wyklucza po-

dejmowanie dziatan realnie godzgcych w jego interesy.

W opisanym przez Panstwa przypadku pracownica zostata zwolniona z obowigzku $wiad-
czenia pracy, co 0znacza, ze nie wykonuje biezgcych zadan, jednak nadal pozostaje
w stosunku pracy. Umowa o prace tgczgca pracownika z dotychczasowym pracodawcyg
obliguje do dbatosci o jego dobro do ostatniego dnia jej trwania. Nalezy jednak wzigé
pod uwage, ze sam fakt podjecia zatrudnienia u konkurencji nie przesgdza jeszcze
0 naruszeniu tego obowigzku, natomiast wymaga oceny, czy charakter tej pracy
wigze sig z ryzykiem realnego zagrozenia intereséw spétki, w szczegolnosci w za-
kresie dostepu do informaciji poufnych, kontaktéw handlowych czy klientow.

PRZYKLAD

Pracownik spotki IT zatrudniony na stanowisku konsultanta ds. wdrozen, kidrego
zadaniem jest pozyskiwanie i obstuga klientow, u ktérych wdraza oprogramowa-
nie produkowane przez spotke do obstugi sklepéw internetowych, zostat zwolniony
z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia. Jednoczesnie rozpoczat
prace u konkurencyjnego dostawcy oprogramowania IT i uczestniczyt w identycznych
projektach wdrozeniowych dla tych samych klientéw, ktérych wskazat nowemu pra-
codawcy. Taki zakres zadan u nowego pracodawcy stanowi naruszenie obowigzku
lojalnosci, nawet bez formalnej klauzuli konkurencyjne;j.

PRZYKLAD

Ten sam pracownik dziatu IT podejmuje prace u konkurencyjnego dostawcy oprogra-
mowania IT, ale jako wewnetrzny specjalista ds. wdrozen odpowiedzialny za wprowa-
dzenie nowego systemu kadrowo-ptacowego. Realizuje zupetnie inne zadania z ze-
wnetrznym dostawcg oprogramowania, ktory nie ma zadnych relacji biznesowych
z klientami dotychczasowego pracodawcy. Takie postepowanie nie wypetnia warun-
kow dziatania konkurencyjnego.



PRZYKLAD

Starszy specjalista ds. zamoéwien publicznych, zatrudniony przez 15 lat w duzej spotce
budowlangj, otrzymat wypowiedzenie z wydtuzonym do 6 miesiecy okresem wypo-
wiedzenia, podczas ktdrego zostat zwolniony z obowigzku swiadczenia pracy. Nie byt
zwigzany umowag o zakazie konkurencji. Po miesigcu rozpoczat wspotprace z firmag
doradczg obstugujaca wykonawcow startujgcych w przetargach organizowanych przez
jego dotychczasowego pracodawce. Formalnie nie uczestniczyt w prowadzonych juz
postepowaniach, jednak wykorzystywat niepubliczne informacije, do ktérych dostep
uzyskat w zwigzku z zatrudnieniem u pracodawcy, dotyczgce organizacji postepowan
i praktyki oceny ofert. W tej sytuacji nie doszto do ,przejscia do konkurencji”, jednak
wykorzystanie niepublicznych lub poufnych informacji moze stanowi¢ naruszenie
obowigzku lojalnosci.

Odpowiedzialno$¢ pracownika za dziatania konkurencyjne wobec pracodawcy.
Brak umowy o zakazie konkurencji nie oznacza automatycznie naruszenia obowigzkow
pracowniczych, jednak nie wytgcza odpowiedzialnosci za dziatania godzace w interesy
pracodawcy, takie jak np. przekazywanie know-how, kontaktow handlowych czy udziat
w przejmowaniu klientow. W takim przypadku pracodawca moze zastosowac¢ odpo-
wiedzialnos¢ porzadkowa, a w razie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1
pkt 1 k.p.).

PRZYKLAD

Pracownik dziatu handlowego sieci dystrybucyjnej, bedacy w okresie wypowiedzenia
i zwolniony ze swiadczenia pracy, podjat od razu zatrudnienie w dziale handlowym
konkurenciji. Majgc jeszcze dostep do poczty stuzbowej i dyskéw dotychczasowego
pracodawcy, $ciagnat pliki z cenami produktow uzgodnionymi na najblizsze kampa-
nie promocyjne w sklepach i wykorzystat je do przygotowania analogicznej kampanii
u nowego pracodawcy. Byt na tyle nieostrozny, ze pliki wystal z e-mailowej skrzynki
stuzbowej dotychczasowego pracodawcy na adres e-mailowy w domenie nowej firmy.
Dotychczasowy pracodawca zorientowat sie i zabezpieczyt dowody. W takiej sytu-
acji pracodawca ten moze zwolni¢ dyscyplinarnie tego pracownika w trakcie okresu
wypowiedzenia.

Szczegolnie problematyczne sg przypadki tzw. konkurenciji posredniej, w ktorych pra-
cownik nie podejmuje zatrudnienia u konkurenta, lecz $wiadczy ustugi na jego rzecz.

PRZYKLAD

Dyrektor finansowy spotki produkeyjnej, objety 6-miesiecznym okresem wypowie-
dzenia i zwolniony z obowigzku $wiadczenia pracy, rozpoczaf dziatalnos¢ doradcza.
Jednym z jego klientow zostata spotka planujgca wejscie na rynek obstugiwany przez
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jego dotychczasowego pracodawce. Zakres ustug obejmowat analize kosztow pro-
dukcji oraz rekomendacje dotyczace polityki cenowej. W tym przypadku nie istnieje
formalny stosunek pracy z konkurentem, jednak dziatalnos¢ doradcza moze realnie
wplywac na sytuacije rynkowa pracodawcy, a forma prawna wspotpracy (B2B) nie wy-
tacza obowigzku lojalnosci. Ewentualna odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna pracownika
wymaga wykazania naruszenia interesow pracodawcy.

PODSTAWA PRAWNA:
o art. 18 §1-2, art. 34, art. 36 § 1, art. 36(2], art. 52 § 1 pkt 1, art. 100 § 2 pkt 4 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)
POWOLANE ORZECZNICTWO:
o wyrok SN z 5 wrze$nia 2019 r. (sygn. akt Ill PK 96/18, OSNP 2020/8/77)
©®

Aleksandra Dejniak
radca prawny, specjalista w zakresie prawa pracy

H Jak wykazaé¢ w Swiadectwie pracy
okres wyczekiwania na Swiadczenie
rehabilitacyjne

[m] PROBLEM

Pracownik skonczyt okres zasitkowy 25 maja 2026 r. Wczesniej ztozyt wnio-
sek o $wiadczenie rehabilitacyjne i od 26 maja 2026 r. czekat na jego przy-
znanie, nie wykonujac pracy. Niespodziewanie jednak zrezygnowat z tego
Swiadczenia i ztozyt wypowiedzenie, ktére zakonczy sie 30 czerwca br. Czy
okres oczekiwania na $wiadczenie rehabilitacyjne, z ktérego pracownik zre-
zygnowat, nalezy wykaza¢ w swiadectwie pracy jako okres niesktadkowy?

[®] RADA

Okresu oczekiwania na $wiadczenie rehabilitacyjne, z ktérego pobierania
pracownik ostatecznie zrezygnowat, nie odnotowujemy w $wiadectwie pracy
jako okresu niesktadkowego. Nie miesci sie on bowiem w zamknietym kata-
logu okresow niesktadkowych z art. 7 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emery-
turach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

[m] uzZASADNIENIE

Swiadczenie rehabilitacyjne przystuguje ubezpieczonemu, ktdry po wyczerpaniu zasitku
chorobowego pozostaje nadal niezdolny do pracy, a dalsze leczenie lub rehabilitacja
rokujg odzyskanie zdolnosci do pracy. Moze by¢ ono przyznane na okres niezbedny do



przywrocenia zdolnosci do pracy, nie diuzej jednak niz na 12 miesiecy. Przyznaje je lekarz
orzecznik w formie decyzji ZUS. Przez pierwsze 3 miesigce jest to kwota 90% podstawy
wymiaru zasitku chorobowego, a w pozostatym okresie — 75%. Natomiast w przypadku
niezdolnosci do pracy w okresie cigzy Swiadczenie przystuguje w wysokosci 100% pod-
stawy wymiaru zasitku chorobowego (art. 18 ust. 1-3, art. 19 ust. 1 ustawy z 25 czerw-
ca 1999 r. o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa, dalej: ustawa zasitkowa).

Whiosek o $wiadczenie rehabilitacyjne. Pracownik powinien dopilnowac, by wniosek
o $wiadczenie rehabilitacyjne ZNP-7 zgtosi¢ co najmniej 6 tygodni przed wyczerpaniem
prawa do zasitku chorobowego. Pracodawca uczestniczy w przygotowaniu wniosku
i dokumentacji zasitkowej. Powinien tez wiedzie¢, ze nie wolno dopusci¢ do pracy oso-
by oczekujgcej na przyznanie swiadczenia rehabilitacyjnego, nawet jesli postepowanie
znacznie sie przediuza. W tym czasie obowigzuje bowiem zakaz wykonywania pracy
zarobkowej oraz podejmowania aktywnosci niezgodnej z celem zwolnienia, poniewaz
wcigz jest to okres niezdolnosci do pracy (art. 22 w zw. z art. 17 ustawy zasitkowe)).

Status pracownika w okresie oczekiwania na $wiadczenie rehabilitacyjne. Wskaza-
ng absencje w pracy pracodawca powinien uzna¢ za usprawiedliwiong i bez prawa do
wynagrodzenia (taki tryb postepowania wynika m.in. z postanowienia Sadu Najwyzszego
z 19 listopada 2024 r., sygn. akt | PSK 58/24, oraz z wyroku Sgdu Okregowego w todzi
z 23 maja 2023 r., sygn. akt VIl Pa 12/23).

Okresy niesktadkowe w swiadectwie pracy. W ust. 6 pkt 16 Swiadectwa pracy poda-
je sie m.in. okresy niesktadkowe przypadajgce podczas zatrudnienia, ktérego dotyczy
$wiadectwo pracy, uwzgledniane przy ustalaniu prawa do emerytury lub renty (§ 2 ust. 1
pkt 17 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30 grudnia 2016 .
w sprawie swiadectwa pracy).

Do okresow niesktadkowych wptywajgcych na prawo do emerytury lub renty zalicza
sie m.in. okresy:

® wynagrodzenia chorobowego,

B zasitkow z ubezpieczenia spotecznego: chorobowego lub opiekunczego, w tym po
ustaniu zatrudnienia,

m Swiadczenia rehabilitacyjnego, w tym po ustaniu zatrudnienia (art. 7 ustawy o eme-
ryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, dalej: ustawa emerytalna).

Do okresow niesktadkowych w rozumieniu ustawy emerytalnej nie kwalifikuje sie
okresu oczekiwania na przyznanie $wiadczenia rehabilitacyjnego przypadajgcego
po wyczerpaniu prawa do zasitku chorobowego, jesli ostatecznie lekarz orzecznik go
nie przyzna albo sam pracownik z niego zrezygnuje. W rezultacie wskazanego okresu
nie ujmuje sie w Swiadectwie pracy w rubryce dotyczacej okresow niesktadkowych (ust. 6
pkt 16 swiadectwa pracy). Jednak jest on czescig okresu zatrudnienia i dlatego powinien
by¢ uwzgledniony w ogodlnej puli trwania stosunku pracy podawanej w ust. 1 tego dokumen-
tu. Nie wykazuje sie go natomiast odrebnie w innej specjalnej rubryce $wiadectwa pracy.
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PRZYKLAD

Pracownica po wykorzystaniu okresu pobierania zasitku chorobowego do 10 kwiet-
nia 2026 r. ztozyta do ZUS wniosek o $wiadczenie rehabilitacyjne. Do czasu wydania
decyzji przez ZUS pozostawata w zatrudnieniu, ale nie $wiadczyta pracy i nie otrzy-
mywata wynagrodzenia. Natomiast 22 czerwca 2026 r. ZUS wydat decyzje odmow-
ng przyznania $wiadczenia rehabilitacyjnego. Wowczas pracownica poprosita o roz-
wigzanie umowy O prace za porozumieniem stron, na co zgodzit sie pracodawca,
a w rezultacie stosunek pracy zakonczyt sie 30 czerwca 2026 r. W Swiadectwie pracy
pracodawca uwzgledni caty okres zatrudnienia do dnia rozwigzania umowy 0 prace,
natomiast okres od 11 kwietnia do 22 czerwca 2026 r. nie zostanie wykazany w ust. 6
pkt 16 jako okres niesktadkowy. Samo oczekiwanie na decyzje ZUS, ktdre nie zakon-
czyto sie przyznaniem swiadczenia rehabilitacyjnego, nie stanowi bowiem okresu
nieskfadkowego w rozumieniu przepiséw emerytalnych.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 17, art. 18 ust. 1-3, art. 19 ust. 1, art. 22 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o0 $wiadczeniach pienieznych z ubezpie-
czenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 441)

o § 2 ust. 1 pkt 17 i zatacznik do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30 grudnia 2016 .
w sprawie $wiadectwa pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1016)

o art. 7 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (j.t. Dz.U. 22025 .
poz. 1749; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 425)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
o wyrok SN z 14 grudnia 2009 r. (sygn. akt | PK 116/09)

©®

Renata Majewska
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Skutki podatkowe przejazdow
pracownikow taksowka w celach
SIUZbowyCh Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Pracodawcy coraz czesciej finansujg pracownikom przejazdy taksowkami,
co powoduje spory z organami podatkowymi w zakresie obowigzku poboru
zaliczek na podatek dochodowy od wartosci takiego $wiadczenia. Kluczowe
w tym zakresie jest rozréznienie, czy mamy do czynienia ze $wiadczeniem
niepienieznym (przejazd), czy pienieznym (zwrot kosztéw), oraz czy swiad-
czenie to jest realizowane w interesie pracodawcy, czy pracownika.

Istotne, ale juz niewytgczne znaczenie w kwestii uznania za przychdd zwrdconych pra-
cownikom kosztow poniesionych z tytutu korzystania przez nich z takséwek do celéw stuz-
bowych ma wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 8 lipca 2014 r. (sygn. akt K 7/13, OTK-A
2014/7/69) o nieodptatnych $wiadczeniach. W aktualnej linii orzeczniczej NSA przyjmuje
sie bowiem, ze wyrok TK dotyczy wytgcznie swiadczen niepienieznych. Jednak stanowi-
sko to jest kwestionowane przez sady nizszych instancji, a takze Ministerstwo Finansow
oraz doktryne prawa, wskazujgce na absurdalne skutki takiej interpretaciji, prowadzace
do opodatkowania czynnosci, ktére stanowig dla pracownika wytgcznie zwrot kosztow
wczesniej poniesionych w interesie pracodawcy.

Charakterystyka przychodu ze stosunku pracy

Za przychody ze stosunku pracy uwaza sie wszelkiego rodzaju wyptaty pieniezne oraz
wartos¢ pieniezng Swiadczen w naturze badz ich ekwiwalenty, bez wzgledu na zrodto
finansowania tych wyptat i Swiadczen (art. 12 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o0 podatku
dochodowym od osdb fizycznych, dalej: updof). Ustawodawca postuzyt sie sformutowa-
niem ,w szczegolnosci”, co oznacza, ze katalog przychoddw pracowniczych ma charak-
ter otwarty i obejmuje wszelkie swiadczenia, ktore powodujg u podatnika przysporzenie
majgtkowe majgce swoje zrodio w relacji pracodawca — pracownik.

Kryteria przyjete przez TK w zakresie
nieodptatnych swiadczen

Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 8 lipca 2014 r. sformutowat 3 niezbedne przestan-
ki, ktorych tgczne zrealizowanie pozwala uzna¢ $wiadczenie za przychdd pracownika,
o ktorym mowa w art. 12 ust. 1 updof, {j.:

m Swiadczenia zostaty spetnione za zgodg pracownika (skorzystat z nich w petni do-
browolnie),
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m Swiadczenia zostaty spetnione w jego interesie (a nie w interesie pracodawcy) i przy-
niosty mu korzy$¢ w postaci powiekszenia aktywow lub unikniecia wydatku, ktory
musiatby poniesc,

m wskazana korzysc¢ jest wymierna i przypisana indywidualnemu pracownikowi (nie
jest dostepna w sposob ogdiny dla wszystkich podmiotdw).

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego odnosi sie do pojecia ,innych nieodptatnych swiad-
czen” wymienionych w art. 12 ust. 1 w zw. z art. 11 ust. 1 updof. Trybunat wskazat, ze
przepisy te sg zgodne z Konstytucjg Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., pod
warunkiem ze sg rozumiane jako wytgcznie przysporzenie majgtkowe o indywidualnie
okreslonej wartosci, otrzymane przez pracownika. Cho¢ przedmiotem wyroku byty $wiad-
czenia niepieniezne (np. pakiety medyczne, wyjazdy integracyjne), to TK budowat swojg
argumentacje na fundamentach samej konstrukcji podatku dochodowego. Trybunat
Konstytucyjny zauwazyt, ze swiadczenia uzyskiwane od pracodawcy, niezaleznie
od tego, czy sg dokonywane w formie pienieznej, czy w formie $wiadczenia rzeczo-
wego lub ustugi, aby podlegaty opodatkowaniu, muszg prowadzi¢ do powstania
po stronie pracownika dochodu, czyli korzysci majgtkowe;j.

Znaczna czesc¢ orzecznictwa sgdow pierwszej instancji oraz eksperci uznajg, ze kryteria
sformutowane przez Trybunat Konstytucyjny (zgoda pracownika, interes pracownika,
wymierna korzys$¢) majg charakter uniwersalny i muszg by¢ stosowane do kazdego
rodzaju przychodu ze stosunku pracy, w tym rowniez do $wiadczen pienieznych (wyrok
WSA w Gdansku z 21 grudnia 2021 r., sygn. akt | SA/Gd 971/21). Podobne stanowisko
zajat Minister Finansow w odpowiedzi na interpelacje poselskg nr 6759 z 20 grudnia
2024 r., wskazujgc, ze zwrot wydatkow poniesionych przez pracownika w celu realiza-
cji zadania stuzbowego nie stanowi przychodu, gdyz nie spetnia przestanki powiek-
szenia aktywow.

PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony w biurze projektowym w Gdansku musi udac sie do siedziby
klienta w obrebie tego samego miasta, aby przedstawi¢ dokumentacje techniczna.
Pracodawca, dbajac o efektywnos¢ pracy, poleca pracownikowi przejazd taksowka
i zwraca mu poniesiony koszt. W tym przypadku przejazd odbywa sie na wyrazne
polecenie stuzbowe w celu wykonania obowigzkow pracowniczych. Pracownik nie
wybiera taksowki dla wtasnej wygody, lecz w celu sprawnego dotarcia do miejsca
$wiadczenia ustugi na rzecz pracodawcy. Swiadczenie nie jest spetnione w interesie
pracownika, lecz pracodawcy (organizacja pracy). Nie dochodzi do unikniecia wy-
datku po stronie pracownika, poniewaz w warunkach prywatnych nie odbywatby on
tej podrdzy. Zatem w Swietle kryteriow TK w tym przypadku nie powstaje przychéd
podlegajgcy opodatkowaniu.
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Spor o kwalifikacje zwrotu kosztow przejazdu
taksowka

W orzecznictwie pojawit sie powazny spér dotyczacy tego, czy zwrot kosztéw za przejazd
taksowkag nalezy traktowac jako $wiadczenie pieniezne, co zdaniem niektorych sgdow
wytacza stosowanie kryteriow z wyroku TK z 8 lipca 2014 r.

Wedtug rygorystycznego stanowiska NSA, wyrazonego w wyroku z 19 listopada 2024 r.
(sygn. akt Il FSK 230/22), przychod ze stosunku pracy stanowi rowniez dokonywany przez
pracodawce zwrot pracownikowi kosztow przejazdu czy dojazdu w ramach polecenia
stuzbowego, niezaleznie od tego, czy dotyczy on wydatkéw zwigzanych z przejazdem
lub dojazdem taksowkag czy srodkami komunikaciji miejskiej albo wtasnym srodkiem
transportu.

NSA w wyroku z 19 listopada 2024 r. uznat, ze zwrot Srodkow z tytutu przejazdu
to Swiadczenie pienigzne, a w takim przypadku przysporzenie jest niewatpliwe
i niejako bezwarunkowe (zawsze oznacza zwiekszenie aktywow pracownika). Sad
argumentowat to tym, ze pienigdz jest szczegolnym rodzajem dobra, a jego otrzymanie
zawsze oznacza zwiekszenie aktywow. To stanowisko powoduje, ze kazdy zwrot go-
towkowy otrzymany przez pracownika od pracodawcy (jesli nie jest objety konkretnym
zwolnieniem z art. 21 updof), staje sie automatycznie opodatkowanym przychodem.

YAl Wedtug NSA kazdy zwrot gotéwkowy dokonany przez pracodawce

z tytutu poniesionych przez pracownika kosztow w celach stuzbowych staje sie
opodatkowanym przychodem.

Podobne stanowisko zajaf juz wezesniej NSA w wyroku z 25 lutego 2020 . (sygn. akt Il FSK
642/18). Stanowi ono réwnie rygorystyczna linie orzeczniczg dotyczgcg opodatkowania
Swiadczen pienieznych wyptacanych pracownikom jako zwrot kosztow przejazdow lokal-
nych. Wedtug NSA kazdy ryczattowy zwrot tych kosztow jest opodatkowanym przycho-
dem pracownika, o ile zwrot nie jest realizowany w ramach podrozy stuzbowej (delegacii
poza miejscowosc statej pracy) korzystajgcej ze specyficznych zwolnien podatkowych.

Goniec miejski otrzymat zwrot 4,60 zt za bilet tramwajowy, ktéry kupit, aby dowiez¢
dokumenty do sgdu. Wedtug NSA (sygn. akt Il FSK 642/18 oraz Il FSK 230/22) przeka-
zana kwota jest przychodem podlegajgcym opodatkowaniu, poniewaz jest to wyptata
pieniezna, a kryterium interesu pracodawcy z wyroku TK nie ma tu zastosowania ze
wzgledu na forme Swiadczenia.

Przeciwne, krytyczne stanowisko (reprezentowane m.in. przez WSA w Gdansku w wyroku
z 21 grudnia 2021 r., sygn. akt | SA/Gd 971/21, oraz doktryng) wskazuje, ze przedmio-
tem oceny nie powinien by¢ sam mechanizm rozliczenia (zwrot pieniedzy), lecz realne
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Swiadczenie, jakim jest ustuga transportowa. Eksperci wskazuja, ze nieprawidtowe
jest uznanie przez NSA zwrotu kosztéw przejazdu takséwkami za $wiadczenie pie-
niezne. Jest to bowiem swiadczenie niepieniezne. Zwrot kosztow ma charakter rekom-
pensaty i pracownik jedynie odzyskuje srodki tymczasowo poniesione za pracodawce.

PRZYKLAD

Pielegniarka w szpitalu klinicznym otrzymuje polecenie pilnego przewiezienia szpi-
ku kostnego do przeszczepu z lotniska do kliniki o godzinie 3.00 w nocy. Z uwagi na
charakter materiatu (wymagana szybkos$¢ i bezpieczenstwo) oraz brak komunikacii
miejskiej w tych godzinach jedynym dostepnym srodkiem transportu jest taksowka.
Pracownica ptaci za kurs, a nastepnego dnia otrzymuje zwrot pieniedzy na podstawie
faktury. W tej sytuacji Swiadczenie ma charakter zwrotny. Przychod musi mie¢ cha-
rakter definitywny, a nie ma go zwrot wydatkéw poniesionych w interesie pracodawcy.
Uznanie tego za przychdd prowadzitoby do wniosku, ze pracownik niejako zarabia na
zwrocie tych kosztow, co przeciez nie ma miejsca.

Przejazdy w godzinach nocnych

Szczegoinym przypadkiem sg przejazdy taksowkami uzasadnione wzgledami bezpie-
czenstwa lub nietypowymi godzinami pracy. Organy podatkowe czesto stojg na stano-
wisku, ze zapewnienie dojazdu z domu do pracy (nawet w nocy) lezy w interesie pra-
cownika, gdyz to on decyduje 0 miejscu zamieszkania.

Jednakze orzecznictwo nizszych instanciji (np. wyrok WSA w Gdansku z 21 grudnia
2021 r., sygn. akt | SA/Gd 971/21) wskazuje, ze w sytuacjach nadzwyczajnych, jak noc-
ne dyzury czy transport materiatow wrazliwych, przejazd takséwka jest integralnym ele-
mentem organizacji pracy. WSA podnidst, ze zapewnienie transportu takséwkami porg
popotudniowg, wieczorowg, nocng lub poranng nie generuje po stronie pracownikow
powstania przychodu podlegajacego opodatkowaniu. Natomiast powroty nocne zagra-
zajg bezpieczenstwu pracownika.

PRZYKLAD

Pracownik wraca z zagranicznej podrozy stuzbowej. Samolot Igduje na lotnisku o go-
dzinie 23.45. Z uwagi na opoznienie pociggow i brak bezpiecznych potgczen autobu-
sowych do miejscowosci zamieszkania pracownika pracodawca zezwala na powrot
taksowka spod terminala do domu. Pracownik otrzymuje zwrot kosztow. Wedtug wy-
roku NSA z 19 listopada 2024 r. zwolnienie z art. 21 ust. 1 pkt 16 updof obejmuije tylko
przejazdy w miejscowosci docelowej podrdzy. Przejazd z lotniska do domu w miejsco-
wosci rozpoczecia/zakonczenia podrozy mogtby zosta¢ uznany za przychod, chyba
ze zostanie wykazane, iz podréz miafa charakter ponadstandardowy i nie stanowita
normalnego sposobu dojazdu do pracy.



Przejazdy taksowkg w ramach podrézy stuzbowej

Zasady opodatkowania zwrotu kosztow przejazdu takséwkg w podrézy stuzbowej sg
$cisle powigzane z rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spofecznej z 29 stycznia
2013 r. w sprawie naleznosci przystugujgcych pracownikowi zatrudnionemu w panstwo-
wej lub samorzgdowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej (dalej:
rozporzagdzenie o podrézach stuzbowych).

Zwolnione z podatku sg bowiem diety i inne naleznosci za czas podrozy stuzbowej do
wysokosci okreslonej w odrebnych przepisach (art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. a updof). NSA
zajat w tej kwestii bardzo ograniczajgce stanowisko, uznajac, ze zwolnienie to obejmuije
jedynie kwote ryczattu z rozporzgdzenia o podrézach stuzbowych. Kwota wyptacona
ponad okreslony przepisami ryczatt stanowi natomiast przychod pracownika podlega-
jacy opodatkowaniu.

Wyijatkiem zaakceptowanym przez NSA jest sytuacja, gdy pracownicy odbywajgcy po-
droz stuzbowg w zwigzku z uzasadniong potrzebg korzystajg w miejscowosci docelo-
wej, innej niz miejscowos¢ rozpoczecia podrozy, z taksowek. Wtedy otrzymany zwrot
poniesionych wydatkéw w udokumentowanej wysokosci stanowi dla nich przychod
zwolniony z opodatkowania.

PRZYKLAD

Pracownik jedzie pociggiem z Warszawy do Poznania (miejsce docelowe). Na dwor-
cu w Poznaniu korzysta z taksowki, aby dojecha¢ do hotelu, a rano réwniez takséw-
kg dojezdza z hotelu do siedziby klienta. Posiada faktury za oba kursy. Pracodawca
zwraca pracownikowi petne poniesione przez niego koszty. W tej sytuacji zwrot kosz-
téw przejazdéw w Poznaniu (miejscowos¢ docelowa) skorzysta w catosci ze zwolnie-
nia z podatku dochodowego od osdb fizycznych, jezeli pracodawca uzna te wydatki
za uzasadnione potrzeby. Gdyby jednak pracownik przejechat takséwka z domu na
dworzec w Warszawie (miejscowos$¢ rozpoczecia podrdzy), zwrot ten — wedtug NSA
— stanowitby przychéd do opodatkowania, gdyz wydatki te nie mieszczg sie w za-
kresie ryczattow za dojazdy lokalne przewidzianych w rozporzadzeniu o podrézach
stuzbowych.

Jazdy lokalne pojazdem pracownika a przejazd
taksowka

Waznym argumentem w omawianej kwestii jest art. 21 ust. 1 pkt 23b updof, ktéry zwal-
nia z podatku zwrot kosztow za uzywanie wtasnego pojazdu pracownika w jazdach lo-
kalnych, ale tylko gdy taki obowigzek wynika z odrebnych ustaw. NSA argumentuje, ze
skoro ustawodawca musiat wprowadzi¢ wyrazne zwolnienie dla jazd lokalnych wtasnym
autem, to oznacza, ze kazdy zwrot kosztéw transportu (w tym takséwkag) zasadniczo
jest przychodem.



Jednakze, jak trafnie podkreslajg eksperci, takie wnioskowanie jest btedne, gdyz powota-
ne zwolnienie podatkowe jest limitowane. Jazdy lokalne wtasnym autem sg specyficzne,
poniewaz pracownik wykorzystuje swoj majatek prywatny do celow firmowych. W przy-
padku taksowki pracownik jedynie posredniczy w ptatnosci za ustuge obcg nabywang
na rzecz pracodawcy.

PRZYKLAD

Firma zatrudnia dwoch kurierow miejskich. Kurier A jezdzi wtasnym samochodem
i otrzymuje zwrot kosztéw w postaci tzw. kilometréwki. Kurier B porusza sie taksow-
kami (gdy ma duzo paczek) i przedktada pracodawcy faktury do uzyskania zwrotu
poniesionych kosztow. U kuriera A przychdd powstaje i moze by¢ zwolniony tylko
w granicach ustawowych (np. dotyczy pracownikéw Poczty Polskiej czy Lasow Pan-
stwowych). U kuriera B przychéd w ogdle nie powinien powstac¢, gdyz kurier ten nie
odnosi korzysci z faktu, ze przejechat trase taksowkg w celu doreczenia przesytek
firmy (W ramach wykonywania obowigzkéw stuzbowych).

Obecna sytuacja prawna w zakresie rozliczania przejazdow taksdwkami jest niespdjna
i obarczona duzym ryzykiem podatkowym dla pracodawcow. Z jednej strony istnieje re-
strykcyjne stanowisko NSA, ktére nakazuje opodatkowywac niemal kazdy zwrot kosz-
téw poniesionych na taksowki (poza specyficznymi przypadkami w delegaciji). Z drugiej
strony istnieje silna argumentacja oparta na wyroku Trybunatu Konstytucyjnego oraz
stanowisku Ministerstwa Finansow wyrazonym w interpelacji nr 6759, sugerujgcym, ze
zwrot kosztéw poniesionych w interesie pracodawcy nie jest przychodem.

Dla zapewnienia bezpieczenstwa podatkowego pracodawca w szczegolnosci powinien:

m szczegotowo dokumentowac cel przejazdu, co oznacza, ze faktura za taksdwke po-
winna by¢ powigzana z konkretnym zadaniem stuzbowym (np. numer projektu, na-
zwa kontrahenta),

B wprowadzi¢ w regulacjach wewnetrznych, np. regulaminie pracy lub zarzgdzeniu, za-
sady korzystania z taksowek, akcentujgcych interes pracodawcy (szybkosc, bezpie-
czenstwo materiatdw, brak alternatywy w godzinach nocnych).

Pomimo niekorzystnego wyroku NSA silne argumenty wskazane przez Trybunat Kon-
stytucyjny pozwalajg na obrone tezy o neutralnosci podatkowej zwrotu kosztoéw przejaz-
dow takséwkami. Jednak ostateczne rozstrzygniecie w indywidualnych sprawach moze
wymagac drogi sgdowej.

PODSTAWA PRAWNA:

art. Qust. 1, art. 11 ust. 1, art. 12 ust. 1, art. 21 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sdb fizycznych
(j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 592; Dz.U. 2 2026 r. poz. 779)

§ 2 pkt 2, § 3—4 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie nalezno$ci
przystugujacych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytutu
podrozy stuzbowej (j.t. Dz.U. 2 2023 r. poz. 2190)



VIl. WYNAGRODZENIA

POWOtANE ORZECZNICTWO:

o wyrok TKz 8 lipca 2014 r. (sygn. akt K 7/13, OTK-A 2014/7/69)

o wyrok NSA z 19 listopada 2024 r. (sygn. akt Il FSK 230/22)

o wyrok NSA z 25 lutego 2020 r. (sygn. akt Il FSK 642/18)

o wyrok WSA w Gdansku z 21 grudnia 2021 r. (sygn. akt | SA/Gd 971/21)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o pismo Podsekretarza Stanu w Ministerstwie Finanséw z 20 grudnia 2024 r. (sygn. DD3.054.41.2024 — odpowiedz
na interpelacje nr 6759)
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Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

Czy zwrot kosztoéw uzywania
samochodu hybrydowego
| elektrycznego w jazdach lokalnych
jest zwolniony z podatku i sktadek
ZUS

[m] PROBLEM

Z pracownikami, ktdrzy beda wykorzystywali samochody prywatne do celéw
stuzbowych, zawrzemy umowy o takie uzywanie, aby wyptacac¢ im ryczatt za
jazdy lokalne. Cze$¢ z tych os6b posiada samochody hybrydowe (wyposa-
zone w silniki spalinowe i elektryczne) i elektryczne. Jak rozliczy¢ uzywanie
takich aut w zakresie ryczattu i pod wzgledem sktadkowo-podatkowym?

[m] RADA

Zwracane pracownikowi uzywajgcemu prywatnego samochodu o nape-
dzie hybrydowym koszty jego uzywania w jazdach lokalnych sg zwolnio-
ne ze sktadek ZUS. Natomiast z opodatkowania zwolniony jest zwrot tych
kosztéw jedynie w sytuacji, gdy obowiazek ich ponoszenia przez zaktad
pracy albo mozliwos¢ przyznania ich zwrotu wynika wprost z przepisow
innych ustaw i dotyczy réwniez samochoddéw hybrydowych. Ze zwolnienia
ze sktadek ZUS, jak i z podatku (nawet znajdujac sie w grupie uprawnionej
do zwolnienia podatkowego) nie skorzysta pracownik wykorzystujgcy do
celow stuzbowych pojazd elektryczny niebedacy wtasnoscig pracodawcy.
Szczegoty w uzasadnieniu.
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[m] uzASADNIENIE

Ogolne przepisy nie zobowigzujg pracodawcy do rekompensowania pracownikowi wy-
datkoéw zwigzanych z korzystaniem przez niego z prywatnego pojazdu na potrzeby firmy
w jazdach lokalnych, tj. w podrézach odbywanych w miejscowosci, w ktorej zlokalizo-
wana jest siedziba zakfadu pracy, lub w ramach okreslonego w umowie o prace statego
miejsca pracy (interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 13 listopada 2025 r., sygn.
0113-KDIPT2-3.4011.688.2025.1.SJ). Pomimo to pracodawca moze zawiera¢ z pracow-
nikami umowy cywilnoprawne o uzywanie do celow stuzbowych w jazdach lokalnych sa-
mochoddw osobowych, motocykli i motorowerdw niebedacych wiasnoscig pracodawcy
(art. 34a ust. 1 ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym). W takim przypadku
zwrot kosztéw dokonywany jest przez pracodawce w postaci:

B ryczattu (jako iloczyn stawki za 1 km przebiegu i przyznanego miesiecznego limitu
kilometrow) lub

B kilometrowki (jako iloczyn stawki za 1 km przebiegu samochodu i faktycznie przeje-
chanych w miesigcu kilometréw na potrzeby stuzbowe),

na zasadach okreslonych w rozporzadzeniu Ministra Infrastruktury z 25 marca 2002 r.
w sprawie warunkow ustalania oraz sposobu dokonywania zwrotu kosztow uzywania
do celdw stuzbowych samochodow osobowych, motocykli i motorowerdw niebedacych
wiasnoscig pracodawcy (dalej: rozporzgdzenie z 25 marca 2002 r.).

Umowa na korzystanie z samochodu prywatnego do celéw stuzbowych. Okreslone
w rozporzagdzeniu z 25 marca 2002 r. stawki za 1 km przebiegu samochodu zostaty uza-
leznione od pojemnosci skokowej jego silnika. Jednak fakt, ze nie okresla ono stawek za
1 km przebiegu samochodow elektrycznych, nie przekresla mozliwosci zawarcia tego
rodzaju umowy cywilnoprawnej z pracownikiem dysponujgcym takim samochodem. Po
pierwsze dlatego, ze pracodawca zawsze moze korzystniej traktowac pracownika, a po
drugie — wykluczenie z prawa do zwrotu kosztow w postaci ryczattu pracownikow wy-
korzystujacych do celdw stuzbowych samochdd elektryczny stanowitoby przejaw dys-
kryminacji w zatrudnieniu. Zatem nalezy uznac¢, ze zaktad pracy ma prawo zawarcia
opisanej umowy z pracownikiem korzystajgcym z samochodu elektrycznego. Pra-
codawcy sektora finanséw publicznych zanim to zrobig, powinni sprawdzic, czy pozwala
na to plan finansowy. Przyktadowo jednostki samorzgdowe powinny sprawdzi¢, jak do
tego zagadnienia podchodzg regionalne izby obrachunkowe.

Opodatkowanie ryczattu. Ryczatt przyznany pracownikowi na podstawie umowy o uzy-
wanie do celéw firmowych prywatnego samochodu hybrydowego co do zasady podlega
opodatkowaniu podatkiem dochodowym od 0s6b fizycznych. Zwolniony z tego podatku
jest tylko zwrot kosztéw poniesionych przez pracownika z tytutu uzywania pojazdu
stanowigcego jego wtasnos$¢ dla potrzeb zaktadu pracy w jazdach lokalnych, jezeli
obowigzek ponoszenia tych kosztéw przez zaktad pracy albo mozliwos¢ przyzna-
nia ich zwrotu wynika wprost z innych ustaw. Wowczas zwrot kosztow przystuguje do
wysokosci miesiecznego ryczattu pienieznego albo kwoty ustalonej z zastosowaniem



stawek za 1 km przebiegu pojazdu okreslonych w odrebnych przepisach wydanych
przez wtasciwego ministra, jezeli przebieg pojazdu (z wytgczeniem ryczattu pienieznego)
pracownik udokumentowat w ewidencji przebiegu pojazdu (art. 21 ust. 1 pkt 23b ustawy
z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0so6b fizycznych, dalej: updof).

Naczelny Sad Administracyjny w wyroku z 25 czerwca 2024 r. (sygn. akt Il FSK 1278/21)
wskazat, ze:

Powyzsze zwolnienie obejmuje zwrot kosztow tylko niektdrym pracownikom, dla

ktorych inne ustawy przewidujg mozliwosc przyznania prawa do zwrotu kosztow
poniesionych z tytutu uzywania pojazdow stanowigcych wlasnosc pracownika lub nakfa-
dajg na pracodawce obowigzek ich zwrotu (obecnie: listonosze, pracownicy pomocy
spofecznej oraz stuzby lesnej).

Jednak zdaniem Ministerstwa Finanséw (wyrazonym w odpowiedzi z 17 lipca 2025 r. na
interpelacje poselska nr 10568) nawet jesli pracownik uprawniony do zwolnienia z podatku
dochodowego od 0sob fizycznych (np. pracownik socjalny) uzywa w jazdach lokalnych
samochodu elektrycznego, to i tak zwrot kosztoéw stanowi opodatkowany przychod ze
stosunku pracy. Swoje stanowisko resort argumentuje tym, ze rozporzadzenie z 25 mar-
ca 2002 r. nie ma zastosowania do samochoddw prywatnych o napedzie elektrycznym.

W rezultacie wyptacana pracownikom na podstawie opisanej umowy kilometréwka na

jazdy lokalne:

| jest zwolniona z opodatkowania — jesli pracownik nalezy do grupy pracownikow
uprawnionych do zwolnienia oraz uzywa w jazdach lokalnych wtasnego auta beda-
cego pojazdem spalinowym lub hybrydg (zastosowanie majg wowczas stawki z roz-
porzadzenia z 25 marca 2002 r., uwarunkowane pojemnoscig skokowg silnika, tj.
0,89 zt lub 1,15 zt za 1 km przebiegu),

B jest opodatkowana — bez wzgledu na uprawnienie do zwolnienia, jezeli do stuzbo-
wych jazd lokalnych pracownik wykorzystuje pojazd elektryczny, i w przypadku sa-
mochoddw o napedzie spalinowym oraz hybrydowym w razie braku uprawnienia do
zastosowania zwolnienia.

Ryczatt a sktadki ZUS. Podstawy wymiaru skfadek nie stanowi zwrot kosztéw uzywania
w jazdach lokalnych przez pracownikow dla potrzeb pracodawcy pojazddw niebedacych
jego wiasnoscig — do wysokosci miesiecznego ryczattu pienieznego albo kwoty ustalo-
nej przy zastosowaniu stawek za 1 km przebiegu pojazdu — okreslonych w odrebnych
przepisach wydanych przez wiasciwego ministra, jezeli przebieg pojazdu (z wylgcze-
niem ryczattu pienigeznego) pracownik udokumentowat w ewidencji przebiegu pojazdu
prowadzonej zgodnie z updof (§ 2 ust. 1 pkt 13 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegodtowych zasad ustalania podstawy wy-
miaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe).

W tym przypadku réwniez nalezy odpowiednio zastosowac¢ wymienione stanowisko Mini-
sterstwa Finansow. Zatem jezeli pracownik otrzymuje zwrot kosztow w jazdach lokalnych
za uzywanie pojazdu hybrydowego, moze skorzystac¢ ze zwolnienia ze sktadek. Jezeli
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natomiast w jazdach lokalnych pracownik uzywa zgodnie z umowag pojazdu elektrycz-
nego, to zwrot kosztéw z tego tytutu jest osktadkowany.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 34a ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1490; ost.zm. Dz.U.z 2025 .
poz. 1843)

o art. 2 pkt 12-13 ustawy z 11 stycznia 2018 r. o elektromobilnosci i paliwach alternatywnych (j.t. Dz.U. z 2024 .
poz. 1289; ost.zm. Dz.U. 2 2024 . poz. 1881)

o art. 21 ust. 1 pkt15ipkt23b ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0sdb fizycznych (j.t. Dz.U. 22026 r.
poz. 592, Dz.U. 2 2026 r. poz. 779)

o § 1-4 rozporzadzenia Ministra Infrastruktury z 25 marca 2002 r. w sprawie warunkdw ustalania oraz sposobu
dokonywania zwrotu kosztéw uzywania do celéw stuzbowych samochodéw osobowych, motocykli i motoroweréw
niebedacych wtasnoscia pracodawcy (Dz.U. Nr 27, poz. 271; ost.zm. Dz.U. 2 2023 r. poz. 5)

o §2ust. 1 pkt13ipkt 15 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegoto-
wych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytaine i rentowe (j.t. Dz.U. 22025 . poz. 316)

o §6ust. 1izatacznik nr 3 do rozporzadzenia Ministra Infrastruktury z 8 listopada 2024 r. w sprawie rejestracji i ozna-
czania pojazdow, wymagan dla tablic rejestracyjnych oraz wzoréw innych dokumentow zwigzanych z rejestracja
pojazdow (Dz.U. z 2024 r. poz. 1709; ost.zm. Dz.U. 2 2025 r. poz. 939)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok NSA z 25 czerwca 2024 r. (sygn. akt Il FSK 1278/21)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 13 listopada 2025 r. (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.688.2025.1.SJ)
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prawnik, wyktadowca oraz ekspert w zakresie kadr i ptac
z wieloletnim doswiadczeniem zawodowym

Jakie wynagrodzenie przystuguije
pracownikom za skrécenie czasu
pracy z inicjatywy pracodawcy

[m] PROBLEM

Zarzad naszej firmy postanowit wprowadzi¢ dla wszystkich pracownikéw
dodatkowy benefit w postaci skrocenia w jednym tygodniu kazdego miesig-
ca czasu pracy z 8 do 6 godzin (bez koniecznosci odpracowywania). Jakie
wynagrodzenie nalezy wyptaci¢ za przepracowane godziny, uwzgledniajgc
fakt, ze pracownicy otrzymujg state wynagrodzenia oraz dodatki specjalne
za zadania wykraczajgce poza ich zwykty zakres obowigzkow, ktore zostaty
okreslone odrebnymi dokumentami?

[w] RADA

Skrocenie czasu pracy o 2 godziny w danym miesigcu z inicjatywy pra-
codawcy nie moze skutkowa¢ obnizeniem pensji zasadniczej ani dodatku
specjalnego. Zatem pracownik co do zasady zachowuje prawo do petnego,



dotychczas otrzymywanego wynagrodzenia, tak jakby przepracowat petna
miesieczng norme czasu pracy.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca jako podmiot odpowiedzialny za organizacje procesu pracy dysponuije ela-
stycznosdcig (oczywiscie w granicach prawa i funkcjonujgcych w zaktadzie unormowarn)
w zarzgdzaniu czasem pracy zatrudnianych osob. Kompetencje te obejmujg takze
prawo do jednostronnego udzielania dodatkowych dni wolnych lub skracania go-
dzin pracy catej zatodze.

Ustalanie wymiaru czasu pracy. Wymiar czasu pracy (z wyjatkiem pracy w ruchu cig-
gtym) w obowigzujgcym pracownika okresie rozliczeniowym jest obliczany w nastepujgcy
sposob (art. 130 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.):

Krok 1. 40 godzin nalezy pomnozy¢ przez liczbe tygodni przypadajgcych do przepra-
cowania w okresie rozliczeniowym,

Krok 2. do uzyskanego wyniku nalezy dodac iloczyn 8 godzin i liczby tzw. dni wysta-
jacych, czyli pozostatych do konca okresu rozliczeniowego, przypadajgcych od ponie-
dziatku do piatku,

Krok 3. wymiar czasu pracy skalkulowany w sposob okreslony powyzej nalezy obnizy¢
0 8 godzin za kazde Swieto wystepujgce w okresie rozliczeniowym i przypadajgce w in-
nym dniu niz niedziela.

Obliczony w ten sposdb wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym ule-
ga obnizeniu o liczbe godzin usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, przypadajgcych
do przepracowania w czasie tej nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu
pracy (art. 130 § 3 k.p.).

Przepisy prawa pracy nie zawierajg regulacji okreslajgcych tryb udzielania oraz rozliczania
zwolnien od pracy przyznanych dobrowolnie przez pracodawce. Wobec tego nalezy stoso-
wac powszechne zasady dotyczace planowania, ewidencjonowania i rozliczania czasu pracy.

Warunki umowy o prace po wprowadzeniu krétszego wymiaru czasu pracy. Praco-
dawca moze ustali¢ —tak jak w przedstawionej sytuacji — ze danego dnia tygodnia praca
w firmie bedzie trwa¢ 6 godzin (zamiast 8 godzin), bez koniecznosci odpracowywania
2 godzin brakujgcych do petnej dobowej normy czasu pracy.

Takie skrécenie czasu pracy nie powoduje zmiany warunkéw umowy o prace. Po-
nadto niewatpliwie nie powinno wigzac sie dla pracownikow z zadnymi negatywnymi
konsekwencjami. W szczegoélnosci nie moze oznaczac¢ obnizenia przystugujgcego im
wynagrodzenia, gdyz przyczyna niedopracowania w kazdym tygodniu 2 godzin pracy
lezy wytgcznie po stronie pracodawcy i jest wynikiem jego decyzji.

Oznacza to, ze skrocenie czasu pracy, o ktérym mowa w pytaniu:

B nie powinno skutkowac pomniejszeniem pensji zasadniczej ani dodatku specjalnego
za zadania wykraczajgce poza zwykly zakres obowigzkow stuzbowych,
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B oznacza dla pracownikow zachowanie prawa do petnego, dotychczas otrzymywa-
nego wynagrodzenia, tak jakby przepracowali petng miesieczng norme (przy zato-
zeniu, ze nie wystgpity inne nieobecnosci lub okolicznosci uzasadniajgce obnizenie
naleznosci za prace).

PRZYKLAD

Zarzad spotki z 0.0., w ktorej praca jest swiadczona w podstawowym systemie od
poniedziatku do pigtku w godzinach od 8.00 do 16.00, zamierza w najblizszym cza-
sie wprowadzi¢ nowy benefit pozaptacowy dla zatogi. Poczawszy od 1 lipca 2026 r.,
w kazdy czwartek wszyscy pracownicy beda pracowac tylko 6 godzin, bez koniecz-
nosci odpracowywania pozostatych 2 godzin brakujgcych do pefnej dniowki roboczej.
Stosowany przez spotke system wynagradzania obejmuje wytgcznie pensje zasad-
nicze okreslone miesieczng stawkg oraz dodatki specjalne za zadania stuzbowe wy-
kraczajgce poza zwykty zakres obowigzkéw pracowniczych.

W przedstawionych okolicznosciach skrécenie czasu pracy nie powinno wptynac¢ ani
na obnizenie wynagrodzen zasadniczych, ani dodatku specjalnego. Oznacza to, ze
w przypadku pracownika, ktéry zgodnie z postanowieniami umowy o prace otrzymuje
co miesigc 6000 zt brutto ptacy podstawowej oraz 600 zt specjalnego dodatku, jego
wynagrodzenie za przepracowanie w danym miesigcu wszystkich roboczych dni po-
winno wynies¢ 6600 zt brutto (6000 zt + 600 zt).

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 80, art. 94 pkt 2-2a, art. 128-130 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277,
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473)

©®

Mariusz Pigulski

ekspert i praktyk, zajmujgcy sie od wielu lat prawem pracy i ubezpieczen spotecznych,
autor licznych opracowan i publikacji z dziedziny kadrowo-ptacowe;

I Czy pracodawca ma obowigzek
rozpatrzy¢ prosbe pracownika
o podwyzke we wniosku o bardziej
przewidywalne i bezpieczne warunki

pracy

[®] PROBLEM

Pracownik jest zatrudniony w naszej spétce prawie 2 lata na podstawie umo-
wy o prace na czas okreslony. W czerwcu 2026 r. pracodawca podwyzszyt



wynagrodzenia czesci pracownikow dziatu, w ktérym ta osoba jest zatrud-
niona, ale ona nie zostata objeta podwyzka. Stato sie tak gtéwnie z powodu
braku samodzielnosci w wykonywaniu powierzonych zadan i krétszego stazu
pracy na zajmowanym stanowisku. Pracownik ztozyt wniosek na podstawie
art. 29181 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) o zmiane ro-
dzaju umowy o prace na umowe 0 prace na czas nieokreslony lub o bardziej
przewidywalne i bezpieczne warunki pracy. Domaga sie w nim rowniez pod-
wyzszenia wynagrodzenia zasadniczego do poziomu otrzymywanego przez
inne osoby z dziatu. W uzasadnieniu wskazat, ze skoro wykonuje obowigzki
analogiczne do innych pracownikéw, powinien otrzymywac wynagrodzenie
na porownywalnym poziomie. Jednoczesnie zasugerowat, ze brak podwyzki
moze $wiadczy¢ o nierownym traktowaniu. JesteSmy gotowi zaakceptowac
zmiane rodzaju umowy na czas nieokreslony, jednak nie zamierzamy pod-
wyzszy¢ wynagrodzenia, poniewaz roznice ptacowe wynikajg naszym zda-
niem z obiektywnych kryteriéw stosowanych w organizacji. Jak powinnismy
sie odnie$¢ do wniosku pracownika?

[w] RADA

Whiosek sktadany na podstawie art. 29[3! k.p. nie obejmuje roszczen do-
tyczacych bezposrednio wysokosci wynagrodzenia lub zasad wynagradza-
nia (nie obejmuje wnioskowania o warunki ptacowe — podwyzke, zmiane
systemu wynagradzania i tym podobne). Zmiana warunkoéw ptacy, w tym
usuwanie przejawow nierébwnego traktowania w wynagradzaniu, powinna
nastepowa¢ na ogoélnych zasadach, tj. poprzez porozumienie zmieniajace
lub wypowiedzenie zmieniajgce inicjowane przez pracodawce. W przypadku
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu pracownikowi przy-
stuguja odrebne roszczenia odszkodowawcze na podstawie art. 181341 k.p.,
ktore realizuje sie w drodze powoddztwa przed sadem pracy, a nie poprzez
wniosek o stabilniejsze warunki zatrudnienia. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Pracownik moze wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem o zmiane rodzaju umowy o pra-
ce na umowe na czas nieokreslony lub o zapewnienie bardziej przewidywalnych i bez-
piecznych warunkow pracy (art. 2981 k.p.).

Ustawodawca okreslit nastepujgce warunki skorzystania z tego uprawnienia:

®m pracownik moze ubiegac sie nie tylko o zmiane rodzaju umowy o prace na beztermi-
nowa, lecz rowniez o modyfikacje rodzaju wykonywanej pracy lub zmiang wymiaru
czasu pracy na petny etat;



B z wnioskiem moze wystgpi¢ pracownik legitymujgcy sie co najmniej 6-miesiecznym
stazem pracy u danego pracodawcy, z wytgczeniem osob zatrudnionych na podsta-
wie umowy o prace na okres probny. Do okresu tego wlicza sie staz u poprzedniego
pracodawcy w przypadku sukcesji prawnej w stosunkach pracy, w szczegolnosci na
zasadach okreslonych w art. 23" k.p.;

B wniosek moze zosta¢ ztozony przez pracownika raz w roku kalendarzowym, w po-
staci papierowej lub elektroniczne;.

Pracodawca jest zobligowany do rozpatrzenia wniosku ztozonego z zachowaniem
wymienionych wyzej zasad, przy czym powinien on zosta¢ uwzgledniony w miare
mozliwosci. Odpowiedz musi zostaé udzielona w terminie 1 miesigca od dnia otrzy-
mania wniosku, z uwzglednieniem potrzeb obu stron stosunku pracy. W przypadku
decyzji odmownej na pracodawcy spoczywa obowigzek pisemnego lub elektronicznego
poinformowania pracownika o konkretnej przyczynie nieuwzglednienia wniosku.

Pojecie bardziej przewidywalnych i bezpiecznych warunkéw pracy jest interpretowane
W sposob celowosciowy. Przewidywalnos¢ odnosi sie do stabilizacji systemow i rozkfa-
doéw czasu pracy (np. przejscie z systemu rownowaznego na podstawowy) lub ujed-
nolicenia miejsca wykonywania pracy. Natomiast bezpieczenstwo wigze sie z regutami
w zakresie bezpiecznej i higienicznej pracy oraz psychofizycznym obcigzeniem pracow-
nika, a nie z jego statusem materialnym.

Pomimo ze pracownik nie moze wnioskowac o podwyzke w tym trybie, kwestie finansowe
moga pojawic sie w procesie rozpatrywania wniosku przez pracodawce. Przyktadowo
przyczyna odmowy moze wynikac¢ z powodow finansowych w zwigzku ze zmiang wymiaru
czasu pracy z potowy etatu na petny etat. Wzrost wydatkéw pracodawcy na wynagro-
dzenia (wynikajgcy np. ze zwiekszenia wymiaru etatu) jest traktowany jako obiektywna
przeszkoda organizacyjno-ekonomiczna, ktéra pozwala na nieuwzglednienie wniosku.

Nalezy jednak wzigé pod uwage, ze cho¢ sam wniosek o podwyzke nie uruchamia
procedury odpowiedzi z art. 291% k.p., pracodawca powinien merytorycznie odnie$¢
sie do zawartych w nim zarzutéw dotyczgcych nierébwnego traktowania w zakre-
sie wynagradzania. Zignorowanie sygnatu o potencjalnej dyskryminacji ptacowej moze
narazi¢ zatrudniajgcego na powodztwo o odszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace oraz koniecznos¢ wyrownania zalegtych swiadczen.

Zasady réznicowania wynagrodzen pracownikow. Dla utrzymania zroznicowania pta-
cowego decydujgce znaczenie ma ustalenie, czy pracownik zgdajacy podwyzki wyko-
nuje jednakowag prace lub prace o jednakowej wartosci jak pozostali pracownicy w tym
samym dziale. Praca jednakowa to najczesciej praca wykonywana na takich samych
stanowiskach. Nie jest to jedyne kryterium, poniewaz sad uznaje, ze prace jednakowe
to réwniez prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich
wykonywania, warunkéw, w jakich sg swiadczone, a takze — ilosci i jakosci (wyrok SN
z 18 wrzednia 2008 r., sygn. akt Il PK 27/08, OSNP 2010/3-4/41). Zdarza sig, ze prace
identyczne ze wzgledu na ich rodzaj i kwalifikacje wymagane do ich wykonywania



na tych samych stanowiskach pracy w danej firmie moga rézni¢ sie ze wzgledu na
ilosé i jako$¢ pracy. Wowczas nie bedg pracami jednakowymi w rozumieniu art. 1815¢!
§ 1 k.p. (wyrok SN z 7 marca 2012 r., sygn. akt Il PK 161/11, OSNP 2013/3-4/33).

Majac na wzgledzie powyzsze orzecznictwo Sadu Najwyzszego, trudno roznicowac wy-
nagrodzenie, powotujgc sie tylko na staz pracy, a tym bardziej na rodzaj zawartej umo-
wy. Ewentualnie mozna wskazac, ze prace tozsame pod wzgledem rodzaju i kwalifikacji
wymaganych do ich wykonywania na tych samych stanowiskach pracy funkcjonujgcych
u danego pracodawcy moga roznic sie co do ilosci i jakosci (rozumianej jako sposob
wywigzywania sie z powierzonych obowigzkow). Wowczas nie sg pracami jednakowymi
w rozumieniu art. 1813¢1 § 1 k.p. (postanowienie SN z 17 czerwca 2025 r., sygn. akt | PSK
3/25). Zdaniem sgdu wyrazonym w powotanym postanowieniu, oceniajgc prawo pra-
cownikéw do wynagrodzenia za prace jednakowa, konieczne jest uwzglednienie jakosci
i rezultatow Swiadczonej pracy. W tym kontekscie mozna argumentowac, ze praca mniej
samodzielna przektada sie na inng jakosc¢ i rezultaty.

Prace o jednakowej wartosci to tego rodzaju prace, ktérych wykonywanie wymaga od
zatrudnionych porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym,
atakze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku. W wyroku z 14 marca 2019 r. (sygn.
akt Il PK 310/17, OSNP 2019/12/140) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze z usprawiedliwionym
réznicowaniem w zakresie wysokosci wynagrodzenia, ktdre nie narusza ustanowio-
nej w art. 112 k.p. zasady réwnych praw w zatrudnieniu, bedziemy mie¢ do czynienia
wowczas, gdy konkretni pracownicy w zwigzku z posiadaniem wigkszego dos$wiadcze-
nia zawodowego niejednakowo realizujg takie same obowigzki. A to przekiada sie na
wiekszg ilos¢ oraz lepsza jako$¢ wykonywanej przez nich pracy. Jesli natomiast efekt
wykonywania takiej samej pracy przez porownywanych pracownikow, mimo posia-
dania przez cze$¢ z nich wigkszego doswiadczenia zawodowego, jest taki sam, to
wystepujace pomigdzy nimi roznice w wynagrodzeniu naruszajg zasade rownych
praw w zatrudnieniu.

Nalezy przyjac¢, ze w tym aspekcie bedg Panstwo mogli broni¢ swojej decyzji o nie-
podwyzszaniu wynagrodzenia, opierajgc odmowe na twierdzeniu, iz poprzez brak sa-
modzielnosci i nizsze kwalifikacje zawodowe pracownik niejednakowo wykonuje swoje
obowigzki, nawet jesli zajmuje takie samo stanowisko jak pozostali pracownicy w dziale.
Oczywiscie gdyby doszto do sporu, w ktérym pracownik zarzuci nierdwne traktowanie,
CO juz zapowiada, takie twierdzenia trzeba bedzie poprze¢ konkretnymi faktami doty-
czgcymi wykonywanej przez niego pracy i stanowigcymi uzasadnienie tego, ze mimo
zatrudnienia na identycznym jak pozostali pracownicy stanowisku, wykonuje on prace
0 innej wartosci. Wytgcznie krotszy okres zatrudnienia czy tym bardziej zatrudnienie na
podstawie umowy terminowej takze w tym zakresie nie stanowi uzasadnienia do przy-
znania nizszego wynagrodzenia.

Jesli majg Panstwo potwierdzenie dotyczgce roznic w wykonywaniu obowigzkéw po-
miedzy pracownikami, mozna wowczas wskazywac, ze przy ustalaniu ptac okreslenie



ilosci pracy nastgpito przy uwzglednieniu faktycznego rozmiaru wykonywanych przez
pracownika obowigzkow, a nie tylko formalnego, wynikajgcego z umowy o prace. Aby
zastosowac takie uzasadnienie, ilos¢ pracy faktycznie wykonywanej przez pracownika
wykonujgcego takg samg prace musiafaby by¢ oderwana od tego, jaki poziom obowigz-
kow stanowit podstawe do ustalenia wynagrodzenia wynegocjowanego przez strony przy
nawigzaniu stosunku pracy. Pracownicy obcigzeni obowigzkami w znacznie wiekszym
zakresie niz pozostali, pomimo iz zajmujg identyczne stanowiska, majg prawo zarabiac
wiece]. W takich przypadkach rzeczywiste obcigzenia, a nie teoretyczna liczba
obowigzkéw przewidywana w momencie ustalania wynagrodzenia, uzasadniajg
zréznicowanie ptacy bez naruszenia regut antydyskryminacyjnych. Zatem nie ist-
nieje zakaz réznicowania wynagrodzen pracownikow z takimi samymi obowigzkami, ale
wypetniajgcych je niejednakowo.

PRZYKLAD

Ze wzgledu na brak samodzielnosci i odpowiedniego doswiadczenia zgdajacy pod-
wyzki pracownik zatrudniony w spotce z 0.0. na identycznym stanowisku jak jego ko-
ledzy z tego samego dziatu w czasie, w ktorym oni wykonujg 10 zleconych czynnosci
lub zadan, on wykonuje ich 6 lub 7. Uzasadnia to odmowe podwyzszenia pensji do
poziomu pozostatych pracownikow, ktorzy otrzymali podwyzki wiasnie z tytutu wyko-
nywania pracy w wiekszym zakresie.

Sktadniki wynagrodzenia uwzgledniane przy réznicowaniu wysokosci wynagrodze-
nia. Badajgc nierowne traktowanie w zakresie wysokosci wynagrodzenia, pod uwage
brane sg wszystkie jego skiadniki. Zasada jednakowego wynagrodzenia za jednakowg
prace lub prace o jednakowej wartosci obejmuje bowiem nie tylko wynagrodzenie sensu
stricto, ale tez wszystkie pozostate Swiadczenia zwigzane z pracg. Oprocz typowej ptacy
nalezy bra¢ pod uwage takze elementy pozaptacowe, nie tylko pieniezne, ale i rzeczo-
we. Pojecie wynagrodzenia w omawianym znaczeniu ma szerszy zakres niz okreslony
w art. 78 § 1 k.p. Zgodnie z tym przepisem wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak
ustalone, aby odpowiadato w szczegdinosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom
wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ Swiadczonej pracy.

W wyroku z 12 maja 2025 . (sygn. akt | PSKP 4/25) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze pojecie
wynagrodzenia za prace (w aspekcie przepisow antydyskryminacyjnych) stanowi zbior-
czg nazwe dla roznych wyptat dokonywanych przez pracodawce na rzecz pracownika.

Sporéw na tle nierdwnego traktowania nie mozna tez unikng¢, doceniajgc wybranych
pracownikow nagrodami. W wyroku z 21 stycznia 2011 r. (sygn. akt Il PK 169/10, OSNP
2012/7-8/86) Sad Najwyzszy wskazat, ze spod regut antydyskryminacyjnych nie wolno
wytgczy¢ nagrdd, chociaz pozornie majg one charakter zupetnie uznaniowy. Sad Naj-
wyzszy uznat, ze nagroda (art. 105 k.p.) jest wynagrodzeniem w rozumieniu art. 18[34l
k.p. Oznacza to, ze takze do nagrody jako $wiadczenia przyznawanego pracowni-
kowi na podstawie uznania pracodawcy majg zastosowanie reguty jednakowego



wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci (art. 18!3¢!
§ 1 k.p.). Dlatego pracownik, ktéremu nagrody nie przyznano, moze jej skutecznie do-
chodzi¢, jezeli wykaze naruszenie przez pracodawce zasad rownego traktowania w za-
trudnieniu. W szczegoélnosci premia uznaniowa, majgca charakter fakultatywny, ktéra jest
wyptacana systematycznie, traci uznaniowy charakter i staje sie zwykiym sktadnikiem
wynagrodzenia. Wyptacanie premii uznaniowej regularnie i w powtarzalnych odstepach
czasu podwaza jej uznaniowy charakter. W takiej sytuacji jest ona zwyktym sktadnikiem
wynagrodzenia za prace i pracownik ma roszczenie o jej wyptate. Sad Najwyzszy w po-
stanowieniu z 15 stycznia 2025 r. (sygn. akt | PSK 35/24) wskazat, ze gdy przedmiotem
oceny jest nagroda o charakterze uznaniowym, to kryterium jednakowej pracy ukryte
jest w motywacji pracodawcy przyznajgcego tego rodzaju $wiadczenie (np. przyczynie-
nie sie do wypracowania zysku, nienaganna praca, motywacja do zaangazowania sie
w wykonywanie obowigzkow pracowniczych). Dlatego pracownik, ktdremu nie przyznano
nagrody, moze jej skutecznie dochodzi¢, jezeli wykaze naruszenie przez pracodawce
przepisow k.p. o rownym traktowaniu w zatrudnieniu (art. 94 pkt 9, art. 111 i art. 113!
oraz art. 18[%al j art. 183 k p.).

Odszkodowanie za nierowne traktowanie w zakresie wynagradzania. W przypadku
gdy pracownik zostanie poszkodowany wskutek nierdwnego traktowania, moze zazg-
dac od Panstwa odszkodowania. Przystuguje ono w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace. Sad Najwyzszy wskazuje, ze pracownik moze dochodzi¢ od-
szkodowania w wysokosci roznicy pomiedzy wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymy-
wac bez naruszenia zasady rownego wynagradzania, a wynagrodzeniem rzeczywiscie
otrzymywanym (wyrok SN z 22 lutego 2007 r., sygn. akt | PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98).
W wyroku z 8 czerwca 2010 r. (sygn. akt | PK 27/10, niepubl.) Sad Najwyzszy uznat, ze
naprawienie szkody obejmuje nie tylko strate, ktdrg ponidst poszkodowany, ale takze
korzysci, jakie mogtby odnies¢, gdyby mu szkody nie wyrzgdzono, uznajac, ze w przy-
padku wymiernych strat i utraty korzysci, ktére najczesciej powstajg na skutek narusze-
nia zasady rownego wynagrodzenia (art. 183° k.p.), moga one zostac¢ dos¢ fatwo osza-
cowane. Zatem Sad Najwyzszy przyjat, ze w ramach odszkodowania, o ktérym mowa
w art. 18391 k p., miesci sie nie tylko obowigzek naprawienia szkody w postaci roznicy
pomiedzy wynagrodzeniem zasadniczym dyskryminujgcym a takim samym wynagro-
dzeniem w wysokosci zgodnej z prawem, ale takze w wysokosci roznicy miedzy wypta-
conymi a naleznymi z analogicznych przyczyn sktadnikami wynagrodzenia zaleznymi
od ptacy zasadniczej.

Ponadto pracownik moze w przypadku dyskryminaciji lub nieréwnego traktowania
w zakresie wynagrodzenia domagac sie od pracodawcy prawidtowego uksztatto-
wania swojego wynagrodzenia na przysztosc.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 1120-art. 11131 art. 1832181341 art. 2301 art. 2913 art. 78 § 1, art. 94 pkt 9, art. 105 ustawy z 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473)
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POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 18 wrze$nia 2008 r. (sygn. akt Il PK 27/08, OSNP 2010/3-4/41)
wyrok SN z 7 marca 2012 r. (sygn. akt Il PK 161/11, OSNP 2013/3-4/33)
wyrok SN z 14 marca 2019 r. (sygn. akt Il PK 310/17, OSNP 2019/12/140)
wyrok SN z 12 maja 2025 r. (sygn. akt | PSKP 4/25)

wyrok SN z 21 stycznia 2011 r. (sygn. akt Il PK 169/10, OSNP 2012/7-8/86)
wyrok SN z 22 lutego 2007 . (sygn. akt | PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98)
wyrok SN z 8 czerwca 2010 r. (sygn. akt | PK 27/10, niepubl.)
postanowienie SN z 17 czerwca 2025 r. (sygn. akt | PSK 3/25)
postanowienie SN z 15 stycznia 2025 r. (sygn. akt Il PSK 35/24)

©®
Rafat Krawczyk
sedzia Sgdu Okregowego w Toruniu

H Czy od ekwiwalentu za bilet kolejowy
wyptaconego zamiast kilometrowki
z tytutu delegaciji nalezy naliczac
podatek i sktadki ZUS

[m] PROBLEM

Pracownik samowolnie — bez uprzedniej zgody pracodawcy — uzyt do celow
stuzbowych prywatnego pojazdu, zamiast zgodnie z poleceniem pojechac
pociggiem. W tej sytuacji zamiast kilometréwki chcemy wyptaci¢ pracowni-
kowi réwnowarto$c¢ biletu kolejowego. Czy tak dokonany zwrot bedzie kosz-
tem podrézy stuzbowej, od ktdrego nie naliczamy podatku i sktadek ZUS?

[w] RADA

Nalezy przyjac, ze wyptata ekwiwalentu biletowego zamiast udokumentowa-
nej kilometréwki bedzie stanowita przychdd pracownika, od ktérego nalezny
jest podatek i sktadki ZUS. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Uprawnienie pracodawcy do wyznaczenia srodka transportu. Pracodawca posiada
wytgczne uprawnienie do okreslenia srodka transportu wtasciwego do odbycia podrézy
stuzbowej, a takze jego rodzaju i klasy (§ 3 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych pracownikowi
zatrudnionemu w panstwowej lub samorzgdowej jednostce sfery budzetowej z tytutu
podrozy stuzbowej, dalej: rozporzadzenie w sprawie delegaciji). Jezeli w poleceniu wy-
jazdu stuzbowego jednoznacznie wskazano przejazd pociggiem w okres$lonej kla-



sie, np. drugiej, a pracownik samowolnie odbyt te podréz wtasnym samochodem,
pracodawca ma petne prawo ograniczy¢ zwrot kosztéw wytacznie do wysokosci
ceny biletu kolejowego na danej trasie wraz z optatami dodatkowymi, takimi jak
miejscowka. W takiej sytuacji pracownik naruszyt polecenie stuzbowe, co pozbawia go
mozliwos$ci skutecznego zgdania wyptaty tzw. kilometrowki.

PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony w dziale logistyki otrzymat polecenie wyjazdu z Warszawy
do Wroctawia pociggiem w klasie drugiej. Pomimo braku zgody pojechat prywatnym
samochodem, a po powrocie przedtozyt pracodawcy rozliczenie w formie ewidencji
przebiegu pojazdu (350 km x 1,15 zt = 402,50 zt). Pracodawca odrzucit to rozlicze-
nie i wyptacit jedynie 160 zt, co stanowi réwnowartos$¢ biletu pociggu w drugiej klasie
z uwzglednieniem miejscowki —zgodnie z pierwotnym poleceniem. Ograniczenie zwro-
tu kosztow do wysokosci ceny najtanszego lub wyznaczonego srodka transportu jest
uzasadnione w przypadku naruszenia przez pracownika dyscypliny pracy i zignorowa-

nia polecenia dotyczgcego sposobu przemieszczania sie podczas podrézy stuzbowe;.

Jedynie na wniosek pracownika pracodawca moze wyrazi¢ zgode na przejazd w podrézy
krajowej lub podrozy zagranicznej samochodem osobowym, motocyklem lub motoro-
werem niebedgcym wiasnoscig pracodawcy.

Ustalanie wysokos$ci zwrotu za przejazd nieuzgodnionym $rodkiem transportu.
Wysokos¢ zwrotu w przypadku, gdy doszto do samowolnego wyboru przez pracowni-
ka w podrézy stuzbowej jako srodka transportu samochodu niebedacego wtasnoscig
pracodawcy, i braku zgody pracodawcy na wyptate kilometréwki, jest ustalana na pod-
stawie aktualnych cennikow i taryf przewoznikdw w transporcie publicznym. Nalezy przy
tym uwzglednic¢ ulgi, ktére faktycznie przystuguja pracownikowi, bez wzgledu na
tytut ich przyznania, np. ulga studencka czy dla seniora. Przy ustalaniu ekwiwalentu
nalezy rowniez wzig¢ pod uwage ewentualne koszty dodatkowe, ktore wystgpityby przy
podrézy srodkiem publicznym, np. ryczatty na dojazdy srodkami komunikacji miejsco-
wej (§ 3 ust. 2 rozporzadzenia w sprawie delegacji).

PRZYKLAD

Pracodawca rozliczajgcy samowaolny przejazd pracownika samochodem prywatnym
na trasie Gdynia — Poznan ustalit cene biletu na poziomie 80 zt. Pracownik posiada
jednak legitymacje osoby niepetnosprawnej uprawniajgcg do 37% ulgi. Pracodawca
wyptacit pracownikowi ekwiwalent w wysokosci 50,40 zt, poniewaz takg kwote faktycz-
nie wydatkowatby pracownik, kupujgc bilet kolejowy. Kalkulacja ekwiwalentu musi by¢
zindywidualizowana i wynikajgca z realnych kosztéw, jakie pracodawca musiatby po-
kry¢, gdyby pracownik zastosowat sie do polecenia wyjazdu transportem publicznym.

Konsekwencje braku ewidenciji przebiegu pojazdu. Zwolnienie z opodatkowania na-
leznosci za czas podrozy stuzbowej w przypadku uzywania samochodu prywatnego



przystuguje wytgcznie do kwoty tzw. kilometrowki wyliczonej na podstawie ewidenciji
przebiegu pojazdu (art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. a ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku docho-
dowym od osob fizycznych, dalej: updof). Jezeli pracodawca wyptaca kwote odpo-
wiadajgca cenie biletu, wiedzgc, ze podréz odbyta sie samochodem niebedacym
jego wtasnoscig, a ewidencja nie jest prowadzona, wyptata ta stanowi dla pracow-
nika przychéd ze stosunku pracy podlegajacy opodatkowaniu i petnemu osktad-
kowaniu. Dodatkowo taki wydatek nie bedzie mogt zostac zaliczony przez pracodawce
do kosztow uzyskania przychodow, gdyz art. 16 ust. 1 pkt 30 lit. b ustawy z 15 lutego
1992 r. 0 podatku dochodowym od osdb prawnych bezwzglednie wymaga prowadzenia
ewidenciji przebiegu pojazdu.

PRZYKLAD

Spotka wyptacita pracownikowi 200 zt jako ekwiwalent za bilet kolejowy za podréz
odbytg samowolnie prywatnym samochodem. Podczas kontroli organ podatkowy
uznat catg kwote za przychod do opodatkowania, wskazujgc, ze zwolnienie z art. 21
ust. 1 pkt 16 lit. a updof nie ma zastosowania, poniewaz nie prowadzono ewidencji
przebiegu pojazdu (kilometrowki). Jednoczesnie spotka zostata zmuszona do wyta-
czenia tego wydatku z kosztow uzyskania przychodow. Wyptata ekwiwalentu zamiast
kilometréwki przy faktycznym uzyciu samochodu jest niekorzystna podatkowo, gdyz
pozbawia obie strony prawa do ustawowych zwolnien i preferenciji kosztowych.

PRZYKLAD

Spotka wyptacita pracownikowi w lipcu 2026 r. 150 zt jako ekwiwalent biletowy za dele-
gacje, o ktorej wiedziata, ze odbyta sie bez uzgodnienia z pracodawcg samochodem
prywatnym bez prowadzenia ewidencji. Podczas kontroli ZUS zakwestionowat cha-
rakter tej wyptaty, wskazujgc, ze nie wynika ona ze stawek za kilometr i udokumento-
wanego przebiegu, co jest wymogiem dla zwolnienia przy korzystaniu z samochodu
w podrozy stuzbowej. Brak dokumentaciji wymaganej dla faktycznie uzytego srodka
transportu, czyli w tym przypadku samochodu, uniemozliwia zastosowanie zwolnien
podatkowo-sktadkowych, nawet jesli wyptacona kwota jest nizsza niz potencjalna
kilometrowka. Gdyby podroz odbyta sie pociggiem zgodnie z poleceniem i zostata
udokumentowana biletem, kwota ta korzystataby z petnego zwolnienia z podatku na
podstawie art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. a updof. Zaktadajac, ze wynagrodzenie pracownika
za lipiec 2026 r. wynosi 6000 zf, ma on prawo do zwyktych kosztéw uzyskania przy-
chodow i przystuguje mu petna kwota zmniejszajgca podatek, rozliczenie na liscie
ptac bedzie nastepujgce:

Lp. Pozycja Wysokosé
1 2 3
1 | wynagrodzenie zasadnicze 6000 zt
2 | ekwiwalent biletowy 150 zt
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1 2 3

3 | wynagrodzenie brutto (poz. 1 + poz. 2) 6150 zt
4 | podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spofeczne 6150 zt
5 | skiadka emerytalna (poz. 4 x 9,76%) 600,24 zt
6 | skiadka rentowa (poz. 4 x 1,5%) 92,25 7
7 | sktadka chorobowa (poz. 4 x 2,45%) 150,68 zt
8 | suma skfadek spotecznych (poz. 5 + poz. 6 + poz. 7) 84317 zt
9 | podstawa wymiaru sktadki zdrowotnej (poz. 4 i poz. 8) 5306,83 zt
10 | sktadka zdrowotna (poz. 9 x 9%) 477,61 zt
11 | podstawa opodatkowania (poz. 3 — poz. 8 — 250 zi/koszty uzyskania przy- 5057 zt

chodow)
12 | zaliczka na podatek (poz. 11 x 12% — 300 zl/kwota zmnigjszajaca podatek) 307 zt
13 | wynagrodzenie netto (poz. 3 — poz. 8 — poz. 10 — poz. 12) 4522,22 71
PODSTAWA PRAWNA:

art. 7711 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.z 2025 1. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 1. poz. 473)
art. 12 ust. 1, art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. a, art. 23 ust. 1 pkt 36 lit. a ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym
od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 592; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 779)

art. 16 ust. 1 pkt 30 lit. a, ust. 5 ustawy z 15 lutego 1992 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b prawnych (j.t. Dz.U.
22026 1. poz. 554; Dz.U. 2 2026 1. poz. 779)

§ 3 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spofecznej z 29 stycznia 2013 r. w sprawie nalezno$ci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej
(j.t. Dz.U. 2 2023 r. poz. 2190)

§ 1 ust. 2, § 2 rozporzadzenia Ministra Infrastruktury z 25 marca 2002 r. w sprawie warunkow ustalania oraz sposobu
dokonywania zwrotu kosztéw uzywania do celow stuzbowych samochodéw osobowych, motocykli i motorowerow
niebedacych wtasnoscig pracodawcy (Dz.U. Nr 27, poz. 271; ost.zm. Dz.U. 2 2023 r. poz. 5)

©®
Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

A Czy nalicza¢ koszty autorskie

do wynagrodzenia pracownika
zatrudnionego przez dwie uczelnie
realizujgce wspoliny projekt B+R

[m] PROBLEM

JesteSmy uczelnia, ktdra na podstawie umowy konsorcjum zawartej z uniwer-
sytetem wspdlnie realizuje projekt badawczo-rozwojowy (B+R). Jednoczesnie
kilku pracownikdéw zaangazowanych w ten projekt jest zatrudnionych zaréwno
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u nas, jak i w drugim podmiocie. Ktéry podmiot ma prawo do zastosowania
kosztow autorskich do wynagrodzenia tych osOb za realizacje wskazanego
projektu?

[w] RADA

Kazda uczelnia ma prawo odrebnie zastosowac autorskie koszty uzyskania
przychoddw do wynagrodzenia pracownika zatrudnionego przez nig do rea-
lizacji wspolnego projektu. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

W polskim systemie podatkowym kazdy pracodawca jest odrebnym ptatnikiem za-
liczek na podatek dochodowy od osob fizycznych. Oznacza to, ze kazda uczelnia
wchodzagca w skfad konsorcjum ma prawo zastosowac¢ 50% koszty uzyskania przy-
chodow wytgceznie do tego wynagrodzenia (lub jego czesci), ktore wyptaca pracow-
nikowi za utwory stworzone w ramach obowigzkéw stuzbowych realizowanych bez-
posrednio na jej rzecz.

Stosowanie autorskich kosztéw uzyskania przychodow. W projektach realizowanych
przez wskazane przez Panstwa podmioty naukowe (uczelnie) wystepujg dwa rownolegte
rezimy stosowania 50% kosztow uzyskania przychodow, tj.:

B szczegolny — dotyczy m.in. nauczycieli akademickich, dla ktorych ustawodawca
przyjat domniemanie twoérczego charakteru cafosci ich pracy (interpretacja ogodlna
Ministra Finanséw z 18 wrzesnia 2020 r., sygn. DD3.8201.1.2018),

B 0golny — ma zastosowanie np. do personelu inzynieryjno-technicznego, programistow
czy ekspertow, wymagajac kazdorazowego dokumentowania powstania utworu.

PRZYKLAD

Uniwersytet A i uniwersytet B realizujg projekt B4+R. Zatrudniajg profesora (nauczyciela
akademickiego) oraz inzyniera oprogramowania (pracownika badawczego, niebeda-
cego nauczycielem). W przypadku profesora uczelnia nalicza 50% koszty uzyskania
przychoddw od catosci jego wynagrodzenia za wykonywanie dziatalnosci tworczej
bez koniecznosci prowadzenia ewidencji prac tworczych. Wynika to z faktu, ze wyko-
nywanie obowigzkéw nauczyciela akademickiego stanowi dziatalnos¢ tworczg o in-
dywidualnym charakterze (art. 116 ust. 7 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolni-
ctwie wyzszym i nauce). Natomiast w przypadku inzyniera instytut musi wyodrebni¢
w umowie honorarium autorskie, a pracownik jest zobowigzany do prowadzenia reje-
stru utworéw dokumentujgcego, ze w danym miesigcu powstat oryginalny rezultat. Za
czas urlopu wypoczynkowego inzynierowi przystugujg jedynie standardowe koszty
pracownicze, gdyz w tym okresie utwor nie powstaje.

Transfer praw autorskich w umowie konsorcjum. Wspdine przedsiewziecia badaw-
cze sg najczesciej realizowane na podstawie umowy konsorcjum. Kluczowe dla bez-
pieczenstwa podatkowego jest, aby transfer autorskich praw majgtkowych odbywat sie



W sposob sukcesywny, tzn. najpierw z pracownika na jego bezposredniego pracodawce
(konsorcjanta), a dopiero pdzniej pomiedzy konsorcjantami.

PRZYKLAD

Projekt zaktada, ze ostatecznym wtascicielem raportow powstatych w wyniku realizacii
projektu B4R ma by¢ lider (uczelnia X), a tworcg jest pracownik zatrudniony przez part-
nera (uczelnie Y). Majagtkowe prawa autorskie przechodzg z mocy prawa z pracownika
na uczelnie Y z chwilg przyjecia utworu (art. 12 ust. 1 ustawy z 4 lutego 1994 r. o prawie
autorskim i prawach pokrewnych). Nastepnie uczelnia Y, jako podmiot uprawniony, doko-
nuje wtérnego rozporzadzenia prawami na rzecz lidera za wynagrodzeniem rynkowym,
zgodnie z postanowieniami umowy konsorcjum. Przerwanie fancucha transferu praw au-
torskich (bezposrednie przeniesienie praw na podmiot niebedgcy pracodawca) uniemoz-
liwia zastosowanie 50% kosztow uzyskania przychodow przez ptatnika wynagrodzenia.

Limit kosztow autorskich. Jezeli pracownik jest zatrudniony réwnolegle u dwoch pra-
codawcow uczestniczgeych w projekcie, kazdy z nich dziafa jako samodzielny ptatnik.
Powoduje to ryzyko przekroczenia rocznego limitu kosztow autorskich, ktory w 2026 r.
wynosi 120 000 zt (rownowartos¢ gornej granicy pierwszego przedziatu skali podatko-
wej). Jednak obowigzek monitorowania tgcznego limitu kosztéw autorskich zasto-
sowanych w danym roku spoczywa na podatniku.

PRZYKLAD

Pracownik otrzymuje od obu zatrudniajgcych go uczelni honoraria autorskie. Kazda
z uczelni stosuje 50% koszty uzyskania przychodow do momentu, az suma kosztow
naliczonych u kazdej z nich odrebnie nie przekroczy 120 000 zt. Zakfadajgc, ze kazda
z uczelni odliczy po 80 000 zt kosztow autorskich, suma kosztow w zeznaniu rocznym
wyniesie 160 000 zt. Poniewaz limit wynosi 120 000 zt, nadwyzka 40 000 zf nie bedzie
stanowita tych kosztow, mimo ich zastosowania w trakcie roku, co bedzie skutkowato
koniecznoscig doptaty znacznej kwoty podatku wraz z odsetkami w rozliczeniu rocz-
nym. Aby tego unikng¢, pracownik powinien ztozy¢ u jednego z pracodawcow wnio-
sek na formularzu PIT-2 (czes$¢ I) o rezygnacie ze stosowania 50% kosztow uzyskania
przychoddw po osiggnieciu okreslonego poziomu dochodu.

Monitorowanie limitu kosztow autorskich staje sie bardziej ztozone, gdy podatnik korzysta
jednoczesnie z tzw. ulgi dla mtodych (do 26. roku zycia), ulgi na powrdt, ulgi dla rodzin 4+
lub ulgi dla pracujgcych senioréw. W takim przypadku suma przychodow zwolnionych
(do 85 528 zt) oraz tgcznych 50% kosztow uzyskania przychoddw nie moze przekroczy¢
w roku podatkowym wspoélnego limitu wynoszgcego 120 000 zt.

PRZYKLAD

Mtody naukowiec (25 lat) realizuje projekt B+R. Jego przychody do kwoty 85 528 zt
sg zwolnione z opodatkowania w ramach ulgi dla mtodych podatnikéw. Po wyczerpa-



niu limitu zwolnienia z tego tytutu wynoszacego 85 528 zt naukowiec chce stosowacé
50% kosztow uzyskania przychodow do pozostatej czesci honorarium. Maksymalna
kwota kosztéw autorskich, jakg moze jeszcze odliczy¢ w tym roku, wynosi 34 472 zt
(120 000 zt — 85 528 zt). Hierarchia preferencji nakazuje w pierwszej kolejnosci stoso-
wac zwolnienie przedmiotowe, a dopiero nadwyzke obejmowac kosztami autorskimi,
przy czym ptatnik musi rygorystycznie sledzi¢ sume obu tych wartosci, aby nie prze-
kroczy¢ progu 120 000 zt.

Po wykorzystaniu przez pracownika rocznego limitu kosztow autorskich pfatnik traci
podstawe prawng do dalszego stosowania tej preferenciji w danym roku podatkowym.
Zgodnie z linig interpretacyjng organdw skarbowych (np. interpretacja Dyrektora KIS
z 27 grudnia 2023 r., sygn. 0112-KDIL2-1.4011.761.2023.1.TR) po wyczerpaniu ustawo-
wego limitu kosztow autorskich nie ma mozliwosci zastosowania zasad ogolnych doty-
czgcych stosowania kosztéw w odniesieniu do tego samego sktadnika wynagrodzenia,
jakim jest honorarium autorskie, wynikajgcych z art. 22 ust. 2 ustawy z 26 lipca 1991 .
0 podatku dochodowym od 0soéb fizycznych.

W praktyce oznacza to, ze nadwyzka honorarium ponad limit 120 000 zt jest opodat-
kowana bez odliczania jakichkolwiek kosztow (0 zf) lub z zastosowaniem kosztow zry-
czattowanych, jezeli pracownik uzyskuje rowniez przychody ze stosunku pracy z jego
czesci ,nietworcze)”.

PRZYKLAD

Programista zatrudniony na uczelni w ramach projektu B+R zarabia 25 000 zt brutto
miesiecznie. Zgodnie z umowg 80% (20 000 zt) stanowi honorarium autorskie, a 20%
(5000 zt) to wynagrodzenie za zadania organizacyjne. Zatozmy, ze w grudniu 2026 .
suma kosztow 50% zastosowanych do honorariéw osiggnie limit 120 000 zt. Ptatnik
do kwoty 20 000 zt (honorarium) nie stosuje kosztow autorskich. Jednak do kwoty
5000 zt (czes¢ nietwdrcza) ptatnik nadal stosuje standardowe miesieczne koszty pra-
cownicze w wysokosci 250 zt (lub 300 zt przy dojazdach).

PODSTAWA PRAWNA:

art. 22 ust. 2, ust. 9 pkt 1-3, ust. 9a i 9b ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od o0sab fizycznych
(j.t. Dz.U. 22026 1. poz. 592; Dz.U. 2 2026 r. poz. 779)

art. 116 ust. 7 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1571,
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 637)

art. 12 ust. 1, art. 14, art. 50 ustawy z 4 lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych (j.t. Dz.U. 22025 .
poz. 24)
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Zwolnienie z obowigzku ubezpieczen
spotecznych uczniow i studentow
wykonujgcych umowe zlecenia
— zasady postepowania

Wykonywanie umowy zlecenia lub umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej
stosuje sie przepisy o zleceniu, jest jednym z tytutdw do obowigzkowych
ubezpieczen spotecznych oraz ubezpieczenia zdrowotnego. W niektérych
przypadkach wykonywanie umowy zlecenia nie bedzie jednak objete obo-
wigzkiem ubezpieczen — dotyczy to m.in. studentow i uczniow szkoét ponad-
podstawowych do ukonczenia 26. roku zycia.

W praktyce kwestia podlegania ubezpieczeniom z tytutu umowy zlecenia w przypadku
studentéw i ucznidw jest dos¢ problematyczna. Pojawiajg sie m.in. watpliwosci, kiedy
zwolnienie z obowigzku ubezpieczen przestaje obowigzywac w razie utraty statusu stu-
denta, kto jest uznawany za ucznia szkoty ponadpodstawowej, jak nalezy rozliczy¢ wy-
nagrodzenie wyptacone w okresie, kiedy zleceniobiorca skonczyt 26 lat albo ukonczyt
studia lub szkote ponadpodstawows i czy bedzie ono oskiadkowane.

1. Osoby nieobjete obowigzkiem ubezpieczen
spotecznych z tytutu wykonywania umowy
zlecenia

Ubezpieczeniom spotecznym z tytutu wykonywania umowy zlecenia nie podlegajg osoby
bedgce uczniami szkdt ponadpodstawowych lub studentami do ukonczenia 26 lat. Tych
0sOb pfatnik sktadek nie zgtasza do zadnych ubezpieczen spotecznych, ani dobrowol-
nych, ani obowigzkowych. Osoby te nie podlegajg rowniez ubezpieczeniu zdrowotnemu.

1.1. Uczniowie zwolnieni z obowigzku ubezpieczen
spotecznych

Wytgczenie z ubezpieczen spotecznych ksztatcgcych sie zleceniobiorcow dotyczy row-
niez uczniow szkdt ponadpodstawowych.

Na podstawie ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe (dalej: Prawo oswiatowe)
wyrdznia sie nastepujgce szkoty publiczne i niepubliczne:

1) 8-letnig szkote podstawowa;
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2) szkoty ponadpodstawowe:
a) 4-letnie liceum ogodlnoksztatcace,
b) 5-letnie technikum,
c) 3-letnig branzowag szkote | stopnia,
d) 3-letnig szkote specjalng przysposabiajgca do pracy,
e) 2-letnig branzowg szkote Il stopnia,
f) szkote policealng dla osob posiadajgcych wyksztatcenie srednie lub wyksztatce-
nie Srednie branzowe, o okresie nauczania niedtuzszym niz 2,5 roku.

Uczniem szkoty ponadpodstawowej jest osoba, kt6ra uczy sie w jednej ze szkot
ponadpodstawowych wymienionych wyzej.

Jesli wiec dana placdéwka edukacyjna, do ktorej uczeszcza mtody zleceniobiorca, mie-
&ci sie w definicji ,szkoty ponadpodstawowej”, to jej uczen nie podlega ubezpieczeniom
w ZUS. Dodatkowo nalezy wskazac, ze ksztalcenie ustawiczne to ksztalcenie w szkotach
dla dorostych, branzowych szkotach Il stopnia i szkotach policealnych.

Przez ucznidow nalezy rozumie¢ rowniez stuchaczy i wychowankow. Zatem réwniez stu-
chaczy szkoty dla dorostych nalezy uznac¢ za uczniéw (art. 4 pkt 20 Prawa o$wiatowego).

ZUS w interpretacji indywidualnej z 13 stycznia 2022 r. (sygn. WPI/200000/43/888/2021)
uznat:

Czteroletnie liceurn ogdinoksztatcgce, ktdrego ukoriczenie umozliwia uzyskanie
Swiadectwa dojrzatosci po zdaniu egzaminu maturalnego jest szkotg ponadpod-
Stawowg | w konsekwencji osoba uczgca sie w takiej szkole ma status ucznia.

Zgodnie z art. 18 ust. 2a i 2b Prawa oswiatowego w szkole podstawowej, liceurn ogol-
noksztatcgcym, technikum, branzowej szkole | stopnia, szkole specjalnej przysposabia-
jacej do pracy oraz w szkofach artystycznych ksztatcenie odbywa sie w formie dziennej,
a w branzowej szkole Il stopnia i szkole policealnej — ksztatcenie moze odbywac sie w for-
mie dziennej, stacjonarnej lub zaocznej. W szkole dla dorostych ksztafcenie odbywa sie
w formie stacjonarnej lub zaocznej.

Zleceniobiorca, ktory jest stfuchaczem szkoty, o ktdrej mowa we wniosku i nie
ukonczyt 26 lat, nie podlega ubezpieczeniom spotecznym z tytutu zawartej umo-
wy zlecenia.

Dla celow ubezpieczen spotecznych uznaje sie, ze uczniem — do 31 sierpnia kazdego
roku — jest osoba, ktora:
®m kontynuuje nauke w tej samej szkole,

m ukonczyta szkote i rozpoczyna nauke w szkole, w ktorej rok szkolny rozpoczyna sie
1 wrzesnia,

m ukonczyta szkote i nie kontynuuje nauki.

Osoba, ktéra przedstawi zaswiadczenie o przyjeciu na studia wyzsze, bedzie uzna-
wana przez ZUS za ucznia do 30 wrzesnia danego roku.



PRZYKLAD

Patryk J., absolwent liceum ogolnoksztatcgcego, w wieku 19 lat, wykonuje prace na
podstawie umowy zlecenia w okresie sierpien — wrzesien 2026 r. Zostat przyjety na
studia | stopnia, co potwierdzit zaswiadczeniem z uczelni. W tym okresie nie podle-
ga on zadnym ubezpieczeniom z tytutu umowy zlecenia. Do konca wrzesnia br. jest
bowiem uznawany za ucznia.

1.2. Studenci a obowigzek ubezpieczen spotecznych

Przy ustalaniu obowigzku ubezpieczen spotecznych studenta wykonujgcego prace na
podstawie umowy zlecenia nie ma znaczenia:

m jego obywatelstwo,

| kraj, w ktorym pobiera nauke na uczelni wyzszej,

m {ryb nauki (zaoczny, dzienny),

| status uczelni (panstwowa, prywatna).

Kluczowymi dla rozstrzygniecia, czy zleceniobiorca podlega ubezpieczeniom, czy tez
nie, sg dwie przestanki:

1) wiek,

2) posiadanie statusu ,studenta”.

W tym drugim przypadku nalezy odwotac sie do przepiséw ustawy z 20 lipca 2018 r.

—Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (dalej: Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce).
Zgodnie z nimi studia sg prowadzone na poziomie:

1) studiow | stopnia,

2) studiow Il stopnia,

3) jednolitych studiéw magisterskich.

Na studia | stopnia lub jednolite studia magisterskie moze by¢ przyjeta osoba, ktora
posiada $wiadectwo dojrzatosci albo Swiadectwo dojrzatosci i dyplom potwierdzajg-
cy kwalifikacje zawodowe/zaswiadczenie o wynikach egzaminu maturalnego, zgodnie

Z przepisami o systemie oswiaty. Na studia Il stopnia moze by¢ przyjeta osoba, ktéra
posiada dyplom ukonczenia studiow | stopnia.

Studentem jest osoba przyjeta na studia, ktéra rozpoczyna studia i nabywa prawa stu-
denta z chwilg ztozenia slubowania.

Studia sg prowadzone w formie:

1) studiow stacjonarnych, w ramach ktérych co najmniej potowa punktoéw ECTS obje-
tych programem studiow jest uzyskiwana w ramach zaje¢ z bezposrednim udziatem
nauczycieli akademickich lub innych oséb prowadzacych zajecia i studentow,

2) studiow niestacjonarnych wskazanych w uchwale senatu, w ramach ktérych mniej niz
potowa punktow ECTS objetych programem studiéw moze by¢ uzyskiwana z bezpo-



Srednim udziatem nauczycieli akademickich lub innych osob prowadzgcych zajecia
i studentow.

Dla celdéw ubezpieczen spotecznych ZUS uznaje osobg za studenta od daty przyje-
cia w poczet studentéw uczelni i ztozenia slubowania do daty ukonczenia studiéw
lub daty skreslenia z listy studentéw. Jezeli data slubowania jest pozniejsza niz 1 paz-
dziernika danego roku kalendarzowego, wéwczas zwolnienie z obowigzku ubezpieczen
obejmuje takze okres miedzy 1 pazdziernika a dniem slubowania.

Dniem ukonczenia studiow jest data:

m ziozenia egzaminu dyplomowego, w przypadku studiow na kierunkach lekarskim,
lekarsko-dentystycznym i weterynaria — data ztozenia ostatniego wymaganego pro-
gramem studiow egzaminu, a w razie studidw na kierunkach farmacija i fizjoterapia
— data zaliczenia ostatniej wymaganej programem studiow praktyki,

m skreslenia z listy studentow.

Zgodnie ze stanowiskiem ZUS dla celow ubezpieczeniowych nalezy odrézni¢ posiadanie
statusu studenta od zachowania praw studenta. Osoba, ktora ukonczylta studia | stopnia,
zachowuje prawa studenta do 31 pazdziernika roku, w ktorym ukonczyta te studia (art. 109
Prawa o szkolnictwie wyzszym i nauce). ZUS uznaje, ze ,zachowanie praw studenta” to
nie to samo, co bycie studentem (poradnik ZUS pt. ,Praca na podstawie uméw cywilno-
prawnych. Zasady podlegania ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu
oraz ustalania podstaw wymiaru skfadek”, 2023 r., str. 39). Dotyczy to przypadkow, gdy dana
osoba obronita dyplom wczesniej, np. w czerwcu (jest juz absolwentem), ale jej legitymacja
zachowuje waznos¢ jeszcze do konca pazdziernika. Tym samym taka osoba moze korzy-
sta¢ do tego czasu z pewnych uprawnien przystugujacych studentowi (np. z ulg komunika-
cyjnych czy niektorych form pomocy materialnej). Wowczas podlega ona jednak ubezpie-
czeniom od nastepnego dnia po zfozeniu egzaminu dyplomowego, a nie od 1 listopada.

Nie sg studentami uczestnicy studiow:
® doktoranckich,
® podyplomowych.

PRZYKLAD

Klara P. w wieku 25 lat jest stuchaczka studiow podyplomowych. Wykonuje prace na
podstawie umowy zlecenia, z tytutu kitérej podlega obowigzkowo ubezpieczeniom
emerytalnemu, rentowym oraz wypadkowemu i zdrowotnemu. Ubezpieczenie cho-
robowe jest dla niej natomiast dobrowolne.

PRZYKLAD

Cyprian K., student studiow doktoranckich, ktory nie ukonczyt jeszcze 26 lat, zostat
zatrudniony na podstawie umowy zlecenia. Z tytutu tej umowy jest objety obowigzkiem
ubezpieczen spotecznych (emerytalnym, rentowymi, wypadkowym) oraz ubezpiecze-
niem zdrowotnym. Ubezpieczenie chorobowe ma dla niego charakter dobrowolny.
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Studenta zatrudnionego na podstawie umowy zlecenia zleceniodawca ma obowigzek
zgtosi¢ do ubezpieczen: emerytalnego, rentowych, wypadkowego i zdrowotnego od:

B nastepnego dnia po ztozeniu koncowego egzaminu dyplomowego, nawet jesli stu-
dent nie ukonczyt jeszcze 26. roku zycia,

m nastepnego dnia po wykresleniu z listy studentdw,
® dnia ukonczenia 26. roku zycia.

¥ Obowiazek ubezpieczen spotecznych studenta bedacego

zleceniobiorcg powstaje z dniem, w ktérym skonczyt on 26 lat.

PRZYKLAD

Jakub B., student studiow Il stopnia, wykonuje umowe zlecenia. Zatozmy, ze 20 lipca
2026 r. skonczyt 26 lat. Od nastepnego dnia, tj. 21 lipca br., podlega on obowigz-
kowo ubezpieczeniom emerytalno-rentowym, wypadkowemu oraz ubezpieczeniu
zdrowotnemu.

Jezeli umowa zlecenia zostata zawarta z wtasnym pracownikiem, ktéry jest jedno-
czesnie studentem lub uczniem w wieku do 26 lat, to z tytutu umowy zlecenia praco-
dawca powinien optacac za niego obowigzkowo wszystkie sktadki na ubezpieczenia
spotfeczne, tj. na ubezpieczenie emerytalne, rentowe, chorobowe oraz wypadkowe.
W takiej sytuacji bowiem umowa zlecenia jest traktowana w zakresie ubezpieczen
spotecznych jak umowa o prace.

Jezeli umowa zlecenia zostanie zawarta przez studenta z wiasnym pracodawcg lub be-
dzie wykonywana na jego rzecz, zwolnienie z tytutu ubezpieczen spotecznych nie znaj-
dzie zastosowania. W tym przypadku student bedzie objety ubezpieczeniami tak, jak
pracownik. Przy czym pracodawca nie dokonuje osobnego zgtoszenia do ubezpieczen
z tytutu umowy zlecenia, lecz przychdd (wynagrodzenie) z tej umowy rozlicza w doku-
mentach rozliczeniowych skfadanych za te osobe ze stosunku pracy.

Natomiast jesli student w wieku do 26 lat pracuje na podstawie umowy o prace oraz
umowy zlecenia, ale zawartej z innym podmiotem niz wiasny pracodawca i niewykony-
wanej na jego rzecz, nie podlega ubezpieczeniom spotecznym ani ubezpieczeniu zdro-
wotnemu z tytutu umowy zlecenia, a jedynie z umowy o prace.

PRZYKLAD

Barttomiej M. ma 23 lata i jest studentem. Zostat zatrudniony na podstawie umowy
0 prace. Ponadto zawart z wtasnym pracodawcg umowe zlecenia na okres od 15 do
31 lipca 2026 r. Zaréwno z tytutu umowy o prace, jak i umowy zlecenia osoba ta jest
objeta obowigzkiem ubezpieczen spotecznych. Przy czym pracodawca nie zgtasza
Barttomieja M. do ubezpieczen jako zleceniobiorey, lecz sktadki z tego tytutu rozlicza
w jednym raporcie ZUS RCA z kodem tytutu ubezpieczenia 01 10.
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PRZYKLAD

Zyta K. (24 lata) jest studentka i pracownikiem w spotce jawnej. Jednoczesnie wyko-
nuje umowe zlecenia zawartg ze spotkg z 0.0. (umowa nie jest wykonywana na rzecz
pracodawcy). Zyta K. jest objeta obowigzkiem ubezpieczen spotecznych z tytutu sto-
sunku pracy. Natomiast z tytutu umowy zlecenia nie podlega ubezpieczeniom — ani
obowigzkowo, ani dobrowolnie.

PRZYKLAD

Pawet S., Polak, ktory nie ukonczyt 26. roku zycia, studiuje w Wielkiej Brytanii i zawart
umowe zlecenia z polskim zleceniodawcg. W zwigzku z tym z tytutu umowy zlecenia
nie podlega ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu jako student
do ukonczenia 26. roku zycia, jesli te umowe wykonuje na terenie Polski. Nie ma bo-
wiem znaczenia, czy student ksztatci sie na uczelni polskiej czy zagranicznej.

PRZYKLAD

Antoni C., zleceniobiorca w wieku ponizej 26. roku zycia, ukonczyt studia | stopnia.
Zatézmy, ze egzamin koncowy zdat 10 lipca 2026 r. Wstepnie planuje kontynuowac
nauke na innej uczelni od wrzesnia lub pazdziernika. Jego plany nie sg jednak skonkre-
tyzowane. Zleceniobiorca utracit status studenta od nastepnego dnia po ztozeniu eg-
zaminu dyplomowego, czyli od 11 lipca 2026 r. Od tego dnia podlega ubezpieczeniom
na zasadach ogoinych. Zatem jesli zleceniobiorca ukonczyt studia | stopnia, to nalezy
zgtosi¢ go do ubezpieczen emerytalno-rentowych oraz zdrowotnego. Ubezpieczenie
chorobowe nie jest obligatoryjne. Natomiast jezeli Antoni C. ponownie podejmie na-
uke na studiach Il stopnia, to wtedy od dnia ztozenia Slubowania ponownie nie bedzie
podlegat ubezpieczeniom (dopoki bedzie tez spetniony warunek zwigzany z wiekiem).

2. Wyptata wynagrodzenia z umowy zlecenia
za okres wytaczenia z ubezpieczen

Zwolnienie z obowigzku ubezpieczen spotecznych przestaje obowigzywac w przypad-
ku zleceniobiorcow, ktérzy w trakcie obowigzywania umowy zlecenia ze zleceniodawcg
tracq status studenta lub koncza 26 lat. Tym samym zaczynajg podlegac¢ ubezpiecze-
niom spotecznym. Jednak wynagrodzenia z umowy zlecenia zwykle sg ptatne z pewnym
przesunieciem. Moze sie wiec zdarzy¢, ze wyptata ostatniego wynagrodzenia nastapi
w okresie, kiedy zleceniobiorca jest juz objety ubezpieczeniami. Inny, podobny przypadek
moze wystgpic¢, gdy student zakonczy umowe zlecenia i u tego samego pracodawcy po-
dejmie zatrudnienie w ramach stosunku pracy. W jego trakcie, a wiec juz po zakonczeniu
umowy cywilnoprawnej, zostanie jednak wyptacone wynagrodzenie z umowy zlecenia.
W tej sytuaciji nie data wyptaty przesgdza o obowigzku optacenia sktadek ZUS,
lecz okres, za jaki przystuguje wynagrodzenie.



Nalezy takze wskazac, ze nie podlega osktadkowaniu wynagrodzenie przystugujace za
okres do dnia utraty statusu studenta, czyli dnia ztozenia egzaminu koncowego. Nie ma
znaczenia, ze wyptata nastepuje juz w okresie, kiedy zleceniobiorca podlega ubezpie-
czeniom na ogolnych zasadach. Ptatnik sktadek, dokonujac pierwszej wyptaty po utra-
cie statusu studenta przez zleceniobiorce, powinien dokonac podziatu wynagrodzenia
na czes$¢ oskladkowang i nieosktadkowang, proporcjonalnie do liczby dni podlegania
przez zleceniobiorce obowigzkowym ubezpieczeniom. Jako podstawa wymiaru sktadek
ZUS wskazane bedzie wynagrodzenie uzyskane za okres wykonywania zlecenia od dnia
nastepujgcego po dniu utraty statusu studenta.

PRZYKLAD

Szymon S., student w wieku 25 lat, obronit prace dyplomowa (studia Il stopnia)
22 czerwca 2026 r. Pracuje na podstawie umowy zlecenia w firmie, w ktoérej wyna-
grodzenia, w tym z umoéw zlecenia, sg ptatne 10. dnia nastepnego miesigca. Wyna-
grodzenie za czerwiec br. zleceniobiorca otrzyma 10 lipca 2026 ., kiedy juz podlega
ubezpieczeniom spotecznym oraz zdrowotnemu (od 23 czerwca br.). W tym przypad-
ku wynagrodzenie to nie bedzie osktadkowane za okres 1-22 czerwca 2026 r., kiedy
Szymon S. posiadat status studenta (i nie byt objety ubezpieczeniami). Natomiast od
wynagrodzenia za okres od 23 do 30 czerwca 2026 r. nalezy juz optaci¢ sktadki ZUS.

Jak wynika z interpretacji indywidualnej ZUS z 18 stycznia 2024 r. (sygn.
DI/100000/43/1263/2023):

(...) nalezy podkreslic, iz dla ustalenia obowigzku optacania sktadek na ubezpie-

czenia spofeczne za osobe posiadajgcy status studenta za kluczowe i pierwszo-
rzedne znaczenie ma ustalenie okresu podlegania ubezpieczeniom spotecznym z tytutu
umowy zlecenia, a dopiero po dokonaniu tego ustalenia — nalezy ustala¢ wysokosc pod-
Stawy wymiaru skfadki, termin i sposob jej rozliczenia. Istotnym jest, ze obowigzek pod-
legania ubezpieczeniom spotecznym cechuje nadrzednosc wzgledem obowigzku zaptaty
Skfadek na ubezpieczenia spoteczne, zas obowigzek skladkowy ma charakter pochodny
(wtdrny) wobec obowigzku podlegania ubezpieczeniom. Innymi stowy, obowigzek opla-
cania skladek na ubezpieczenia spotfeczne istnieje (moze istniec) tylko wtedy, gdy istnieje
obowigzek ubezpieczen spotecznych (obowigzek podlegania tym ubezpieczeniom).

Skoro obowigzek opfacania skfadek stanowi kwestie pochodng wzgledem obowigzku
podlegania ubezpieczeniom spotecznym to nie ma uzasadnienia dla oplacania skifadek
za okres, w ktorym dana osoba (tu: osoba posiadajgca status studenta) w ogdle nie byta
objeta obowigzkiem ubezpieczer spotecznych.

O obowigzku opfacenia skfadek na ubezpieczenia spofeczne w sytuacji opisanej we
wniosku decyduje to za jaki okres przystuguje wynagrodzenie z tytutu umowy zlecenia,
a nie to, kiedy zostanie wyptacone.

Nie decyduje tutaj termin wyptaty wynagrodzenia, lecz jego Zrodfo oraz okres, za ktory
jest ono nalezne (okres niepodlegania ubezpieczeniom spotecznym).
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m Dla rozliczenia sktadek ZUS z umowy zlecenia kluczowe jest
ustalenie, jaka byta sytuacja ubezpieczeniowa zleceniobiorcy w okresie

wykonywania umowy zlecenia, a nie w momencie wyptaty wynagrodzenia
z tytutu tej umowy.

PRZYKLAD

Karolina T., studentka w wieku 24 lat, zawarta umowe zlecenia do konca czerwca
2026 r. Od 1 lipca 2026 r. z tym samym podmiotem zawarta umowe o prace. Od
tego dnia stafa sie wiec wytgcznie pracownikiem i podlega obowigzkowo wszystkim
ubezpieczeniom spotecznym. W okresie trwania stosunku pracy, czyli 10 lipca 2026 .,
otrzymata jeszcze ostatnie wynagrodzenie z umowy zlecenia za okres, kiedy byta
zatrudniona wytgcznie na podstawie umowy zlecenia i nie podlegata w ogole ubez-
pieczeniom. Otrzymane w lipcu 2026 r. wynagrodzenie (z tytutu umowy zlecenia) nie
podlega zatem osktadkowaniu.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 6 ust. 1 pkt 4, ust. 4, art. 8 ust. 2a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t.
Dz.U.z 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 734)

o art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkoéw
publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 791)

o art. 4 pkt 20, art. 18 ust. 1 oraz ust. 2a i 2b ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 1043; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 504)

o art. 63, art. 64, art. 66, art. 69, art. 109 ustawy z 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (j.t. Dz.U.
22024 r. poz. 1571; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 637)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o interpretacja indywidualna ZUS z 13 stycznia 2022 r. (sygn. WPI/200000/43/888/2021)
o interpretacja indywidualna ZUS z 18 stycznia 2024 r. (sygn. DI/100000/43/1263/2023)

©®

Izabela Nowacka

ekonomista, specjalizuje sie w prawie pracy, ubezpieczeniach spotecznych
i prawie podatkowym, autorka licznych publikacji z zakresu rozliczania ptac

H Z jaka datg nalezy zgtosié
cztonka zarzadu do ubezpieczenia
ZdI‘OWOtnegO Zobacz wigcej www.inforlex.pl °

[m] PROBLEM

Cztonek zarzadu naszej spétki od 1 kwietnia 2026 r. petnit swojg funkcje nie-
odptatnie. Nastepnie 10 czerwca 2026 r. zgromadzenie wspolnikéw podjeto
uchwate o przyznaniu tej osobie wynagrodzenia z tytutu petnionej funkciji.
Z uchwaty wynika, ze wynagrodzenie przystuguje od 1 lipca 2026 r. i bedzie



wyptacane miesiecznie do 10. dnia nastepnego miesiaca. Pierwsza wyptata
wynagrodzenia zostanie zrealizowana 10 sierpnia 2026 r. za lipiec 2026 r.
Od jakiej daty powinnismy zgtosi¢ cztonka zarzadu do ubezpieczenia zdro-
wotnego — od dnia podjecia uchwaty o przyznaniu wynagrodzenia, od daty
wskazanej w uchwale jako poczatek prawa do wynagrodzenia, czy dopiero
od dnia faktycznej wyptaty wynagrodzenia?

[w] RADA

Zgtoszenia cztonka zarzadu do ubezpieczenia zdrowotnego powinni Pan-
stwo dokonac¢ z dniem przyznania mu wynagrodzenia, tj. od 1 lipca 2026 r.
Od tego momentu bedzie on bowiem petnit swojg funkcje odptatnie, co jest
warunkiem podlegania ubezpieczeniu zdrowotnemu.

[m] uzASADNIENIE

Zasadniczo obowigzek ubezpieczenia zdrowotnego powstaje z dniem powotania czton-
ka zarzadu. Przy czym obowigzek ten dotyczy wytgcznie 0sob pobierajgcych wynagro-
dzenie z tytutu petnionej funkcji. W praktyce pojawia sie wiele watpliwosci, z jakg datg
nalezy dokonac¢ zgtoszenia do ubezpieczenia zdrowotnego, szczegdlnie w sytuaciji gdy
wynagrodzenie dla cztonka zarzgdu zostanie przyznane pozniej niz data jego powotania.

Data powstania obowigzku ubezpieczenia zdrowotnego cztonka zarzgdu. Ubezpiecze-
niu zdrowotnemu podlegajg osoby powotane do petnienia funkcji na mocy aktu powotania,
ktore z tego tytutu pobierajg wynagrodzenie podlegajgce opodatkowaniu podatkiem do-
chodowym niezaleznie od kwalifikacji do zrédfa przychodu w rozumieniu ustawy z 26 lipca
1991 r. 0 podatku dochodowym od osdb fizycznych (art. 66 ust. 1 pkt 35a ustawy z 27 sierp-
nia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkow publicznych).

Obowigzek ubezpieczenia zdrowotnego cztonka zarzadu powstaje wiec w pierwszym
dniu odptatnego sprawowania funkcji zgodnie z aktem powotania.

W omawianym przypadku kluczowe jest wiec rozréznienie pomiedzy datg powstania
tytutu do ubezpieczen a datg rozliczenia sktadki zdrowotnej. Data wyptaty srodkow pie-
nieznych jest istotna dla ptatnika sktadek wytgcznie w kontekscie wykazania podstawy
wymiaru sktadki zdrowotnej w imiennym raporcie miesiecznym ZUS RCA oraz deklara-
cji rozliczeniowej ZUS DRA za dany miesigc, w ktérych przychod zostat postawiony do
dyspozycji ubezpieczonego. Natomiast w formularzu zgtoszeniowym do ubezpieczenia
zdrowotnego ZUS ZZA nalezy wskazac dzien, od ktorego funkcja petniona na podstawie
powotania stafa sie odptatna na mocy stosownej uchwaty organu spotki.

Przyjecie daty wyptaty wynagrodzenia jako daty zgtoszenia do ubezpieczenia zdrowot-
nego bytoby btedem, gdyz prowadzitoby do sytuaciji, w ktodrej osoba wykonujgca od-
ptatne czynnosci zarzgdcze pozostawataby poza systemem ubezpieczen do momentu
pierwszej listy ptac, co jest w sprzecznosci z konstrukcijg polskiego systemu ubezpieczen
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spotecznych. Potwierdza to m.in. interpretacja indywidualna ZUS z 14 wrzesnia 2023 .
(sygn. DI/100000/43/778/2022), w ktdrej organ wskazat:

(...) otrzymywanego przez osoby powotane do petnienia funkcji na podstawie aktu

powolania ,wynagrodzenia” nie nalezy zawezac do konkretnych przepisow ustaw
podatkowych, tylko nalezy odczytaC w sposob szeroki, {j. jako wszelkg forme przychodu
przewidziang przez przepisy prawa podatkowego.

m W przypadku cztonkéw zarzadu obowigzek ubezpieczenia

zdrowotnego powstaje z dniem, w ktérym taka osoba zaczeta petni¢ te funkcje
odptatnie.

PRZYKLAD

Anna G. zostata powotana uchwatg zgromadzenia wspolnikow spotki z 0.0. do petnienia
funkcji prezesa zarzadu od 1 listopada 2025 r., przy czym poczgtkowo petnita te funkcje
bez wynagrodzenia. W zwigzku z poprawg kondycji finansowej spotki zgromadzenie
wspolnikow 12 czerwca 2026 r. podjefo nowa uchwate, w ktdrej przyznato Annie G.
state miesieczne wynagrodzenie z mocg obowigzujgca od 1 czerwca 2026 r. Pierwszy
przelew wynagrodzenia za czerwiec br. wptynat na rachunek bankowy Anny G. 6 lip-
ca 2026 r. W tym przypadku podlega ona ubezpieczeniu zdrowotnemu od 1 czerwca
2026 r. i z tg datg nalezato zgtosi¢ jg do tego ubezpieczenia.

Zgtoszenie do ubezpieczenia zdrowotnego osoby powotanej do petnienia funkc;ji.
Podstawowym dokumentem zgtoszeniowym sktadanym za osobe powotang do petnienia
funkgji cztonka zarzadu za wynagrodzeniem jest formularz ZUS ZZA. Petnienie tej funkciji
na podstawie aktu powotania (stosunek organizacyjny) nie stanowi tytutu do ubezpieczen
spotecznych, a jedynie do ubezpieczenia zdrowotnego. Jezeli cztonek zarzadu petni funk-
cje spotecznie (hieodptatnie), nie podlega ubezpieczeniu zdrowotnemu z tego tytutu — nie
nalezy zatem zgtasza¢ go do tego ubezpieczenia. Natomiast w przypadku przyznania
wynagrodzenia w trakcie trwania kadencji datg zgtoszenia jest dzien, od ktérego funk-
cja stata sig odptatna na mocy np. uchwaty, a nie dzien faktycznej wyptaty Srodkéw.

Zgtoszenie jest dokonywane z kodem tytutu ubezpieczenia rozpoczynajgcym sie
od 22 50 xx. Dwie ostatnie cyfry kodu (xx) precyzuja status danej osoby w zakresie
prawa do emerytury/renty oraz stopnia niepetnosprawnosci. Zgloszenia nalezy doko-
na¢ w terminie 7 dni od daty powstania obowigzku ubezpieczenia. Bieg tego terminu
rozpoczyna sie od dnia nastepnego po dniu, w ktorym powstat omawiany obowigzek.

Nalezy przy tym odrézni¢ akt powotania od wyboru. Ministerstwo Zdrowia w pismie
z 18 lutego 2022 r. podkreslito, ze osoby wybrane do petnienia funkcji w organach osob
prawnych w obecnym stanie prawnym nie bedg posiadaty tytutu do ubezpieczenia zdro-
wotnego. Dotyczy to m.in. cztonkdw zarzgdu wspoéinot mieszkaniowych, ktorzy sg wy-
bierani na podstawie ustawy z 24 czerwca 1994 r. o wiasnosci lokali, a nie powotywani.
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W sytuacji opisanej w pytaniu:
m datg powstania obowigzku ubezpieczenia zdrowotnego, ktorg nalezy podac w for-

mularzu ZUS ZZA, jest 1 lipca 2026 r. (dzien, od ktorego funkcja stata sie odptatna),
z kodem tytutu ubezpieczenia 22 50,

m spotka jako ptatnik sktadek ma 7 dni na ztozenie zgtoszenia, co oznacza, ze termin
uptywa 8 lipca 2026 r. (liczac od daty wejscia w zycie odptatnosci, a nie od daty pod-
jecia uchwaty czy dokonania wyptaty),

m wyptata z 10 sierpnia 2026 r. powinna zostac rozliczona w deklaracji ZUS DRA za
sierpien br., sktadanej do 15 wrzesnia 2026 r., z podstawg wymiaru sktadek odpowia-
dajgca kwocie przyznanego wynagrodzenia.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 66 ust. 1 pkt 35a, art. 73 pkt 17b, art. 75 ust. 17a, art. 81 ust. 8 pkt 11a ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiad-
czeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkoéw publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 791)

o art. 36 ust. 4 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199;
ost.zm. Dz.U. 22026 r. poz. 734)

o §1ust. 1pkt3, pkt 12, pkt 16 i zatgcznikinr 3, 12 i 16 do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
z 9 kwietnia 2026 r. w sprawie okre$lenia wzorow zgtoszen do ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego,
imiennych raportéw miesigcznych i imiennych raportow miesigcznych korygujacych, zgtoszen pfatnika sktadek, deklara-
cji rozliczeniowych i deklaracji rozliczeniowych korygujacych, zgtoszen danych o pracy w szczegdlnych warunkach lub
0 szczegollnym charakterze, raportow informacyjnych, oSwiadczen o zamiarze przekazania raportow informacyjnych,
informacji o zawartych umowach o dzieto oraz innych dokumentéw (Dz.U. z 2026 r. poz. 518)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o interpretacja indywidualna ZUS z 14 wrze$nia 2023 r. (sygn. DI/100000/43/778/2022)

©®

Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem

Czy odszkodowanie za zachowanie
poufnosci wyptacone bytemu
cztonkowi zarzadu jest osktadkowane

[m] PROBLEM

W okresie od marca 2024 r. do konca czerwca 2026 r. nasza spotka z o.0.
dziatajgca w branzy informatycznej zatrudniata cztonka zarzadu na podsta-
wie kontraktu menedzerskiego, ktéry byt jego jedynym zrédtem zarobkowa-
nia. Rok przed koncem wspotpracy zawarto z nim porozumienie o zachowa-
niu poufnosci (tajemnicy przedsiebiorstwa) w trakcie zatrudnienia, jak i przez
12 miesiecy od dnia zakonczenia petnienia przez niego funkcji. Spétka zo-
bowigzata sie do wyptaty odszkodowania z tego tytutu. Odszkodowanie
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przewidziane we wskazanym porozumieniu zostanie wyptacone w sierpniu
2026 r. Czy od tego Swiadczenia nalezy naliczy¢ sktadki ZUS?

[w] RADA

Tak, wskazane swiadczenie bedzie osktadkowane. Nie ma bowiem przepisu
zwalniajgcego z osktadkowania naleznosci, ptatnej z racji zachowania po-
ufnosci okreslonych informacji bedacych tajemnica przedsigbiorstwa, ktora
przystuguje cztonkowi zarzadu spotki z 0.0. realizujgcemu swoje obowiagzki
w ramach kontraktu menedzerskiego. Szczegdty w uzasadnieniu.

[®] UzZASADNIENIE

Cztonkowie zarzgdu czesto oprocz wynagrodzenia okreslonego w umowie, np. w kon-
trakcie menedzerskim, otrzymujg dodatkowe Swiadczenia, takze po zakonczeniu pet-
nienia funkgciji.

W praktyce pojawiajg sie watpliwosci, czy tego typu Swiadczenia zawsze podlegajg
osktadkowaniu. Zalezy to przede wszystkim od ich charakteru, jak réwniez od tego, czy
mieszczg sie w katalogu zwolnien okreslonym w rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy wy-
miaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (dalej: rozporzgdzenie skfadkowe).

Oskfadkowanie przychodow cztonkow zarzadu petnigcych funkcje na podstawie
kontraktu menedzerskiego. W sytuacji gdy cztonek zarzgdu jest zatrudniony w ramach
kontraktu menedzerskiego, umowy 0 zarzgdzanie przedsiebiorstwem lub umowy o po-
dobnym charakterze, wowczas na potrzeby rozliczen ZUS jest on traktowany tak jak
wykonawca umowy zlecenia.

Zleceniobiorca co do zasady obejmowany jest obowigzkowymi ubezpieczeniami eme-
rytalnym, rentowymi, wypadkowym oraz zdrowotnym. Dodatkowo dobrowolnie moze
on przystgpi¢ do ubezpieczenia chorobowego, ale tylko pod warunkiem, ze sktadki na
ubezpieczenia spoteczne sg obligatoryjne.

W tym przypadku wynagrodzenie wyptacane z tytutu petnionej funkcji stanowi przychod
z dziatalnosci wykonywanej osobiscie (umowy cywilnoprawnej), od ktérego zasadniczo
nalezy odprowadzi¢ nalezne sktadki na wskazane ubezpieczenia.

Wytaczenia z podstawy wymiaru sktadek niektorych rodzajow swiadczen. Na pod-

stawie § 2 ust. 1 pkt 3 rozporzgdzenia sktadkowego zwolnione z osktadkowania sg m.in.

odprawy, odszkodowania i rekompensaty wyptacane z tytutu:

B wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy, w tym z tytutu rozwigzania stosunku
pracy z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy,

B nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace lub
rozwigzania jej bez wypowiedzenia,

B skrocenia okresu wypowiedzenia umowy o prace,

B niewydania w terminie lub wydania niewtasciwego swiadectwa pracy.
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Przywotany przepis stosuje sie co prawda takze do osob, z ktorymi zawarto kontrakt
menedzerski, ale odnosi sie on wytgcznie do przypadkow, kiedy dochodzi do ustania za-
trudnienia i istnieje bezposredni oraz nierozerwalny zwigzek pomiedzy otrzymanymi przez
zatrudniong osobe odszkodowaniami/odprawami/rekompensatami a koncem zatrud-
nienia (interpretacje indywidualne ZUS: z 9 marca 2017 r., sygn. DI/100000/43/93/2017,
z 5 listopada 2019 r., sygn. DI/100000/43/955/2019, oraz z 11 lutego 2025 r., sygn.
DI/200000/43/1209/2024).

Oznacza to, ze dla wytaczenia z podstawy wymiaru sktadek w oparciu o wskazang
regulacje jedyng przyczyng wyptaty przez ptatnika sktadek okreslonego $wiad-
czenia musi by¢ fakt utraty pracy.

Odszkodowania wyptacane cztonkom zarzadu niewymienione w rozporzgdzeniu
sktadkowym. Mimo ze Swiadczenie, o ktérym mowa w pytaniu, okreslono mianem odszko-
dowania i podlega ono wyptacie po ustaniu tytutu ubezpieczenia, nie znajduje w stosunku
do niego zastosowania zaden przepis wytaczajacy je z podstawy wymiaru sktadek ZUS.

m Warunkiem zastosowania zwolnienia przewidzianego

w rozporzadzeniu sktadkowym jest fakt, ze dane swiadczenie zostato
wymienione w katalogu wytaczen okreslonych w tym rozporzadzeniu.

Przekazana zatrudnionemu w przesztosci w ramach kontraktu menedzerskiego cztonko-
wi zarzgdu naleznos$¢ z tytutu zachowania poufnosci okreslonych informaciji bedgcych
tajemnicg przedsiebiorstwa nie stanowi dla niego odprawy, odszkodowania, rekom-
pensaty ani zadnego innego przychodu wymienionego w § 2 ust. 1 pkt 3 rozporzadze-
nia sktadkowego. Wszak nie zostata ona wyptacona wytgcznie z powodu zakonczenia
kontraktu i nie rekompensuje ona utraty zatrudnienia, lecz stanowi niejako wynagrodze-
nie w zamian za okreslone zachowanie ze strony bytego cztonka zarzadu, wyptacone
przy okazji rozwigzania kontraktu menedzerskiego. Takie swiadczenie powinno wiec
by¢ oskiadkowane, co potwierdza chociazby interpretacja ZUS z 10 czerwca 2019 .
(sygn. DI/100000/43/344/2019).

Co wiecej, w przedstawionych okolicznosciach nie ma takze podstaw do zastosowania
§ 2 ust. 1 pkt 4 rozporzgdzenia sktadkowego, ktdry zwalnia z podstawy wymiaru sktadek
odszkodowania nalezne bytym pracownikom po rozwigzaniu stosunku pracy, na mocy
umowy o zakazie konkurenciji, o ktorej mowa w art. 101! ustawy z 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy (dalej: k.p.). Spowodowane jest to tym, ze:

B 7 opisu zawartego w pytaniu nie wynika, aby odszkodowanie przystugiwato w ra-
mach umowy o zakazie konkurencji,

m § 2 ust. 1 pkt 4 rozporzgdzenia sktadkowego obejmuje wytgcznie $wiadczenia wska-
zane w art. 101 k.p., czyli nalezne z umowy zawartej po ustaniu stosunku pracy,
a zatem nawet jesli podstawg wyptaty odszkodowania dla cztonka zarzadu petnigce-
go funkcje w oparciu o kontrakt menedzerski bytaby umowa o zakazie konkurencji, to
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nie ma regulacji, ktéra pozwala na nienaliczanie sktadek ZUS od tej naleznosci (zob.
interpretacje ZUS: z 23 kwietnia 2015 r., sygn. DI/100000/43/176/2015, oraz z 24 lipca
2020 r., sygn. DI/100000/43/434/2020).

Warto w tym miejscu przytoczy¢ jeszcze wyrok Sgdu Najwyzszego z 13 lipca 2022 r.
(sygn. akt I USKP 228/21, OSNP 2024/11/109), ktérego zdaniem:

Umowa o zakazie konkurencji z art. 1012 k.p. ma zastosowanie tylko na gruncie

stosunku pracy. Oznacza to, ze moze byc zawarta tylko miedzy pracodawcg i pra-
cownikiem. Umowa o zakazie konkurencji z art. 10141 k.p. nie moze by¢ zawarta miedzy
zleceniodawcg a zleceniobiorcg. W ramach swobody umow prawa cywilnego strony
(art. 353" k.c.) mogg zawierac umowy o zakazie konkurencji, jednak nie bedzie to umowa
z art. 101? k.p., gdyz te moga zawrzec tylko strony stosunku pracy. Nawet gdy zlecenio-
dawca i zleceniobiorca zawra takg umowa na wzdr umowy z art. 1012 k.p., to bedzie to
umowa prawa cywilnego, czyli nadal odrebna od umowy z art. 101/% k.p. Podstawg oceny
wykonania umowy cywilnej bedg przepisy prawa cywilnego (art. 471 k.c.).

PRZYKLAD

W krakowskiej spotce z 0.0. do konca czerwca 2026 r. mieszkaniec Wieliczki petnit
funkcje cztonka zarzadu (za wynagrodzeniem w wysokosci 10 000 zt brutto) na pod-
stawie kontraktu menedzerskiego, ktory stanowit dla niego jedyny tytut do ubezpieczen
spotecznych. Na poczatku wspotpracy spotka zawarta z nim dodatkowo porozumie-
nie o zachowaniu poufnosci (tajemnicy przedsiebiorstwa) przez 12 miesiecy od dnia
ustania jego zatrudnienia. W zwigzku z tym w sierpniu 2026 r. zostanie mu przyznane
odszkodowanie przewidziane we wspomnianym porozumieniu w wysokosci 50 000 zt
brutto. Cafosc¢ tej kwoty w analizowanym przypadku powinna podlegac¢ osktadkowaniu.

Z powyzszego wynika, ze odszkodowanie wyptacone Panstwa bytemu cztonkowi zarzgdu
nie spetnia zadnej z przestanek zwolnienia okreslonych w rozporzgdzeniu skfadkowym.
Zatem nalezy je osktadkowac i rozliczy¢ w dokumentach rozliczeniowych sktadanych za
sierpien 2026 r. z kodem 30 00, poniewaz wyptata tego $wiadczenia nastgpi po ustaniu
tytutu ubezpieczenia.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 4 pkt9, art. 6 ust. 1 pkt 14, art. 9 ust. 2-2c, art. 11 ust. 2, art. 12 ust. 1, art. 18 ust. 1i 3, art. 20 ust. 1 ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 734)

art. 66 ust. 1 pkt 1 lit. e, art. 81 ust. 1, art. 81 ust. 8 pkt 11a, art. 82 ust. 1 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadcze-
niach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkow publicznych (j.t. Dz.U. 22025 . poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2026 r.
poz. 791)

§ 2 ust. 1 pkt 3—4 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegdtowych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

©®

Mariusz Pigulski

ekspert i praktyk, zajmujacy sie od wielu lat prawem pracy i ubezpieczen spotecznych,
autor licznych opracowan i publikacji z dziedziny kadrowo-ptacowe;
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B Czy swiadczenie urlopowe,
wyptacone pomimo niespetnienia
przez pracownika warunku skorzystania
z 14 dni urlopu, podlega osktadkowaniu

[w] PROBLEM

Pracownik ztozyt wniosek o urlop wypoczynkowy w tgcznym wymiarze
14 kolejnych dni kalendarzowych. Z tego tytutu ustaliliSmy i wyptaciliSmy mu
$wiadczenie urlopowe. Nie tworzymy ZF$S. Pracownik przed koricem urlopu
stat sie jednak niezdolny do pracy i otrzymat zwolnienie lekarskie. Czy wy-
ptacone $wiadczenie urlopowe powinnismy wiec osktadkowac?

[w] RADA

Swiadczenie urlopowe jest zwolnione z osktadkowania pod pewnymi warun-
kami. Jednym z nich jest wykorzystanie przez pracownika 14 kolejnych dni ka-
lendarzowych urlopu. Jezeli ten warunek nie zostat spetniony, zasadniczo od
wyptaconego swiadczenia urlopowego nalezy optaci¢ sktadki ZUS (jesli pra-
codawca nie zgdat jego zwrotu od pracownika). Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawcy wyptacajgcy swiadczenie urlopowe czesto majg watpliwosci, czy zawsze
bedzie ono zwolnione z oskfadkowania. Czasami pojawiaja sie bowiem okolicznosci, ktére
majg wptyw na prawo do tego $wiadczenia, a ktdre nie sg uregulowane wprost w obo-
wigzujgcych przepisach, takie jak np. przerwanie urlopu z powodu choroby pracownika.

Warunki wyptaty Swiadczenia urlopowego. Pracodawcy zatrudniajgcy wedtug stanu
na 1 stycznia danego roku mniej niz 50 pracownikow w przeliczeniu na petne etaty moga
tworzy¢ ZFSS lub wyplacaé $wiadczenia urlopowe.

Swiadczenie urlopowe wyptaca pracodawca raz w roku kazdemu pracownikowi korzy-
stajgcemu w danym roku kalendarzowym z urlopu wypoczynkowego w wymiarze co
najmniej 14 kolejnych dni kalendarzowych. Wyptata swiadczenia urlopowego nastepuje
niepodzniej niz w ostatnim dniu poprzedzajgcym rozpoczecie urlopu wypoczynkowego.
Wysokos¢ swiadczenia urlopowego nie moze przekroczy¢ wysokosci odpisu podsta-
wowego, odpowiedniego do rodzaju zatrudnienia pracownika. Podstawowy odpis na
jednego pracownika (w tzw. normalnych warunkach pracy) w 2026 r. wynosi 2943,23 zt.

Zwolnienie z osktadkowania $wiadczenia urlopowego. Swiadczenie urlopowe wypta-
cone zgodnie z przepisami ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen
socjalnych (dalej: ustawa o ZFSS), na opisanych wyzej zasadach, bedzie wytgczone
z podstawy wymiaru skfadek ZUS.

—t
o | |d-xai04ul eu [003Im — yazoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop
(&)



VIIl. UBEZPIECZENIA SPOLECZNE | ZDROWOTNE

1 9202 uaidiais-oaldil/(0vv—-6£1)8-L Ju uazoaidzaqgn | Aoeid emeid sonuopy

106

Aby mozna byto skorzysta¢ ze wskazanego zwolnienia, nalezy spetnic¢ tgcznie naste-

pujgce warunki:

m Swiadczenie jest wyptacane przez pracodawce, ktory wedtug stanu na 1 stycznia
danego roku zatrudnia mniej niz 50 pracownikow w przeliczeniu na petne etaty i nie
zdecydowat sie na utworzenie ZFSS,

B pracownik korzysta w danym roku kalendarzowym z urlopu wypoczynkowego
trwajgcego co najmniej 14 kolejnych dni kalendarzowych,

m kwota Swiadczenia urlopowego nie moze przekroczy¢ wysokosci odpisu podstawowe-
go na ZFSS, odpowiedniego do warunkéw zatrudnienia pracownika i wymiaru etatu,

B wyptata Swiadczenia musi nastgpic¢ niepdzniej niz w ostatnim dniu poprzedzajgcym
rozpoczecie urlopu wypoczynkowego w ww. wymiarze.

Jednym z warunkow zwolnienia ze sktadek ZUS omawianego swiadczenia jest
wigc skorzystanie z urlopu wypoczynkowego przez okres 14 kolejnych dni
kalendarzowych.

Jesli pracownik zachorowat przed uptywem konca urlopu, to jego choroba przerywa urlop
wypoczynkowy. W takim przypadku, jezeli pracownik wnioskowat o urlop wypoczynko-
wy w liczbie co najmniej 14 kolejnych dni kalendarzowych, ale faktycznie nie skorzystat
z tego urlopu w petnym wymiarze, traci prawo do $wiadczenia urlopowego.

m Od swiadczenia urlopowego wyptaconego pracownikowi, mimo ze

stracit do niego prawo (np. nie wykorzystat 14 kolejnych dni kalendarzowych
urlopu), nalezy optaci¢ sktadki ZUS.

Trzeba tez zwrdci¢ uwage, ze jesli $wiadczenie urlopowe bedzie wyptacane na innej
podstawie niz przepisy ustawy o ZFSS, np. na podstawie regulaminu wynagradzania,
nalezy uwzglednic¢ je w podstawie wymiaru skfadek.

Potwierdza to m.in. interpretacja indywidualna ZUS z 1 lutego 2023 r. (sygn.
DI/100000/43/17/2023):

(--.) swiadczenie urlopowe wyptacone na innej podstawie niz przepisy usta-

wy o zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych (np. na podstawie regu-
laminu wynagradzania) podlega uwzglednieniu w podstawie wymiaru skfadek na
ubezpieczenia spofeczne, zatem przepis § 2 ust. 1 pkt 21 rozporzadzenia z dnia 18 grud-
nia 1998 r. nie bedzie miat zastosowania do Swiadczer urlopowych wyptaconych pracow-
nikom przez przedsiebiorce i tym samym bedg stanowity skladnik podstawy wymiaru
Skladek na ubezpieczenia spofeczne.

Wyptacone w takiej sytuacji swiadczenie nie jest bowiem swiadczeniem urlopowym, o Kito-
rym mowa w art. 3 ust. 4 ustawy o zaktadowym funduszu Swiadczen socjalnych. Wyptata
tego typu Swiadczenia nie nastepuje bowiem na podstawie przepisow ustawy o zakfado-
wym funduszu swiadczen socjalnych.

Przepisy ustawy o ZFSS nie okreslajg sposobu postepowania pracodawcy w razie nawet
niezawinionego przerwania przez pracownika 14-dniowego urlopu wypoczynkowedo.



Zasadniczo w sytuacji opisanej w pytaniu pracownik powinien wiec zwrocic pra-
codawcy swiadczenie urlopowe. Jesli pracodawca zdecyduje sie odstgpic¢ od zgdania
jego zwrotu, spowoduje to okreslone konsekwencije w zakresie osktadkowania.

Nalezy bowiem uznac, ze kwota wyptaconego $wiadczenia (o ile nie zostanie zwrécona
przez pracownika) stanie sie przychodem pracownika ze stosunku pracy i nie bedzie juz
korzystata ze zwolnienia z osktadkowania. Pracodawca bedzie wiec zobowigzany w tym
przypadku do naliczenia i optacenia od niego naleznych sktadek ZUS.

PRZYKLAD

Pracodawca zatrudniajgcy 10 0soéb przyznat pracownikowi Swiadczenie urlopowe na
podstawie ustawy o ZFSS. Pracownik zaplanowat 14-dniowy urlop wypoczynkowy
(od 1 do 14 lipca 2026 r.). Pracodawca wyptacit mu $wiadczenie urlopowe 30 czerw-
ca 2026 r., czyli w ostatnim dniu przed urlopem, w wysokosci 241714 zt (pracodawca
ustalit kwote nizszg niz maksymalna), i nie optacit od niego skfadek. W 12. dniu urlopu
pracownik zachorowat i otrzymat zwolnienie lekarskie. Pracodawca nie zdecydowat
sie na zgdanie zwrotu wyptaconego $wiadczenia urlopowego.

Pracodawca powinien optaci¢ sktadki ZUS od przychodu powstatego w zwigzku
z przerwaniem urlopu w nastepujgcej wysokosci:

m skiadka emerytalna (po 9,76%): 241714 zt x 9,76% = 235,91 zt; 235,91 ztx 2 = 471,82 zt;
m skfadkarentowa (1,5% i 6,50%): 241714 zt x 1,56% = 36,26 zt; 241714 zt x 6,50% = 157,11 z;
m skiadka chorobowa (2,45%): 241714 zt x 2,45% = 59,22 zt;

m skfadka wypadkowa (1,67%): 241714 zt x 1,67% = 40,37 zf;

m sktadka na Fundusz Pracy (2,45%): 241714 zt X 2,45% = 59,22 zt;

= skiadka na FGSP (0,1%): 241714 zt x 0,1% = 2,42 zt.

Jezeli pracodawca nie przekazat jeszcze dokumentacii rozliczeniowej do ZUS, a wiec cho-
roba pracownika przerwata urlop przed terminem rozliczenia sie z ZUS za dany miesigc,
powinien wigczy¢ kwote wyptaconego swiadczenia urlopowego do podstawy wymiaru skia-
dek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne za dany miesigc. Natomiast jesli pracodawca
przekazat juz dokumenty do ZUS bez uwzglednienia swiadczenia urlopowego, to nalezy
ztozy¢ stosowne korekty i zaptacic¢ zalegte sktadki wraz z ewentualnymi odsetkami za zwtoke.

PODSTAWA PRAWNA:

§ 3 ust. 1, ust. 3-6 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (j.t. Dz.U. z 2024 r.
poz. 288; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

§ 2 ust. 1 pkt 21 rozporzadzenia z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegdtowych zasad ustalania podstawy wymiaru
skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja indywidualna ZUS z 1 lutego 2023 r. (sygn. DI/100000/43/17/2023)

©®

Joanna Grzelinska-Darfak

radca prawny, praktyk z ponad 10-letnim doswiadczeniem
w zakresie ubezpieczen spotecznych
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B Czy osoba prowadzaca jednoosobowg
dziatalnos¢ gospodarcza, bedaca
jednoczesnie wspolnikiem spofki
komandytowej, moze korzystac z ulgi
na start z obu tych tytutow

[m] PROBLEM

Nasz klient jako osoba fizyczna prowadzi dziatalnos¢é gospodarcza. Jedno-
czesnie posiada status wspolnika spétki komandytowej. Czy oba te tytuty do
ubezpieczen uprawniajg do skorzystania z tzw. ulgi na start?

[®] RADA

Przedsiebiorca prowadzacy jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza jest
uprawniony do skorzystania z ulgi na start niezaleznie od posiadanego statu-
su wspodlnika spotki komandytowej, o ile zostang spetnione przestanki usta-
wowe. Nie jest natomiast mozliwe skorzystanie z ulgi na start przez wspoélnika
spotki komandytowej. W przypadku posiadania obu tych tytutéw i skorzysta-
nia z ulgi na start zwigzanej z dziatalno$cig gospodarcza sktadki na ubezpie-
czenia spoteczne nalezne beda z tytutu posiadania statusu wspdlnika spotki
komandytowej (sktadka na ubezpieczenie zdrowotne bedzie nalezna z obu
tytutow). Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE
Przedsiebiorcy rozpoczynajagcy prowadzenie dziatalnosci gospodarczej mogg korzy-

stac z roznego rodzaju ulg w optacaniu sktadek ZUS. Jedng z preferencji jest tzw. ulga
na start, ktora zwalnia z obowigzku optacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne na

poczatku tej dziatalnosci.

Przedsiebiorcy czesto majg watpliwosci, czy w sytuacji, gdy prowadzg kilka rodzajow
dziatalnosci, np. dodatkowo jako wspdlnicy spotki jawnej lub komandytowej, sg upraw-
nieni do tej ulgi z kazdej z tych dziatalnosci, albo czy wczesniejsze przystgpienie do
spotki (np. komandytowej) wyklucza mozliwosc¢ korzystania z tej preferenciji skfadkowe;.

Osoby uprawnione do ulgi na start. Tzw. ulga na start jest to szczegdlna zacheta dla
przedsiebiorcow podejmujgcych dziatalnos¢ gospodarczg po raz pierwszy lub ponow-
nie po uptywie odpowiedniego czasu.

Przedsiebiorca (osoba fizyczna), ktory podejmuje dziatalno$¢ gospodarczg po raz pierw-
szy albo podejmuje jg ponownie po uptywie co najmniej 60 miesiecy od dnia jej ostatniego
zawieszenia lub zakonczenia, nie podlega obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym
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przez okres 6 miesiecy od dnia podjecia dziatalnosci gospodarczej. Dodatkowy warunek
to niewykonywanie pracy na rzecz bytego pracodawcy, na rzecz ktérego przed dniem
rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej w biezgcym lub w poprzednim roku kalendarzo-
wym przedsiebiorca wykonywat w ramach stosunku pracy lub spétdzielczego stosunku
pracy czynnosci wchodzgce w zakres wykonywane| dziatalnosci gospodarcze;.

Uprawnionymi do ulgi na start sg osoby fizyczne prowadzace pozarolniczg dziatainos¢
gospodarczg na podstawie przepisow ustawy z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsiebior-
cow (dalej: Prawo przedsiebiorcow) lub innych przepiséw szczegodinych, w tym wspol-
nicy spotki cywilnej.

Spotka komandytowg jest spotka osobowa majgca na celu prowadzenie przedsigbior-
stwa pod wtasng firmg, w ktorej wobec wierzycieli za zobowigzania spotki co najmnie;
jeden wspolnik odpowiada bez ograniczenia (komplementariusz), a odpowiedzialnos$c¢ co
najmniej jednego wspolnika (komandytariusza) jest ograniczona. Oznacza to, ze wspol-
nik spotki komandytowej nie jest przedsiebiorcg, gdyz ten status przystuguje spotce ko-
mandytowej. Znajduje to potwierdzenie m.in. w opinii Sgdu Apelacyjnego w Warszawie,
ktory w wyroku z 9 grudnia 2021 r. (sygn. akt Il AUa 571/21) wskazat, ze:

Uczestnictwo w spdice jawnej w charakterze wspolnika nie powoduje uzyskania przez

wspdlnika spotki statusu przedsiebiorcy. Przedsiebiorcg jest bowiem sama spotka jaw-
na. Z powyzszego ptynie wniosek, ze wspdolnicy spofek jawnych (jak i innych spdfek handlo-
wych osobowych) nie sg osobami prowadzgcymi dziatalnos¢ gospodarczg na podstawie
ustawy Prawo przedsiebiorcow. Przedsiebiorcami sg spotki, ktorych sg wspolnikami.

Z tego wzgledu wspodlnik spotki komandytowej nie moze skorzystac z ulgi na start.

Nalezy przy tym pamietac, ze w okresie korzystania z ulgi na start ubezpieczenie zdro-
wotne jest obowigzkowe, o ile przedsiebiorca nie zawiesi wykonywania dziatalnosci
w Centralnej Ewidenciji i Informacji o Dzialalno$ci Gospodarczej (CEIDG).

Prawo do ulgi na start dla osoby rozpoczynajacej dziatalnos¢ gospodarcza, bedg-
cej jednoczesnie wspolnikiem spotki komandytowej. Zasadniczo osoby prowadzgce
pozarolniczg dziatalno$¢ podlegajg obowigzkowym ubezpieczeniom emerytalnemu,
rentowym i wypadkowemu. Ubezpieczenie chorobowe ma charakter dobrowolny.

Nalezy przy tym pamietac, ze w okresie korzystania z ulgi na start ubezpieczenie zdrowot-
ne jest obowigzkowe, o ile przedsiebiorca nie zawiesi wykonywania dziatalnosci w CEIDG.

Dla celéw ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego wspolnik spotki ko-
mandytowej jest traktowany jednak jako osoba prowadzgca pozarolniczg dziatalnosc.

WZYAY[F] Korzystanie z ulgi na start nie zwalnia przedsigbiorcy z obowigzku

optacania sktadki zdrowotne;.

Jezeli przedsiebiorca prowadzit wezesniej dziatalnos¢ (a okres, jaki uptynat od poprzedniego
wykonywania dziatalnosci, jest krotszy niz 60 miesiecy), nie moze skorzystac z ulgi na start.
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Omawiane ograniczenie dotyczy jednak wytacznie uprzedniego prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej. W tym przypadku decydujace znaczenie ma definicja przedsigbiorcy w rozu-
mieniu Prawa przedsigbiorcow, poniewaz ulga na start jest uregulowana wtasnie w tej ustawie.

Za przedsiebiorce uwaza sie osobe fizyczng, osobe prawng lub jednostke organizacyj-
ng niebedgcg osobg prawng, ktérej odrebna ustawa przyznaje zdolnos¢ prawng, wyko-
nujacg dziatalno$¢ gospodarczg. Przedsiebiorcami sg takze wspadlnicy spotki cywilneg;
w zakresie wykonywanej przez nich dziatalnosci gospodarcze;.

W przypadku gdy osoba jednoczesnie jest wspolnikiem spotki komandytowej oraz
prowadzi dziatalnos¢ gospodarczg, moze skorzysta¢ z ulgi na start w przypadku
tego drugiego tytutu do ubezpieczen spotecznych, tj. z dziatalnosci gospodarczej,
0 ile spetnia warunki przewidziane w Prawie przedsiebiorcow.

Potwierdzit to ZUS w interpretacji indywidualnej z 23 pazdziernika 2018 r. (sygn.
WPI/200000/43/952/2018), wskazujac:

W stanie faktycznym opisanym we wniosku, tj. gdy w jednym dniu wnioskodaw-

czyni dokonata wpisu do CEIDG oraz stata sie wspdinikiem spotki jawnej, z tytutu
dziatalnosci gospodarczej bedzie miata prawo do skorzystania z ulgi wynikajgcej z art. 18
ustawy — Prawo przedsiebiorcow.

m Woczesniejsze przystapienie do spétki komandytowej jako wspdlnik

nie pozbawia przedsiebiorcy prawa do ulgi na start.

Obowigzek ubezpieczen spotecznych w przypadku prowadzenia kilku rodzajow
dziatalnos$ci a ulga na start. Za osobe prowadzgcg pozarolnicza dziatalno$¢ w rozu-
mieniu ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (dalej:
ustawa systemowa) nie uwaza sie osoby fizycznej korzystajgcej z ulgi na start (ktora nie
podlega ubezpieczeniom spotecznym przez okres 6 miesiecy).

Zasada ta wptywa na sytuacje ubezpieczeniowg osoby prowadzgcej jednoosobowg
dziatalno$¢ gospodarcza, bedgcej jednoczesnie wspdlnikiem spdtki komandytowe.

Ustawa systemowa przewiduje bowiem, ze osoba, ktdra prowadzi kilka rodzajéw dziatal-
nosci, jest objeta ubezpieczeniami spotecznymi tylko z jednego wybranego przez siebie
rodzaju dziafalnosci (art. 9 ust. 3 ustawy systemowe;j).

W rozumieniu ustawy systemowe] wspolnik spotki komandytowej jest uwazany za 0so-
be prowadzacg pozarolniczg dziatalnos¢. W konsekwenciji z tego tytutu bedzie podle-
gat ubezpieczeniom spotecznym — z racji korzystania z ulgi na start w tym zakresie nie
jest traktowany jako osoba prowadzaca pozarolniczg dziatalnos¢, o czym byta mowa.

Do podobnej sytuaciji odniost sie ZUS w interpretaciji indywidualnej z 18 pazdziernika
2022 r. (sygn. WPI/200000/43/1082/2022), wskazujgc:

Nalezy odrdznic, ze osoba fizyczna, o ktoref mowa w art. 18 ust. 1 ustawy — Prawo
przedsiebiorcow prowadzi dziatalnoSC gospodarczg, ktorg zgodnie z art. 3 cyto-



wanej ustawy jest zorganizowana dziatalnosc zarobkowa, wykonywana we wtasnym imie-
niu iw sposob ciggty, natomiast art. 8 ust. 6 ustawy o Systemie ubezpieczen spotecznych
maowi 0 0sobie prowadzgcej pozarolniczg dziatalnosc.

W przypadku Przedsiebiorcy pozarolniczg dziatalnoscig jest wylgcznie bycie wspdinikierm
SpOtki jawnej, nie jest nig natomiast jednoosobowa dzialalnosc, o ktdrej mowa w art. 18
ust. 1 ustawy — Prawo przedsiebiorcdw (osoba korzystajgca z ,ulgi na start”). Nie wy-
Stepuje tutaj zbieg tytutdw do ubezpieczen spotecznych, o ktdrym mowa w art. 9 ust. 3
ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych stanowigcym, ze osoba prowadzgca kilka
rodzajow dziatalnosci pozarolniczej jest objeta obowigzkowo ubezpieczeniami emerytal-
nym i rentowymi z jednego wybranego przez siebie rodzaju dziatalnosci.

Nalezy zatem stwierdzi¢, ze w sytuacji gdy osoba korzystajgca z ulgi na start wykonuje
jednoczesnie inny rodzaj pozarolniczej dziatalnosci (np. jest wspdlnikiem spdtki koman-
dytowej), nie bedzie miat do niej zastosowania art. 9 ust. 3 ustawy systemowej. Zgodnie
z tym przepisem osoba prowadzaca kilka rodzajow dziatalnosci pozarolniczej jest objeta
obowigzkowo ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi z jednego wybranego przez
siebie rodzaju dziatalnosci.

PRZYKLAD

Piotr B. uzyskat status wspolnika spotki komandytowej i jednoczesnie rozpoczat pro-
wadzenie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Spetnia on warunek do skorzy-
stania z ulgi na start zwigzanej z dziatalnoscig gospodarczg, a wiec decydujac sie na
te preferencje, bedzie zobowigzany do optacania z tego tytutu wytacznie sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne. Natomiast z uwagi na posiadanie statusu wspolnika spofki
komandytowej bedzie zobowigzany do optacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne
oraz na ubezpieczenie zdrowotne — z tego tytutu nie moze skorzystac¢ z ulgi na start.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 6 ust. 1 pkt 5, art. 8 ust. 6 pkt 4, ust. 6a, art. 9 ust. 3, art. 12 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spofecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 734)

art. 66 ust. 1 pkt 11it. ¢, art. 82 ust. 1i5 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych
ze Srodkow publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 791)

art. 4 ust. 1-2, art. 18 ust. 1 ustawy z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow (j.t. Dz.U. z2025r. poz. 1480; ost.zm.
Dz.U.z2026 1. poz. 507)

art. 102 ustawy z 15 wrze$nia 2000 r. — Kodeks spotek handlowych (j.t. Dz.U. 22024 r. poz. 18; ost.zm. Dz.U. 22026 r.
poz. 644)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
wyrok SA w Warszawie z 9 grudnia 2021 r. (sygn. akt Il AUa 571/21)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja indywidualna ZUS z 23 pazdziernika 2018 r. (sygn. WPI/200000/43/952/2018)
interpretacja indywidualna ZUS z 18 pazdziernika 2022 r. (sygn. WPI/200000/43/1082/2022)
©®
Michat Daszczynski
radca prawny, specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych



IX. ZASItKI

Czy nagrody i dodatki specjalne
wchodzg do podstawy wymiaru
zasitku nauczyciela

[m] PROBLEM

Jestesmy publiczna szkota podstawowa — placéwka feryjng. Wyptacamy na-
grody, m.in. z okazji Dnia Edukacji Narodowej, a takze dodatkowe nagrody
za zwiekszenie obowigzkow pracowniczych. Od wskazanych sktadnikéw sa
naliczane sktadki ZUS. Nagrody przyznajemy w réznej wysokosci. Regulacje
wewnatrzzaktadowe nie zawierajg zadnych postanowien w kwestii pomniej-
szania tych sktadnikow za okres choroby. Czy nagrody powinny zosta¢ wli-
czone do podstawy wymiaru zasitku chorobowego? Ponadto przyznajemy
dodatki specjalne. Maja one charakter jednorazowy i sg udzielane tylko na
pewien okres. Sktadnik ten jest wliczany do podstawy zasitkowej, ale jeze-
li pracownik otrzymat dodatek np. tylko za styczen 2026 r., a chorowat od
czerwca 2026 r., sktadnik ten nie podlega uwzglednieniu w tej podstawie.
Czy jest to prawidtowe?

[m] RADA

Jezeli w regulacjach wewnatrzzaktadowych brakuje wyraznego postano-
wienia, ze nagroda przystuguje pracownikowi w petnej wysokosci za okresy
niezdolnosci do pracy, nalezy przyjac, ze nie jest nalezna za ten okres i musi
zosta¢ uwzgledniona w podstawie wymiaru $wiadczen chorobowych. Nato-
miast dodatek specjalny prawidtowo zostat wytagczony z podstawy wymiaru
zasitku, poniewaz niezdolno$¢ do pracy powstata po uptywie terminu, na
jaki dodatek zostat przyznany i wyptacony. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego nie nalezy uwzgledniac jedy-
nie tych sktadnikdw wynagrodzenia, do ktorych pracownik zachowuje prawo w okresie
pobierania zasitku zgodnie z przepisami 0 wynagradzaniu, jezeli sg one wyptacane za
okres pobierania tego zasitku (art. 41 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa, dalej: usta-
wa zasitkowa). Zatem w podstawie wymiaru zasitku uwzglednia sie te $wiadczenia, ktore
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Sg pomniejszane za czas choroby lub co do ktorych przepisy wewnatrzzaktadowe nie
zawierajg gwaranciji ich wyptaty w petnej wysokosci za okresy absenciji.

Nagrody dla nauczycieli a podstawa zasitkowa. Jezeli regulacje wewnagtrzzaktadowe
nie zawierajg wyraznego postanowienia, ze nagroda przystuguje pracownikowi w petnej
wysokosci za okresy niezdolnosci do pracy, nalezy przyjac, ze nie jest ona nalezna za
ten okres i musi zosta¢ wliczona do podstawy wymiaru $wiadczen chorobowych.

Fakt, ze nagrody sg zroznicowane i przyznawane za szczegolne zadania, potwierdza ich
charakter jako elementu wynagrodzenia za prace. Jak wskazat Sgd Najwyzszy w wyroku
z 19 pazdziernika 2006 r. (sygn. akt Il UK 89/06, OSNP 2007/23-24/358):

(...) nagroda wyptacona pracownikowi wchodzi do podstawy wymiaru zasitku cho-
robowego, jezeli nie zachowuje on do niej prawa za okresy pobierania zasitku.

Podobne stanowisko Sad Najwyzszy zajat w wyroku z 6 wrzesnia 2006 r. (sygn. akt
I UK 48/06, OSNP 2007/17-18/258), w ktorym stwierdzit, ze:

(..) jesli zasady pomniejszania nagrody pozostawiono swobodnemu uznaniu pra-
codawcy, Swiadczenie to nie podlega wylgczeniu z podstawy zasitkowey.

Zarowno nagrode z okazji Dnia Edukacji Narodowej, jak i nagrode za zwigkszenie
obowigzkéw nalezy uwzglednié w podstawie wymiaru zasitku chorobowego. Powin-
ny one zostac doliczone do wynagrodzenia za miesigc, w ktérym nastgpita ich wyptata,
w kwocie faktycznie wyptaconej (po potrgceniu sktadek), bez uzupetniania. Potwierdzit
to ZUS w odpowiedzi na pytanie naszej redakciji.

Stanowisko ZUS z 21 maja 2026 r. w sprawie ustalania podstawy wymiaru zasitku
dla nauczyciela otrzymujgcego nagrody za szczegdlne osiggniecia

Zgodnie z art. 36 ust. 1i 2 ustawy zasitkowej, podstawe wymiaru zasitku chorobowego przystu-

gujacego ubezpieczonemu bedacemu pracownikiem stanowi przecietne miesieczne wynagrodze-
nie wyptacane za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajacych miesigc, w ktérym powstata nie-
zdolno$¢ do pracy. Jezeli niezdolnos$¢ do pracy powstata przed uptywem okresu, o ktorym mowa w art. 36
ust. 1 ustawy zasitkowej, podstawe wymiaru zasitku stanowi przecigtne miesieczne wynagrodzenie za
petne miesigce kalendarzowe ubezpieczenia.

Celem tych przepisow jest zapewnienie ubezpieczonemu Swiadczenia rekompensujgcego zarobek utra-
cony wskutek niezdolnosci do pracy. Za wynagrodzenie, ktore jest uwzgledniane w podstawie wymiaru
zasitku, uwaza sig przychad pracownika stanowigcy podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie choro-
bowe, po odliczeniu potrgconych przez pracodawce sktadek na ubezpieczenie emerytalne, rentowe oraz
na ubezpieczenie chorobowe.

Zgodnie z art. 41 ust. 1 ustawy zasitkowej, przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego nie
uwzglednia sig skfadnikow wynagrodzenia, do ktorych pracownik zachowuje prawo w okresie pobierania
tego zasitku zgodnie z postanowieniami uktadow zbiorowych pracy lub przepisami o wynagradzaniu, jezeli
$g one wypfacane za okres pobierania tego zasitku.

Zatem, do ustalenia podstawy wymiaru $wiadczen z ubezpieczenia chorobowego, nie przyjmuje sig sktad-
nikow wynagrodzenia, do ktorych pracownik, pomimo pobierania zasitku, zachowuje prawo.

Istotng cechg dodatkowych sktadnikéw wynagrodzenia o charakterze uznaniowym jest to, ze zalezg
one bezposrednio od indywidualnej pracy danego pracownika. Moga one zosta¢ wyptacone za okres




niezdolnosci do pracy, jednak na ich wysokos¢, ma wptyw indywidualne zaangazowanie pracownika.
Niezdolnos¢ do pracy jest okoliczno$cia, ktora skutkuje obnizong efektywnoscig pracownika, a co za tym
idzie moze skutkowac przyznaniem nagrody w nizszej wysokosci. Zatem przed stwierdzeniem, czy nagro-
da przystugujaca nauczycielom powinna zostaé przyjeta do wyliczania podstawy wymiaru zasitku, nalezy
potwierdzic, Ze jej wysokos¢ bytaby taka sama — niezaleznie od tego, czy dany pracownik przepracowat
wszystkie dni, czy tez np. potowe z obowigzujacego go czasu pracy. Jezeli zostanie potwierdzone, ze przy
nieobecnosci w pracy spowodowanej np. pobieraniem zasitku macierzynskiego, kwota nagrody bedzie
nizsza, nagrode tg nalezy uwzglednic¢ przy ustalaniu podstawy wymiaru $wiadczenia.

Organy prowadzace szkoty ustalaja kryteria i tryb przyznawania nagrod dla nauczycieli za ich osiggniecia
w zakresie pracy dydaktycznej, wychowawczej i opiekunczej, w tym realizacji zadan zwigzanych z za-
pewnieniem bezpieczenstwa uczniom w czasie zaje¢ organizowanych przez szkofe, oraz realizacji innych
zadan statutowych szkoty. Nagrody z okazji Dnia Edukaciji Narodowej oraz za zwigkszone obowigzki majg
zatem charakter uznaniowy.

Brak jest regulacji wskazujgcych na utrate prawa do nagrody z okazji Dnia Edukacji Narodowej za okres
pobierania $wiadczen z tytutu choroby i macierzynstwa. Jednak z uwagi na jej uznaniowy charakter nalezy
stwierdzic, ze usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy nauczyciela np. z powodu choroby, bedzie miata wptyw
na jego szczegolne osiggniecia dydaktyczne, wychowawcze i opiekunicze. Nagroda z okazji Dnia Edukaciji
Narodowej jest bowiem uzalezniona od indywidualnej pracy nauczyciela, na ktérg ma wptyw np. absencja
chorobowa. Oznacza to, Ze nagroda z okazji Dnia Edukacji Narodowej powinna zosta¢ uwzgledniona w pod-
stawie wymiaru zasitkow. Analogiczna sytuacja ma miejsce w przypadku nagrody za zwigkszone obowigzki.

Zatem wskazane przez Panstwa nagrody powinny zosta¢ wtgczone do podstawy wymiaru
zasitku, poniewaz nie sg one swiadczeniem niezaleznym od wktadu pracy, a brak formal-
nej gwarancji ich zachowania w okresie choroby obliguje pfatnika do ich uwzglednienia.

PRZYKLAD

Nauczyciel w okresie od 8 do 12 czerwca 2026 r. byt niezdolny do pracy z powodu cho-

roby. Jest wynagradzany statg stawkg miesieczng w wysokosci 5469 zt i otrzymuje 15%

dodatku stazowego (tj. 820,35 zf). W pazdzierniku 2025 r. otrzymat nagrode z okazji Dnia

Edukacji Narodowej w wysokosci 3000 zt, a w styczniu 2026 r. nagrode za zwiekszone

obowigzki w kwocie 1500 zt. Obliczajac wynagrodzenie chorobowe, nalezy:

Krok 1. Ustali¢ podstawe zasitkowg

m 65628 zt (5469 zt x 12 miesiecy) + 9844,20 zt (820,35 zt x 12 miesiecy) + 3000 zt
+ 1500 zt = 79 972,20 zt

m 79972,20zt: 12 miesiecy = 6664,35 zt; 6664,35 zt —913,68 zt (13,71% z 6664,35 z1)
= 5750,67 zt x 80% = 4600,54 zt.

Krok 2. Wyliczy¢ stawke dzienng wynagrodzenia chorobowego

4600,54 zt : 30 = 153,35 zt

Krok 3. Ustali¢ kwote wynagrodzenia chorobowego

153,35 x 5 dni choroby = 766,75 zt

Nauczyciel otrzyma 766,75 zt wynagrodzenia chorobowego.

Okresowe dodatki specjalne a podstawa zasitkowa. Sktadnikow wynagrodzenia
przystugujacych z umowy o prace lub innego aktu, na podstawie ktérego powstat sto-



sunek pracy, tylko do okreslonego terminu nie uwzglednia sie przy ustalaniu podstawy
wymiaru zasitku chorobowego naleznego za okres po tym terminie (art. 41 ust. 2 ustawy
zasitkowe)). Jezeli dodatek zostaf przyznany i wyptacony wytgcznie za 1 miesigc, np. sty-
czen 2026 r., to po uptywie tego terminu (tj. od 1 lutego 2026 r.) sktadnik ten przestat by¢
elementem wynagrodzenia pracownika. W przypadku niezdolno$ci do pracy powstate;
w czerwcu 2026 r. podstawe wymiaru zasitku nalezato ustali¢ z wytgczeniem tego termi-
nowego sktadnika, gdyz okres jego obowigzywania juz wygast. Nawet gdyby pracownik
zachorowat w styczniu br. (w czasie trwania okresu, za ktory przystugiwat dodatek) i cho-
roba trwataby nieprzerwanie do lutego, od 1 lutego 2026 r. podstawa zasitku musiataby
zostac przeliczona i pomniejszona o ten dodatek.

Zasada ta jest bezwzglednie egzekwowana przez ZUS, co znajduje odzwierciedlenie
w pkt 3151 317 Zafgcznika do wytycznych nr 994800/0200/16/2023 Czfonka Zarzadu nad-
zorujgcego Pion Swiadczeri i Orzecznictwa Zakfadu Ubezpieczeri Spotecznych z 21 sier-
pnia 2023 r. — Komentarz do ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 Swiadczeniach pienieznych
Z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzyristwa — wybrane zagadnienia
(sierpien 2023 r.). Choc¢ od lipca 2023 r. ZUS wycofat sie ze stosowania tej zasady do
umaow zlecenia, to w odniesieniu do terminowych skfadnikdw stosunku pracy (takich jak
dodatki specjalne czy funkcyjne) zasada wytgczenia po uptywie terminu pozostaje bez
zmian. Potwierdzit to ZUS w odpowiedzi na pytanie naszej redakcji.

Stanowisko ZUS z 21 maja 2026 r. w sprawie ustalania podstawy zasitkowej, gdy
wyptacany jest sktadnik wynagrodzenia do okreslonego terminu

Nalezy zauwazyc¢, ze zgodnie z art. 41 ustawy zasitkowej, przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku

chorobowego nie uwzglednia sig sktadnikow wynagrodzenia, do ktdrych pracownik zachowuje pra-
wo w okresie pobierania tego zasitku, zgodnie z postanowieniami uktadow zbiorowych pracy lub przepisami
0 wynagradzaniu — jezeli s3 one wyptacane za okres pobierania tego zasitku. Sktadnikdw wynagrodzenia
przystugujacych w mys$l umowy o prace lub innego aktu, na podstawie ktorego powstat stosunek pracy, tyl-
ko do okreslonego terminu nie uwzglednia sig przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego nalez-
nego za okres po tym terminie. Zapis ten stosuje si¢ odpowiednio do skfadnikow wynagrodzenia, ktorych
wyptaty zaprzestano na podstawie uktadu zbiorowego pracy lub przepiséw o wynagradzaniu.
Dodatek specjalny podlega uwzglednieniu w podstawie wymiaru zasitku chorobowego do terminu, do kt6-
rego zostat przyznany — zatem, przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego przystugujacego
nauczycielowi np. od maja 2026 r., nie nalezy uwzglednia¢ dodatku specjalnego przyznanego nauczycie-
lowi do konca lutego 2026 roku.

PRZYKLAD

Nauczyciel z poprzedniego przykfadu w grudniu 2025 r. oraz w styczniu i lutym 2026 r.
otrzymywat dodatek specjalny w wysokosci 300 zt. Na przetomie lutego i marca br.
przebywat na zwolnieniu lekarskim. Do podstawy wymiaru Swiadczenia chorobowego
za luty 2026 r. pracodawca (szkota) wliczyt kwote dodatku za grudzien 2025 r. i sty-
czen 2026 r. Natomiast w przypadku wyptaty swiadczenia za marzec 2026 r. szkota
wytgczyta kwote dodatku z podstawy zasitkowej i ponownie ustalita stawke dzienng
zasitku. Postepowanie pracodawcy byto prawidtowe.



IX. ZASILKI
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PODSTAWA PRAWNA:

o art. 36 ust. 1-2, art. 41 ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 441)

o art. 49 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SN z 19 pazdziernika 2006 r. (sygn. akt Ill UK 89/06, OSNP 2007/23-24/358)
o wyrok SN z 6 wrze$nia 2006 r. (sygn. akt Il UK 48/06, OSNP 2007/17-18/258)

©®

Alicja Koztowska
specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym

Czy nalezy pobiera¢ zaliczke
podatkowa od zasitku wyptacanego
zleceniobiorcy

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o
[=] PROBLEM

Jestesmy firma z Lodzi, ktéra ma zawartych kilka uméw zlecenia na wielo-
miesieczne okresy. Czes¢ zatrudnionych w ramach nich oséb przystgpita
do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego. W najblizszym miesigcu po
raz pierwszy wyptacimy zasitek z powodu niezdolnosci do pracy jednemu
ze zleceniobiorcow. Czy od takiego $wiadczenia chorobowego powinnismy
pobra¢ zaliczke na podatek dochodowy?

[®] RADA

Nie. Od zasitku chorobowego wyptacanego zleceniobiorcy zleceniodawca
nie pobiera zaliczki podatkowej. Zatrudniony rozlicza sie z takiego przycho-
du samodzielnie w swoim rocznym zeznaniu podatkowym.

[m] UzZASADNIENIE

Wynagrodzenie z tytutu umowy zlecenia jest przychodem z dziatalnosci wykonywanej
osobiscie, od ktdrego zleceniodawca, jako ptatnik, ma obowigzek pobierac zaliczki na
podatek dochodowy od 0s6b fizycznych (art. 13 pkt 8 oraz art. 41 ust. 1 ustawy z 26 lipca
1991 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, dalej: updof).

Zasitki z ubezpieczenia spotecznego (np. chorobowy, macierzynski, opiekunczy)
sa natomiast kwalifikowane jako przychdd z innych zrédet (art. 20 ust. 1i 2 updof).
Wskazany powyzej przepis art. 41 ust. 1 updof, ktory reguluje obowigzki ptatnika przy
umowach zlecenia, swoim zakresem obejmuje wytgcznie przychody z dziatalnosci wyko-



nywanej osobiscie lub z praw majatkowych, o ktérych mowa w art. 18 updof. Nie dotyczy
on zatem zasitkdw, ktore stanowig odrebne, samodzielne zrodto przychodu.

Wypftata zasitku z FUS zleceniobiorcy a PIT. Zleceniodawca nie jest zobligowany do
obliczania, pobierania i odprowadzania zaliczek na podatek dochodowy od wyptacanych
zleceniobiorcy zasitkow. Nie zwalnia go to jednak z obowigzku uwzgledniania w infor-
maciji PIT-11 kwoty wyptaconego zasitku — w czesci F, dotyczgcej przychododw z innych
zrédet (art. 42a updof). Wykonawca zlecenia na tej podstawie musi samodzielnie rozli-
czy¢ wskazany przychod w swoim rocznym zeznaniu podatkowym i opodatkowac¢ go
wedfug skali podatkowe;.

Stusznos¢ przedstawionego stanowiska potwierdzajg interpretacje indywidualne: Izby
Skarbowej w Warszawie z 24 marca 2010 r. (sygn. IPPB2/415-781/09-4/MK) oraz Izby
Skarbowej w Poznaniu z 8 czerwca 2012 r. (sygn. ILPB1/415-477/12-2/TW), a takze
Dyrektora Krajowej Informacji Skarbowej: z 26 stycznia 2018 r. (sygn. 0115-KDIT2-
-2.4011.404.20171.AG), z 12 wrzesnia 2018 . (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.408.2018.1.SJ)
oraz z 7 listopada 2019 r. (sygn. 0115-KDIT2-2.4011.357.2019.1.MU).

Ustalanie wynagrodzenia z umowy zlecenia za czes$¢ miesigca. Przy rozliczaniu listy
ptac zleceniobiorcy, ktory przez cze$¢ miesigca nie wykonywat pracy, pobierajgc z tego
tytutu zasitek chorobowy, pojawia sie dodatkowa watpliwos¢. Dotyczy ona tego, jak wy-
liczy¢ wynagrodzenie za zrealizowane zadania bedgce przedmiotem umowy zlecenia.

Jesli umowa zlecenia nie reguluje kwestii zachowywania lub utraty przez zatrud-
nionego prawa do wynagrodzenia za okresy choroby, wowczas nalezy przyjgé¢,
ze zasadne jest pomniejszenie miesiecznej zaptaty za prace. Przy czym jest to
dopuszczalne tylko wtedy, gdy zleceniobiorca z powodu niedyspozycji zdrowotnej nie
wykona chocby czesci zleconych prac. W przeciwnym razie, to znaczy w sytuacji, gdy
mimo zachorowania zatrudniony zrealizowat zlecenie w cato$ci, nie ma podstaw do re-
dukowania zaptaty za prace.

Umowy zlecenia nie podlegaja regulacjom ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy,
lecz przepisom ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny. W konsekwencji w stosunku
do zleceniobiorcow nie ma zastosowania rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalne;
z29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania
pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw,
dodatkow wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych
w Kodeksie pracy. Z tego powodu brak jest powszechnie obowigzujgcych przepiséw
wskazujgcych metode pomniejszania miesiecznego wynagrodzenia wykonawcy zlece-
nia w przypadku jego choroby. Gdy tego zagadnienia nie normuje takze sama umowa,
wowczas to zleceniodawca powinien podja¢ decyzje, jakich wyliczen nalezy dokonac
w analizowanym przypadku. Moga sie one sprowadzac przyktadowo do:

| ustalenia, w jakim procencie zleceniobiorca zrealizowat w danym miesigcu przed-
miot zlecenia,



B przemnozenia wWyznaczonej stawki procentowe] przez miesieczng naleznosc¢ za pra-
ce zapisang w umowie zlecenia.

Inny sposob na skalkulowanie wynagrodzenia zleceniobiorcy okreslonego stawkg mie-
sieczng po pomniejszeniu z tytutu choroby moze polegac na:

B podzieleniu pefnej kwoty miesiecznego wynagrodzenia przez liczbe dni kalendarzo-
wych miesigca oraz

B pomnozeniu otrzymanego wyniku przez liczbe dni wykonywania w tym miesigcu pra-
cy umowionej z wykonawca zlecenia.

Niezaleznie od wybranej metody wyliczen od 1 stycznia 2017 r. (z nielicznymi wyjat-
kami) obowigzuje minimalna stawka godzinowa dla zleceniobiorcéw, ktdra w 2026 r.
wynosi 31,40 zt brutto. Oznacza to, ze finalna miesigczna zaptata za prace po podzie-
leniu przez liczbe wypracowanych w miesigcu godzin nie moze by¢ nizsza od stawki
minimalnej. W przeciwnym wypadku wykonawca zlecenia powinien otrzymac stosow-
ne wyréwnanie.

PRZYKLAD

Spotka z 0.0. (zatrudniajgca ponad 100 os6b) na okres od 1 pazdziernika 2025 r. do
30 listopada 2026 r. podpisata z 30-letnim mieszkancem Bydgoszczy umowe zle-
cenia gwarantujgca state miesieczne wynagrodzenie w wysokosci 5000 zt brutto.
Osoba ta podlega nie tylko ubezpieczeniu zdrowotnemu, ale takze ubezpieczeniom
spotecznym (w tym dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu). W czerwcu 2026 r.
wskutek 5-dniowej choroby udokumentowanej zwolnieniem lekarskim zleceniobiorca
zrealizowat w czasie 110 godzin tylko 80% przewidzianych na ten miesigc prac (co
wynika z dokumentacji bedgcej podstawg do rozliczenia czerwcowego rachunku za
umowe zlecenia).

A zatem jego wynagrodzenie brutto powinno wynies¢ 4000 zt brutto, zgodnie z wy-
liczeniem: 5000 zt x 80% (uzyskana kwota w przeliczeniu na godzine jest wyzsza od
godzinowej stawki minimalnej obowigzujgcejw 2026 r.: 4000 zt : 110 godz. = 36,36 zt;
36,36 zt > 31,40 z1).

Uwzgledniajac fakt, ze wskazany zleceniobiorca:
m nie jest uczestnikiem PPK|,

m jest uprawniony do 20% kosztéw uzyskania przychodu oraz kwoty zmniejszajgcej
miesieczne zaliczki na podatek w wysokosci 300 zt,

m za czerwcowa niedyspozycje zdrowotng nabyt prawo do zasitku chorobowego
w wysokosci 575,30 zt (co wynika z wyliczenia: [5000 zt — (5000 zt x 13,71%)]
x 8 miesiecy od pazdziernika 2025 r. do maja 2026 r. = 34 516 zt : 8 = 4314,50 zt;
4314,50 zt : 30 = 143,82 zt x 80% = 115,06 zt x 5 dni choroby = 575,30 zt),



rozliczenie listy ptac za czerwiec 2026 r. powinno wygladac nastepujgco:

Sktadniki Dziatanie Kwota/Stawka
Wynagrodzenie za prace 4000,00 zt
Zasitek z ubezpieczenia spotecznego nalezny w razie 575,30 zt
choroby, wypadku, opieki lub macierzynstwa
Podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie spo- | 4000 zt 4000,00 zt
teczne
Sktadka na ubezpieczenie emerytaine 4000 zt x 9,76% 390,40 zt
Skfadki na ubezpieczenia rentowe 4000 zt x 1,5% 60,00 zt
Skfadka na dobrowolne ubezpieczenie chorobowe | 4000 zt x 2,45% 98,00 zt
Suma skfadek na ubezpieczenia spofeczne 390,40 zt + 60 zt + 98 zt 548,40 zt
Stawka procentowa podatku 12%
Kwota kosztow uzyskania przychodu [4000 zt - 548,40 ] x 20% 690,32 zt
Podstawa obliczenia zaliczki na podatek po zaokra- | 4000 zt — 548,40 zt — 2761,00 zt
gleniu do petnych zfotych 690,32 zt
Kwota zmniejszajaca miesieczng zaliczke podatkowa 300,00 zt
Zaliczka na podatek przed zaokragleniem (2761 zt x 12%) — 300 zt 31,32
Podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdro- | 4000 zt — 548,40 zt 3451,60 zt
wotne
Skfadka na ubezpieczenie zdrowotne 3451,60 zt x 9% 310,64 zt
Zaliczka na podatek do przekazania na rachunek urzg- | 31,32 zt po zaokragleniu do 31,00 zt
du skarbowego petnych ztotych
Kwota netto 4000 zt + 575,30 zt - 3685,26 zt
548,40 zt - 310,64 zt - 31 z
PODSTAWA PRAWNA:

art. 13, art. 20, art. 41, art. 42a ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sab fizycznych (j.t. Dz.U.
22026 . poz. 592)

art. 8a ust. 1 ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1773)
§ 2-3 rozporzadzenia Rady Ministrow z 11 wrzesnia 2025 r. w sprawie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za
prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2026 r. (Dz.U. z 2025 . poz. 1242)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja indywidualna IS w Warszawie z 24 marca 2010 r. (sygn. IPPB2/415-781/09-4/MK)
interpretacja indywidualna IS w Poznaniu z 8 czerwca 2012 r. (sygn. ILPB1/415-477/12-2/TW)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 26 stycznia 2018 . (sygn. 0115-KDIT2-2.4011.404.2017.1.AG)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 12 wrzes$nia 2018 r. (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.408.2018.1.SJ)
interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 7 listopada 2019 r. (sygn. 0115-KDIT2-2.4011.357.2019.1.MU)

©®

Mariusz Pigulski

ekspert i praktyk, zajmujacy sie od wielu lat prawem pracy i ubezpieczen spotecznych,
absolwent Podyplomowego Studium Prawa Pracy na Uniwersytecie t6dzkim,

autor licznych opracowan i publikaciji z dziedziny kadrowo-ptacowej
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Czy pracownik moze skorzystaé
z zasitku opiekunczego
na zdrowe dziecko, gdy matka
jest w zagrozonej cigzy

[m] PROBLEM

Pracownik wystapit o zasitek opiekunczy na zdrowe dziecko do lat 8, ponie-
waz matka dziecka jest w zagrozonej cigzy i nie moze opiekowac sie dzie-
ckiem (musi leze¢). Pracownik przedstawit zaswiadczenie od ginekologa.
Czy ten dokument jest wystarczajgcy do przyznania zasitku opiekunczego?
Czy okres sprawowania opieki nad 7-letnig corkg wchodzi do przystugujace-
go na dziecko limitu 60 dni w danym roku kalendarzowym? Czy w przypadku
pobytu matki w szpitalu na czas porodu i rekonwalescencji pracownik moze
skorzysta¢ z opieki nad dzieckiem spoza limitu? Jakie dokumenty powinien
przedstawi¢ pracodawcy?

[m] RADA

Pracownik ma prawo do zasitku opiekunczego, o ile nie ma innego domow-
nika, ktéry mégtby w trakcie zagrozonej cigzy matki opiekowac sie ich 7-let-
nia corka. Okres zwolnienia od wykonywania pracy z powodu koniecznosci
osobistego sprawowania opieki pomniejsza przystugujacy w danym roku li-
mit 60 dni zasitku opiekunczego. Podstawg do przyznania i wyptaty zasitku
opiekunczego na zdrowe dziecko jest m.in. zaswiadczenie lekarskie spet-
niajgce okreslone warunki, wystawione ubezpieczonemu na zwyktym druku.
Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Zasitek opiekunczy przystuguje ubezpieczonemu zwolnionemu od wykonywania pra-
cy z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad dzieckiem w wieku do
ukonczenia 8. roku zycia w przypadku:

B nieprzewidzianego zamkniecia zfobka, klubu dzieciecego, przedszkola lub szkoty,
do ktérych dziecko uczeszcza, a takze w przypadku choroby niani, z ktorg rodzice
majg zawartg umowe uaktywniajgcg, lub dziennego opiekuna sprawujgcych opieke
nad dzieckiem,

®m porodu lub choroby matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opiekuja-
cych sie dzieckiem, jezeli pordd lub choroba uniemozliwia temu matzonkowi lub ro-
dzicowi sprawowanie opieki,



B pobytu matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opiekujgcych sie dziec-
kiem, w szpitalu albo innym zaktadzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonujg-
cego dziatalnos¢ leczniczg w rodzaju stacjonarne i catodobowe $wiadczenia zdro-
wotne.

Zatem prawo do zasitku opiekunczego w tej konkretnej sytuaciji nie jest uzaleznione od
choroby samego dziecka, lecz od niezdolnosci do sprawowania opieki przez jego sta-
tego opiekuna (w opisanym przypadku zagrozonej cigzy matki).

Warunki do uzyskania zasitku opiekunczego na zdrowe dziecko. Choroba matki be-
dacej statym opiekunem dziecka musi uniemozliwiaC jej osobiste sprawowanie opieki
nad zdrowym dzieckiem. Ubezpieczony pracownik (ojciec dziecka) uzyska upraw-
nienie do $wiadczenia, jezeli oprocz niego w gospodarstwie domowym nie ma in-
nego cztonka rodziny mogacego zaopiekowac sie zdrowym dzieckiem, np. babci
(warunek ten nie dotyczy sprawowania opieki nad dzieckiem do lat 2).

Cztonkiem rodziny moggcym sprawowac opieke nad dzieckiem nie jest osoba:

m chora lub niepetnosprawna,

B niesprawna fizycznie lub psychicznie ze wzgledu na swoj wiek,

B prowadzgca gospodarstwo rolne lub dziafalno$¢ gospodarczg,

B bedgca pracownikiem odpoczywajgcym po nocnej zmianie,

B niezobowigzana do opieki na podstawie przepisow ustawy z 25 lutego 1964 r. — Ko-
deks rodzinny i opiekunczy — jesli odmawia sprawowania opieki.

PRZYKLAD

Pracownik — ojciec 5-letniego dziecka — wystgpit w swoim zaktadzie pracy o zasitek
opiekunczy na okres choroby matki bedacej statym opiekunem dziecka. Oprocz ro-
dzicow w gospodarstwie domowym jest jeszcze tesSciowa pracownika, jednak nie
moze ona sprawowac opieki nad wnukiem ze wzgledu na swojg niepetnosprawnosc.
Pracodawca pracownika na podstawie ztozonych dokumentow ustalit mu prawo do
zasitku opiekunczego na okres choroby matki dziecka. Postepowanie pracodawcy
jest prawidtowe.

Dokumenty niezbedne do ustalenia prawa do zasitku opiekunczego na zdrowe
dziecko do lat 8. Aby otrzymac zasitek opiekunczy w przypadku niemoznosci sprawo-
wania opieki przez statego opiekuna, ubezpieczony (ojciec dziecka) powinien przedstawic
w zaktadzie pracy wniosek o zasitek opiekunczy (Z-15A) oraz odpowiednie zaswiadczenie
lekarskie wystawione ubezpieczonej matce dziecka. Moze ono mie¢ forme elektroniczng
(e-ZLA) lub papierowg (dopuszczalna jest kopia potwierdzona za zgodno$¢ z oryginatem
przez ubezpieczonego, ptatnika sktadek lub ZUS).

Prawidtowo wystawione zaswiadczenie lekarskie powinno zawierac:

1) imie i nazwisko matzonka lub rodzica stale opiekujgcego sie dzieckiem,
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2) okres i przyczyne koniecznosci sprawowania opieki nad dzieckiem,

3) nazwisko dziecka, nad ktérym ma by¢ sprawowana opieka, oraz jego imig, o ile zo-
stafo juz dziecku nadane,

4) pieczatke i podpis wystawiajgcego zaswiadczenie.

Okres zwolnienia od wykonywania pracy z powodu konieczno$ci osobistego sprawo-
wania opieki nad zdrowym dzieckiem do lat 8 z powodu choroby opiekuna wlicza sie
do limitu 60 dni, za ktdre w roku kalendarzowym moze przystugiwac zasitek opiekunczy.

PRZYKLAD

Pracownik (ojciec dziecka) ztozyt w zakiadzie pracy wniosek o zasitek opiekunczy Z-15A
oraz zaswiadczenie od ginekologa zony o cigzy zagrozonej i niemoznosci sprawo-
wania przez zone opieki nad dzieckiem w okresie od 2 lipca 2026 r. do dnia porodu,
ktory jest planowany na 12 sierpnia 2026 r. Jezeli matka dziecka urodzi kolejne dzie-
cko w terminie, to po wykorzystaniu przez ojca dziecka 42 dni zasitku opiekunczego
w 2026 r. pozostanie rodzicom tylko 18 dni tego zasitku na dwoje dzieci.

Dodatkowy zasitek opiekunczy niewliczany do rocznego limitu. W sytuacji gdy matka
dziecka pobierajgca zasitek macierzynski w okresie do 8 tygodni po porodzie nie moze
opiekowac sie nowo narodzonym dzieckiem, ubezpieczonemu ojcu dziecka (albo innemu
cztonkowi najblizszej rodziny) przystuguje prawo do dodatkowego zasitku opiekunczego,
jezeli przerwie zatrudnienie lub inng dziatalno$¢ zarobkowa w celu sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem. Swiadczenie to ma charakter szczegdlny — nie wlicza sie go do
o0golnego limitu 60 dni zasitku opiekunczego przystugujacego w roku kalendarzowym.

m Dodatkowy zasitek opiekunczy przystuguje nie dtuzej niz do

ukonczenia przez dziecko 8 tygodni zycia.

Aby uzyskac¢ dodatkowy zasitek opiekunczy, ubezpieczony musi przedfozy¢ dokumenty
potwierdzajgce sytuacje matki dziecka. Mozna je ztozy¢ w formie papierowej lub elek-
tronicznej (przez portal PUE ZUS lub na adres do doreczen elektronicznych, przy uzyciu
podpisu zaufanego, kwalifikowanego lub osobistego).

Do niezbednych dokumentow naleza:
B wniosek o zasitek opiekunczy Z-15A,

B zaswiadczenie z placowki leczniczej potwierdzajgce okres pobytu matki dziecka
w szpitalu lub innym zakfadzie leczniczym,

m oswiadczenie ubezpieczonego, ze matka dziecka pobiera zasitek macierzynski
w okresie 8 tygodni po porodzie.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 32ust. 1 pkt1, art. 32a, art. 33 ust. 1 pkt 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpie-
czenia spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 441)
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o §29ust.1i2,§30rozporzadzenia z 8 grudnia 2015 r. w sprawie zakresu informacji o okolicznosciach majacych
wptyw na prawo do zasitkow z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa lub ich wysoko$¢ oraz
dokumentow niezbednych do przyznania i wyptaty zasitkow (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 616; ost.zm. Dz.U. z 2025 r.
poz. 969)

©®

Joanna Grzelinska-Darfak

radca prawny, praktyk z ponad 10-letnim doswiadczeniem
w zakresie ubezpieczen spotecznych

Bl Czy pracownikowi przystuguje
zasitek opiekunczy na chore
dziecko, jezeli drugi rodzic dziecka
pracuje zdalnie

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o
[=] PROBLEM

Nasz pracownik wystapit z wnioskiem o wyptate zasitku opiekunczego z tytutu
koniecznosci sprawowania osobistej opieki nad chorym 5-letnim dzieckiem.
Pracownik wskazat, ze w dniach objetych opieka nie bedzie wykonywat pracy
i zajmie sie dzieckiem w domu. Matka dziecka jest zatrudniona u innego pra-
codawcy i w tym samym czasie wykonuje prace w formie zdalnej z miejsca
zamieszkania rodziny, w ktérym przebywa dziecko. Mamy watpliwosci, czy
w takiej sytuacji pracownikowi przystuguje zasitek opiekunczy, skoro drugi ro-
dzic przebywa w domu i potencjalnie moze zapewni¢ dziecku opieke?

[w] RADA

Panstwa pracownikowi przystuguje zasitek opiekunczy na dziecko. Nie ma
w tym przypadku znaczenia, ze drugi rodzic dziecka przebywa w tym samym
czasie w domu i wykonuje prace zdalng. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Praca zdalna jest jedynie forma wykonywania przez pracownika obowigzkéw stuzbo-
wych poza siedzibg pracodawcy lub innym miejscem prowadzenia przez niego dziatal-
nosci. Osoba pracujgca zdalnie pozostaje w dyspozycji pracodawcy i musi realizowac
powierzone zadania.

Przy ustalaniu prawa do zasitku opiekunczego istotne jest, czy w gospodarstwie domo-
wym sg inni cztonkowie rodziny mogacy zapewnic¢ opieke. ZUS uwaza, ze rodzic wyko-
nujgcy prace zdalng nie jest uznawany za osobe mogaca zapewnic opieke, poniewaz
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nie ma on prawnej ani faktycznej mozliwosci jej sprawowania podczas $wiadczenia
pracy Cho¢ taka osoba fizycznie przebywa w domu, z przyczyn obiektywnych nie jest
uznawana za domownika zdolnego do zapewnienia opieki. Nalezy wzig¢ pod uwage, ze
taczenie intensywnej opieki nad dzieckiem z pracg zdalng jest prawnie niedopuszczalne
i moze by¢ uznane za nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracowniczych.

Stanowisko ZUS z 12 czerwca 2026 r. w sprawie cztonka rodziny wykonujgcego
prace zdalng

lu Zasitek opiekunczy nie przystuguje, jezeli poza ubezpieczonym sg inni cztonkowie rodziny
pozostajacy we wspolnym gospodarstwie domowym, mogacy zapewni¢ opieke dziecku
lub choremu cztonkowi rodziny. Nie dotyczy to jednak opieki sprawowanej nad chorym
dzieckiem w wieku do 2 lat. Stwierdzenie, czy pozostajacy we wspdlnym gospodarstwie domowym
cztonek rodziny moze zapewnic opieke dziecku, wymaga ustalenia zakresu i charakteru tej opieki oraz
sytuacji zdrowotnej i zawodowej osoby, ktora miataby opieke sprawowac.
Praca zdalna polega na wykonywaniu pracy catkowicie lub czgsciowo w miejscu wskazanym przez
pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adresem zamieszkania pracownika,
w szczegolnosci z wykorzystaniem Srodkow bezposSredniego porozumiewania sig na odlegtosc. Praca
zdalna jest jedng z form realizowania stosunku pracy, w ramach ktérego pracownik zobowigzuje sig do
wykonywania pracy okre$lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.
Pracownika wykonujacego prace zdalng nie mozna uzna¢ za domownika mogacego zapewni¢ opieke
dziecku lub innemu choremu cztonkowi rodziny. W zwigzku z powyzszym, ubezpieczonemu rodzicowi
przystuguje zasitek opiekunczy z tytutu sprawowania opieki nad chorym dzieckiem podczas, gdy w ob-
jetym wnioskiem o $wiadczenie okresie, drugi rodzic wykonuje pracg w domu w trybie pracy zdalnej.

Pozdrawiam
Piotr Olewinski
Biuro prasowe ZUS

Prawo do zasitku opiekunczego na dziecko. Zasitek opiekunczy przystuguje ubez-
pieczonemu zwolnionemu od wykonywania pracy z powodu koniecznosci osobistego
sprawowania opieki nad:

1) dzieckiem w wieku do ukonczenia 8 lat w przypadku:

a) nieprzewidzianego zamkniecia zfobka, klubu dzieciecego, przedszkola lub szko-
ty, do ktérych dziecko uczeszcza, a takze w przypadku choroby niani, z ktérg
rodzice majg zawartg umowe uaktywniajgca, lub dziennego opiekuna sprawujg-
cych opieke nad dzieckiem,

b) porodu lub choroby matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opie-
kujgcych sie dzieckiem, jezeli pordd lub choroba uniemozliwia temu matzonkowi
lub rodzicowi sprawowanie opieki,

¢) pobytu mafzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opiekujgcych sie
dzieckiem, w szpitalu albo innym zakfadzie leczniczym podmiotu leczniczego
wykonujgcego dziatalnos¢ leczniczg w rodzaju stacjonarne i catodobowe Swiad-
czenia zdrowotne;



2) chorym dzieckiem w wieku do ukonczenia 14 lat;

3) chorym dzieckiem legitymujacym sie orzeczeniem o znacznym stopniu niepetno-
sprawnosci albo orzeczeniem o niepetnosprawnosci tacznie ze wskazaniami: ko-
niecznosci stafej lub dtugotrwatej opieki lub pomocy innej osoby w zwigzku ze
znacznie ograniczong mozliwoscig samodzielnej egzystenciji oraz konieczno$ci sta-
tego wspdtudziatu na co dzien opiekuna dziecka w procesie jego leczenia, rehabili-
tacji i edukacji do ukonczenia 18 lat;

4) dzieckiem legitymujgcym sie orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci
albo orzeczeniem o niepetnosprawnosci fgcznie ze wskazaniami: koniecznosci sta-
tej lub dtugotrwatej opieki lub pomocy innej osoby w zwigzku ze znacznie ograniczo-
ng mozliwoscig samodzielnej egzystencji oraz koniecznosci statego wspoétudziatu
na co dzien opiekuna dziecka w procesie jego leczenia, rehabilitacji i edukacji do
ukonczenia 18 lat w przypadku:

a) porodu lub choroby matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opie-
kujgcych sie dzieckiem, jezeli pordd lub choroba uniemozliwia temu matzonkowi
lub rodzicowi sprawowanie opieki,

b) pobytu matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opiekujgcych sie
dzieckiem, w szpitalu albo innym zakfadzie leczniczym podmiotu leczniczego
wykonujgcego dziatalnosc¢ leczniczg w rodzaju stacjonarne i calodobowe swiad-
czenia zdrowotne (art. 32 ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 Swiadczeniach pie-
nieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa, dalej:
ustawa zasitkowa).

W przypadku chorego dziecka do ukonczenia przez nie 2 lat zasitek opiekunczy
przystuguje zawsze, gdy ubezpieczony rodzic zostaje zwolniony z pracy, aby spra-
wowac te opieke. Ptatnik zasitku (ZUS lub pracodawca) w ogole nie sprawdza, czy
w domu jest inny domownik (np. matka pracujgca zdalnie lub przebywajgca na urlopie),
ktory mogtby zajac sie dzieckiem.

Natomiast przyznanie zasitku opiekunczego na dziecko, ktére ukonczyto 2 lata, zalezy
od braku innego domownika moggcego zapewni¢ opieke (art. 34 ustawy zasitkowe).
Poniewaz matka pracujgca zdalnie jest traktowana jako osoba w pracy, ojciec dziecka
zachowuje prawo do zasitku opiekunczego, jezeli zostanie zwolniony z wykonywania
pracy w celu sprawowania opieki.

Dokumentacja do wyptaty zasitku opiekunczego i kontrola przez ZUS prawa do
tego swiadczenia. Pracownik ubiegajgcy sie o zasitek opiekuniczy sktada na druku
Z-15A oswiadczenie do celow ustalenia prawa do tego zasitku i jego wyptaty. W celach
dowodowych warto w nim precyzyjnie wskaza¢ godziny pracy rodzica pracujagcego
zdalnie, co uzasadnia konieczno$¢ przejecia opieki przez drugiego rodzica. ZUS ma
prawo weryfikowac¢ informacje podane w oswiadczeniu Z-15A, w tym dane dotyczace
godzin pracy drugiego rodzica wykonujgcego prace zdalng. ZUS moze wiec zwrdcic sie
do pracodawcy pracownika wykonujacego prace zdalng z prosbg o potwierdzenie, czy
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w dniach sprawowania opieki przez drugiego rodzica pracownik faktycznie $wiadczyt
prace zdalng, i ustalenie, w jakich godzinach. Dla celéw dowodowych kluczowe jest, aby
godziny pracy wskazane we wniosku o zasitek pokrywaty sie z ewidencjg czasu pracy
prowadzong przez pracodawce osoby uprawnionej do zasitku. Jesli ewidencja (opar-
ta m.in. na logowaniach) wykaze rozbieznosci, ZUS moze uzna¢ o$wiadczenie za
fatszywe i odméwic prawa do zasitku, a jezeli zasitek zostat juz wyptacony — zgdac¢
jego zwrotu wraz z odsetkami.

W przypadku gdy ZUS w drodze kontroli ustali, ze dane dotyczgce pracy drugiego
rodzica byty nieprawdziwe (np. w rzeczywistosci przebywat on na urlopie wypoczyn-
kowym, a nie pracowat zdalnie), wyptata zasitku moze zosta¢ wstrzymana. Pobrane
Srodki mogag zostac uznane za nienalezne i pracownik bedzie je musiat zwrécic wraz
z odsetkami.

Nalezy przy tym pamietac, ze rodzic, ktdry przebywa na zasitku opiekunczym, nie moze
w tym samym czasie wykonywac¢ zadnej pracy zarobkowej (nawet zdalnej). Jesli ZUS
stwierdzi, ze osoba pobierajgca zasitek faktycznie pracowata, rowniez wyda decyzje
0 zwrocie nienaleznie pobranego $wiadczenia.

m Praca w trakcie korzystania przez osobe ubezpieczong z zasitku

opiekunczego na dziecko lub cztonka rodziny jest zabroniona.

Z kolei pracownik wykonujgcy prace zdalnie musi pamietac, ze jesli ze wzgledu na
brak innej opieki zajmowatby sie dzieckiem, zamiast pracowac, jego pracodawca
ma prawo wyciggnac¢ konsekwencje stuzbowe, wigcznie z wypowiedzeniem umowy
0 prace.

PRZYKLAD

Wspdlnie zamieszkujacy rodzice opiekuja sie 4-letnim synem. Dziecko nagle zacho-
rowato, a lekarz wystawit zaswiadczenie lekarskie (e-ZLA) na okres 5 dni roboczych
lipca 2026 r. Matka dziecka jest zatrudniona w firmie IT i wykonuje prace zdalng zdomu
w godzinach 8.00-16.00. Ojciec dziecka jest pracownikiem dziatu administracjii chce
wystgpi¢ o zasitek opiekunczy, aby osobiscie zaopiekowac sie chorym dzieckiem.
Poniewaz matka w godzinach 8.00-16.00 jest w pracy (mimo fizycznej obecnosci
w mieszkaniu), ojciec ma petne prawo do zasitku opiekuriczego za te dni.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 32ust. 1, art. 34 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 441)
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Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym
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H Czy zleceniobiorca wynagradzany
stawka godzinowa ma prawo
do minimalnej podstawy zasitkowej

[w] PROBLEM

Zleceniobiorca jest wynagradzany minimalng stawka godzinowg w wysoko-
§ci 31,40 zt. W niektorych miesigcach pracowat przez liczbe godzin, ktora od-
powiada petnemu wymiarowi czasu pracy, np. 160 lub 168 godzin, a w nie-
ktérych tylko przez 100 lub 120 godzin. Jak ustali¢ w tym przypadku jego
podstawe zasitkowg? Czy wyliczona podstawa zasitkowa podlega podwyz-
szeniu do minimalnej wysokosci?

[=] RADA

Podstawe wymiaru zasitku chorobowego zleceniobiorcy ustala sie z przycho-
du za okres 12 miesiecy poprzedzajgcych powstanie niezdolnosci do pracy.
Nie podwyzsza sie jej do poziomu minimalnego wynagrodzenia. Szczegoty
w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Osoba zatrudniona na podstawie umowy zlecenia podlega przepisom ustawy z 23 kwiet-
nia 1964 r. — Kodeks cywilny (dalej: k.c.) i nie majg do niej zastosowania przepisy o czasie
pracy, ktére zawarte sg w ustawie z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) imajg
zastosowanie do 0séb pracujgcych na podstawie umow o prace.

A to oznacza, ze do zleceniobiorcow nie odnosi sie pojecie pracy w petnym lub niepet-
nym wymiarze czasu pracy.

Wynagrodzenie zleceniobiorcy. W przypadku uméw uregulowanych w k.c., tj. umow
Zlecenia lub umow o $wiadczenie ustug, do ktdrych majg zastosowanie przepisy o zle-
ceniu, wykonywanych przez przyjmujgcego zlecenie lub $wiadczgcego ustugi, wysokos¢
wynagrodzenia powinna by¢ ustalona w umowie w taki sposéb, aby za kazdg godzine
wykonania zlecenia lub swiadczenia ustug wynagrodzenie nie byto nizsze niz wynikajgce
z minimalnej stawki godzinowe;.

W przypadku wskazanych umow strony okreslajg w ich tresci sposob potwierdzania
liczby godzin wykonania zlecenia lub swiadczenia ustug. Potwierdzenie to moze przyjac
np. forme ewidencji godzin wykonywania zlecenia, ktorg zleceniobiorca jest zobowig-
zany przedtozy¢ przed terminem wyptaty wynagrodzenia. Ma to na celu umozliwienie
dokonania ptatnosci w wysokosci wynikajgcej z minimalnej stawki godzinowej, nie rza-
dziej niz raz w miesigcu, w przypadku umow zawartych na okres dtuzszy niz 1 miesigc.
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m W 2026 r. minimalna stawka godzinowa dla umowy zlecenia lub

umowy o $wiadczenie ustug wynosi 31,40 zt.

Podstawa wymiaru zasitku osoby niebedgcej pracownikiem. Zasitek chorobowy przy-
stuguje ubezpieczonemu, ktéry stat sie niezdolny do pracy z powodu choroby w czasie
trwania ubezpieczenia chorobowego — obowigzkowego lub dobrowolnego, pod warun-
kiem zaliczenia okresu wyczekiwania, ktory przy ubezpieczeniu na wniosek jest dtuzszy
i wynosi 90 dni.

Podstawe wymiaru zasitku chorobowego przystugujgcego ubezpieczonemu niebe-
dgcemu pracownikiem stanowi przecietny miesieczny przychod za okres 12 miesiecy
kalendarzowych poprzedzajgcych miesigc, w ktérym powstata niezdolno$¢ do pracy.

Jezeli niezdolnos¢ do pracy powstata przed uptywem tego 12-miesiecznego okresu,
podstawe wymiaru zasitku chorobowego stanowi przecietny miesieczny przychéd
za petne miesigce kalendarzowe ubezpieczenia. Petnym miesigcem kalendarzowym
ubezpieczenia chorobowego dla ubezpieczonych niebedacych pracownikami jest mie-
sigc, w ktorym ubezpieczenie rozpoczyna sie od pierwszego dnia miesigca. Jako nie-
petny kalendarzowy miesigc ubezpieczenia traktuje sie zatem miesigc, w ktorym przed
datg objecia ubezpieczeniem przypada sobota lub dzien ustawowo wolny od pracy.

Za przychod uznaje sie kwote stanowigcg podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie
chorobowe ubezpieczonego niebedacego pracownikiem, po odliczeniu kwoty odpowia-
dajacej 13,71% podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenie chorobowe.

Przecietny miesieczny przychod stanowigcy podstawe wymiaru zasitku chorobowego
ustala sie przez podzielenie przychodu z okresu, z ktérego zostata ustalona podstawa
zasitkowa, przez liczbe miesiecy, za ktore ten przychod zostat osiggniety.

K¥AE] Podstawe wymiaru zasitku chorobowego za jeden dzien

niezdolnosci do pracy stanowi 1/30 czesci przychodu stanowigcego podstawe
wymiaru zasitku.

Jezeliw okresie, z ktorego jest obliczana podstawa zasitku, przychdd zleceniobiorcy ulegt

zmniejszeniu wskutek niewykonywania pracy w okresie pobierania zasitku chorobowego,

macierzynskiego, opiekunczego, swiadczenia rehabilitacyjnego albo odbywania ¢wiczen

wojskowych, przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego:

B wylgcza sie przychod za miesigce, w ktorych ubezpieczony wykonywat prace przez
mniej niz potowe miesigca,

B przyjmuje sie przychdd za miesigee, w ktorych ubezpieczony wykonywat prace przez
€O najmniej potowe miesigca.

W przypadku gdy w kazdym miesigcu okresu przyjetego do ustalenia podstawy wymia-
ru przychod ubezpieczonego ulegt zmniejszeniu z przyczyn wymienionych powyzej, do



ustalenia podstawy wymiaru zasitku chorobowego przyjmuje sie przychod osiggniety we
wszystkich miesigcach tego okresu (art. 50 ust. 2 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiad-
czeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa,
dalej: ustawa zasitkowa).

Minimalna podstawa zasitkow a zatrudnienie na umowe zlecenia. Generalnie przy
ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego przystugujgcego ubezpieczonemu
niebedgcemu pracownikiem stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace podstawy wy-
miaru zasitku chorobowego przystugujgcego pracownikom, wymienione w art. 48 ust. 2
ustawy zasitkowej. Jednak nie zostat tu wskazany art. 45 ustawy zasitkowe| 0 podstawie
zasitku nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Z tego wynika wniosek, ze
podstawa wymiaru zasitku dla zleceniobiorcy nie podlega podwyzszeniu do poziomu
minimalnego wynagrodzenia za prace.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca rozpoczat wykonywanie umowy zlecenia 12 stycznia 2026 r. Od tego
dnia zostat przez ptatnika zgtoszony do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych,
w tym do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego. Zleceniobiorca ma prawo do
zasitku chorobowego od pierwszego dnia ubezpieczenia, poniewaz ostatnie ubezpie-
czenie chorobowe z poprzedniego tytutu ustato z koncem grudnia 2025 r. Nie musiat
wiec odbywac 90-dniowego okresu wyczekiwania.

Za wykonywanie zlecenia otrzymuje wynagrodzenie w stawce godzinowej w wyso-
kosci 31,40 zt. Zachorowat w czerwcu 2026 r. na 10 dni. Podstawe wymiaru zasitku
chorobowego za czerwiec br. stanowi $redni miesieczny przychod zleceniobiorcy za
okres od lutego do maja 2026 r. Styczen br. nalezy poming¢ jako niepetny miesigc
kalendarzowy ubezpieczenia. W kwietniu 2026 r. zleceniobiorca pobrat zasitek opie-
kunczy na chore dziecko za 8 dni. Ten miesigc nalezy przyja¢ do podstawy zasitku,
poniewaz zlecenie zostato wykonane przez ponad potowe miesigca, przy czym nie
nalezy tego przychodu uzupetniac.

Przychody za okres od lutego do maja 2026 r. przedstawia ponizsza tabela:

Liczba godzin Przychdd
Miesiac wykonania zlecenia Przychéd po odliczeniu czesci
wedtug ewidencji sktadkowej 13,71%
Luty 130 4082 zt (31,40 zt x 130 godz.) 3522,36 z
Marzec 165 5181 zt (31,40 zt x 165 godz.) 4470,68 zt
Kwiecien 110 (nizsza liczba godzin z po- | 3454 zt (31,40 zt x 110 godz.) 2980,46 zt
wodu sprawowania opieki)
Maj 170 5338 zt (31,40 zt x 170 godz.) 4606,16 zf
Razem 18 055 zt 15 579,66 zt

Krok 1. Trzeba ustali¢ przecietny miesieczny przychod stanowigcy podstawe wymia-
ru zasitku chorobowego



15 579,66 zt : 4 miesigce = 3894,91 zt — podstawa wymiaru zasitku chorobowego za
czerwiec 2026 r. (podstawy zasitkowej nie nalezy podwyzsza¢ do minimalnej podsta-
wy wymiaru zasitkow, ktéra dotyczy wytgcznie pracownikow)

Krok 2. Nalezy wyliczy¢ stawke dzienng zasitku chorobowego

3894,91 zt : 30 = 129,83 zt

129,83 2t x 80% = 103,86 zt

Krok 3. Nalezy wyliczy¢ zasitek chorobowy za czerwiec 2026 r.

103,86 zf x 10 dni = 1038,60 zt.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 8a, art. 8b ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (j.t. Dz.U. 22024 r. poz. 1773)
art. 3pkt4, art. 4, art. 6 ust. 1, art. 45, art. 48, art. 50 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubez-
pieczenia spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 441)
rozporzadzenie Rady Ministrow z 11 wrzesnia 2025 r. w sprawie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace
oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2026 r. (Dz.U. z 2025 . poz. 1242)
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ekonomista, specjalizuje sie w prawie pracy, ubezpieczeniach spotecznych i prawie
podatkowym, autor licznych publikacji z zakresu rozliczania ptac

A Czy pracownik przywrécony
do pracy ma prawo do swiadczenia
chorobowego od pierwszego dnia

[m] PROBLEM

Pracownik, z ktorym rozwigzaliSmy umowe o prace, odwotat sie do sadu
pracy, domagajac sie przywrécenia do pracy. Po kilku miesigcach sad
prawomocnym wyrokiem przywrocit pracownika do pracy na poprzed-
nich warunkach. Pracownik w ustawowym terminie zgtosit gotowos¢ pod-
jecia pracy i dopuscilismy go do wykonywania obowigzkéw stuzbowych
od 1 czerwca 2026 r. Po 2 tygodniach pracownik przedtozyt zwolnienie
lekarskie obejmujace okres 16-30 czerwca 2026 r. Z dokumentacji me-
dycznej wynika, ze niezdolnos$¢ do pracy powstata juz po przywrdceniu
do pracy i nie miata zwiazku z wcze$niejszym okresem pozostawania bez
zatrudnienia. Mamy watpliwosci, czy pracownikowi przystuguje $wiadcze-
nie chorobowe, skoro pomiedzy rozwigzaniem stosunku pracy a przywro-
ceniem do pracy istniata wielomiesieczna przerwa w wykonywaniu pracy,
a zwolnienie lekarskie zostato przedstawione po tak krotkim okresie od
przywrécenia do pracy?
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[w] RADA

Panstwa pracownikowi, przywréconemu do pracy wyrokiem sadu, ktéry za-
chorowat 2 tygodnie po powrocie do pracy, przystuguje swiadczenie choro-
bowe od pierwszego dnia niezdolnosci do pracy. Dla celéw ubezpieczenio-
wych przyjmuje sie, ze stosunek pracy trwat nieprzerwanie przez caty ten
okres. A to oznacza, ze pracownik zachowuje ciggtos¢ ubezpieczenia choro-
bowego. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Zasada jest, ze pracownicy podlegajgcy ubezpieczeniu chorobowemu obowigzkowo na-
bywajg prawo do swiadczen z tytutu choroby po 30 dniach nieprzerwanego ubezpiecze-
nia. Jednak w przypadku osob przywrdconych do pracy na mocy wyroku sgdu zasada
ta nie ma zastosowania. Prawomocny wyrok sgdu anuluje bowiem skutki bezprawnego
rozwigzania umowy o prace. Oznacza to, ze dla celéw ubezpieczeniowych przyjmuije sie,
iz stosunek pracy (a tym samym ubezpieczenie chorobowe) trwat nieprzerwanie przez
caty okres pozostawania bez pracy. Skoro stosunek pracy w rozumieniu ubezpiecze-
niowym nigdy nie ustat, pracownik zachowuje ciggtos$¢ ubezpieczenia chorobowego od
dnia pierwotnego nawigzania stosunku pracy. Dzigki uznaniu ciggfosci ubezpieczenia
pracownik nie musi ponownie ,wypracowywac” okresu wyczekiwania. Jesli zachoruje
przed uptywem 30 dni po powrocie do pracy, ma petne prawo do ptatnego zwolnienia
lekarskiego.

m Pracownika przywréconego do pracy wyrokiem sgdowym

nie obowigzuje tzw. okres wyczekiwania, poniewaz zachowuije on ciggto$é
ubezpieczenia chorobowego.

Rodzaj i wysokos¢ przystugujacego swiadczenia chorobowego. To, czy pracownik
otrzyma wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy, czy zasitek chorobowy z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (FUS), zalezy od limitu dni choroby w danym roku kalenda-
rzowym. Wynagrodzenie chorobowe przystuguje za pierwsze 33 dni niezdolnosci
do pracy w roku kalendarzowym (lub 14 dni w przypadku pracownikow, ktorzy
ukonczyli 50. rok zycia). Natomiast zasitek chorobowy przystuguje po wyczerpaniu
powyzszego limitu i jest finansowany ze srodkéw FUS.

PRZYKLAD

Pracownik zostat zwolniony z naruszeniem prawa w listopadzie 2024 r. i wyrejestro-
wany z ubezpieczen od 1 grudnia 2024 r. W czerwcu 2026 r. zapadf prawomocny
wyrok przywracajgcy go do pracy, a pracownik zgtosit gotowos¢ do jej podjecia
w ciggu 7 dni. Pracodawca zgtosit go ponownie do ubezpieczen z datg wsteczng
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od 1 grudnia 2024 r. Pracownik faktycznie wrocit do pracy 1 czerwca 2026 r., ale juz
15 czerwca 2026 r. (po 14 dniach pracy) zachorowat i otrzymat zwolnienie lekarskie
(jest to jego pierwsza tego rodzaju absencja w tym roku). Mimo krotkiego okresu
faktycznego swiadczenia pracy pracownikowi przystuguje wynagrodzenie choro-
bowe od pierwszego dnia zwolnienia, poniewaz dla ZUS jego okres ubezpieczenia
trwat nieprzerwanie.

Podstawa wymiaru swiadczenia chorobowego dla pracownika przywréconego do
pracy. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego (i wynagrodzenia chorobowego) stano-
wi przecietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzo-
wych poprzedzajgcych miesigc, w ktérym powstata niezdolno$¢ do pracy. W przypad-
ku pracownika przywréconego do pracy, ktory zachorowat krotko po powrocie (np. po
2 tygodniach, jak w omawianym przypadku), pracodawca nie zawsze dysponuje faktycz-
nym wynagrodzeniem z ostatnich 12 miesiecy, jezeli w tym czasie trwat spor sgdowy.

W takiej sytuaciji zastosowanie majg przepisy dotyczgce pracownikow, ktorzy stali sie
niezdolni do pracy przed uptywem petnego miesigca kalendarzowego ubezpieczenia.
Podstawe wymiaru Swiadczenia stanowi wowczas wynagrodzenie, ktore pracownik
osiggnatby, gdyby przepracowat petny miesigc kalendarzowy. Natomiast sposob obli-
czen tej podstawy zalezy od tego, czy wynagrodzenie pracownika ma charakter staty,
czy zmienny.

m Jezeli przywrécony do pracy pracownik zachoruje w pierwszym
miesigcu po powrocie do pracy, to podstawe wymiaru zasitku stanowi wéwczas

wynagrodzenie, ktore pracownik osiggnatby, gdyby przepracowat caty miesiac,
pomniejszone o sktadki na ubezpieczenie emerytalne, rentowe i chorobowe,
ktére finansuje pracownik.

Podstawe wymiaru $wiadczenia chorobowego stanowi kwota okreslona w umowie o pra-
ce (wznowionej wyrokiem), pomniejszona o kwote sktadek ZUS finansowanych przez
ubezpieczonego. Jezeli pracownik otrzymuje wynagrodzenie zmienne (np. akord, prowi-
Zja), jako podstawe przyjmuje sie kwote zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia w prze-
cietnej miesiecznej wysokosci, wyptacong za miesigc, w ktorym powstata niezdolnos¢
do pracy, pracownikom zatrudnionym na takim samym lub podobnym stanowisku u da-
nego pracodawcy. Ustalona w taki sposéb podstawa wymiaru zasitku dla pracownika
zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy nie moze by¢ nizsza od kwoty minimal-
nego wynagrodzenia za prace obowigzujgcego w danym roku, po odliczeniu 13,71%.

PRZYKLAD

Pracownik byt zatrudniony z wynagrodzeniem wynoszgcym 7000 zt brutto. Zostat
wadliwie zwolniony z pracy, a po roku —od 1 czerwca 2026 r. — przywrocony do pracy
wyrokiem sgdu na poprzednich warunkach. Zgtosit gotowos¢ do pracy i po 14 dniach
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od powrotu zachorowat. Czas absenciji trwaf 10 dni, a pracownik nabyt prawo do wy-
nagrodzenia chorobowego. Poniewaz osoba ta nie przepracowata petnego miesigca
przed chorobg, jako podstawe wymiaru tego swiadczenia nalezy uwzgledni¢ kwote
z umowy o prace, tj. 7000 zt, po odliczeniu sktadek finansowanych przez pracownika
(13,71%):

m 7000 zt — 959,70 zt (13,71%) = 6040,30 zt (miesieczna podstawa wymiaru),
6040,30 zt : 30 = 201,34 zt (stawka 100% za jeden dzien choroby),

201,34 zt x 80% = 161,07 zt (stawka dzienna swiadczenia — 80%),

161,07 zt x 10 dni = 1610,70 zt (wynagrodzenie chorobowe).

Sad Najwyzszy uznaje, ze przywrdcenie do pracy oznacza powrot do sytuacji praw-
nej sprzed zwolnienia pracownika. W wyroku z 10 pazdziernika 2018 r. (sygn. akt Il PK
161/17) wskazat, ze:

(...) skoro powddka zostata przywrécona do pracy wyrokiem sgdowym, to w swietle
art. 56 § 1 k.p. oznacza to, ze przywrocona zostata na warunkach, w tym finanso-
wych, jakie obowigzywaly przed rozwigzaniem umowy.

To oznacza, ze przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku pracodawca nie moze przyjac
nizszej podstawy niz wynikajgca ze wznowionej umowy o prace, chyba ze w miedzy-
czasie ulegtyby zmianie przepisy ptacowe dotyczgce wszystkich pracownikow na ana-
logicznych stanowiskach.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 48 §1, art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 473)

o art.4ust.1i3,art. 9ust. 2, art. 36 ust. 1i2, art. 37 ust. 2 ustawy z 25 czerwca 1999 . o $wiadczeniach pienigznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 441)

o art. 13 pkt 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199;
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 734)

©®

Alicja Koztowska
specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
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Zapewnienie bezpiecznych
warunkow pracy latem — obowigzki
praCOdawcy Zobacz wigcej www.inforlex.pl 0

W okresie letnim, ze wzgledu na wysokie temperatury i intensywne nastonecz-
nienie, pracodawcy sa zobowigzani do zapewnienia pracownikom odpowiednich
warunkéw pracy. Obejmuje to m.in. dostep do napojow profilaktycznych, ochro-
ne skory przed promieniowaniem stonecznym oraz witasciwg odziez i obuwie
ochronne. W niektdrych sytuacjach wskazane jest takze skrdcenie czasu pracy.

Pracodawca, kitory nie wywigzuje sie z cigzgcych na nim obowigzkoéw bhp, takze tych
niezbednych w sezonie letnim, podlega karze grzywny. Od 8 lipca 2026 r. w wyniku no-
welizacji przepisow kary te ulegajg dwukrotnemu podwyzszeniu -z kwot od 1000 zt
do 30 000 zt do kwot od 2000 zt do 60 000 zf (art. 283 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r.
—Kodeks pracy, dalej: k.p.). Ponadto pracodawca, ktory nie przestrzega przepiséw bhp
i tym samym naraza pracownikow na niebezpieczenstwo, moze ponosi¢ odpowiedzial-
nos¢ rowniez na podstawie prawa karnego. Osoba odpowiedzialna za bhp, ktéra nie
wywigzuje sie ze swoich obowigzkdw, narazajgc pracownikdw na bezposrednie ryzyko
utraty zycia lub ciezkiego uszczerbku na zdrowiu, podlega karze pozbawienia wolnosci
do 3 lat (art. 220 § 1-2 ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny). W przypadku dzia-
tania nieumysinego sprawcy grozi grzywna, kara ograniczenia wolnosci albo pozbawie-
nia wolnosci do roku.

1. Obowigzki zwigzane z temperaturg

Przepisy prawa pracy nie okreslajg dokfadnych ram czasowych okresu letniego. Jedynie
okres zimowy zostat wyznaczony przepisami i trwa od 1 listopada do 31 marca. Ozna-
czato, ze obowigzki pracodawcy w zakresie zapewnienia odpowiednich warunkéw bhp
w okresie letnim sg uzaleznione przede wszystkim od aktualnych warunkow atmosfe-
rycznych. W zakresie wykonywania pracy w czasie letnim czynnikiem przysparzajgcym
pracodawcom najwiecej problemow jest temperatura, zarowno atmosferyczna podczas
prac na powietrzu, jak i ta w pomieszczeniach pracy oraz wypoczynku.

1.1. Temperatura w pomieszczeniach pracy i wypoczynku

Pomieszczenie pracy to miejsce, w ktorym pracownicy przebywajg i wykonujg swoje
zadania.
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W pomieszczeniach pracy, gdzie wykonywana jest lekka praca fizyczna, oraz biurowych
temperatura powietrza nie powinna by¢ nizsza niz 18°C. W pozostatych pomieszczeniach
pracy nalezy zapewnic¢ temperature adekwatng do rodzaju wykonywanej pracy, jednak
nie mniej niz 14°C. Ustalenie w przepisach progu minimalnych wartosci temperatur dla
pomieszczen, w ktorych wykonywana jest praca, ma znaczenie takze w okresie letnim
w zwigzku z powszechnym stosowaniem klimatyzaciji podczas upatow.

Przepisy nie okreslajg natomiast maksymalnej dopuszczalnej temperatury w miejscu pra-
cy. Nie zwalnia to jednak pracodawcy z obowigzku zapewnienia odpowiednich warun-
kow pracy, w tym komfortu termicznego. W przypadku wysokich temperatur pracodaw-
ca powinien stosowac srodki ograniczajgce ich negatywne skutki, takie jak urzgdzenia
chtodzgce (np. wentylatory, klimatyzatory czy dmuchawy), oraz zabezpieczenia przed
nadmiernym nastonecznieniem, np. rolety, zaluzje lub zastony.

Podkresli¢ jednak nalezy, ze wymagania dotyczgce temperatury odnoszg sie do catego
pomieszczenia pracy, a nie wytagcznie do pojedynczego stanowiska. Zatem nie chodzi
o konkretne miejsce w obrebie danego pomieszczenia, np. biurko pracownika, ale o cafe
pomieszczenie, ktdre jest przeznaczone na pobyt pracownikdw w celu $wiadczenia pracy.

W sytuacji gdy warunki pracy, w tym temperatura, nie spetniaja wymagan bhp
i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub Zzycia pracownika, ma on pra-
wo powstrzymacé sie od wykonywania pracy, niezwtocznie informujgc o tym fakcie
przetozonego. Za czas powstrzymania sie od pracy pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia przestojowego.

PRZYKLAD

Firma deweloperska ma przy placu budowy pomieszczenia biurowe, w ktorych pracujg osoby
obstugujgce inwestycje. Pomieszczenia te sg umiejscowione w kontenerowych pawilonach,
w ktorych zainstalowano klimatyzacije i ogrzewanie. Klimatyzacja ulegta jednak awarii i nie
ma mozliwosci regulacji temperatury. Niezaleznie od ustawien pracuje ona w trybie maksy-
malnego chfodzenia, obnizajac temperature do 14°C, podczas gdy na zewnatrz panuje upat
z temperaturg dochodzgca do 36°C. Osoby pracujgce w tym pomieszczeniu majg prawo
powstrzymac sie od wykonywania pracy do czasu naprawienia klimatyzacji. Za czas nie-
Swiadczenia pracy zachowujg prawo do wynagrodzenia przestojowego.

Rowniez w pomieszczeniach przeznaczonych do odpoczynku podczas prac zasadniczo
wykonywanych na powietrzu, np. pomieszczenia socjalne do spozywania positkow, po-
winno sie zapewnic¢ komfort termiczny i mozliwos¢ odpoczynku od upatu na zewnatrz.

1.2. Praca w wysokich temperaturach na zewnatrz

W przypadku prac na otwartej przestrzeni przepisy prawa pracy nie regulujg maksymal-
nej dopuszczalnej temperatury powietrza, w ktérej moga pracowac pracownicy. Oznacza
to, ze dopuszczalne jest zlecenie przez pracodawce prac na zewngtrz nawet podczas
silnych upatow.



Pracodawca musi jednak wowczas odpowiednio zabezpieczy¢ osoby pracujgce w takich
warunkach przed nadmiernym oddziatywaniem promieni stonecznych (promieniowanie
UV) i przed przegrzaniem.

W tym celu pracodawca powinien wyposazy¢ pracownikow wykonujgcych zadania
w sfoncu i upale w odpowiednig odziez — nakrycia gtowy i przewiewne ubrania.

Jesli to mozliwe, warto tak zorganizowac prace, aby pracownicy wykonywali swoje obo-
wigzki w chtodniejszych porach dnia albo w takich momentach, kiedy w danym miej-
scu jest cien. W najcieplejszych i najbardziej nastonecznionych porach dnia nalezy tez
zaplanowac |zejsze prace, tak aby pracownicy nie byli zmuszeni do zbyt intensywnego
wysitku fizycznego w najtrudniejszych warunkach.

Ponadto stanowiska pracy znajdujgce sie na zewnatrz powinny byc¢ tak zorganizowane,
aby pracownicy mieli schronienie przed zagrozeniami zwigzanymi z warunkami atmo-
sferycznymi, w tym przed intensywnymi letnimi opadami, siinym wiatrem lub wytadowa-
niami atmosferycznymi.

Tabela 1. Dziatania niwelujace czynniki ryzyka zwigzane z pracg w upale na otwartej
przestrzeni

Czynnik narazenia Ryzyko, ktdre powoduje Dziatania zmniejszajace ryzyko
Promieniowanie sfonecz- | m uszkodzenia ~ skory, | m nakrycia gfowy,
ne (UV) wtym oparzenia sfo- | m koszule z diugimi rekawami,
neczne, pecherze, m czeste dodatkowe przerwy na odpoczynek
m zwigkszenie ryzyka raka np. w zacienionym miejscu i ochtodzenie sie
i innych choraob skory (nawet czestsze, niz przewidujg to przepisy

prawa),

= wykonywanie pracy w godzinach, w ktérych
narazenie na promieniowanie stoneczne jest
mniejsze (np. poprzez zastosowanie skroco-
nego czasu pracy czy rotacji na stanowiskach
pracy albo zmiany harmonogramowych godzin
pracy w upalne dni)

1.3. Czas pracy a temperatura

Skrocenie czasu pracy pracownikom zatrudnionym w warunkach szczegolinie ucigzliwych
lub szczegolnie szkodliwych dla zdrowia moze polegac¢ na ustanowieniu przerw w pracy
wliczanych do czasu pracy albo na obnizeniu tych norm. Wykaz prac ustala pracodaw-
ca po konsultacji z pracownikami lub ich przedstawicielami oraz po zasiegnieciu opinii
lekarza sprawujgcego profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami.

PRZYKLAD

W serwisie samochodowym, ktéry znajduje sie w budynku o stabej izolacji termicz-
nej, pracownicy pracujg od godz. 9.00 do godz. 17.00. Majg standardowo 1 przerwe
w pracy w ciggu dnia. W okresie upatow od 1 czerwca do 31 sierpnia pracodawca
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wprowadzit zarzgdzeniem przerwe 1,5-godzinng — od 12.30 do 14.30, do ktorej wlicza
dotychczasowe 15 minut przerwy sniadaniowej. Czas catej wprowadzonej w okresie
letnim przerwy jest wliczany do czasu pracy pracownikow.

W niektdrych branzach, jak np. budownictwo czy rolnictwo, okres letni jest czasem
WZmozonej pracy, czesto powyzej 8 godzin na dobe. Nalezy pamietac, ze jezeli dobowy
wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 godzin, ma on prawo do minimum
1 przerwy w pracy trwajgcej co najmniej 15 minut. Natomiast jezeli dobowy wymiar cza-
su pracy pracownika jest wyzszy, k.p. gwarantuje mu dodatkowe przerwy, ktore nalezy
wlicza¢ do czasu pracy pracownika, i przystuguje za nie wynagrodzenie.

Tabela 2. Minimalna dtugo$¢ przerw pracownika pracujacego w wymiarze powy-
zej 8 godzin dziennie

Dobowy wymiar czasu pracy

pracownika

dtuzszy niz 9 godzin

dtuzszy niz 16 godzin

Minimalna dtugos¢ przerw, ktore
mu w tym wymiarze czasu pracy

przystuguja

pracownik ma prawo do dodatko-
Wej przerwy w pracy trwajacej co
najmniej 15 minut (tacznie 2 prze-
rwy po minimum 15 minut kazda)

pracownik ma prawo do kolejnej
przerwy w pracy trwajacej co naj-
mniej 15 minut (facznie 3 przerwy
po minimum 15 minut kazda)

WZ¥ANF] Skracanie norm czasu pracy oraz wprowadzanie

dodatkowych przerw w pracy nie moze spowodowa¢ obnizenia wynagrodzenia
pracownika.

1.4. Pracownicy szczegOlnie chronieni a praca
w wysokich temperaturach

Przepisy prawa pracy ograniczaja mozliwosci pracy przez niektére grupy pracownikéw,
ktorych zdrowie jest szczegdlnie chronione, w niekorzystnych warunkach klimatycznych
(m.in. w upale lub w gorgcym mikroklimacie). Takimi pracownikami sg mfodociani i ko-
biety w cigzy.

Tabela 3. Prace wzbronione w okreslonych warunkach atmosferycznych dla po-
szczegolnych grup pracownikéw

Czynnos$ci wzbronione w okreslonych warunkach
atmosferycznych

1 2

Pracownicy mtodociani (osoba,
ktdra ukonczyta 15 lat, a nie prze-
kroczyfa 18 lat)

Grupa pracownikow

m prace w pomieszczeniach, w ktorych temperatura powietrza przekra-
cza 30°C, a wilgotno$¢ wzgledna powietrza przekracza 65%,

m prace w temperaturze powietrza nizszej niz 10°C albo przy wilgotnosci
wzglednej wyzszej niz 65%,
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1 2

m prace w warunkach narazajacych na przemakanie odziezy, powodu-
jace naruszenie bilansu cieplnego u mtodocianych

Mtodociani, ktorym zezwala signa | m prace w mikroklimacie goragcym do warto$ci 26°C wskaznika ob-

zatrudnienie ich, jesli sg w wieku cigzenia termicznego WBGT, wykonywane do 3 godzin na dobe,

powyzej 16 lat pod warunkiem zachowania norm wydatku energetycznego netto
dla mfodocianych oraz zapewnienia mtodocianym na stanowiskach
pracy dostatecznej ilosci odpowiednich napojow i 10-minutowych
przerw po kazdych 50 minutach pracy,

m prace w mikroklimacie zimnym (z wytaczeniem prac w chfod-
niach i zamrazalniach, pod warunkiem wyposazenia mfodocianych
W odziez, rekawice i obuwie o odpowiedniej cieptochronnosci,
zgodnej z wymaganiami normy przenoszacej norme europe;jska,
zapewnienia na stanowiskach pracy goracych napojow i jedno-
czesnego przestrzegania, aby wydatek energetyczny netto nie prze-
kraczat norm dla mtodocianych oraz ograniczenia do 3 godzin na
dobe czasu pracy mtodocianych w pomieszczeniach z temperaturg
nizsza niz 10°C)

Kobiety w cigzy i karmigce dziec- | m prace wykonywane w mikroklimacie goragcym w warunkach, w kto-

ko piersig rych wskaznik PMV (przewidywana ocena $rednia), okreslany zgod-
nie z Polska Norma dotyczaca tych prac, jest wiekszy od 1,0 (wskaz-
nik PMV stuzy do sprawdzenia, czy okreslone Srodowisko termiczne
— przy danej aktywnosci fizycznej i odziezy — spetnia kryteria kom-
fortu cieplnego. Dla wskaznika PMV = 0 otrzymuje sig rownanie
komfortu cieplnego, pozwalajace na dobranie kombinacji aktyw-
nosci, odziezy i parametréw $rodowiska, ktore powinny zapewni¢
neutralne wrazenie cieplne),

m prace wykonywane w $rodowisku o duzych wahaniach parametrow
mikroklimatu, szczegdlnie przy wystgpowaniu nagtych zmian tem-
peratury powietrza w zakresie przekraczajgcym 15°C, przy braku
mozliwosci stosowania co najmniej 15-minutowej adaptacji w po-
mieszczeniu o temperaturze posredniej

2. Woda, napoje i positki profilaktyczne

Pracodawca, niezaleznie od pory roku, jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom do-
stateczng ilos¢ wody zdatnej do picia oraz do celdw higieniczno-sanitarnych, gospo-
darczych i przeciwpozarowych.

2.1. Woda do celéw higieniczno-sanitarnych

W okresie letnim ilo$¢ wody stosowanej do celdw higieniczno-sanitarnych moze sie zwiek-
szy¢. Minimalne ilosci wody, jakie nalezy zapewnic¢ pracownikom w celach higienicznych,
przepisy okreslajg na poziomie 90 |, w tym 60 | do wykorzystania na natryski (§ 13 pkt 2
rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogol-
nych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy).



Tabela 4. Normy wody do celow higienicznych, ktére musi zapewni¢ pracodawca

llo$¢ wody
. x . do wykorzystania
Rodzaj pracy llos¢é wody ogdtem na natryski
z ogolnej puli

Kontakt z substancjami szkodliwymi, trujgcymi, 1201 90|
zakaznymi lub silne zabrudzenie
Prace brudzace, w wysokiej temperaturze lub wy- 901 601
magajace szczegolnej higieny
Inne prace 301 -

2.2. Napoje i positki

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢ pracownikom zatrudnionym w warunkach szcze-

golnie ucigzliwych nieodptatnie:

m positki wydawane ze wzgleddw profilaktycznych, w formie jednego dania gorgcego,

B napoje, ktérych rodzaj i temperatura powinny by¢ dostosowane do warunkow wyko-
nywania pracy.

Prace wykonywane w warunkach ucigzliwych to takie, w ktorych pracownik jest narazony
na dziatanie czynnikdw moggcych powodowac dyskomfort, pogorszenie samopoczucia
lub nadmierne zmeczenie, jednak bez trwalego negatywnego wptywu na zdrowie. Do
takich czynnikéw zalicza sie m.in. wysoka temperature oraz intensywne promieniowanie
stoneczne. Z tego wzgledu w okresie letnim pracodawcy powinni szczegolnie przeana-
lizowac, czy zachodzi koniecznos¢ zapewnienia pracownikom dodatkowych positkow
profilaktycznych lub napojow.

Pracodawca nie moze zwolni¢ sie z obowigzku zapewnienia positku profilaktycz-
nego i napojow poprzez przyznanie pracownikom ekwiwalentu pienieznego, a pra-
cownicy nie moga z nich zrezygnowac.

Zasady przydziatu i warunkow wydawania napojow i positkow profilaktycznych powinny
zostac ustalone w regulaminie pracy lub w uktadzie zbiorowym pracy.

2.2.1. Obowigzek zapewnienia positkéw

Pracodawca zapewnia positki m.in. pracownikom wykonujgcym prace:

B zwigzane z wysitkiem fizycznym powodujgcym w ciggu zmiany roboczej efektywny
wydatek energetyczny organizmu powyzej 2000 kcal (8374 kJ) u mezczyzn i powy-
zej 1100 keal (4605 kJ) u kobiet — niezaleznie od temperatury i pory roku,

B zwigzane z wysitkiem fizycznym powodujgcym w ciggu zmiany roboczej efektyw-
ny wydatek energetyczny organizmu powyzej 1500 kcal (6280 kJ) u mezczyzn i po-
wyzej 1000 kcal (4187 kJ) u kobiet, wykonywane w pomieszczeniach zamknietych,
w ktorych wskaznik obcigzenia termicznego (WBGT) wynosi powyzej 25°C (wskaz-
nik WBGT zalezy od 4 parametrow ksztattujgcych obcigzenie cieplne pracownika ze



strony otoczenia: temperatur powietrza na termometrach suchym i wilgotnym, $red-
niej temperatury promieniowania oraz predkosci przeptywu powietrza).

2.2.2. Obowigzek zapewnienia napojéw

Pracodawca zapewnia napoje pracownikom zatrudnionym m.in.:

m w warunkach gorgcego mikroklimatu, charakteryzujgcego sie wartoscig wskaznika
obcigzenia termicznego (WBGT) powyzej 25°C,

B przy pracach na otwartej przestrzeni przy temperaturze otoczenia powyzej 25°C,

B przy pracach zwigzanych z wysitkiem fizycznym powodujgcym w ciggu zmiany ro-
boczej efektywny wydatek energetyczny organizmu powyzej 1500 kcal (6280 kJ)
u mezczyzn i 1000 kcal (4187 kJ) u kobiet — niezaleznie od temperatury i pory roku,

B na stanowiskach pracy, na ktérych temperatura spowodowana warunkami atmosfe-
rycznymi przekracza 28°C.

Pracodawca zapewnia pracownikom napoje w ilosci zaspokajajgcej potrzeby pracow-
nikow, odpowiednio zimne lub gorgce w zaleznosci od warunkow wykonywania pracy,
a w przypadku pracownikdw pracujgcych w warunkach gorgcego mikroklimatu, charak-
teryzujgcego sie wartoscig wskaznika obcigzenia termicznego (WBGT) powyzej 25°C
—napoje wzbogacone w sole mineralne i witaminy. Majg one by¢ dostepne dla pracow-
nikow w ciggu cafej zmiany robocze;j.

3. Odziez i obuwie ochronne w okresie letnim

Odziez ochronna, rowniez w okresie letnim, ma na celu zabezpieczenie zdrowia i zycia
pracownikow przed szkodliwymi czynnikami wystepujgcymi w srodowisku pracy, do kto-
rych nalezg m.in. promieniowanie UV, wysoka temperatura oraz opady atmosferyczne.
Oznacza to, ze pracownicy wykonujgcy obowigzki w warunkach narazenia na upat i in-
tensywne promieniowanie stoneczne, a tym samym na ryzyko przegrzania organizmu
lub udaru cieplnego, powinni zosta¢ nieodptatnie wyposazeni przez pracodawce w od-
powiednig odziez ochronng, takg jak lekkie koszule z dtugim rekawem, rekawice, nakry-
cia gtowy chronigce przed stoncem czy wiasciwe obuwie. Wskazane jest, aby odziez
ta byta wykonana z materiatow ,0ddychajgcych”, czyli przepuszczajgcych pare wodng.

Odziez oraz obuwie ochronne musza byé odpowiednio dopasowane do pracow-
nika, z uwzglednieniem jego indywidualnych wymiaréw. Pracodawca jest réwniez
zobowigzany do zapewnienia odziezy roboczej spetniajgcej wymagania okreslone w Pol-
skich Normach.

Obowigzkiem pracodawcy jest ustalenie przydziatu (tabela przydziatu) odziezy i obu-
wia, ktorych stosowanie jest niezbedne w zwigzku z pracg, m.in. tg wykonywang latem
na otwartej przestrzeni.

Ustalenia dotyczgce odziezy powinny by¢ skonsultowane z przedstawicielstwem pra-
cownikdw, np. z przedstawicielami zwigzku zawodowego (art. 2370118l pkt 4 k.p.). Jezeli



X. BHP W FIRMIE

w zakfadzie pracy nie dziatajg zwigzki zawodowe, konsultacje moga by¢ przeprowadzane
bezposrednio z pracownikami lub z wybranymi przez pracownikdw przedstawicielami
zatogi. Jezeli u pracodawcy zostata powotana komisja bhp (dotyczy to pracodawcow
zatrudniajgcych ponad 250 pracownikéw), konsultacje moga by¢ prowadzone w ramach
tej komisiji.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 10401§ 1 pkt 1, art. 134, art. 145§ 1, art. 190 § 1, art. 232, art. 233, art. 237[61§ 1 § 3, art. 237171 § 1, art. 23709
§1i8§3,art. 23701, art, 2370'2] ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm.
Dz.U.z2026 1. poz. 473)

o art. 220 § 1-3 ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 383; ost.zm. Dz.U. 22025 r.
poz. 1872)

o §13, § 37, § 38 rozporzadzenia oraz § 44 zatacznika nr 3 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2003 r. Nr 169,
poz. 1650; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 2088)

o §1-8rozporzadzenia Rady Ministrow z 28 maja 1996 r. w sprawie profilaktycznych positkow i napojow (Dz.U. Nr 60,
poz. 279; ost.zm. Dz.U. 2 2019 r. poz. 1160)

o zafacznik nr1i2 do rozporzadzenia Rady Ministrow z 19 czerwca 2023 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych
mtodocianym i warunkow ich zatrudniania przy niektorych z tych prac (Dz.U. z 2023 r. poz. 1240)
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Czy kontuzja zwigzana
ze schorzeniem pracownika moze
by¢ zakwalifikowana jako wypadek

przy pracy

[w] PROBLEM

Pracownik miat za zadanie przestawi¢ puste palety. Podczas $ciggania pierw-
szej z nich poczut bél w plecach i nie mogt wsta¢. Natychmiast wezwano
pogotowie. Po przyjezdzie ratownikow pracownik poinformowat ich, ze to nie
pierwszy raz, poniewaz ma przepukling w kregostupie. W szpitalu stwierdzo-
no w rozpoznaniu ,bol okolicy kregostupa ledzwiowo-krzyzowego”, a w opi-
sie wskazano, ze pacjent jest pod kontrolg poradni oraz ze bol pojawit sie
po podniesieniu palety w pracy. W opisie badania rentgenowskiego wpisa-
no natomiast: ,brak $wiezych zmian pourazowych, zmiany zwyrodnieniowe
i dyskopatia”. Pracownik zgtasza nam jednak, ze doszto do wypadku przy
pracy. Czy w takiej sytuacji faktycznie mamy do czynienia z wypadkiem przy
pracy i czy nalezy powotac zespét powypadkowy?
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[w] RADA

Stwierdzenie wypadku przy pracy wymaga wystapienia przyczyny zewnetrz-
nej, ktérej w opisanej sytuacji nie byto. Jednak niezaleznie od watpliwosci
pracodawca ma obowigzek powotac zespot powypadkowy, ktdry ustali oko-
licznosci i przyczyny wypadku oraz dokona kwalifikacji zdarzenia, poniewaz
to zespdt powypadkowy na podstawie dostepnych danych decyduje o za-
kwalifikowaniu zdarzenia jako wypadku przy pracy.

[m] uzASADNIENIE

Zakwalifikowanie zdarzenia jako wypadku przy pracy wymaga wystgpienia jednoczesnie
4 przestanek (art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. 0 ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkow przy pracy i chordb zawodowych). S to:

m nagtos$¢ zdarzenia,
B przyczyna zewnetrzna zdarzenia,
m stwierdzony uraz lub $mier¢,

B zwigzek zdarzenia z pracg.

Przestanki wypadku przy pracy. W przedstawionym w pytaniu przypadku z cafg pew-
noscig spetniona jest przestanka nagtosci zdarzenia, poniewaz bol pojawit sig nieocze-
kiwanie i gwaftownie w momencie wykonywania standardowej czynnosci zawodowe;
(zsuwania pustej palety), przy zachowaniu norm dzwigania dla mezczyzn przy recznych
pracach transportowych.

Niewatpliwy jest rowniez zwigzek zdarzenia z pracg, gdyz miato ono miejsce w trakcie
wykonywania obowigzkow stuzbowych (przemieszczanie palet). Zwigzek z pracg zacho-
dzi, gdy do zdarzenia dojdzie:

B podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyktych czynnosci lub
polecen przetozonych,

®m podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci na rzecz pra-
codawcy, nawet bez polecenia,

B w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze miedzy sie-
dzibg pracodawcy a miejscem wykonywania obowigzku wynikajacego ze stosunku
pracy.

Natomiast brak wyraznie stwierdzonego urazu w opisie badania rentgenowskiego moze

wskazywac na nieistnienie przestanki doznanego urazu, poniewaz wykonane bezposred-

nio po zdarzeniu badanie rentgenowskie wykazato ,brak swiezych zmian pourazowych”,

a potwierdzito jedynie wczesniejsze schorzenia samoistne pracownika (dyskopatia, zwy-

rodnienia). Nalezy jednak wzig¢ pod uwage fakt, ze urazem moze byé takze nagte

pogorszenie stanu zdrowia w obrebie juz istniejgcego schorzenia (np. peknigcie



lub mocniejsze przesunigcie tarczy miedzykregowej), o ile wywotat je czynnik
zewnetrzny.

Najwieksze watpliwosci budzi jednak przyczyna zewnetrzna wypadku, z uwagi na stan
zdrowia pracownika przed zdarzeniem, a mianowicie istniejgca juz przepuklina bedaca
zaawansowanym stadium dyskopatii i zmiany zwyrodnieniowe kregostupa. Przy takim
schorzeniu trudno stwierdzi¢, czy przyczyna byto samo podniesienie palety (czynnik ze-
wnetrzny), czy istniejgca juz wczesniej choroba kregostupa, ktora spowodowataby ten
sam efekt bez przesuwania palety. Istotny jest fakt, ze lekarz jednoznacznie wskazat,
iz bdl jest efektem przewlektej choroby kregostupa, a nie nowego uszkodzenia mecha-
nicznego spowodowanego zajsciem.

Przyczyna zewnetrzna zdarzenia. Przyczyna zewnetrzna jest powodem zdarzenia
(np. zawalenie sie muru, osuniecie sie ziemi, wybuch metanu, stres w pracy). Wyko-
nywanie przez pracownika zwyktych, codziennych czynnosci (np. podniesienie jednej
palety, ktora miesci sie w normach dzwigania) zazwyczaj nie jest uznawane za przyczy-
ne zewnetrzng, jesli u pracownika wystepowato zaawansowane schorzenie samoistne
(dyskopatia, przepuklina). W takim wypadku uznaje sie, ze przyczyng bolow byt stan
wewnetrzny organizmu.

W orzecznictwie sgdowym ,,zewnetrznos¢” przyczyny zdarzenia jest definiowa-
na ,w przeciwienstwie” do przyczyny ,wewnetrznej”, czyli wtasciwosci istniejacej
w organizmie poszkodowanego. Przyczyng zewnetrzng moze by¢ kazdy czynnik ze-
wnetrzny, ktory jest zdolny wywotac w istniejgcych warunkach szkodliwe skutki dla ubez-
pieczonego (uchwata SN z 11 lutego 1963 r., sygn. akt Il PO 15/62, OSNC 1963/10/215).

Z niedookreslonego charakteru wyrazenia ,przyczyna zewnetrzna’, wynika, iz przy-

czyng zewnetrzng wypadku przy pracy, moze byc¢ kazdy czynnik zewnetrzny (nie
wynikajacy z wewnetrznych wtasciwosci czfowieka) zdolny wywotac w istniejgcych wa-
runkach szkodliwe skutki. W tym znaczeniu takg przyczyng moze byc takze praca i czyn-
nosc samego poszkodowanego, w tym zwlaszcza jego nadmierny wysitek, za ktory
u czfowieka dotknietego schorzeniem samoistnym moze byC uwazana praca wykonywana
takze jako codzienne zadanie w normalnych warunkach, nadmiernosc¢ bowiem wysitku
pracownika powinna by¢ oceniana przy uwzglednieniu jego indywidualnych wtasciwosci
—aktualneqo stanu zdrowia i sprawnosci ustroju (wyrok SN z 7 pazdziernika 2015 r., sygn.
akt I UK 362/14).

W tym sensie przyczyng zewnetrzng moze by¢ potkniecie sie, upadek, uderzenie, prze-
ciecie, nadmierny wysitek lub stres, brak dostatecznego nadzoru kierownika, brak wyma-
ganych wstepnych, okresowych lub kontrolnych badan lekarskich, nieudzielenie pomocy
lekarskiej, atak innego cztowieka lub zwierzecia.

W orzecznictwie sgdowym sformutowano réwniez konstrukcje ztozonej przyczyny
zdarzenia, czyli takiej, w obrebie ktérej wystepuja zaréwno czynniki wewngtrzne
(tkwigce w organizmie), jak i czynniki zewnetrzne, przy czym czynnik zewnetrzny musi
miec¢ charakter dominujgcy i sprawczy (wyrok SN z 7 pazdziernika 2015 r., sygn. akt



Il UK 362/14). Jezeli przyczyna wypadku przy pracy miata mieszany charakter, ko-
nieczne jest ustalenie, ze bez czynnika zewnetrznego nie dosztoby do szkodliwego
skutku (postanowienie SN z 19 czerwca 2020 r., sygn. akt lll UK 456/19).

W wiekszosci orzeczen sgdowych przyjmuje sie, ze sama praca w sensie wykonywania
zwyktych czynnosci (typowy wysitek, normalne przezycia psychiczne) przez pracow-
nika, ktéry doznat urazu typu udar, zawat, pekniecie tetniaka, nie moze by¢ uznana za
zewnetrzng przyczyne wypadku przy pracy (wyrok SN z 24 listopada 2016 r., sygn. akt
| PK 125/16). Musi wystgpic¢ szczegolna, nadzwyczajna okolicznos¢ w przebiegu pra-
cy, aby tego typu uraz mogt by¢ uznany za skutek przyczyny zewnetrznej. Moze to byc¢
nadmierny wysitek fizyczny czy stres zwigzany z jakims nieoczekiwanym zdarzeniem,
ale taka okolicznos$¢ musi zosta¢ udowodniona (postanowienie SN z 16 marca 2021 r.,
sygn. akt Il USK 136/21).

Klasyfikacja zdarzenia przez zespo6t powypadkowy. Niezaleznie od powyzszego
pracownik moze zgtosi¢ wypadek przy pracy, a pracodawca zawsze ma w takiej sytua-
cji obowigzek powotania zespotu powypadkowego, ktéry po dokonaniu ustalen zakla-
syfikuje dane zajscie jako wypadek przy pracy lub stwierdzi, ze brakuje przestanek do
uznania zdarzenia za taki wypadek.

Niezwtocznie po otrzymaniu wiadomosci o zdarzeniu zespot powypadkowy jest zobo-
wigzany przystgpi¢ do ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku, w szczegolnosci:

m dokona¢ ogledzin miejsca wypadku, stanu technicznego maszyn i innych urzgdzen
technicznych, stanu urzgdzen ochronnych oraz zbadac¢ warunki wykonywania pracy
i inne okolicznosci, ktére mogty mie¢ wptyw na powstanie wypadku,

jezeli jest to konieczne, sporzadzi¢ szkic lub wykonac fotografie miejsca wypadku,
wystuchac wyjasnien poszkodowanego, jezeli stan jego zdrowia na to pozwala,
zebrac¢ informacje dotyczace wypadku od swiadkow wypadku,

zasiegna¢ opinii lekarza, a w razie potrzeby opinii innych specjalistow, w zakresie
niezbednym do oceny rodzaju i skutkdw wypadku,

B zebra¢ inne dowody dotyczgce wypadku,

m dokona¢ prawnej kwalifikacji wypadku,

m okregli¢ srodki profilaktyczne oraz wnioski, w szczegolnosci wynikajgce z oceny ry-
zyka zawodowego na stanowisku pracy, na ktérym wystgpit wypadek.

W sytuacji opisanej w pytaniu pojawity sie watpliwosci, czy uraz poszkodowanego na-
stapit na skutek wystagpienia przyczyny zewnetrznej, czy wewnetrznej (schorzenia). Roz-
strzygajace znaczenie w tej kwestii bedzie zatem miata opinia lekarza w zakresie nie-
zbednym do oceny rodzaju i skutkdw tego zdarzenia.

Whpis w dokumentacji medycznej wskazujgcy na ,brak swiezych zmian pourazowych,
zmiany zwyrodnieniowe i dyskopatie” w potaczeniu z oswiadczeniem pracownika o wczes-
niejszym leczeniu przepukliny moze stanowi¢ bezposredni dowdd na to, ze bodzcem
wyzwalajgcym bol byto wewnetrzne schorzenie organizmu (czynnik samoistny), a nie me-



chaniczny uraz wywotany czynnikiem zewnetrznym. Standardowe zsuniecie pustej palety
(waga ok. 20—25 kg), mieszczace sie w normach dzwigania dla mezczyzn (do 30 kg przy
pracy stateji do 50 kg przy pracy dorywczej), mogto stanowi¢ jedynie zbieg okolicznosci.

Jezeli zatem pracownik posiadat wazne zaswiadczenie lekarskie pozwalajgce na zatrud-
nienie na danym stanowisku, czyli lekarz medycyny pracy stwierdzit, ze takie czynnosci
nie przekroczg jego mozliwosci psychofizycznych i nadmiernie nie obcigzg organizmu,
wowczas mozemy uznac, ze nie zaistniata przyczyna zewnetrzna wypadku. Schorzenie
wynikato bowiem z wewnetrznej choroby pracownika.

PRZYKLAD

Pracownik cierpigcy na przepuklineg podszedt do stosu palet i Sciggnat gorng palete,
ktora swobodnie lezafa na pozostatych. Zsunat jg ze stosu palet ptynnym, zwyktym
ruchem. W tym momencie poczut silny bél w plecach. Praca odbywata sie w normal-
nym tempie, paleta byta sucha i nieuszkodzona, podfoze stabilne. W tej sytuacji nale-
zy uznac, ze brak jest przyczyny zewnetrznej wypadku przy pracy. Wytaczny powod
wypadku to schorzenie pracownika. Zdarzenie nie jest wiec wypadkiem przy pracy.

PRZYKLAD

Pracownik cierpigcy na przepukline podszedt do stosu palet i zsunat z niego gorng pa-
lete, ktdra byta uszkodzona, a wystajgcy z niej gwodzdz zahaczyt o palete lezacg nizej.
Pracownik, nie spodziewajgc sie oporu, szarpnat obie palety z catg sitg, aby je uwolnic.
W trakcie szarpniecia jego noga poslizgnetfa sie na mokrej podtodze, co wymusito gwat-
towny, nienaturalny skret tutowia pod obcigzeniem. Pracownik poczut bol w plecach.
W tej sytuacii nalezy uznac, ze wystgpity przyczyny zewnetrzne (zakleszczenie palety,
poslizgniecie, nienaturalna pozycja ciata), ktére doprowadzity do nagtego pogorszenia
stanu istniejgcego schorzenia. Zatem to zdarzenie jest wypadkiem przy pracy.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob
zawodowych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1644; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)
art. 234 § 21i § 31 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 473)
§ 4,87 ust. 1, § 9 rozporzadzenia Rady Ministrow z 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okoliczno$ci i przyczyn
wypadkow przy pracy (Dz.U. Nr 105, poz. 870)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
uchwata SN z 11 lutego 1963 r. (sygn. akt Ill PO 15/62, OSNC 1963/10/215)
wyrok SN z 7 pazdziernika 2015 r. (sygn. akt Il UK 362/14)
postanowienie SN z 19 czerwca 2020 r. (sygn. akt Il UK 456/19)
wyrok SN z 24 listopada 2016 1. (sygn. akt | PK 125/16)
postanowienie SN z 16 marca 2021 r. (sygn. akt Il USK 136/21)

©®
Marta Goroszkiewicz

specjalista z zakresu prawa pracy, ze szczegolnym uwzglednieniem tematyki bhp,
prawnik, wyktadowca akademicki, autorka licznych publikaciji
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Zmiany w zatrudnianiu
cudzoziemcow w 2026 r.
Jak stosowac nowe przepisy

Paulina Sottys Poradnik pomoze pracodawcom w stosowaniu

znowelizowanych przepisow, obowiazujacych
znln““"l AHIE w 2026 r., m.in.: zmian w zakresie zatrudniania

obywateli Ukrainy, ktore weszly w zycie

-
c"nznzIEmcuw 5 marca 2026 r. Zawiera przyktady, zestawienia

tabelaryczne i wzory dokumentow.

2026 Z publikacji mozna dowiedzie¢ sie m.in.:

Nowe zasady i procedury

jak przebiega proces zatrudnienia w Polsce cudzoziemca
spoza UE, kiedy potrzebne jest zezwolenie na prace,
a kiedy wystarczy procedura o$wiadczeniowa,

na jakich zasadach mozna obecnie powierza¢ prace
obywatelom Ukrainy,

38

praktycznych
przyktadow

kiedy jest wydawane zezwolenie na prace sezonowa,

co zmienito sie od 27 kwietnia 2026 r. w legalizacji pobytu
cudzoziemcdw w Polsce,

jakie kary groza za nielegalne zatrudnianie cudzoziemcéw.

NIEZBEDNIK KAD ROWO-PLACOWY

Szczegoty na:

sklep.infor.pl

Zatrudnianie Jawnosé LY Dokumentacja

i zwalnianie wynagrodzen | Ll N iadrowa 2026
pracownikow. Jak przygotowaé : Zasady prowadzenia
Obowiazki firme do wdrozenia i przechowywania
pracodawcéw 2026 dyrektywy UE

Biuro Obstugi Klienta: @ 22761 30 30, 801 626 666 @ bok@infor.pl
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[l Kontrole PIP po zmianach od 8 lipca 2026 .

Rewolucyjne zmiany w ustawie o PIP wprowadzajg mozliwos¢ wydawania
decyzji stwierdzajgcych istnienie stosunku pracy oraz przewidujg wydawanie
interpretacji indywidualnych przez GIP w sprawach dotyczacych kwalifikaciji
danego stosunku prawnego jako stosunku pracy albo stosunku cywilnopraw-
nego. Zawierajg réwniez nowe regulacje dotyczace procesu kontroli, ktére
W znacznej czesci beda mogty by¢ przeprowadzane w trybie zdalnym.

Kazdy pracodawca, jak rowniez podmiot powierzajgcy prace na innej podstawie niz sto-
sunek pracy moze spodziewac sie kontroli Parnstwowej Inspekcji Pracy. Kontrole te sg
realizowane na podstawie przepiséw ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspek-
cji Pracy (dalej: ustawa o PIP), ktéra doczekata sie gruntownych zmian od 8 lipca 2026 r.

1. PIP jako organ kontroli i nadzoru

Kontrola w zakresie przestrzegania przepisow prawa pracy jest przeprowadzana w pierw-
szej kolejnosci w zaktadzie pracy. Pracodawca ma bowiem obowigzek zapewnienia, aby
relacja, jakg jest stosunek pracy, byta realizowana zgodnie z przepisami z zakresu prawne;
ochrony pracy, jak réwniez w odpowiednich warunkach bezpieczenstwa i higieny pracy.

Oprocz kontroli wewnetrznej przepisy przewidujg kontrole przestrzegania przepisow pra-
wa pracy, w tym w zakresie legalnos$ci zatrudnienia, realizowang przez wyspecjalizowang
instytucje, jaka jest Panstwowa Inspekcja Pracy.

PIP jest organem powofanym do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania
prawa pracy, w szczegoélnosci przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, a takze przepisow dotyczgcych legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej
w zakresie okreslonym w ustawie o PIP.

Przepisy ustawy o PIP nie definiujg zaréwno tego, czym jest kontrola, jak i nadzoér. Kontrola
swoim zakresem obejmuje wszystkie czynnosci organow PIP w relacji z podmiotem kon-
trolowanym az do momentu jej ostatecznego udokumentowania — albo w formie protoko-
tu kontroli, albo notatki urzedowej. Dopiero na podstawie ustaler dokonanych w ramach
kontroli inspektor moze przejs¢ do drugiej czesci swoich dziatan zwigzanej z nadzorem.
W jego ramach moze w sposodb wtadczy oddziatywac na podmiot kontrolowany za posred-
nictwem wydawanych przez siebie srodkow prawnych, bedgcych reakcjg na stwierdzone
w wyniku kontroli naruszenia prawa.

Prawidtowe rozroznienie fazy postepowania kontrolnego od dziatan inspektora podejmowa-
nych w trybie nadzoru ma wbrew pozorom bardzo istotne znaczenie praktyczne. Podmiot
kontrolowany udzielajgcy petnomocnictwa do reprezentowania go w toku kontroli musi sie
liczy¢ z tym, ze petnomocnictwo to nie bedzie skuteczne na etapie czynnosci nadzorczych.

PRZYKLAD 1

W zwigzku z rozpoczetg kontrolg pracodawca sporzadzit petnomocnictwo dla osoby wy-
konujgcej czynnosci z zakresu prawa pracy — do reprezentowania go w trakcie kontroli



inspektora. W zwigzku ze stwierdzonymi nieprawidtowosciami zostat sporzgdzony proto-
kot kontroli, do ktérego petnomocnik pracodawcy wyniost zastrzezenia. Nie zostaty one
jednak uwzglednione przez inspektora pracy, ktory nie dokonat modyfikaciji ani uzupetnien
protokotu kontroli. Pracodawca uznat, ze odwota sie od nakazow inspektora. Odwotanie
od nakazu do okregowego inspektora pracy wniost wczesniej ustanowiony petnomocnik.

W takim przypadku nalezy spodziewac sie, ze organ drugiej instancji wezwie pracodawce
do sporzgdzenia nowego petnomocnictwa. Nalezy bowiem pamietac, ze wczesniejsze
petnomocnictwo dotyczyto reprezentowania pracodawcy w czynnosciach kontrolnych.
Odwotanie od nakazow bedgcych decyzjami administracyjnymi nie jest fazg postepo-
wania kontrolnego — tym samym nowe petnomocnictwo powinno dotyczyc¢ reprezento-
wania podmiotu kontrolowanego w ramach wszelkich dziatan pokontrolnych podejmo-
wanych przez inspektora.

W zwigzku z tym najbezpieczniejszym i najpewniejszym rozwigzaniem jest udzielanie pet-
nomocnictwa dotyczacego wszelkich czynnosci przed organami PIP, ktdre sg realizowane
zarowno w trakcie, jak rowniez po zakonczeniu czynnosci kontrolnych. Nie bedzie wéwczas
watpliwosci, ze osoba upowazniona ma rowniez mozliwos¢ wniesienia w imieniu podmiotu
kontrolowanego odwotania od decyzji inspektora.

Wz6r 1. Petnomocnictwo do reprezentowania pracodawcy w czasie kontroli PIP

Firma handlowo-ustugowa Warszawa, 1 lipca 2026 r.
Jan Kowalski

ul. Ustugowa 1

01-231 Warszawa

Dziatajgc na podstawie art. 32 i art. 33 ustawy z 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postepowania administra-
cyjnego, w zwigzku z art. 12 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. 0 Paristwowej Inspekciji Pracy, upowazniam pra-
cownika Adama Nowaka do reprezentowania mnie w postgpowaniu przed organami Panstwowej Inspekcji
Pracy we wszystkich sprawach, na kazdym ich etapie.

Jan Kowalski

Przepisy ustawy o PIP nie regulujg kwestii petnomocnictwa udzielonego na potrzeby
postepowania przed organami inspekcji pracy. W takiej sytuacji nalezy odwota¢ sie do
art. 12 ustawy o PIP, z ktérego wynika, ze w postepowaniu przed organami PIP w spra-
wach nieuregulowanych w tej ustawie bgdz przepisach wydanych na jej podstawie albo
w przepisach szczegolnych stosuije sie ustawe z 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postepowa-
nia administracyjnego, dalej: k.p.a.

2. Zadania PIP - zakres kontroli

Do zadan PIP nalezg m.in.:

m nadzor i kontrola przestrzegania przepiséw prawa pracy, w szczegolnosci przepisow
i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, przepisow dotyczgcych stosunku pracy, wyna-
grodzenia za prace i innych swiadczen wynikajgcych ze stosunku pracy, czasu pracy,



urlopow, uprawnien pracownikow zwigzanych z rodzicielstwem, zatrudniania mfodo-
cianych i 0sob niepetnosprawnych,

m kontrola legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej obywateli polskich,
m Kkontrola legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej oraz wykonywania pracy

przez cudzoziemcow,

kontrola prowadzenia agenciji zatrudnienia zgodnie z warunkami okreslonymi w usta-
wie z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia,

kontrola spetniania przez wyroby przeznaczone do stosowania u pracodawcow wyma-
gan, kontrola w zakresie stwarzania przez nie zagrozenia oraz kontrola w zakresie nie-
zgodnosci formalnych, w rozumieniu ustawy z 13 kwietnia 2016 r. o systemach oceny
zgodnosci i nadzoru rynku,

kontrola wyrobdw wprowadzonych do obrotu lub oddanych do uzytku pod wzgledem
spetniania przez nie zasadniczych lub innych wymagan dotyczgcych bezpieczenstwa
i higieny pracy, okreslonych w odrebnych przepisach,

badanie okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy oraz kontrola stosowania srod-
kow zapobiegajgcych tym wypadkom,

analizowanie przyczyn choréb zawodowych oraz kontrola stosowania srodkéw zapo-
biegajgcych tym chorobom,

kontrola ewidencji pracownikow wykonujgcych prace w szczegoinych warunkach lub
0 szczegolnym charakterze, o ktorej mowa w art. 41 ust. 4 pkt 2 ustawy z 19 grud-
nia 2008 r. o emeryturach pomostowych (dalej: ustawa o emeryturach pomosto-
wych),

wnoszenie powodztwa na rzecz obywateli w sprawach o ustalenie istnienia lub tresci
stosunku pracy, a takze wstepowanie, za zgodg powoda, do postepowania w tych
sprawach w kazdym jego stadium (od 8 lipca 2026 r. rozszerzono to uprawnienie
PIP),

kontrola wyptacania wynagrodzenia w wysokosci wynikajgcej z wysokosci minimal-
nej stawki godzinowej, zgodnie z przepisami ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace (dalej: ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za
prace),

kontrola przestrzegania przepisow ustawy o ustawy z 10 stycznia 2018 r. 0 ograniczeniu
handlu w niedziele i $wieta oraz w niektére inne dni (dalej: ustawa o ograniczeniu han-
dlu w niedziele i Swieta), w zakresie powierzania pracownikom lub zatrudnionym wy-
konywania pracy w handlu lub wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem w pla-
cowkach handlowych,

kontrola spetniania obowigzkéw wynikajgcych z ustawy z 4 pazdziernika 2018 r. o pra-
cowniczych planach kapitatowych (dalej: ustawa o PPK),

wspotdziatanie z organami ochrony $rodowiska w zakresie kontroli przestrzegania
przez pracodawcow przepisow o przeciwdziataniu zagrozeniom dla srodowiska,
wykonywanie zadan okreslonych w ustawie o delegowaniu pracownikow.

Do zadan PIP nalezy ponadto nadzér i kontrola zapewnienia bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy:

osobom fizycznym wykonujgcym prace na innej podstawie niz stosunek pra-
cy oraz osobom wykonujagcym na wtasny rachunek dziatalno$¢ gospodarczg
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub przedsiebiorce niebedgcego
pracodawcg, na rzecz kitorego taka praca jest Swiadczona,



= przez podmioty organizujace prace wykonywang przez osoby fizyczne na innej
podstawie niz stosunek pracy, w ramach prac spotecznie uzytecznych,

= osobom przebywajgcym w zaktadach karnych i zaktadach poprawczych, wyko-
nujagcym prace, a takze zotnierzom w stuzbie czynnej wykonujacym powierzone
im prace.

Panstwowa Inspekcja Pracy sprawuje takze nadzor i kontrole zapewnienia przez praco-

dawce bezpiecznych i higienicznych warunkow zaje¢ odbywanych na jego terenie przez

studentéw i ucznidéw niebedacych pracownikami. PIP moze podejmowac dziatania w za-

kresie prowadzenia badan i pomiaréw oraz analizowania zagrozen powodowanych przez

czynniki szkodliwe i ucigzliwe w srodowisku pracy.

3. Podmioty kontrolowane - zakres dziatania PIP

Kontroli inspektora pracy moga sie spodziewac nie tylko podmioty majgce status praco-
dawcy. Oznacza to, ze kontroli inspektorow podlegajg nie tylko ci, ktérzy zatrudniajg na
podstawie stosunku pracy. Oczywiscie pracodawca niezaleznie od tego, czy jest osobg
fizyczna, czy jednostkg organizacyjng posiadajgcg czy nieposiadajgcg osobowosci praw-
nej, bedzie kontrolowany przez inspektorow w petnym zakresie.

Katalog podmiotéw kontrolowanych przez organy PIP jest uregulowany w art. 13 ustawy
o PIP, z ktérego wynika, ze kontroli podlegaja:

m pracodawcy — a w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, kontroli legalnosci
zatrudnienia oraz zawierania umow cywilnoprawnych w warunkach, w ktorych
powinna by¢ zawarta umowa o prace, takze niebedacy pracodawcami przedsig-
biorcy i inne jednostki organizacyjne — na rzecz kt6rych jest lub w okresie roku
poprzedzajgcego dzien rozpoczecia kontroli byta Swiadczona praca przez osoby
fizyczne, w tym przez wykonujgce na wtasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza,
bez wzgledu na podstawe $swiadczenia pracy (definicja ta zostata poszerzona
od 8 lipca 2026 r. dla zapewnienia inspektorom pracy mozliwosci skutecznej kon-
troli w zakresie prawidtowosci zawierania uméw o prace),

m podmioty $wiadczgce ustugi posrednictwa pracy oraz pracy tymczasowej w rozumie-
niu art. 305 ust. 2 ustawy z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (da-
lej: ustawa o rynku pracy) — w zakresie przestrzegania obowigzkéw dotyczgcych ich
rejestracji oraz prowadzenia dziatalnosci,

m podmioty, o ktérych mowa w art. 306 ust. 1 ustawy o rynku pracy (m.in. OHP, centra in-
tegracji spotecznej, akademickie biura karier), oraz podmioty prowadzgce dziatalnosc¢,
o ktérej mowa w art. 306 ust. 2 ustawy o rynku pracy (m.in. dziatalno$¢ w zakresie kiero-
wania pracownikow za granice do zatrudnienia) — w zakresie przestrzegania warunkow
okreslonych w art. 306 ust. 3, art. 319, art. 321, art. 3251 art. 338 ust. 2 i 3 tej ustawy
(chodzi o zakaz dyskryminaciji, zakaz pobierania optat od oséb poszukujgcych pracy,
brak zwrotu cudzoziemcom oryginatéw dokumentéw potwierdzajgcych posiadane wy-
ksztatcenie, kwalifikacje oraz doswiadczenie zawodowe),

m przedsiebiorcy, do ktdrych stosuje sie przepisy ustawy o ograniczeniu handlu w nie-
dziele i $wieta,

m pracodawcy delegujgcy pracownikéw na terytorium RP w zakresie okreslonym w usta-
wie 0 delegowaniu pracownikow,



m przewoznicy drogowi delegujgcy kierowcow na terytorium Polski albo z terytorium RP
oraz kierowcy delegowani na terytorium Polski albo z terytorium RP, w zakresie okre-
Slonym w ustawie z 28 lipca 2023 r. o delegowaniu kierowcow w transporcie drogowym
(dalej: ustawa o delegowaniu kierowcow),

m przewoznicy drogowi z panstwa trzeciego delegujgcy kierowcow na terytorium RP oraz
kierowcy delegowani na terytorium Polski z panstwa trzeciego, w zakresie okreslonym
w ustawie o delegowaniu kierowcow,

m przedsiebiorcy i inne jednostki organizacyjne, na rzecz ktérych w ramach prowadzo-
nej przez te podmioty dziatalno$ci: jest lub w okresie roku poprzedzajgcego dzien roz-
poczecia kontroli byto wykonywane zlecenie, sg lub w okresie roku poprzedzajgcego
dzien rozpoczecia kontroli byty $wiadczone ustugi przez przyjmujgcego zlecenie lub
Swiadczgcego ustugi — w zakresie wyptacania takim osobom wynagrodzenia w wy-
sokosci wynikajgcej z wysokosci minimalnej stawki godzinowej, zgodnie z przepisami
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace,

= podmioty zatrudniajgce, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1 pkt 21 ustawy o PPK —w zakre-
sie obowigzkdw wynikajgcych z przepiséw tej ustawy.

4. Uprawnienia inspektora pracy

Postepowanie kontrolne PIP ma na celu ustalenie stanu faktycznego w zakresie przestrze-
gania prawa pracy, w szczegolnosci przepisow i zasad bhp, a takze przepiséw dotyczgcych
legalnosci zatrudnienia, oraz udokumentowanie dokonanych ustalen.

Uwzgledniajgc powyzsze, mozna wyrdzni¢ dwie fazy postepowania kontrolnego. Pierw-
szg z nich jest ustalenie stanu faktycznego w zakresie tego, co jest przedmiotem kontroli,
a drugg — sporzagdzenie dokumentaciji pokontrolne;.

Kontrole sg przeprowadzane przez inspektoréw PIP, ktdrzy dziatajg w ramach wtasciwo-
Sci terytorialnej okregowych inspektoratow pracy. Wtasciwos¢ terytorialna okregowych
inspektoratow pracy pokrywa sie z administracyjnym podziatem kraju na wojewodztwa.

Warto jednak pamiegtac, ze Gtéwny Inspektor Pracy moze wyznaczyc¢ inspektora pracy do
wykonywania okreslonych czynnosci kontrolnych i stosowania srodkéw prawnych na ob-
szarze dziatania innego okregowego inspektoratu pracy, a takze poza terytorium Polski,
gdzie stosunek pracy podlega przepisom polskiego prawa pracy.

W przypadku kontroli o wiekszej skali, takiej jak kontrole kompleksowe — gdzie weryfikowane
sg zagadnienia zardbwno prawnej ochrony pracy, bhp, jak rowniez legalnosci zatrudnienia
— postepowanie kontrolne moze by¢ prowadzone przez zespot inspektorow, a dodatkowo
przez osoby, ktore nie posiadajg statusu inspektora. Dotyczy to pracownikow PIP, ktorzy
posiadajg niezbedng wiedze w zakresie kontroli. W kontrolach moga tez uczestniczy¢
przedstawiciele zagranicznych stuzb inspekcji. Pracownicy nieinspekeyjni PIP, jak i przed-
stawiciele zewnetrznych stuzb mogg uczestniczy¢ w kontroli na podstawie upowaznienia
wydanego przez Giéwnego Inspektora Pracy lub okregowego inspektora pracy.

PRZYKLAD 2

Zespot inspektorow PIP rozpoczat kontrole kompleksowg w duzym podmiocie prowa-
dzacym dziatalnos$¢ produkeyjng, jak rowniez zatrudniajgcym kierowcow, ktorzy rozwozg



towar. Do kontroli na podstawie upowaznienia zostat skierowany pracownik merytorycz-
ny PIP, biegty w problematyce czasu pracy kierowcow.

Pracodawca na wstepie uznat, ze nie wpusci na teren zakfadu osoby, ktdra nie ma upraw-
nien inspektora pracy. Postepowanie pracodawcy nalezy uznac¢ za nieprawidtowe. Pra-
codawca powinien umozliwi¢ przeprowadzanie czynnosci rowniez przez osobe, ktéra
jest pracownikiem PIP, a nie ma statusu inspektora, i dziata w granicach upowaznienia
nadanego przez okregowego inspektora pracy. W omawianym przypadku pracodawca
ryzykuje, ze inspektor pracy postawi zarzut utrudniania czynnosci kontrolnych i skieruje
do prokuratury zawiadomienie w sprawie podejrzenia popetnienia przestepstwa w tym
zakresie.

Inspektor pracy ma szerokie uprawnienia w toku kontroli (art. 23 ustawy o PIP). Uprawnienia
te sg takie same niezaleznie od tego, czy kontrolowany jest podmiot panstwowy, prywatny,
a takze od tego, w jakiej branzy funkcjonuje oraz ilu zatrudnia pracownikow.

W pierwszej kolejnosci inspektor ma prawo swobodnego wstepu na teren oraz do
obiektoéw i pomieszczen podmiotu kontrolowanego. Jest to podstawowe uprawnienie
inspektora, co ma kluczowe znaczenie w szczegolnosci w przypadku kontroli dotyczg-
cych sfery bhp, gdzie duza czes$¢ czynnosci kontrolnych jest przeprowadzana w ramach
wizytacji stanowisk pracy pod katem ich prawidtowej organizacji. Powyzsze uprawnie-
nie ma zwigzek z kolejng kompetencjg inspektora w zakresie przeprowadzania ogledzin
obiektow, pomieszczen, stanowisk pracy, maszyn i urzadzen oraz przebiegu procesow
technologicznych i pracy.

Zupetnie nowym uprawnieniem, wprowadzonym od 8 lipca 2026 r., jest mozliwos¢
zadania od podmiotu kontrolowanego — w uzasadnionych przypadkach, jezeli nie
stoi to w sprzecznosci z celem kontroli — przeprowadzenia transmisji online. Powinna
ona umozliwia¢ kontrole dokumentow, wystuchanie strony oraz przestuchanie podmiotu
kontrolowanego przy zastosowaniu dostepnych urzgdzen technicznych umozliwiajgcych
przekaz telekomunikacyjny, w szczegolnosci urzadzen dajgcych mozliwos¢ dwukierunkowe;
tacznosci, pozwalajgcych na odbior obrazu lub obrazu i dzwieku w czasie rzeczywistym
miedzy uczestnikami czynnosci kontrolne;.

Powyzsze uprawnienie powinno przyczynic sie do szybkosci i uproszczenia postepowania,
jak réwniez do skrocenia niezbednego czasu wizyty inspektora w zaktadzie pracy. Reali-
zujgc wskazane uprawnienia, inspektor bedzie mogt wizytowac zaktad w niezbednym za-
kresie, natomiast korzystac¢ z osobowych zrédet dowodowych, uzyskiwa¢ informacje od
stron czy podmiotu kontrolowanego —w drodze zdalnej transmisji online.

Kontrola inspektora pracy to nie tylko weryfikacja dokumentéw — zawartych przyktadowo
w aktach osobowych pracownikéw czy ewidencji czasu pracy. Inspektorzy majg takze
prawo zgdac¢ pisemnych i ustnych informacji w sprawach objetych kontrolg oraz
wzywac i przestuchiwac¢ okreslone osoby w zwigzku z przeprowadzong kontrolg.
Dotyczy to zardwno przedstawicieli podmiotu kontrolowanego, jak i wszystkich pracow-
nikdw lub osdb, ktdre sg lub byty zatrudnione albo ktdére wykonujg lub wykonywaty pra-
Ce na jego rzecz na innej podstawie niz stosunek pracy, w tym osob wykonujacych na



wtasny rachunek dziatalno$¢ gospodarczg, a takze 0osob korzystajgcych z ustug agenciji
zatrudnienia.

Kontrole w obszarze bhp moga wigzac sie z zgdaniem okazania dokumentéw dotyczg-
cych budowy, przebudowy lub modernizacji oraz uruchomienia zaktadu pracy, pla-
now i rysunkow technicznych, dokumentaciji technicznej i technologicznej, wynikow
ekspertyz, badan i pomiaréw dotyczgcych produkcji badz innej dziatalnosci podmiotu
kontrolowanego, jak réwniez dostarczenia inspektorowi probek surowcow i materiatow
uzywanych, wytwarzanych lub powstajgcych w toku produkgji, w ilosci niezbednej do
przeprowadzenia analiz lub badan, gdy majg one zwigzek z przeprowadzang kontrolg.

Przez wiele lat w ustawie o PIP funkcjonowato uprawnienie w zakresie zgdania przedto-
zenia akt osobowych i wszelkich dokumentéw zwigzanych z wykonywaniem pracy
przez pracownikdéw lub osoby swiadczgce prace na innej podstawie niz stosunek
pracy. Uprawnienie to jest nadal aktualne, ale nowe przepisy wprowadzity mozliwosc¢ re-
alizacji powyzszego zgdania w postaci papierowej lub elektroniczne;.

Kolejne uprawnienie inspektora to mozliwos$¢ zgdania od pracodawcy delegujgcego pra-
cownika na terytorium RP lub osoby dziatajgcej w jego imieniu informacji, dokumen-
tow lub oswiadczen w sprawach delegowania pracownikow na terytorium Polski albo z te-
rytorium naszego kraju, dotyczgcych kontroli, o ktérej mowa w ustawie z 10 czerwca 2016 .
o delegowaniu pracownikow w ramach $wiadczenia ustug (dalej: ustawa o delegowaniu
pracownikow). Po zmianie przepisow inspektor moze zadac informacji w powyzszym za-
kresie rowniez w postaci elektroniczne.

Jezeli kontrola realizowana jest wobec przewoznikow drogowych delegujgcych kierowce
na terytorium Polski albo z terytorium naszego kraju, wowczas inspektor pracy ma prawo
zadac od przewoznika lub osoby dziatajgcej w jego imieniu informaciji lub dokumentow,
o ktorych mowa w ustawie o delegowaniu kierowcow. Powyzsze zgdanie moze by¢ po-
nadto skierowane wzgledem przewoznika drogowego z panstwa trzeciego delegujacego
kierowce na terytorium RP lub osoby dziatajgcej w jego imieniu.

W toku kontroli inspektorzy pracy majg prawo zapoznania sie z decyzjami wydanymi
przez inne organy kontroli i nadzoru nad warunkami pracy oraz ich realizacjg. Wska-
zana regulacja nie definiuje, o jakie konkretne organy chodzi — mozna jednak przyjac, ze
inspektorzy majg prawo zapoznac sie przykiadowo z decyzjami Panstwowej Inspekcji Sa-
nitarnej czy Urzedu Dozoru Technicznego — w przypadku gdy kontrolowany pracodawca
uzytkuje urzadzenia techniczne podlegajgce UDT.

Przebieg i wyniki ogledzin inspektora mogag by¢ utrwalane za pomocg aparatury
i Srodkow technicznych stuzgcych do utrwalania obrazu lub dzwigku. W praktyce
problem moze stanowi¢ ustalenie granic tego uprawnienia.

Pierwotnie przepis umozliwiajgcy utrwalenie ogledzin za pomocg aparatury i srodkéw
technicznych stuzgcych do utrwalania obrazu lub dzwieku odnosit sie odpowiednio do
tradycyjnych aparatow fotograficznych, jak réwniez do dyktafonow. Watpliwosci dotyczg
tego, czy wskazana regulacja umozliwia rejestrowanie ogledzin w postaci przyktadowo
filmu — pamietajgc, ze aktualnie kazdy telefon komoérkowy znajdujgcy sie na wyposazeniu
inspektora umozliwia nie tylko wykonywanie zdjec i rejestrowanie dzwieku, ale rowniez
nagrywanie filmow.



PRZYKLAD 3

Okregowy inspektor pracy zostat zawiadomiony o $miertelnym wypadku. Do zbadania
sprawy zostat wyznaczony inspektor biegty w problematyce wypadkow przy pracy, kto-
ry przeprowadzajgc ogledziny miejsca zdarzenia, postanowit zrobi¢ zarowno zdjecia,
jak rowniez nagra¢ krotki film. Przedstawiciel pracodawcy zarzucit inspektorowi, ze nie
ma prawa do nagrywania filmu, argumentujac, ze nie pozwalajg na to przepisy ustawy
o PIP. Niezaleznie od dostownego brzmienia przepiséw ustawy o PIP przyjmuije sie, ze
inspektorzy pracy majg mozliwosc¢ rejestracii obrazu oraz dzwieku w postaci filmu. In-
spektor bedzie mogt wowczas wybra¢ poszczegodlne klatki filmu w postaci zdje¢ i za-
taczy¢ je do protokotu kontrali.

Zgodnie z nowymi przepisami, obowigzujgcymi od 8 lipca 2026 r., inspektorzy w czasie
kontroli majg prawo wykonywania odpiséw lub wyciggéw z dokumentéw, kopii doku-
mentow w postaci elektronicznej lub papierowej, jak rowniez zestawien i obliczen spo-
rzgdzanych na podstawie dokumentow, niezbednych dla celdw kontroli, a w razie potrzeby
zgdania ich od podmiotu kontrolowanego. Wczesniej przez wiele lat inspektorzy co do za-
sady nie mieli mozliwosci uzyskiwania wskazanych dokumentow w postaci elektroniczne;j.
W praktyce jednak bywaty przypadki, kiedy inspektorzy z tego korzystali. Nalezy bowiem
pamietac, ze kontrola inspektora byta przeprowadzana w siedzibie podmiotu kontrolowa-
nego, a niektdre czynnosci mogty by¢ podejmowane w siedzibie jednostki organizacyjne;
PIP, kiedy inspektor oczekiwat dostania np. skanu czy zdjecia dokumentu niezbednego
na potrzeby kontroli.

W toku czynnosci kontrolnych inspektor ma prawo sprawdzania tozsamosci oséb wy-
konujgcych prace lub przebywajgcych na terenie podmiotu kontrolowanego, a takze
0s06b korzystajgcych z ustug agenciji zatrudnienia, ich przestuchiwania i zgdania o$wiad-
czen w sprawie legalnosci zatrudnienia lub prowadzenia innej dziatalnosci zarobkowe;.
Nalezy przyjac, ze inspektor ma prawo przestuchac¢ kazdg osobe wykonujgca prace nie-
zaleznie od podstawy prawnej zatrudnienia —w przeciwnym razie postepowanie w sprawie
np. ustalenia istnienia stosunku pracy bytoby bardzo utrudnione.

Ostatnim uprawnieniem inspektora pracy jest mozliwo$¢ korzystania z pomocy biegtych
i specjalistow oraz akredytowanych laboratoridw.

PRZYKLAD 4

Inspektor pracy przeprowadza kontrole prawidiowe] organizacji pracy pracownikow
Swiadczgcych prace na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe. Inspektor
nabrat watpliwosci co do prawidiowej organizacji pracy na stanowiskach pracy. Zwro-
cit uwage, ze obraz jednego z monitoréw wykazuje niestabilno$¢ w postaci migotania,
a podczas dalszej kontroli okazato sig, ze kilka z monitoréw uzytkowanych na stanowi-
skach pracy miafo w ocenie inspektora podobne formy niestabilnosci wyswietlanego
obrazu.

Pracodawca przedstawit inspektorowi dokumentacje, z ktorej wynikato, ze monitory
spetniajg wszystkie wymagane normy. Inspektor postanowit zasiegng¢ opinii biegtego
w celu upewnienia sie, czy monitory sg prawidtowe z punktu widzenia wymagan bhp
oraz ergonomii. Takie postepowanie inspektora PIP jest prawidfowe.



5. Tajemnica danych osobowych swiadczgcego prace

W praktyce moze powstac obawa, ze udzielenie inspektorowi pracy informaciji w sprawach
objetych kontrolg przez pracownika lub osobe $wiadczgcg prace na innej podstawie niz
stosunek pracy mogtoby narazi¢ tego pracownika lub osobe na jakikolwiek uszczerbek
lub zarzut z powodu udzielenia tej informacii. W takiej sytuacji inspektor moze wydac po-
stanowienie o zachowaniu w tajemnicy okolicznosci umozliwiajgcych ujawnienie tozsa-
mosci tego pracownika lub osoby. Jezeli takie postanowienie zostanie wydane, wowczas
okolicznosci umozliwiajgce ujawnienie tozsamosci tej osoby pozostajg wytgcznie do wia-
domosci inspektora pracy. Takze protokot przestuchania wolno udostepniac pracodawcy
tylko w sposob uniemozliwiajgcy ujawnienie danych osobowych przestuchiwanej osoby.

Na postanowienie w sprawie zachowania w tajemnicy danych osobowych pracowni-
ka lub osoby swiadczgcej prace na innej podstawie pracodawcy przystuguje zazale-
nie w terminie 3 dni od dnia dorgczenia postanowienia. Zazalenie na postanowienie
inspektora pracy rozpoznaje wtasciwy okregowy inspektor pracy. Postepowanie
dotyczace zazalenia toczy sie bez udziatu pracodawcy i z wytgczeniem jawnosci.

W przypadku gdy zazalenie zostato uwzglednione, protokdt przestuchania pracownika lub
osoby podlega zniszczeniu — 0 zniszczeniu protokotu nalezy uczyni¢ wzmianke w proto-
kole pokontrolnym.

6. Nowa instytucja — przestuchanie w ramach pomocy
prawnej

Nowoscig w procedurze kontrolnej inspektoréw pracy jest regulacja wprowadzona
od 8 lipca 2026 r., ktéra przewiduje, ze inspektor pracy moze zwroci¢ sie do wlasciwe-
go terytorialnie okregowego inspektora pracy, aby wezwat osobeg zamieszkujgca lub
przebywajacg na terenie dziatania tego inspektoratu pracy do ztozenia wyjasnien lub
zeznanh zwigzanych z przeprowadzang kontrola. Inspektor pracy przeprowadzajgcy
kontrole wskazuje okolicznosci bedgce przedmiotem wyjasnien lub zeznan.

Przez wiele lat problematyczne bywaty sytuacije, kiedy to kontrolowany pracodawca znaj-
dowat sie w innym wojewddztwie niz miejsce zamieszkania pracownika lub osoby, ktéra
juz nie jest zatrudniona. Wowczas inspektor pracy z okregu wtasciwego dla miejsca za-
mieszkania tych oséb nie mogt ich przestucha¢ w charakterze swiadka, pamietajac, ze
kontrola wobec pracodawcy jest prowadzona przez inspektora wtasciwego dla siedziby
pracodawcy. Nowy przepis ustawy o PIP w ramach pomocy prawnej daje inspektorowi
pracy mozliwos¢ zwrdcenia sie do innej jednostki organizacyjnej PIP o wezwanie osoby
zamieszkatej lub przebywajgcej na terenie jej wiasciwosci miejscowej do ztozenia wyja-
Snien w przedmiocie kontroli.

7. Kontrole zdalne

Dotychczasowe przepisy przewidywaty zasade, zgodnie z ktérg kontrole PIP byty prze-
prowadzane w siedzibie podmiotu kontrolowanego oraz w innych miejscach wykonywa-
nia jego zadan lub przechowywania dokumentéw finansowych i kadrowych. Natomiast



poszczegolne czynnosci kontrolne mogty by¢ wykonywane takze w siedzibie jednostki
organizacyjnej PIP.

Z wyjatkiem okresu epidemii COVID-19 nie byto regulaciji, ktore przewidywatyby ewentu-
alnos¢ prowadzenia kontroli w trybie zdalnym. Omawiana nowelizacja ustawy o PIP wpro-
wadza takg mozliwos$c¢. Jest to rozwigzanie bardzo korzystne i umozliwiajgce przeprowa-
dzanie postepowan kontrolnych réwniez w sytuacjach np. ograniczenia funkcjonowania
urzedu z powodu sytuacji nadzwyczajnych. Bedzie to réwniez stanowito utatwienie dla
podmiotéw kontrolowanych w zakresie komunikacji z urzedem.

Zgodnie z nowa regulacjg w uzasadnionych przypadkach, jezeli nie stoi to w sprzecznosci
z celem kontroli i moze usprawnic jej przeprowadzenie lub przemawia za tym charakter
prowadzonej przez kontrolowanego dziatalnosci, kontrola lub poszczegdlne czynnosci kon-
trolne moga by¢ przeprowadzone w sposob zdalny, za posrednictwem operatora pocztowe-
go w rozumieniu ustawy z 23 listopada 2012 r. — Prawo pocztowe lub za pomocg srodkow
komunikaciji elektronicznej w rozumieniu art. 2 pkt 5 ustawy z 18 lipca 2002 r. o $wiadcze-
niu ustug drogag elektroniczng (dalej: ustawa o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng).

Przeprowadzanie kontroli lub poszczegdlnych czynno$ci kontrolnych w trybie zdal-
nym nie ogranicza korzystania przez inspektora pracy z mozliwo$ci przeprowadzania
kontroli w siedzibie podmiotu kontrolowanego oraz w innych miejscach, w ktérych
wykonywane s3 jego zadania, jak rowniez w miejscach przechowywania dokumen-
tow finansowych i kadrowych. Prowadzenie kontroli zdalnych nie bedzie réwniez
wytfgczato mozliwosci przeprowadzania poszczegolnych czynnosci kontrolnych
w siedzibie jednostek organizacyjnych urzedu.

W przypadku gdy inspektor pracy pojawia sig na terenie zaktadu pracy, okazanie legitymacii
stuzbowej nastepuje w ramach bezposredniego kontaktu z pracodawcg lub przedstawi-
cielem podmiotu kontrolowanego. W przypadku gdy kontrola bedzie realizowana zdalnie,
wowczas okazanie legitymacii stuzbowej oraz przekazanie upowaznienia do przeprowa-
dzania kontroli (w sytuacji gdy podmiotem kontrolowanym jest przedsiebiorca) odbywa sie
za pomocg srodkow komunikaciji elektronicznej w rozumieniu art. 2 pkt 5 ustawy o Swiad-
czeniu ustug drogg elektroniczna.

Kontrola prowadzona w trybie zdalnym bedzie wymagata zastosowania wtasciwych srod-
kow bezpieczenstwa. Z nowych przepisow wynika, ze prowadzenie kontroli lub poszcze-
golnych czynnosci w trybie zdalnym bedzie odbywac sie z wykorzystaniem srodkow
technicznych oraz organizacyjnych, ktére majg na celu zapewnienie odpowiedniego po-
ziomu bezpieczenstwa w systemach teleinformatycznych, w tym poufnosci, dostepno-
&ci i integralnosci transmisji danych, z zastosowaniem mechanizmow kryptograficznych,
w sposob adekwatny do zagrozen lub wymogow przepisow prawa. Chodzi tu o przepisy
rozporzadzenia Rady Ministrow z 21 maja 2024 r. w sprawie Krajowych Ram Interopera-
cyjnosci, minimalnych wymagan dla rejestréw publicznych i wymiany informaciji w postaci
elektronicznej oraz minimalnych wymagan dla systemoéw teleinformatycznych.

8. Kontrole mozliwe o kazdej porze

Z przepiséw ustawy o PIP wynika, ze inspektorzy pracy sa uprawnieni do przeprowa-
dzania kontroli bez uprzedzenia i o kazdej porze dnia i nocy.



W zwigzku z tym nie mozna kategorycznie stwierdzi¢, ze kontrole odbywajg sie wytgcznie
w godzinach pracy poszczegolnych okregowych inspektoratow pracy — pamietajac, ze co
do zasady inspektor funkcjonuje w terenie i w poszczegodlnych jednostkach organizacyj-
nych PIP nie musi by¢ kazdego dnia. Kontrole bedg odbywaty sie zasadniczo w godzinach
pracy podmiotéw kontrolowanych — réwniez takich, ktore funkcjonujg w systemie pracy
zZmianowej, w tym w porze nocnej.

PRZYKLAD 5

Do jednostki organizacyjnej PIP wptyneta skarga, ze pracodawca funkcjonujacy w syste-
mie 3-zmianowym organizuje prace szczegolnie niebezpieczne w porze nocnej z pomi-
nieciem wymogu bezposredniego nadzoru nad osobami wykonujgcymi prace. W takim
przypadku inspektor bedzie miat petne prawo wejs¢ do zaktadu pracy w porze nocnej,
zeby zweryfikowac prawidtowos¢ organizacji prac szczegolnie niebezpiecznych. W sy-
tuacji gdyby okazato sie, ze rzeczywiscie praca szczegolnie niebezpieczna w porze
nocnej jest organizowana bez bezposredniego nadzoru oséb do tego wyznaczonych,
inspektor bedzie miaf prawo wydac nakaz z rygorem natychmiastowej wykonalnosci,
w ramach ktérego wstrzyma prace do czasu zapewnienia przez podmiot kontrolowany
bezposredniego nadzoru.

Mozliwos$¢ przeprowadzania kontroli o kazdej porze bez uprzedzenia ma szczegdine zna-
czenie w przypadku postepowan dotyczgcych zakazu pracy w niedziele i Swieta.

W przypadku gdy do urzedu wplynie skarga dotyczgca np. naruszenia przepisow dotyczg-
cych ograniczenia handlu w niedziele oraz swieta, inspektor pracy bedzie miat mozliwosc
zweryfikowania takiego doniesienia w dniu, ktéry formalnie nie jest dniem pracy jednostki
organizacyjnej PIP.

9. Legitymacja stuzbowa oraz upowaznienie

Z przepisow ustawy o PIP wynika, ze kontrole przeprowadza sie po okazaniu legitymacji
stuzbowej potwierdzajgcej tozsamos¢ i uprawnienia inspektora pracy lub innego upowaz-
nionego pracownika PIP.

Sytuacja komplikuje sie, gdy podmiot kontrolowany ma status przedsiebiorcy. W takim
przypadku sama legitymacja stuzbowa jest niewystarczajgca. Chcac przeprowadzi¢ kon-
trole przedsiebiorcy, inspektor musi legitymowac sie — poza legitymacijg — upowaznieniem
do przeprowadzenia kontroli.

Podmiot kontrolowany lub jego przedstawiciel ma prawo zweryfikowac¢ upowaznienie in-
spektora PIP, ktére powinno zawierac:

m wskazanie podstawy prawnej przeprowadzenia kontroli,

m Oznaczenie organu kontroli,

m imie i nazwisko, stanowisko stuzbowe osoby upowaznionej do przeprowadzenia kon-
troli oraz numer jej legitymaciji stuzbowej,

m okreslenie zakresu przedmiotowego kontroli,

m Oznaczenie podmiotu objetego kontrolg,

m wskazanie daty rozpoczecia i przewidywanego terminu zakonczenia kontroli,
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m podpis osoby udzielajgcej upowaznienia, z podaniem zajmowanego stanowiska lub
funkciji,

m pouczenie kontrolowanego podmiotu o jego prawach i obowigzkach,

= date i miejsce wystawienia upowaznienia.

W praktyce mogag wystgpi¢ okolicznosci, ktére bedg uzasadnialy niezwtoczne rozpoczecie

kontroli przedsiebiorcy. W takiej sytuacji bedzie ona mogta by¢ podjeta wytgcznie na pod-

stawie okazanej legitymaciji stuzbowej. W zadnym razie wymaog sporzgdzenia upowaznie-

nia nie zostat w tym przypadku wytaczony — uwzgledniajgc jednak szczegolny przypadek,

kontrolowanemu nalezy bez zbednej zwtoki, niepdzniej niz w terminie 7 dni od dnia podje-

cia kontroli, doreczy¢ upowaznienie do przeprowadzania kontroli, ktére zawiera wszystkie

dane, o ktérych mowa powyzej.

Upowaznienia do przeprowadzenia kontroli przedsigbiorcy sg wydawane przez Gtow-
nego Inspektora Pracy oraz jego zastepcow, jak rowniez przez okregowych inspek-
toréw pracy oraz ich zastepcow.

Osoby, ktore nie sg inspektorami, a ktére sg pracownikami PIP skierowanymi do przepro-
wadzenia kontroli wraz z inspektorem, przeprowadzajg swoje czynnosci na podstawie legi-
tymaciji stuzbowej. Jezeli w kontroli uczestniczg biegli lub specjalisci zewnetrzni, wowczas
biorg oni udziat w kontroli na podstawie imiennego upowaznienia wydanego odpowiednio
przez Gtownego Inspektora Pracy lub okregowego inspektora pracy.

10. Swoboda poruszania sig po terenie podmiotu
kontrolowanego a warunki do kontroli

Jak juz wczeséniej zasygnalizowano, kontrola jest przeprowadzana w siedzibie podmiotu
kontrolowanego, jak rowniez w innych miejscach wykonywania jego zadan lub przecho-
wywania dokumentow finansowych i kadrowych. Oznacza to, ze inspektor ma prawo
pojawi¢ sie np. w siedzibie pracodawcy, jak rowniez w jego oddziatach czy przedstawi-
cielstwach — nie mozna tez wykluczy¢, ze uda sie do firmy zewnetrznej, ktéra zapewnia
obstuge kadrowo-ptacowg czy jest podmiotem swiadczgcym dziatalno$¢ w dziedzinie
szkolenia bhp.

Inspektorzy pracy majg prawo wykonywac poszczegolne czynnosci kontrolne takze w sie-
dzibie jednostek organizacyjnych PIP, czyli w okregowych inspektoratach pracy, jak row-
niez w oddziatach terenowych.

Zasadg jest, ze przed rozpoczeciem czynnosci kontrolnych inspektor pracy zgtasza swojg
obecnos¢ podmiotowi kontrolowanemu, z wyjgtkiem przypadkow, gdy zgtoszenie to mo-
gtoby mie¢ wptyw na wynik kontroli.

K30 Inspektor jest upowazniony do swobodnego poruszania sie po
terenie podmiotu kontrolowanego bez obowigzku uzyskiwania przepustki oraz

jest zwolniony od rewizji osobistej, nawet gdy przewiduje ja wewnetrzny regulamin
podmiotu kontrolowanego.




PRZYKLAD 6

U pracodawcy w ramach regulacji zaktadowych przewidziana jest rewizja osobista osob
poruszajgcych sie po terenie zaktadu — zaréwno pracownikéw, jak i zatrudnionych na
innej postawie niz stosunek pracy. Podczas kontroli pracodawca zlecit zewnetrznej firmie
odpowiadajgcej za ochrone, z ktorg wspotpracuje, zrewidowanie inspektora PIP. Dziatanie
pracodawcy nie tylko narusza przepisy ustawy o PIP, ale moze by¢ réwniez podstawg
pociggniecia pracodawcy do odpowiedzialnosci wykroczeniowej z tytutu utrudniania
czynnosci kontrolnych. W skrajnych przypadkach inspektor bedzie miat prawo sporzg-
dzi¢ zawiadomienie do prokuratury w sprawie podejrzenia popetnienia przestepstwa.

Uwzgledniajgc powyzsze, nalezy przyjac, ze legitymacja inspektora pracy oraz upowaz-
nienie w przypadku kontroli przedsiebiorcow zwalniajg inspektora z obowigzku posiadania
przepustki i uprawniajg go do swobodnego poruszania sie po terenie podmiotu kontrolo-
wanego — w granicach zakresu tematycznego danej kontroli.

Z ustawy o PIP wynika, ze podmiot kontrolowany ma obowigzek zapewnié inspektorowi
pracy warunki i Srodki niezbedne do sprawnego przeprowadzenia kontroli, a w szcze-
golnosci niezwtocznie przedstawi¢ zgdane dokumenty i materiaty, zapewni¢ terminowe
udzielanie informacji przez osoby kontrolowane, udostepni¢ urzadzenia techniczne oraz,
w miare mozliwosci, oddzielne pomieszczenie z odpowiednim wyposazeniem.

Katalog warunkow oraz srodkéw niezbednych do sprawnego przeprowadzenia kontroli
jest otwarty —i w praktyce zalezy od specyfiki kontroli oraz rodzaju dziatalnos$ci prowadzo-
nej przez podmiot. Inne warunki bedg bowiem w przypadku, gdy kontrolowany jest plac
budowy pod wzgledem przestrzegania przepiséw zawartych w rozporzgdzeniu Ministra
Infrastruktury z 6 lutego 2003 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy podczas wyko-
nywania robot budowlanych, a inne gdy inspektor bedzie weryfikowat organizacje kom-
puterowych stanowisk pracy w oparciu o przepisy rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach
wyposazonych w monitory ekranowe.

Przepisy nie wyjasniajg, czym jest niezwtoczne udzielenie informacii. Nalezy przyjac, ze
powinny by¢ one przekazane bez zbednej zwioki, gdy tylko jest to mozliwe, tak aby nie
narazic sie na zarzut utrudniania czynnosci kontrolnych.

Udostepnienie urzadzen technicznych jest obowigzkiem podmiotu kontrolowanego. Pro-
blem w tym, ze nie wiadomo, o jakie urzgdzenia techniczne w tym przypadku chodzi — co
moze wywotywac spory w czasie kontroli. Udostepnienie oddzielnego pomieszczenia
z odpowiednim wyposazeniem jest natomiast uzaleznione od tego, czy podmiot kontro-
lowany ma takg mozliwosc¢. Jezeli nie bedzie to jednak mozliwe, to inspektor nie bedzie
miat podstaw, aby zarzuci¢ pracodawcy utrudnianie czynnosci kontrolnych.

PRZYKLAD 7

Pracodawca wynajmujacy kilka pomieszczen biurowych, w ktérych prace swiadczg pra-
cownicy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe, jest kontrolowany przez
inspektora pracy. Nie ma zadnego wolnego, oddzielnego pomieszczenia znajdujgcego
sie w dyspozycji pracodawcy. Aby umozliwi¢ inspektorowi korzystanie z oddzielnego
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pomieszczenia, pracodawca musiatby na czas kontroli albo przenies¢ pracownikow
Z jednego pomieszczenia do drugiego, albo zwolni¢ cze$¢ pracownikéw z obowigzku
Swiadczenia pracy — z zachowaniem prawa do wynagrodzenia postojowego. W tej sy-
tuacji inspektor nie moze oczekiwac, ze pracodawca uzyczy mu oddzielnego pomiesz-
czenia, moze natomiast zaproponowac mu wydzielong czes¢ jednego z pomieszczen
—w tym np. biurko, krzesto, dostep do pradu.

Zapewnienie inspektorowi oddzielnego pomieszczenia z odpowiednim wyposazeniem lub
chociaz wydzielonej czes$ci pomieszczenia ma istotne znaczenie w kontekscie sprawnosci
procesu kontroli. Inspektor moze bowiem spisa¢ dokumentacje pokontrolng na miejscu
i przedstawic jg podmiotowi kontrolowanemu do zapoznania sie i podpisania.

Naruszenie art. 27 ustawy o PIP, ktéry reguluje kwestie warunkéw, jakie nalezy za-
pewnié¢ inspektorowi, moze stanowi¢ podstawe skierowania do prokuratury zarzu-
tow w sprawie podejrzenia popetnienia przestgpstwa — odpowiednio utrudniania lub
udaremnienia czynnos$ci kontrolnych.

11. Dokumentacja pokontrolna

Celem postepowania kontrolnego jest ustalenie stanu faktycznego w zakresie objetym
kontrolg, a nastgpnie udokumentowanie dokonanych ustalen. Oznacza to, ze samo ze-
branie dokumentacji np. w postaci odpiséw wyciggow dokumentacji prowadzonej przez
podmiot kontrolowany, protokotéw przestuchan pracownikéw lub zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy nie stanowi jeszcze ostatecznego udokumentowania czyn-
nosci kontrolnych. Jest to jedynie baza do sporzadzenia odpowiednio protokotu kontroli
lub notatki urzedowe;.

Trudno w praktyce o kontrole inspektora pracy, ktora nie wykazataby chociaz jednego uchy-
bienia — niezaleznie od tego, czy kontrolowane sg zagadnienia prawnej ochrony pracy, bhp
czy legalnosci zatrudnienia. Jezeli w toku postgpowania kontrolnego zostanie ujawniona
chociaz jedna nieprawidtowos¢, inspektor sporzadza protokdt kontroli, ktérego kluczowe
fragmenty odnoszg sie wiasnie do uchybien stwierdzonych w toku kontroli.

m Ustalenia kontroli sg dokumentowane w protokole kontroli

sporzadzonym na pi$mie utrwalonym w postaci papierowej lub elektroniczne;j.

Powyzsze rozwigzanie stanowi istotny przetom w dotychczasowej praktyce PIP, uwzgled-
niajgc, ze przez wiele lat protokoty byty sporzadzane wytgcznie w formie papierowe;.

Modyfikacji w zwigzku z ostatnig nowelizacjg ustawy o PIP ulegt przepis regulujgcy kwe-
stie okreslenia podmiotu kontrolowanego. Zgodnie z nowym brzmieniem regulacji protokot
zawiera nazwe podmiotu kontrolowanego i jego adres oraz numer z Krajowego Rejestru
Urzedowego Podmiotow Gospodarki Narodowej (REGON) lub Numer Identyfikacji Po-
datkowej (NIP), lub, w przypadku oséb fizycznych, numer identyfikacyjny Powszechnego
Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (PESEL), natomiast w przypadku pracodawcy
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posiadajgcego siedzibe poza granicami Polski — numer identyfikacyjny uzyskany w pan-
stwie siedziby pracodawcy dla celow podatkowych albo ubezpieczeniowych.

Dla podmiotu kontrolowanego bardzo istotne tresci zawarte w protokole to:

m informacje o realizacji uprzednich decyzji i wystgpien organdw PIP oraz wnioskéw, za-
lecen i decyzji innych organdw kontroli i nadzoru nad warunkami pracy,

m Opis stwierdzonych naruszen prawa oraz inne informacje majgce istotne znaczenie dla
wynikow kontroli.

Informacije o realizacji uprzednich decyzji lub wystgpien organéw PIP sg weryfikowane
na wstepie praktycznie kazdej kontroli inspektora, ktéra tym samym ma charakter kon-
troli sprawdzajgcej. Oznacza to, ze inspektor niezaleznie od tematu kontroli sprawdzi, czy
wczesniejsze srodki prawne wydane podczas poprzedniej kontroli zostaty zrealizowane
prawidfowo i terminowo.

PRZYKLAD 8

Rozpoczynajacy kontrole inspektor spotkat sie z przedstawicielem podmiotu kontro-
lowanego, okazat legitymacje stuzbowa, jak réwniez oswiadczyt, ze kontrola bedzie
przeprowadzana w zakresie wybranych zagadnien bhp. Inspektor poprosit przedsta-
wiciela podmiotu kontrolowanego o ewidencje czasu pracy, uwzgledniajgc fakt, ze
wczesniejsza kontrola wykazata w tym zakresie nieprawidtowosci, ktére byty objete
wystgpieniami.

Przedstawiciel podmiotu kontrolowanego zarzucit inspektorowi, ze ewidencja czasu pra-
cy nie jest dokumentem z zakresu bhp i tym samym inspektor wykracza poza ustalony
wczesniej zakres kontroli. Postepowanie przedstawiciela pracodawcy nalezy uzna¢ za
nieprawidtowe. Inspektor ma prawo zweryfikowac, czy wnioski zawarte we wczesniej-
szych wystgpieniach zostaty zrealizowane — niezaleznie od tego, czy wczesniejsze nie-
prawidfowosci pokrywajg sie z tematykg biezgcej kontroli, czy tez nie.

Bardzo istotne informacije zawiera czes¢ protokotu poswiecona opisowi stwierdzonych na-
ruszen prawa oraz inne informacje majace istotne znaczenie dla wynikéw kontroli. To jest
czes$¢ protokotu, z ktorg podmiot kontrolowany powinien bardzo wnikliwie sie zapoznac,
poniewaz ewentualne watpliwosci w tym zakresie moga stanowi¢ podstawe wniesienia
zastrzezen do protokotu.

Warto pamietac, ze w trakcie kontroli inspektorzy mogg zastosowac ustne srodki praw-
ne — sg to zardbwno decyzje, jak i polecenia. Ustne decyzje bedg stosowane w przypadku
stwierdzenia np. naruszen z zakresu bhp w obszarze bezposredniego zagrozenia zdrowia
lub zycia, natomiast polecenia znajdg zastosowanie wowczas, gdy zostang stwierdzone
nieprawidtowosci spoza problematyki zwigzanej z bezpieczenstwem, ktdre nie kwalifikujg
sie do wydania pisemnych wystgpien z uwagi na ich mniejszg range.

EZ3ER Prawidtowo sporzadzony protokot z kontroli powinien zawierac tresc

decyzji ustnych i polecen oraz informacje o terminach ich realizacji.
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Zgodnie z nowym brzmieniem przepisow ustawy o PIP protokét powinien zawiera¢ infor-
macje w zakresie zgdania od podmiotu kontrolowanego przeprowadzenia transmisji online
umozliwiajgcej kontrole dokumentdw, wystuchanie strony oraz przestuchanie podmiotu
kontrolowanego przy zastosowaniu dostepnych urzgdzen technicznych umozliwiajgcych
przekaz telekomunikacyjny, w szczegolnosci urzgdzen umozliwiajgcych dwukierunkowg
tacznos¢, pozwalajgcych na odbidr obrazu lub obrazu i dzwigku w czasie rzeczywistym
miedzy uczestnikami czynnosci kontrolne;j.

Protokét podpisuje inspektor pracy prowadzacy kontrole oraz osoba lub organ re-
prezentujgcy podmiot kontrolowany.

11.1. Umotywowane zastrzezenia, poprawki i uzupetnienia
protokotu

Podmiot kontrolowany, ktéremu przedtfozono dokumentacije pokontrolng, w zadnym razie
nie powinien przyja¢ automatycznego zatozenia, ze skoro protokot sporzadzit wykwalifi-
kowany pracownik PIP, to wszystko w tresci protokotu jest prawidtowe i zgodne ze stanem
faktycznym.

Zanim podmiot kontrolowany lub jego przedstawiciel zdecyduje sie na podpisanie proto-
kotu bez szczegdtowego zapoznania sig z jego trescig, powinien pamietac, ze tres¢ pro-
tokotu stanowi uzasadnienie dla wydawanych w nastepstwie kontroli srodkéw prawnych.
Oznacza to, ze na podstawie tresci zawartych w protokole inspektor moze wydawac od-
powiednio nakazy, wystapienia, polecenia ustne. Jezeli jakas nieprawidtowos¢ nie zostata
ujeta w protokole, nie bedzie mogta by¢ przez inspektora poddana sankcjom, nawet jesli
jest powaznym naruszeniem.

PRZYKLAD 9

Inspektor pracy po sporzadzeniu protokotu oraz jego podpisaniu przez pracodawce
przypomniat sobie, ze zostaty ustalone dodatkowe nieprawidtowosci, o ktérych w pro-
tokole nie ma wzmianki. W takim przypadku inspektor nie ma mozliwosci wydania
srodkow prawnych wyfgcznie na podstawie wiedzy, ze zostaty ujawnione dodatkowe
nieprawidfowosci i ze majg one potwierdzenie w dokumentach przedtozonych przez
pracodawce. Jezeli inspektor chciatby regulowac te nieprawidtowosci w postaci srod-
kow prawnych — decyzji lub wystgpien, musiatby dokona¢ uzupetnienia protokotu oraz
przedtozenia jego nowej wersji podmiotowi kontrolowanemu na takiej samej zasadzie
jak pierwszy protokot.

Podmiotowi kontrolowanemu przystuguje prawo zgtoszenia, przed podpisaniem protokotu
kontroli, umotywowanych zastrzezen do ustalen zawartych w protokole. Zastrzezenia na-
lezy zgfosi¢ na pismie w terminie 7 dni od dnia przedstawienia protokotu.

Forma wnoszenia zastrzezen do protokotu nie zostata zmieniona. Nie ma bowiem nowej
regulacji, ktora umozliwiataby zgtoszenie zastrzezen w formie innej niz pisemna. Z przepi-
sOw wynika, ze zastrzezenia sktadane do protokotu powinny by¢ umotywowane.



Wzér 2. Zastrzezenia do protokotfu kontroli, ktére nie sg umotywowane

Firma handlowo-ustugowa Warszawa, 1 lipca 2026 r.
Jan Kowalski
ul. Ustugowa 1
01-231 Warszawa
Panstwowa Inspekcja Pracy
Okregowy Inspektorat Pracy
w Warszawie
ul. Gréjecka 186
02-390 Warszawa

inspektor pracy
Jan lksinski

ZASTRZEZENIA DO PROTOKOLU KONTROLI
Dziatajgc na podstawie przepisow ustawy o PIP, informuje, iz nie zgadzam sig z trescig protokotu z 26 czerw-
ca 2026 . [sygnatura protokotu].
Jan Kowalski

Wskazane powyzej pismo nic nie wnosi do sprawy — i z catg pewnoscig nie zostanie
uwzglednione przez inspektora. W zastrzezeniach warto przywota¢ nowe fakty, zatgczy¢
dokumenty, ktore majg wptyw na wczesniejsze ustalenia inspektora. Sam fakt niezado-
wolenia jako motyw sporzadzenia zastrzezen nie wywota skutku w postaci modyfikacji

protokotu.

Wz6r 3. Umotywowane zastrzezenia do protokotu kontroli inspektora PIP

Firma handlowo-ustugowa

Warszawa, 1 lipca 2026 r.

Jan Kowalski

ul. Ustugowa 1

01-231 Warszawa
Panstwowa Inspekcja Pracy
Okregowy Inspektorat Pracy
w Warszawie
ul. Gréjecka 186
02-390 Warszawa

inspektor pracy
Jan Iksinski

ZASTRZEZENIA DO PROTOKOLU KONTROLI

Dziatajac na podstawie art. 31 ust. 4 ustawy o Panstwowej Inspekciji Pracy, wnosze zastrzezenia do tresci
protokotu z 30 czerwca 2026 r.

W tresci protokotu inspektor zakwestionowat sposdb prowadzenia dokumentacji pracowniczej w zakresie
dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy. Inspektor pracy w protokole zwrocit uwagg, iz
pracownicy w karcie ewidenciji przydziatu odziezy i obuwia roboczego oraz Srodkow ochrony indywidualnej
nie potwierdzajg podpisem faktu otrzymania odziezy i obuwia roboczego.




KONTROLE PIP PO ZMIANACH OD 8 LIPCA 2026 R.
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Odnoszac sig do powyzszego, informuje, iz z przepisow rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentaciji pracowniczej wynika wprawdzie obowiazek pro-
wadzenia indywidualnej dla kazdego pracownika karty ewidenciji przydziatu odziezy i obuwia roboczego
oraz $rodkdw ochrony indywidualnej, nie ma jednak wzoru takiej karty, jak rowniez nie jest wskazany bez-
posredni obowigzek prawny, aby pracownik musiat kazdorazowo kwitowac pracodawcy wtasnym podpisem
odbidr odziezy i obuwia roboczego. Jednocze$nie nalezy zauwazyc, ze w zadnym przypadku w toku kontroli
inspektor nie zakwestionowat braku zapewnienia odziezy roboczej oraz obuwia.
Uwzgledniajac powyzsze, inspektor ma prawo do wtasnej oceny tego, Ze pracownicy nie potwierdzajg
w karcie ewidencji przydziatu odziezy recznym podpisem faktu otrzymania odziezy i obuwia roboczego, nie
ma jednak podstaw do uznania tej sytuacji za nieprawidtowo$¢ — tym bardziej ze jako pracodawca jestem
w stanie wykazac, iz pracownicy otrzymujg odziez i obuwie robocze z wtasciwg czestotliwoscia.
Poniewaz kwestionowany fragment protokotu inspektora znajduje sie¢ w cze$ci protokotu odnoszacej sig
do ,opisu stwierdzonych naruszen prawa oraz innych informacji majacych istotne znaczenie dla wynikow
kontroli”, wnosze 0 usunigcie wspomnianego zapisu z tresci protokotu.

Jan Kowalski

W przypadku terminowo zgtoszonych zastrzezen inspektor przeprowadzajgcy kontrole jest
zobowigzany je zbadac¢, a w razie stwierdzenia ich zasadnosci — zmieni¢ lub uzupetnic
odpowiednig czes¢ protokotu. Jezeli zastrzezenia w ocenie inspektora nic nie wnoszg do
sprawy, wowczas nie bedzie podstaw do modyfikacji dokumentacii.

W sytuacji gdy w protokole wystgpi konieczno$¢ dokonania poprawek, skreslen czy uzu-
petnien — mozna to zrobi¢, ale powinno to by¢ omdwione na koncu protokotu. Wyjgtkiem
jest sprostowanie oczywistych omytek pisarskich i rachunkowych, ktére parafuje inspektor
pracy, oznaczajac parafy datg ich dokonania.

Przez wiele lat obowigzywata praktyka, zgodnie z ktodrg kopia protokotu kontroli byta pozo-
stawiona podmiotowi kontrolowanemu. Zgodnie z najnowszym brzmieniem przepisow in-
spektor przeprowadzajgcy kontrole przekazuje protokdt kontroli podmiotowi kontrolowanemu.
Protokot w postaci papierowej sporzadza sie w dwodch jednobrzmigeych egzemplarzach.

11.2. Notatka urzedowa

Oprocz protokotu druga forma dokumentowania kontroli przewidziang w ustawie o PIP
jest notatka urzedowa. Zostaje ona sporzadzona w przypadku, gdy kontrola nie stwierdza
uchybien. Taka notatka powinna zawiera¢ zwigzty opis stanu faktycznego stwierdzonego
w czasie kontroli.

m Notatke urzedowa sporzadza sie na pi$mie utrwalonym w postaci

papierowej lub elektronicznej.

Notatka urzedowa powinna by¢ podpisana przez inspektora pracy. W sytuacji gdy ma mie¢
forme papierowg, wowczas dokument ten jest przygotowywany w dwaoch jednobrzmia-
cych egzemplarzach. Poniewaz notatka urzedowa jest sporzgdzana w sytuaciji, gdy kon-
trola nie wykazuje uchybien, nalezy przyjac, ze nawet jedna nieprawidiowosc¢ stwierdzona
w czasie kontroli, niezaleznie od jej skali, sprawia, iz dokumentacja pokontrolna zostanie
sporzgdzona w formie protokotu kontroli.



12. Srodki prawne inspektora pracy

Przewidziane w ustawie o PIP $rodki prawne inspektora pracy mozna podzieli¢ na $rod-
ki o charakterze wtadczym oraz takie, ktdre nie posiadajg tego charakteru. Te pierwsze
to decyzje, ktdre ustawa o PIP nazywa nakazami (zakazami). W praktyce sg to decyzje
administracyjne ze wszystkimi tego konsekwencjami. Oznacza to, ze w zakresie nieure-
gulowanym przepisami w ustawie o PIP wzgledem takich srodkow prawnych bedag miaty
zastosowanie w szczegolnosci przepisy postepowania administracyjnego — przyktadowo
dotyczgce mozliwosci kwestionowania decyzji w trybie odwotawczym.

Jezeli w wyniku kontroli zostang stwierdzone uchybienia, to inspektor pracy ma obowig-
zek prawny stosowania wtasciwych dziatan zmierzajgcych do usuniecia nieprawidtowosci
przez skontrolowany podmiot.

W razie stwierdzenia naruszenia przepisow prawa pracy lub przepisow dotyczgcych legal-
nosci zatrudnienia wtasciwe organy PIP sg uprawnione odpowiednio do:

m nakazania usuniecia stwierdzonych uchybien w ustalonym terminie w przypadku, gdy
naruszenie dotyczy przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy;

m nakazania: wstrzymania prac lub dziatalnosci, gdy naruszenie powoduje bezposrednie
zagrozenie zycia lub zdrowia pracownikow lub innych oséb wykonujgcych te prace lub
prowadzgcych dziatalnos¢; skierowania do innych prac pracownikow lub innych osob
dopuszczonych do pracy wbrew obowigzujacym przepisom przy pracach wzbronio-
nych, szkodliwych lub niebezpiecznych albo pracownikow lub innych oséb dopusz-
czonych do pracy przy pracach niebezpiecznych, jezeli pracownicy ci lub osoby nie
posiadajg odpowiednich kwalifikacji; nakazy w tych sprawach podlegajg natychmia-
stowemu wykonaniu;

m nakazania wstrzymania eksploataciji maszyn i urzgdzen w sytuacji, gdy ich eksploata-
cja powoduje bezposrednie zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzi; nakazy w tych spra-
wach podlegajg natychmiastowemu wykonaniu;

m zakazania wykonywania pracy lub prowadzenia dziatalno$ci w miejscach, w ktorych
stan warunkéw pracy stanowi bezposrednie zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzi; na-
kazy w tych sprawach podlegajg natychmiastowemu wykonaniu;

m nakazania, w przypadku stwierdzenia, ze stan bezpieczenstwa i higieny pracy zagraza
zyciu lub zdrowiu pracownikéw lub 0séb fizycznych wykonujgcych prace na innej pod-
stawie niz stosunek pracy, w tym osob wykonujgcych na wtasny rachunek dziatalnos¢
gospodarczg, zaprzestania prowadzenia dziatalnosci badz dziatalnosci okreslonego
rodzaju;

m nakazania ustalenia, w okreslonym terminie, okolicznosci i przyczyn wypadku;

m nakazania wykonania badan i pomiarow czynnikow szkodliwych i ucigzliwych w srodo-
wisku pracy w przypadku naruszenia trybu, metod, rodzaju lub czestotliwosci wykona-
nia tych badan i pomiaréw lub koniecznosci stwierdzenia wykonywania pracy w szcze-
golnych warunkach;

m nakazania pracodawcy wyptaty naleznego wynagrodzenia za prace, a takze innego
Swiadczenia przystugujgcego pracownikowi; nakazy w tych sprawach podlegajg na-
tychmiastowemu wykonaniu;

m stwierdzania, w drodze decyzji, istnienia stosunku pracy, w sytuacji gdy zawarto
umowe cywilnoprawng lub gdy osoba faktycznie Swiadczy prace za wynagrodze-
niem w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawarta umowa o prace, przy czym wa-



runkiem wydania tej decyzji jest niewykonanie polecenia usunigcia naruszen doty-
czacych funkcjonowania umowy cywilnoprawnej lub niezawarcia umowy o prace
— w sytuacji gdy w stosunku prawnym fgczacym strony dominujg cechy stosunku
pracy (jest to nowe uprawnienie PIP, ktore przystuguje od 8 lipca 2026 r.);

m skierowania wystgpienia lub wydania polecenia w razie stwierdzenia innych naruszen
niz wymienione powyzej, a takze wyciggniecia konsekwencji w stosunku do osob za
nie odpowiedzialnych.

Z art. 33 ustawy o PIP wynika, ze w wyniku ustalen dokonanych w toku kontroli wtasciwy
inspektor pracy:

= wydaje decyzje,

m Kkieruje wystgpienia i wydaje polecenia.

Powyzsze srodki prawne, ktére dotyczg terenowych jednostek organizacyjnych pod-
miotu kontrolowanego, inspektor pracy kieruje do tego podmiotu, bez wzgledu na
swojg wtasciwos¢ terytorialng. Jezeli usunigcie stwierdzonych nieprawidtowosci nie
wymaga decyzji pracodawcy, a takze gdy nie mozna inaczej unikng¢ niebezpieczen-
stwa zagrazajgcego zyciu lub zdrowiu pracownikow, decyzje wydawane sg osobie
kierujgcej dang jednostka.

Przez wiele lat jedyng forma decyzji inspektora pracy z wyjatkiem decyzji ustnych byta forma
pisemna — decyzje byty wydawane na pismie lub w formie stanowigcej wpis do dziennika
budowy. Zgodnie z najnowszymi przepisami obowigzujgcymi od 8 lipca 2026 r. decyzje sg
wydawane rowniez na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub elektronicznej. Nato-
miast decyzje obarczone rygorem natychmiastowej wykonalnosci wydawane w sytuacjach
bezposredniego zagrozenia mogg miec¢ forme ustng lub wpisu do dziennika budowy.

Przepisy ustawy o PIP regulujg w sposéb szczegolny, wzgledem przepiséw procedury
administracyjnej, tres¢ decyzji nakazowej. Zgodnie z nowymi przepisami decyzje wydane
na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub elektronicznej albo wpisu do dziennika
budowy zawieraja:

oznaczenie organu PIP,

date wydania,

oznaczenie strony lub stron decyzji,

powotanie podstawy prawnej,

rozstrzygniecie,

termin usuniecia stwierdzonych uchybien,

pouczenie o0 przystugujacych srodkach odwotawczych,

podpis z podaniem imienia i nazwiska oraz stanowiska stuzbowego osoby upowaznio-
nej do wydania decyzji.

Warto zwrdci¢ uwage na bardzo istotny szczegot réznigey decyzje inspektora pracy od ty-
powej decyzji administracyjnej. Z przepisdw k.p.a. wynika, ze kazda decyzja administracyjna
powinna zawiera¢ w szczegolnosci uzasadnienie faktyczne. Uzasadnienie takie nie zostato
jednak wymienione w przepisach ustawy o PIP regulujgcych tres¢ nakazu inspektora pra-
cy. Powstaje wiec pytanie: czy brak uzasadnienia faktycznego w decyzji nakazowej moze
by¢ podstawg jej zakwestionowania przed organem odwotawczym, ktérym w typowych
przypadkach jest okregowy inspektor pracy?



SRODKI PRAWNE INSPEKTORA PRACY

PRZYKLAD 10

Pracodawca prowadzgcy duzy zaktad przemystowy zostat skontrolowany w ramach
kontroli kompleksowej w zakresie prawnej ochrony pracy oraz w kwestiach technicz-
nego bezpieczenstwa pracy. Kontrola w obszarze bhp wykazata liczne nieprawidtowo-
ci, ktore skutkowaty wydaniem przez inspektora zaréwno decyzji ustnych z rygorem
natychmiastowe] wykonalnosci, jak i decyzji pisemnych, w kitérych inspektor wskazat
termin wykonania.

Pracodawca postanowit odwotac sie od wszystkich nakazéw pisemnych, wskazujac, ze
nakazy te obarczone sg wadg decyzji administracyjnych w postaci braku uzasadnienia
faktycznego decyzji.

Uwzgledniajgc fakt, iz odwotanie pracodawcy opierato sie wytgcznie na zarzucie, ze
nakazy inspektora nie posiadajg uzasadnienia faktycznego, okregowy inspektor pracy
postanowit utrzymac¢ w mocy decyzje inspektora. Postepowanie okregowego inspektora
pracy nalezy uznac za prawidtowe, poniewaz przepisy ustawy o PIP w zakresie tresci
decyzji nakazowej sg szczegolne i majg pierwszenstwo w stosowaniu przed powszech-
nymi przepisami k.p.a., ktére regulujg tres¢ decyzji administracyjne;.

Warto zwrdci¢ uwage, ze kwestia ,wadliwosci” nakazu inspektora PIP, ktory w tresci nie
posiada uzasadnienia faktycznego, wielokrotnie byta przedmiotem rozstrzygnie¢ sagdow
administracyjnych. Dla przyktadu warto przywota¢ wyrok Naczelnego Sgdu Administracyj-
nego z 14 grudnia 2011 r. (sygn. akt | OSK 753/11), z ktdrego wynika, ze:

Skoro zatem skfadniki decyzji inspektora pracy zostaty enumeratywnie wymienione

w art. 34 ust. 2 ustawy o PIP i w tym zakresie nie ma zastosowania art. 107 kpa, to
nie moze budzi¢ watpliwosci, ze przedmiotowa decyzja nie musi zawieraC uzasadnienia
faktycznego | prawnego w znaczeniu powolanego kodeksu postepowania administracyj-
nego. Nieodzownym elementem decyzji inspektora pracy jest zatem okreslenie podstawy
prawnej czyli wskazanie przepisow stanowigcych podstawe wydanego nakazu. Ponadto
musi ona zawierac rozstrzygniecie czyli precyzyjne w sposob niebudzgcy watpliwosci sfor-
mutowanie zakresu przyznanych praw lub natozonych obowigzkow.

m Jezeli pracodawca, chcac odwotac sie do okregowego inspektora
pracy, zamierza w tresci odwotania wskazac¢ jako jedyny argument, ze nakaz

inspektora nie zawiera uzasadnienia faktycznego, to lepiej powstrzymac sie
z wniesieniem odwotania, poniewaz z catg pewnoscia powyzszy argument nie
zostanie uwzgledniony przez organ odwotawczy.

Wprowadzone od 8 lipca 2026 r. przepisy odrebnie regulujg tresc rozstrzygniecia decyzji
stwierdzajgce;j istnienie stosunku pracy w sytuacji, gdy zawarto umowe cywilnoprawng
lub gdy osoba faktycznie $wiadczy prace za wynagrodzeniem w warunkach, w ktorych

powinna by¢ zawarta umowa o prace. W takim przypadku rozstrzygniecie decyzji zawiera:

m Oznaczenie stron umowy o prace,
rodzaj umowy o prace,

date zawarcia umowy o prace,
rodzaj pracy,
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m Mmiejsce wykonywania pracy,
= Wwymiar czasu pracy,
= wysokos$¢ wynagrodzenia za prace.

Decyzja stwierdzajgca istnienie stosunku pracy zawiera rowniez uzasadnienie fak-
tyczne oraz prawne, czyli elementy typowe dla decyzji administracyjnej, ktorych nie
zawiera przyktadowo decyzja dotyczgca naruszen w zakresie bhp.

Przepisy ustawy o PIP odrebnie normujg nakazy, ktére moga byc¢ przez inspektorow wy-
dawane na gruncie przepisow ustawy o emeryturach pomostowych. Wtasciwe organy PIP
sg uprawnione do nakazania pracodawcy:

m umieszczenia stanowiska pracy, na ktorym sg wykonywane prace w szczegolnych wa-
runkach lub o szczegdlnym charakterze, w wykazie takich stanowisk pracy, wykresle-
nia go z wykazu oraz sporzgdzenia korekty wpisu dokonanego w tym wykazie,

m umieszczenia pracownika w ewidencji pracownikow wykonujgcych prace w szczegol-
nych warunkach lub o szczegolnym charakterze, wykreslenia go z ewidencji oraz spo-
rzadzenia korekty wpisu dokonanego w tej ewidenciji.

Odrebnym od nakazu srodkiem prawnym jest wystgpienie, kiore w praktyce moze byc¢
przez podmioty kontrolowane mylone z pisemng decyzjg nakazowg. Wynika to z tego, ze
pisemne wystgpienia réwniez majg urzedowg forme, sg opieczetowane, podpisane przez
inspektora.

Nalezy jednak wyraznie odrozni¢ wystgpienie od decyzji z dwoch wzgledow. Wystgpienie
ma na celu zobowigza¢ podmiot kontrolowany do usuniecia innych uchybien niz te, ktore
sg regulowane w drodze decyzji. Oznacza to, ze inspektor nie bedzie regulowat wystgpie-
niem problematyki bhp czy obowigzku wyptaty zalegtego wynagrodzenia za prace. Drugg
kwestig jest to, ze nakazy inspektorskie bedgce decyzjami administracyjnymi mogag by¢
wymuszone w zakresie obowigzku ich realizacji w drodze postepowania egzekucyjnego
—CO sprawia, ze majg wtadczy charakter. Nie mozna tego samego powiedzie¢ o wystgpie-
niach, ktére nie majg charakteru wtadczego, nie przystuguje od nich odwotanie na zasa-
dach przewidzianych dla decyzji administracyjnych. Warto zwréci¢ uwage, ze wystgpienia
dotyczg réwniez kwestii wyciggniecia konsekwencji w stosunku do osob odpowiedzialnych.

Po zmianie przepiséw od 8 lipca 2026 r. wystgpienia inspektora pracy sg wydawane
na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub elektroniczne;.

Podmiot kontrolowany lub organ sprawujgcy nad nim nadzér, do ktérego skierowano
wystapienie, jest zobowigzany w terminie okreslonym w wystgpieniu, niedtuzszym
niz 30 dni, zawiadomié na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub elektronicz-
nej odpowiedni organ PIP o terminie i sposobie realizacji wnioskéw pokontrolnych.

Obok wystgpien inspektorzy moga wydawac polecenia. Szczegoinym, nowym rodzajem
takiego polecenia jest to dotyczgce formy prawnej zatrudnienia. Zgodnie z nowymi przepi-
sami inspektor PIP, po umozliwieniu stronom stosunku prawnego zajecia stanowiska, jest
uprawniony rowniez do wydania polecenia usuniecia naruszen dotyczgcych:

= funkcjonowania umowy cywilnoprawnej lub

m niezawarcia umowy 0 prace — w sytuacji gdy w stosunku prawnym fgczacym strony
dominujg cechy stosunku pracy okreslone w art. 22 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 .
— Kodeks pracy (dalej: k.p.).



Powyzsze polecenie ma by¢ wydawane na pismie utrwalonym w postaci papierowe;j lub
elektronicznej. W takim przypadku inspektor, wydajgc polecenie, okresla termin jego wy-
konania w taki sposdb, zeby ocena tego wykonania w oparciu o catoksztatt okolicznosci
sprawy nastgpita w trakcie kontroli.

Szczegolinym rodzajem $rodka prawnego jest wystapienie lub polecenie w sprawie wypta-
cenia wynagrodzenia w wysokosci wynikajgcej z wysokosci minimalnej stawki godzino-
wej, zgodnie z przepisami ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Taka minimalna
stawka godzinowa przystuguje osobom zatrudnionym na podstawie umowy zlecenia lub
umowy o Swiadczenie ustug.

12.1. Stwierdzenie istnienia stosunku pracy w drodze decyzji

Praca moze by¢ wykonywana na podstawie stosunku pracy, z ktérego definicji wynika,
ze przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pra-
cy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem.

Alternatywng opcjg jest mozliwos¢ swiadczenia pracy na podstawie umow prawa cywil-
nego — takich jak umowa zlecenia oraz umowa o dzieto. Umowy te sg nawigzywane na
podstawie przepiséw ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, niezaleznie od tego,
ze czesto osoby zatrudnione na podstawie takich uméw $wiadczg prace w takich samych
warunkach pracy, wykorzystujg takie same maszyny i narzedzia, a ich praca prowadzi do
takich samych efektow. Nalezy jednak pamietac, ze w zadnym razie nie mozna stosowac
umow prawa pracy oraz umow prawa cywilnego w sposoéb zamienny i dowolny.

Zatrudnienie w warunkach wtasciwych dla stosunku pracy jest praca na podstawie
umowy o prace, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy. Nie jest do-
puszczalne zastgpienie umowy o prace umowa cywilnoprawng przy zachowaniu
warunkow wykonywania pracy, o ktérych mowa w definicji stosunku pracy.

Zgodnie z obowigzujgcym przez wiele lat stanem prawnym w przypadku stwierdzenia, ze
stosunek prawny taczacy osobe wykonujgca prace z podmiotem zatrudniajgcym nie ma
charakteru cywilnoprawnego, ale jest faktycznie stosunkiem pracy w rozumieniu art. 22
§ 1 k.p., organ PIP miat prawo skierowa¢ wystgpienie lub wydac polecenie w sprawie
zmiany podstawy prawnej swiadczenia pracy. Ponadto inspektor pracy mogt wnies¢ do
sgdu powodztwo o ustalenie, ze praca jest realizowana w rzeczywistosci na podstawie
stosunku pracy, a nie umowy cywilnoprawnej. Dodatkowym uprawnieniem inspektora byta
mozliwos¢ pociggniecia podmiotu zatrudniajgcego do odpowiedzialnosci wykroczeniowe;.

W praktyce okazywato sig, ze mozliwe do zastosowania srodki prawne inspektorow pracy
nie byty wystarczajgco efektywne, aby zapobiegac nieuprawnionemu naduzywaniu umow
prawa cywilnego, ktore w rzeczywistosci byty realizowane w warunkach charakterystycz-
nych dla stosunku pracy, z jednoczesnym pozbawieniem zatrudnionych licznych uprawnien
zarezerwowanych dla pracownikéw. Aby zapobiec tego typu sytuacjom, od 8 lipca 2026 r.
przyznano PIP nowe uprawnienia.

Po zmianie przepisow okregowy inspektor pracy bedzie mégt stwierdzié w drodze
decyzji istnienie stosunku pracy, w sytuacji gdy zawarto umowe cywilnoprawng lub



gdy osoba faktycznie swiadczy prace za wynagrodzeniem w warunkach, w ktérych
powinna by¢ zawarta umowa o prace. Warunkiem wydania powyzszej decyzji jest
brak realizacji polecenia dotyczgcego niezawarcia umowy o prace, jezeli w stosunku
prawnym fgczgcym strony dominujg cechy stosunku pracy okreslone w jego definicji.

Biorgc to pod uwage, w pierwszej kolejnosci umozliwione bedzie, zaréwno zatrudniajgce-
mu, jak i zatrudnionemu, zajecie stanowiska w sprawie formy prawnej zatrudnienia. Na-
stepny krok to prawo wydania polecenia usuniecia naruszen, ktore dotycza funkcjonowania
umowy cywilnoprawnej lub niezawarcia umowy o prace, jezeli miedzy stronami dominujg
cechy stosunku pracy. Brak wydania polecenia sprawia, ze co do zasady organ PIP nie
bedzie miat mozliwosci wszczecia postepowania w sprawie wydania decyzji stwierdzajg-
cej istnienie stosunku pracy.

Nie ma mozliwosci uruchomienia procesu postepowania w sprawie decyzji ustalajgce;
istnienie stosunku pracy bez uprzedniego przeprowadzenia postepowania kontrolnego.
Z przepisow wynika bowiem jednoznacznie, ze na podstawie ustalen dokonanych w toku
kontroli przez inspektora pracy okregowy inspektor pracy zawiadamia strony o wszczeciu
postepowania w sprawie decyzji stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy, w sytuacji gdy
zawarto umowe cywilnoprawng lub gdy osoba faktycznie Swiadczy prace za wynagrodze-
niem w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawarta umowa o prace.

Stronami takiego postepowania sg podmioty i osoby, ktérych moze dotyczyé decyzja
stwierdzajgca istnienie stosunku pracy. Oznacza to, ze strong jest zaréwno podmiot
zatrudniajacy, jak i zatrudniony.

Nalezy pamietac¢, ze w postepowaniu administracyjnym, ktére dotyczy wydania decyzji
stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy, organy PIP bedag uwzgledniaty wole stron, o ile nie
jest ona sprzeczna z prawem, w szczegolnosci z przepisami prawa pracy lub zasadami
wspotzycia spotecznego, albo nie zmierza do obejscia prawa.

PRZYKLAD 11

Kontrolowany pracodawca po zakonczeniu umowy na czas okreslony zatrudnit te samag
0sobe na podstawie umowy zlecenia. Jest ona realizowana w ramach identycznego
zakresu obowigzkow, w jednakowym miejscu i czasie, w warunkach takiego samego
jak wczesniej podporzgdkowania osobie kierujgcej pracownikami.

Inspektor w czasie kontroli zakwestionowat zawarcie umowy cywilnoprawnej w miejsce
umowy o prace — sygnalizujgc pracodawcy, ze praca jest kontynuowana w warunkach
charakterystycznych dla stosunku pracy. Podmiot zatrudniajacy, jak rowniez pracobior-
ca sporzadzili oswiadczenia, z ktérych wynika, ze dobrowolnie zgadzajg sie na kon-
tynuowanie zatrudnienia w aktualnej formule — na podstawie umowy cywilnoprawnej,
niezaleznie od tego, w jakim stopniu organizacja pracy koresponduje z definicjg sto-
sunku pracy. W takim przypadku nawet zgodna wola stron nie sprawi, ze zostanie ona
uwzgledniona w postepowaniu administracyjnym dotyczgcym decyzji potwierdzajgcej
istnienie stosunku pracy. Oznacza to, ze nie ma mozliwosci, aby wola stron, wyrazona
w sposob dobrowolny i Swiadomy, wytgczyta przepisy ograniczajgce mozliwosc¢ zawie-
rania umow prawa cywilnego — bytaby bowiem sprzeczna z przepisami prawa pracy,
zmierzajac tym samym do obejscia przepisow.



SRODKI PRAWNE INSPEKTORA PRACY

W postepowaniu, ktdére dotyczy wydania decyzji stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy,
zastosowanie ma przepis art. 108 k.p.a., na podstawie ktérego decyzji moze by¢ nada-
ny rygor natychmiastowej wykonalnosci. Wskazany przepis procedury administracyjne;
w omawianym przypadku ma zastosowanie wytgcznie wzgledem osob objetych szcze-
golng ochrong pracownikow przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace.

Nalezy pamietac, ze wszczecie przez okregowego inspektora pracy postepowania w spra-
wie wydania decyzji stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy przerywa bieg przedawnienia
roszczen pracowniczych dotyczacych stosunku pracy. Po przerwaniu bieg terminu przedaw-
nienia biegnie na nowo od dnia uprawomocnienia sie decyzji wydanej w tym postepowaniu.

m W sytuacji gdy zgromadzony przez okregowego inspektora pracy

materiat dowodowy nie pozwala na ustalenie rodzaju umowy o prace — zostanie
wskazana umowa na czas nieokreslony.

W praktyce nie mozna wykluczy¢, ze miedzy datg rozpoczecia kontroli, ktorej ustalenia
sg podstawg wszczecia postepowania w sprawie stwierdzenia istnienia stosunku pracy,
a datg uptywu terminu do wniesienia odwotania dojdzie do rozwigzania umowy prawa
cywilnego z inicjatywy pracodawcy albo do jej wygasniecia lub zaprzestania faktyczne-
go $wiadczenia pracy. W takiej sytuacji datg zawarcia umowy o prace, ktéra powinna
by¢ wskazana w tresci rozstrzygniecia decyzji ustalajgcej istnienie stosunku pracy, jest
data rozpoczecia kontroli.

Nalezy pamietac, ze stronie przystuguje odwotanie od decyzji ustalajgcej istnienie stosun-
ku pracy oraz zazalenie na postanowienie nadajgce takiej decyzji rygor natychmiastowej
wykonalno$ci na zasadach okreslonych w przepisach ustawy z 17 listopada 1964 r — Ko-
deks postepowania cywilnego (dalej: k.p.c.).

Odwotanie bedzie mozna wnies¢ na pismie za posrednictwem okregowego inspek-
tora pracy, w terminie 1 miesigca od dnia dorgczenia decyzji, do sgdu rejonowego
(sadu pracy). Wtasciwy do rozpatrzenia sprawy bedzie sgd wedtug miejsca swiad-
czenia pracy okreslonego w decyzji okregowego inspektora pracy.

Odwotanie powinno zawiera¢ oznaczenie zaskarzonej decyzji, zwiezte przytoczenie zarzu-
tow oraz wnioskow, a takze ich uzasadnienie oraz podpis odwotujgcego. Odwotujacy jest
zobowigzany powotac sie w odwotaniu na wszystkie twierdzenia i dowody. Twierdzenia
i dowody niepowotane w odwotaniu bedg mogty by¢ powotywane wytgcznie wtedy, gdy
strona uprawdopodaobni, ze ich powotanie nie byto wczesniej mozliwe albo ze potrzeba
ich powotania wynikta pdznie;j.

W przypadku gdy okregowy inspektor pracy uzna odwotanie w catosci za stuszne, bedzie
mogt zmienic lub uchyli¢ zaskarzong decyzje. W przeciwnym razie bedzie miat obowig-
zek przekaza¢ odwotanie niezwtocznie do sgdu wraz z kompletnymi i uporzgdkowanymi
aktami sprawy oraz ze swoim stanowiskiem w sprawie odwotania, niepdzniej niz w termi-
nie 1 miesigca od dnia jego wniesienia.

Sprawy dotyczgce ustalenia istnienia stosunku pracy, ktore trafig do sadu, bedg mogty
zakonczy¢ sie w drodze ugody sgdowej. Nie bedzie dopuszczalne natomiast poddanie
sporu pod rozstrzygniecie sgdu polubownego.
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12.2. Powddztwo ustalajgce istnienie stosunku pracy

Nowym uprawnieniem okregowego inspektora pracy jest mozliwos¢ wniesienia do sgdu pra-
cy powddztwa w sytuacji, gdy inspektor stwierdzi, ze praca jest wykonywana w warunkach
okreslonych w definicji stosunku pracy. Powddztwo takie bedzie mogto by¢ wniesione zwtasz-
cza wtedy, gdy zachodzi konieczno$¢ ustalenia istnienia lub tresci stosunku pracy za okres
wczesniejszy niz ten, ktory moze zostac objety decyzjg ustalajgcy istnienie stosunku pracy.

Whiesienie powddztwa sprawia, ze okregowy inspektor pracy nie wydaje decyzji
w zakresie objetym powodztwem.

Problematyka powodztwa ustalajgcego istnienie stosunku pracy w ustawie o PIP jest ure-
gulowana w sposob podstawowy. Przepisy bardziej szczegotowe zostaty wprowadzone
do k.p.c. —wynika z nich, ze w sprawach o ustalenie istnienia lub tresci stosunku pracy
okregowi inspektorzy pracy moga wytaczac powoddztwa na rzecz obywateli, a takze wste-
powac za zgodg powoda do postepowania w tych sprawach w kazdym jego stadium.

12.3. Odwotanie od decyzji inspektora

Od decyzji inspektora pracy, wydanych na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub
elektronicznej albo w formie wpisu do dziennika budowy, przystuguje podmiotowi kontro-
lowanemu odwotanie do okregowego inspektora pracy wiasciwego dla miejsca wykony-
wania czynnosci kontrolnych.

Nalezy pamigtaé, ze w przypadku decyzji inspektora pracy obowigzuje szczegélny
termin na wniesienie odwotania — wynosi on 7 dni od dnia dorgczenia decyzji. Tym
samym powotanie si¢ na termin na wniesienie odwotania wynikajacy z k.p.a., ktéry
wynosi 14 dni, naraza odwotujgcego sie na wydanie postanowienia stwierdzajace-
go naruszenie terminu do wniesienia odwotfania od nakazu inspektora pracy i tym
samym niepodjecie postgpowania odwotawczego.

Wz6r 4. Odwotanie od nakazu inspektora pracy

Firma handlowo-ustugowa Warszawa, 30 czerwca 2026 r.
Jan Kowalski
ul. Budowlana 1
01-231 Warszawa
Panstwowa Inspekcja Pracy
Okregowy Inspektorat Pracy
w Warszawie
ul. Grojecka 186
02-390 Warszawa

za posrednictwem

Jan Iksinski

inspektor pracy

Okrggowego Inspektoratu Pracy
w Warszawie

Na podstawie art. 34 ust. 5 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy wnosze odwotanie
od decyzji nr 1 zawartej w nakazie z 24 czerwca 2026 r.




UZASADNIENIE

W dniach 22-24 czerwca 2026 r. zostata przeprowadzona kontrola w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy ze szczegolnym uwzglednieniem organizaciji stanowisk pracy wyposazonych w monitory ekranowe.
W ramach kontroli inspektor pracy zakwestionowat minimalne wymagania bhp oraz ergonomii krzeset, ktre
pracodawca zapewnit na stanowiskach pracy. Podczas kontroli inspektor uznat, iz podtokietniki powinny byé
regulowane — wskazujac, ze przepis rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe w zakre-
sie wymagan minimalnych odnosi si¢ do regulacji w ptaszczyznie gora — dof.
W nastepstwie kontroli zostata wydana decyzja nr 1 w nakazie z 24 czerwca 2026 r. Na podstawie powyz-
szej decyzji inspektor natozyt obowiazek wyposazenia stanowisk pracy w krzesta umozliwiajace regulacje
podtokietnikow w ptaszczyznie gdra — dot.
Informuje, ze wszystkie podtokietniki uzytkowanych krzeset na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe posiadaja regulacje w zakresie przod —tyt, jak rowniez regulacje podtokietnikow umozliwiajacg ich
odsunigcie na zewnatrz od fotela. Nalezy zauwazy¢, ze przepisy rozporzadzenia w sprawie bezpieczenstwa
i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe wskazujg wprawdzie na obowigzek
zapewnienia krzeset wyposazonych w regulowane podtokietniki, jednak z przepiséw tych nie wynika, ze
chodzi o regulacjg wysokos$ci podtokietnikow.
Uwzgledniajac powyzsze, nalezy przyjac, ze nakaz inspektora zostat wydany bez wystarczajacej podstawy
prawnej, ktdra zobowigzywataby podmiot kontrolowany do zapewnienia krzeset wyposazonych w podfo-
kietniki z regulacja wysokoSci.
Tym samym wnosze o uchylenie wskazanej decyzji.

Jan Kowalski

pracodawca

Odwotanie od decyzji inspektora pracy nie wymaga uzasadnienia — wystarczy, ze
strona odwotujgca sie wyrazi swoje niezadowolenie z decyzji. Zdecydowanie wigkszg
szanse na zmiang lub uchylenie decyzji bedzie miato jednak odwotanie uzasadnione.

Warto pamietac, ze niektodre decyzje inspektora pracy moga zawierac rygor natychmiasto-
wej wykonalnosci — w przypadkach szczegolnych w obszarze bezpieczenstwa. Jezeli od
takich decyzji zostanie wniesione odwotanie, okregowy inspektor pracy moze wstrzymac
ich wykonanie do czasu rozpatrzenia odwotania, jesli przedsiewziecia podijete przez pod-
miot kontrolowany wytaczajg bezposrednie zagrozenia zycia lub zdrowia ludzi.

Procedura odwotawcza nie jest szczegotowo regulowana w ustawie o PIP. W kwestiach
szczegotowych stosuje sie przepisy procedury administracyjnej. Wynika z niej, ze odwo-
tanie wnosi sie do organu odwotawczego za posrednictwem organu, ktory wydat decyzje.
Tym samym odwotanie od nakazu inspektora bedzie wnoszone do okregowego inspektora
pracy za posrednictwem inspektora, ktory wydat nakaz, natomiast jezeli organem wyda-
jacym decyzje w pierwszej instancji jest okregowy inspektor pracy — woéwczas organem
wyzszego stopnia jest Gtowny Inspektor Pracy.

Organ odwotawczy wydaje decyzje, w ktorej:

m utrzymuje w mocy zaskarzong decyzje albo

m uchyla zaskarzong decyzje w catosci lub w czesci, i w tym zakresie orzeka co do istoty
sprawy, albo uchylajgc te decyzje — umarza postepowanie pierwszej instancji w catosci
albo w czesci, albo

m umarza postepowanie odwotawcze.



Nie mozna ztozy¢ kolejnego odwotania od decyzji wydanej w trybie odwotawczym.
Tym samym, jezeli sprawe w ramach procedury odwotawczej rozpatrywat okregowy
inspektor pracy, jest ona ostateczna w administracyjnym toku instancji. Od takiej
decyzji nie przystuguje odwotanie, lecz skarga do Wojewddzkiego Sagdu Admini-
stracyjnego.

13. Informacja o wykonaniu srodkéw prawnych

Ustawa o PIP nakfada na podmiot kontrolowany, do ktérego zostata skierowana decyzja,
obowigzek informacyjny o jej realizacji. Powinien on by¢ zrealizowany na pismie utrwalo-
nym w postaci papierowej lub elektronicznej, z uptywem termindéw okreslonych w decyzji
lub po jej uprawomocnieniu. O wykonaniu decyzji nalezy zawiadomi¢ odpowiedni organ

PIP —w domysle chodzi o inspektora, ktory wydat decyzje.

Wz6r 5. Informacja o realizacji decyzji zawartych w nakazie

Firma handlowo-ustugowa Warszawa, 31 lipca 2026 r.

Jan Kowalski

ul. Ustugowa 1

01-231 Warszawa Panstwowa Inspekcja Pracy
Okregowy Inspektorat Pracy
w Warszawie

ul. Grojecka 186
02-390 Warszawa

inspektor pracy
Jan Iksinski

INFORMACJA 0 REALIZACJI DECYZJI
Dziafajgc na podstawie art. 35 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekciji Pracy, informuje, iz
wszystkie decyzje objete nakazem z dnia 13 lipca 2026 ., znak: [....], zostaly zrealizowane.
Jednocze$nie zawiadamiam, ze informacja w sprawie realizacji wnioskow zawartych w wystapieniu z dnia
13 lipca 2026 r. zostanie przekazana w pismie odrebnym, na podstawie przepisu art. 36 ustawy z 13 kwiet-
nia 2007 r. o Panistwowej Inspekcji Pracy.

Jan Kowalski

W sytuacji gdy kontrola wykazataby nieprawidfowosci, ktére byty regulowane w drodze
wystapien —réwniez nalezy poinformowac urzad o ich wykonaniu. Zasadg jest, ze podmiot
kontrolowany lub organ sprawujgcy nad nim nadzor, do ktorego skierowano wystgpienie,
jest zobowigzany w terminie okreslonym w wystgpieniu, niedtuzszym niz 30 dni, zawiado-
mi¢ na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiedni organ PIP
o terminie i sposobie realizacji wnioskéw pokontrolnych.

14. Interpretacje indywidualne GIP

Nowoscig wprowadzong do ustawy o PIP jest mozliwo$¢ wydawania tzw. interpretaciji in-
dywidualnych przez Gtéwnego Inspektora Pracy. Interpretacje takie majg by¢ wydawane
na wniosek podmiotéw kontrolowanych w zakresie stosowania przepisow prawa pracy
dotyczacych ustalenia, czy przedstawiony we wniosku stosunek prawny stanowi stosunek
pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p.



INTERPRETACJE INDYWIDUALNE GIP

Zasadg jest, ze nie wydaje sie interpretacii indywidualnej w zakresie tych elementdw stanu
faktycznego lub zdarzenia przysztego, ktore w dniu ztozenia wniosku o wydanie interpre-
tacji indywidualnej sg przedmiotem toczacego sie postepowania administracyjnego pro-
wadzonego przez organy PIP lub ZUS.

Gtowny Inspektor Pracy bedzie wydawat interpretacje indywidualng na wniosek,
ktéry powinien zawieraé:

dane identyfikujgce wnioskodawce,

opis stanu faktycznego lub zdarzenia przysztego,

wskazanie przepisow, ktére majg by¢ przedmiotem interpretacji indywidualnej,
przedstawienie stanowiska wnioskodawcy w sprawie,

dowadd uiszczenia optaty,

dokumenty lub inne dowody potwierdzajgce przedstawione okolicznosci, jezeli
whnioskodawca takimi dysponuje.

Nie mozna wykluczy¢ sytuacji, gdy wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej nie be-
dzie spetniat wymogow przewidzianych przepisami. W takim przypadku organ bedzie
wzywat wnioskodawce do usuniecia brakdéw w terminie 7 dni, z pouczeniem, ze ich nie-
usuniecie spowoduje pozostawienie tego wniosku bez rozpoznania. Jezeli braki nie zo-
stang usuniete w tym terminie, wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej pozostawia
sie bez rozpoznania.

Interpretacja indywidualna zawiera opis przedstawionego we wniosku o wydanie interpre-
tacji indywidualnej stanu faktycznego lub zdarzenia przysztego oraz wskazanie stanowi-
ska wraz z uzasadnieniem prawnym oraz z pouczeniem o prawie wniesienia odwotania.

\7:¥A\ |38 Interpretacje indywidualng wydaje sie bez zbednej zwioki,

niepdzniej niz w terminie 30 dni od dnia otrzymania kompletnego wniosku
o wydanie interpretacji indywidualne;j.

Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze wydanie interpretacji indywidualnej nie wytgcza mozliwosci
oceny przez wiasciwy organ PIP rzeczywistego charakteru stosunku prawnego w toku
kontroli, jezeli ustalony w jej trakcie stan faktyczny rozni sie od opisanego we wniosku
o wydanie interpretacji indywidualne;j.

PRZYKLAD 12

We wniosku o wydanie interpretacji indywidualnej wnioskodawca (pracodawca) zawart
opis organizacji pracy, ktéry jednoznacznie sugeruje mozliwos¢ stosowania umowy
zlecenia. Z wniosku wynikato w szczegdlnosci, ze wykonujacy prace nie bedzie jej re-
alizowat w warunkach kierowniczego podporzadkowania. Kontrola prowadzona w mieg-
dzyczasie przez inspektora pracy zweryfikowata umowe i organizacje pracy, ktorej
dotyczyfa interpretacja. Okazafo sig, ze wbrew nazwie umowy realny sposob swiadcze-
nia pracy w petni koresponduije z tym, co wynika z definicji stosunku pracy. Zostato to
potwierdzone zwtaszcza w wyjasnieniach ztozonych przez zatrudnionego oraz osobe
kierujgcg pracownikami.
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Przepis, ktory wskazuje, ze wydanie interpretacji indywidualnej przez Gtéwnego Inspek-
tora Pracy nie wytgcza mozliwosci oceny rzeczywistego charakteru stosunku prawnego
w toku kontroli, nie rozstrzyga w sposob bezposredni sytuacii wystgpienia rozbieznosci
miedzy rzeczywistoscig, a tym, co jest podane we wniosku. Nalezy uznac¢, ze w takim
przypadku kluczowe znaczenie bedzie miata nie interpretacja GIP wydana w nastep-
stwie wniosku, lecz to, co zostanie ustalone w ramach oceny stanu faktycznego pod-
czas czynnosci kontrolnych inspektora.

Wydanie interpretacji indywidualnej ma by¢ odptatne. Optata w wysokosci 40 zt powinna
by¢ wniesiona wraz ze ztozeniem wniosku o wydanie interpretacii. Jezeli w jednym wnios-
ku o wydanie interpretacji indywidualnej sg przedstawione odrebne stany faktyczne lub
zdarzenia przyszte, optate pobiera sie od kazdego przedstawionego we wniosku o wy-
danie interpretacji indywidualnej odrebnego stanu faktycznego lub zdarzenia przysztego.

Przepisy przewidujg zwrot optaty za wydanie interpretaciji indywidualnej. Zwrot bedzie do-

konany wytgcznie w przypadkach, gdy:

= wniosek o wydanie interpretaciji indywidualnej przed rozpoznaniem zostanie wycofany
w calosci,

= wniosek o wydanie interpretaciji indywidualnej przed rozpoznaniem zostanie wycofany
w czesci odnoszacej sie do przedstawionego w nim odrebnego stanu faktycznego lub
zdarzenia przysztego — w odpowiedniej czesci,

m opfata zostata uiszczona w kwocie wyzszej od naleznej —w odpowiedniej czesci,

m wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej bedzie pozostawiony bez rozpoznania
w cafosci.

Przepisy przewidujg mozliwos¢ doreczenia interpretacji indywidualnej za pomoca

srodkow komunikaciji elektronicznej. W takim przypadku uwaza sie, ze zostata ona

wydana z zachowaniem terminu.

Nalezy pamietac, ze interpretacje indywidualne nie bedg wigzace dla wnioskodawcow.
W zakresie, w jakim wnioskodawca zastosowat sie do interpretacii, nie moze by¢ obcig-
zony sankcjami administracyjnymi finansowymi lub karnymi.

Tak jak interpretacja indywidualna nie wigze bezwzglednie wnioskodawcy — tak jak najbar-
dziej jest wigzaca dla organdw PIP. Moze by¢ zmieniona albo uchylona wytgcznie w sytu-
acji zmiany okolicznosci sprawy. Wydanie interpretacji indywidualnej nastepuje w drodze
decyzji, od ktorej stuzy odwotanie na zasadach okreslonych w k.p.c.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 1 ustawy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
22026 . poz. 473)
art1, art. 10, art. 11, art. 11a, art. 11b, art. 12, art. 13, art. 14b, art. 21-36 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. 0 Panstwowej
Inspekciji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473)
art. 22 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

©®

Sebastian Kryczka

ekspert z zakresu prawa pracy, prawnik, byty pracownik Panstwowej Inspekciji Pracy,

od ponad 20 lat specjalizuje sie w problematyce prawa pracy oraz zagadnieniach kontroli
i nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy, autor wielu komentarzy, artykutow i porad

z zakresu prawa pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony danych osobowych
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Nikolay Kirov

Partner w Kirov&Partners, Strategic
Negotiators (Kirov.pl) i LifeEnergy.PL. Trener,
doradca, mowca inspiracyjny, wyktadowca
akademicki i mentor. Dyrektor MBA

dla Inzynierow i Przedsiebiorcow

w Kozminski Executive Business School.

Technologia rozwija sie w tempie,
ktorego ludzki mozg nie jest

w stanie intuicyjnie objgc.
Automatyzacja, platformy cyfrowe
i generatywna Al zmieniajg sposdb
pracy szybciej niz kiedykolwiek
wczesniej. W wielu organizacjach
pojawia sie jednak paradoks:

im wiecej technologii, tym wiecej
zmeczenia, napiec i spadku
zaangazowania. Powodd jest prosty
- algorytmy moggq usprawniac
zadania, lecz nie potrafig budowac
wiezi, regulowac emocji ani
nadawac sensu pracy. To wciqz

pozostaje domenqg cztowieka.

Nowe technologie osiggaja dzis masowa skale
w rekordowo krétkim czasie. Nie jest to jedynie
ciekawostka dotyczgca tempa wzrostu uzytkowni-
kéw kolejnej aplikacji, lecz realny opis srodowiska
pracy menedzeréw. Oznacza ono wiekszg liczbe
interakgji, decyzji, kanatéw komunikacji, projektéw
i oczekiwan wymagajacych natychmiastowej reak-
cji. Mdzg, ktory w toku ewolucji przystosowat sie
do dziatania w matych grupach i kontaktu twarza
w twarz, dzi$ musi przetwarzac setki mikrozadan
dziennie - czesto w trybie ciggtych przetaczen uwagi.

Gdy przeciagzenie staje sie norma, rosnie poznawczy
koszt pracy. Prowadzi to do szybszego zmeczenia,
trudnosciz zapamietywaniem i wiekszej sktonnosci
do impulsywnych reakcji. W praktyce organizacyj-
nej zjawisko to obserwujemy w trzech obszarach:
spadku jakosci decyzji, eskalacji konfliktow w drob-
nych sprawach, narastajacym zjawisku wypalenia
cyfrowego. W tym kontekscie pojawia sie kluczowa
teza: transformacja cyfrowa jest przede wszyst-
kim procesem ludzkim realizowanym przy uzyciu
technologii, a nie procesem technologicznym, ktéry
Lprzypadkiem” wptywa na ludzi!

DLACZEGO W ONLINE TAK LATWO
O KONFLIKT?

W bezposredniej rozmowie komunikujemy sie nie
tylko stowami. Znaczna czes¢ przekazu stanowia:
ton gtosu, tempo, pauzy, kontakt wzrokowy, mimika
i mikrogesty. W komunikacji mailowej lub poprzez
komunikator zostaje gtéwnie tresc. Brakujace ele-
menty dopowiada mdézg odbiorcy - na podstawie
doswiadczen, nastroju, zmeczenia i aktualnego
poziomu stresu.

Z perspektywy dziatu HR i lideréw jest to wazny
mechanizm: dwie osoby mogg przeczytac te sama
wiadomos¢, a mimo to odczytac w niej zupetnie
inna intencje. Gdy odbiorca jest niewyspany, od-
wodniony, pod presja czasu czy dziata w pospiechu,
mozg czesciej interpretuje przekaz w sposdb nie-
korzystny: ,atakuja mnie”, ,lekcewazg”, ,zrzucaja
na mnie odpowiedzialnos¢”. W takich sytuacjach
Zzrodtem konfliktow nie sa fakty, lecz sposdb ich



Trzy zasady higieny cytrowej w komunikacj

) © Najpierw relacja, potem zadanie. Trudne tematy warto omawiac¢ bezposrednio,
zamiast ograniczac sie do komunikacji pisemnej.

© Zadbaj o kontekst! W krotkiej wiadomosci wskaz intencje, na przykfad doprecyzowujgc,
7e pytanie wynika z presji czasu lub dotyczy wytgcznie terminu realizacji.
© Wiacz kamere w rozmowach I:l1i w kluczowych spotkaniach. Kontakt wizualny ogranicza ryzyko
nadinterpretacji i utatwia wtasciwe odczytanie intencji rozmowcy.

interpretacji. Stad popularne w zespotach , zjawisko
focha” - emocjonalnego wycofania lub oporu, ktére
blokuje wspotprace, choc¢ formalnie nie doszto do
zadnego zdarzenia wymagajgcego reakcji.

Ponadto srodowisko cyfrowe sprzyja obnizeniu po-
wsciagliwosci w komunikacji: brak bezposredniego
kontaktu z rozmdwca sprawia, Ze tatwiej formutowac
ostre komunikaty, szybciej oceniac, mocniej naciskac.
Choc decyzje bywaja szybsze, mogg by¢ mniej em-
patyczne. Dlatego w organizacjach hybrydowych nie
wystarczy juz dostepnosé narzedzi komunikacyjnych,
potrzebne sg zasady higieny komunikacyjnej.

,CMENTARZ TEAMSOW" | KOSZT BRAKU
WIEZI

W wielu firmach, mimo uptywu czasu od pandemii,
spotkania online nadal odbywaja sie z wytgczonymi
kamerami, w atmosferze braku reakgcji i ciszy. Ten
obraz ,cmentarza Teamsoéw”, na ktérym biatymi
literami na czarnym tle napisane sg imiona i nazwi-
ska uczestnikow, przestat byc¢ anegdota. To sygnat
0 ostabieniu wiezi i poczucia przynaleznosci. A gdy
poczucie przynaleznosci stabnie, spada rowniez
gotowosc do dawania z siebie ponad niezbedne
minimum.

Warto pamietac, ze zjawisko to nie dotyczy wytacz-
nie 0sob ekstrawertycznych. Introwertycy czesto
poczatkowo czuja ulge w pracy zdalnej, ale w dtuz-
szym czasie moga szybciej wyczerpywac swoje
zasoby psychiczne, bo rzadziej prosza o wsparcie
i rzadziej sami inicjuja kontakt - cho¢ podobnie jak
inni - potrzebuja hormondw oksytocyny i serotoniny.
Dla dziatéw HR oznacza to prostg konsekwencje:
programy wellbeingowe i integracyjne nie moga
by¢ projektowane wytacznie z mysla o tych, ktérzy

i tak aktywnie buduja relacje. Réwnie swiadomie
trzeba uwzgledniac potrzeby tych pracownikéw,
ktoérzy milcza.

NEUROBIOLOGIA WIEZI, CZYLI
DLACZEGO RELACJE SA ,,TWARDE"?

Relacje maja biologiczne podstawy. Oksytocyna
sprzyja budowaniu zaufania i wiezi - jej poziom
rosnie przy kontakcie wzrokowym, dotyku i bli-
skosci. Serotonina wigze sie z poczuciem spokoju
i przynaleznosci - wzmacniajg ja codzienne rytuaty
w biurze i mikrointerakcje. Dopamina natomiast
petni funkcje systemu nagrody - w Srodowisku
offline jej wydzielanie wzmacniaja wspdlne prze-
zycia i wspotpraca, w online szybkie mikronagrody
(powiadomienia, lajki), ktére jednak nie buduja
gtebokiej wiezi.

Dlatego spotkania online sg zwykle efektywne
w przekazywaniu informacji, ale stabsze w bu-
dowaniu relacji. W organizacjach pracujacych
w modelu hybrydowym oznacza to koniecznos¢
zaprojektowania ,architektury relacji”, czyli: kiedy
zespoty spotykaja sie na zywo, w jakim celu oraz
jakie rytuaty wspierajg budowanie wiezi. Bez tego
rosnie rotacja, absencja i liczba nieporozumien. Sa
to koszty, ktére nie pojawiaja sie w budzecie pod
nazwa ,brak relacji”, jednak w wynikach organizacji
pozostajg bardzo realne.

UZNANIE - NAJTANSZY,
A NIEDOCENIANY MOTYWATOR

Kolejnym wyzwaniem jest wcigz dominujgca w wielu
firmach kultura korekty. Szybciej dostrzegane sg btedy
niz to, co dziata dobrze. Tymczasem uznanie nie jest
jedynie mitym dodatkiem. Stanowi wazny mechanizm



budowania odpowiedzialnosci i checi wspdtpracy.
Badania dotyczace dynamiki zespotéw wskazuja,
ze aby zrownowazyc¢ jeden komunikat korygujacy,
potrzeba trzech autentycznych komunikatéw wzmac-
niajacych. Nie chodzi przy tym o powierzchowne
pochwaty, lecz o dostrzeganie realnego wysitku
i wktadu pracownikéw w realizacje zadan. Coraz
wiecej organizacji zatrudniajgcych mtode pokolenia
wprowadza proste praktyki wzmacniajace docenia-
nie: publiczne ,kudosy” - krétkie podziekowania za
konkretna rzecz, widoczne dla catego zespotu. Dla
czesci menedzerdow wychowanych w bardziej tra-
dycyjnej kulturze zarzadzania moze to brzmiec jak
zbedny rytuat, w praktyce jest to inwestycja w wa-
lute przysztosci: zaufanie i przynaleznos¢. Bez nich
trudno budowac odpornosc zespotdw na zmiane.

NOWA ROLA LIDERA - MNIEJ KONTROLI,
WIECEJ REGULACJI

Automatyzacja przejmuje coraz wiecej zadan
transakcyjnych, takich jak raportowanie, harmo-
nogramowanie, kontrola wskaznikéw. W efekcie
rola menedzera nie znika, lecz ulega przesunieciu.
Lider staje sie regulatorem energii i relacji w ze-
spole. Jego zadaniem jest utrzymywanie zespotu
w stanie, w ktérym ludzie moga dobrze myslec,
wspotpracowac i podejmowac decyzje.

W praktyce oznacza to m.in.:

- Regularne rozmowy - krotkie, ale systematyczne,
w ktdrych pojawiaja sie pytania: ,Co jest dzis dla
ciebie trudne? Co cie obcigza?”.

- Swiadome projektowanie spotkar - mniej mara-
tondéw online, wiecej krétszych blokéw z przerwami
i jasno okreslonym celem.

Jak przekazywaé
uznanie, aby byto
skuteczne?

© Konkretnie - wskazuj, za co dziekujesz i jaki
przyniosto to efekt: ,Dziekuje za X, dzieki
temu Y”.

© Szybko - najlepiej przekazac uznanie w dniy,
w Ktorym wykonano dane dziatanie.

© Publicznie - gdy pracownik dobrze sig z tym
czuje; prywatnie, gdy sprawa jest bardziej
wrazliwa.

© Regularnie - jako element codzienne]
wspotpracy, a nie reakcja na pojawiajgcy sie
Kryzys.

- Budowanie rytuatow w zespole - wspdélne podsu-
mowania, uznanie, przypominanie sensu dziatan.
Rytuat to nie jest ,miekki” czynnik, to narzedzie
regulacji.

- Dbanie o cisze poznawczg - tworzenie przestrzeni
bez nadmiaru bodzcéw, w ktérych mézg moze
wrdci¢ do réwnowagi.

DOBROSTAN LIDERA TO NIE BENEFIT,
TO WARUNEK SKUTECZNOSCI

W rozmowach o dobrostanie czesto traktuje sie go
jak obszar HR-owy typu nice to have. Tymczasem
dla lideréw to kluczowy warunek jakosci decyzji.
Permanentne niewyspanie, odwodnienie, brak re-
generacjii ciggty stres obnizaja zdolnos¢ myslenia

Przyktad: Kiedy platforma przyspieszyta prace... i zwiekszyta tarcia

W firmie wdrozono nowq platforme do zarzqdzania zadaniami. Po trzech miesigcach wskazniki wyglgdaty swietnie: mniej
bteddw, lepsza kontrola terminow, wieksza transparentnosc. Jednoczesnie dziat HR odnotowat wzrost napiec miedzy

dziatami. Pojawity sie komentarze: ,wrzucajg nam zadania bez kontekstu”, ,odkqd jest platforma, przestalismy
rozmawiac”, ,wszystko jest pilne”. Zrédtem problemu okazat sie sposéb korzystania z narzedzia.
Platforma skrocita komunikacje do transakcji: zadanie-deadline-status. Jednoczesnie znikneta warstwa relacyjna:
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,dlaczego to jest wazne”, ,na czym ci zalezy”, ,co jest ryzykiem”, ,jak mozemy sobie pomdc”. Rozwigzanie nie polegato
na zmianie narzedzia, lecz na zmianie praktyk. Wprowadzono dwa rytuaty. Pierwszym byto I15-minutowe, cotygodniowe
spotkanie tgczgce dziaty - bez slajdow, poswiecone wytgcznie omowieniu ryzyk i zaleZnosci.

Drugim byto wprowadzenie zasady, ze kazde zadanie w platformie ma zawsze jedno zdanie kontekstu wyjasniajgce
intencje oraz wptyw na klienta/projekt. Po miesigcu okazato sie, Ze liczba eskalacji spadta,

a satysfakcja ze wspotpracy wzrosta.




Sygnaty ostrzegawecze cylrowego wypalenia w zespole
© Pracownicy reagujg z opoznieniem, krocej, bardziej ,na zimno”.

'.'_':O Rosnie liczba niedomowien i konfliktow o drobiazgi.

-0 Spotkania stajg sie pasywne: brak pytan, brak inicjatywy, wytaczone kamerki.

s - 0 Zespot realizuje cele, ale bez energii - pojawia sie cynizm i ironia.

sie do przodu.

o Lider zaczyna zarzgdzac przez ponaglenia, bo inaczej praca nie posuwa

Jezeli widzisz 2-3 z tych sygnatow jednoczesnie, to nie jest temat do motywacyjnego maila.
To informacja, ze uktad nerwowy zespotu jest przecigzony | potrzebuje zmiany rytmu pracy.

przyczynowo-skutkowego, zwiekszaja impulsywnosé
i podatnosc na konflikty. Jesli lider jest przecigzony,
zespot przejmuje ten stan. W efekcie powstaje or-
ganizacyjny ,dzien Swistaka": praca od spotkania do
spotkania, od maila do maila, bez realnej przestrzeni
na myslenie. Warto wiec postawic proste pytanie:
czy o systemy i narzedzia dbamy lepiej niz o ,system
operacyjny” cztowieka - sen, regeneracje, energie
i relacje? W firmach, ktére to rozumiejg, dobrostan
nie jest sloganem. Jest elementem strategii.

RELACJE BEZ ,INTEGRACJI NA SILE”

W firmach czesto spotykam dwa skrajne podejscia.
Pierwsze zaktada, ze relacje powstana samoistnie,
skoro pracownicy majg komunikatory. Drugie opiera
sie na przekonaniu, ze event integracyjny naprawi
problemy w zespole. Oba podejscia zawodza, po-
niewaz relacji nie buduje sie pojedynczymi wydarze-
niami, lecz powtarzalnoscig matych doswiadczen.
To mikropraktyki decydujag o tym, czy ludzie czuja
sie bezpiecznie, zauwazeni i wazni.

Trzy praktyki, ktére dobrze pasuja do srodowiska
hybrydowego, moga wygladac tak:

« 10-minutowe otwarcie spotkania - przed przejsciem
do agendy kazdy uczestnik méwi jednym zdaniem,
z czym dzi$ przychodzi: jakie ma obcigzenie, ryzyko,
priorytet.

.« Zasada ,najpierw telefon” - gdy temat ma emo-
cjonalny charakter, nie nalezy rozstrzygac¢ go na
czacie. Krotka rozmowa oszczedza godziny napiec.
- Kontrakt komunikacyjny w zespole - ustalenie
zasad: jak szybko odpowiadamy, jakie kanaty stuza
do jakich spraw, jak sygnalizujemy pospiech, a jak
prosimy o wsparcie. To nie jest oczywiste! A wtasnie
tak zaktada wielu menedzeréw.

PLAN 30 DNI DLA DZIALU HR
| LIDEROW: OD DEKLARACJI
DO NAWYKOW

Aby temat relacji nie pozostat jedynie inspirujgcym
artykutem, warto przetozyc go na krotka sekwencje
dziatan:

Tydzien 1 - diagnoza

Szybki pulse-check oparty na trzech pytaniach
dotyczacych energii, wspotpracy, przeciazenia.

Tydzien 2 - rytm spotkan

Wprowadzenie przerw i krétszych blokéw spotkan
oraz ustalenie, ktére rozmowy powinny odbywac
sie z wtgczonymi kamerami.

Tydzien 3 - uznanie

Uruchomienie prostych praktyk doceniania - np.
kanatu ,kudos” lub krétkiego podsumowania ty-
godnia z podziekowaniem za konkretne dziatania.

Tydzien 4 - relacja 1.1

Kazdy lider prowadzi dwa pogtebione spotkania
one-to-one, skoncentrowane nie na zadaniach, ale
obcigzeniach i potrzebach pracownika.

W wiekszosci firm te cztery kroki przynosza za-
uwazalng réznice szybciej niz kolejny program
engagement oparty wytacznie na komunikacji.

Technologia bedzie nadal przyspieszac. To pewne.
Pytanie brzmi: czy liderzy naucza sie budowac relacje
w organizacji rownie Swiadomie, jak buduja archi-
tekture systemoéw? W epoce Al przewage zyskaja ci,
ktdrzy zrozumieja, ze cztowiek nie jest dodatkiem
do technologii, jest warunkiem jej powodzenia. Bo
algorytmy nie motywuja. Drugi cztowiek - tak! @ ©
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Globalny rynek platform opartych na sztucznej
inteligenciji, oferujacych wsparcie emocjonalne i to-
warzyskie, osiagnat wartosc¢ 764 min dol. i wedtug
prognoz do 2032 r. przekroczy 1,66 mld dol. Te liczby
nie sa jedynie wskaznikiem rozwoju technologii. Sa
przede wszystkim sygnatem zmiany w sposobie,
w jaki ludzie szukaja relacji, wsparcia i poczucia bycia
zauwazonymi. Z perspektywy organizacji i dziatow
HR zjawisko to nie moze byc¢ traktowane wytacznie
jako prywatna sprawa pracownikéw. Tym bardziej ze
badania pokazuja rosnaca skale samotnosci i izolacji
spotecznej - takze w srodowisku pracy. Dane z badan
prowadzonych przez naukowcoéw z Uniwersytetu
Medycznego we Wroctawiu wskazuja, ze az 68 proc.
dorostych Polakéw odczuwa samotnosé, a niemal co
czwarta osoba moéwi wprost o izolacji spotecznej.
W takim kontekscie praca, ktéra przez lata byta
waznym zrédtem relacji i poczucia przynaleznosci,
coraz czesciej nie spetnia juz tej funkcii.

Al JAKO NOWA FORMA INTYMNOSCI

Wspotczesne organizacje funkcjonujg w warunkach
pracy zdalnej i hybrydowej, wysokiej presji efek-
tywnosci, ciggtych zmian oraz cyfryzacji proceséw.
Paradoksalnie, mimo statej tgcznosci online, wielu
pracownikéw doswiadcza poczucia osamotnienia.
Spotkania odbywaja sie na ekranie, komunikacja jest
zadaniowa i skrétowa, a relacje czesto ograniczajg
sie do wymiany informacji. W takim srodowisku
coraz trudniej o autentyczne rozmowy, empatie
i poczucie bycia czescig zespotu. To wtasnie w tej
luce miedzy formalnymi strukturami organizacji
a realnymi potrzebami emocjonalnymi pracownikéw
pojawia sie sztuczna inteligencja. Chatbot, ktéry
zapyta ,jak minat dzien?”, wystucha bez oceniania
i bedzie zawsze dostepny, moze stac sie substytutem
relacji, ktérych brakuje w miejscu pracy. Dla czesci
0s6b jest to jedynie narzedzie do odreagowania
stresu, dla innych to Zzrédto emocjonalnego wspar-
cia, a czasem nawet namiastka bliskosci. Co zatem
sprawia, ze pracownicy szukajg zrozumienia i relacji
poza zespotem, a czasem nawet poza Swiatem ludzi?

Relacje z chatbotami opieraja sie na kilku kluczowych
mechanizmach psychologicznych. Po pierwsze,
sztuczni rozmoéwcy oferuja nieprzerwang dostepnosc
i uwage - zasoby, ktérych w realnym srodowisku
pracy czesto brakuje. Po drugie, sg nieoceniaja-
cy i cierpliwi, co tworzy bezpieczng przestrzen
do wyrazania emocji. Po trzecie, zaawansowane

systemy potrafig odzwierciedlac styl komunikacji
i nastréj uzytkownika, wzmacniajac poczucie bycia
rozumianym. Dla organizacji oznacza to jedno: jesli
pracownik znajduje wieksze wsparcie emocjonalne
w rozmowie z algorytmem niz w relacjach z przeto-
zonym lub zespotem, jest to sygnat ostrzegawczy.
Nie technologiczny, lecz kulturowy i relacyjny.

KONSEKWENCJE DLA ZESPOLOW
| KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Z pozoru relacja pracownika z chatbotem nie musi
miec bezposredniego wptywu na jego efektywnosc.
Problem pojawia sie, gdy Al zaczyna zastepowac
realne relacje w pracy. W dtuzszym czasie moze to
prowadzic¢ do obnizenia zaangazowania w zespole,
spadku zaufania i ostabienia kultury wspétpracy.
Pracownicy, ktérzy nie czuja sie zauwazeni i wystu-
chani, rzadziej dzielg sie pomystami, unikajg inicja-
tywy i szybciej mysla o zmianie pracy. Samotnosc
w organizacji wptywa réwniez na innowacyjnosc
- kreatywnos¢ rodzi sie w relacjach, w wymianie
perspektyw i w poczuciu bezpieczenstwa psycho-
logicznego. Jesli te elementy zanikaja, organizacja
traci cos$ znacznie cenniejszego niz pojedynczego
pracownika. Z perspektywy retencji talentéw pro-
blem jest réwnie istotny. Badania od lat pokazuja,
ze jednym z gtéwnych powoddw odejsé nie sa wy-
nagrodzenia, lecz relacje z przetozonymi i kultura
pracy. W swiecie, w ktérym chatbot potrafi okazac
wiecej empatii niz menedzer, konkurencja o uwage
i lojalnos¢ pracownikéw staje sie jeszcze trudnigjsza.

Relacje pracownikéw z chatbotami mozna trakto-
wac jako swoisty barometr kultury organizacyjnej.
Tam, gdzie panuje otwartos¢, zaufanie i dialog,
technologia pozostaje narzedziem. Tam natomiast,
gdzie brakuje przestrzeni na rozmowe i emocje, Al
zaczyna odgrywac role powiernika. To nie sama
technologia jest zagrozeniem, lecz to, co ujawnia
o kondycji relacji w firmie. Dla dziatu HR moze to
byc¢ impuls do gtebszej diagnozy nie tylko poziomu
zaangazowania, ale jakosci relacji. Ankiety, badania
pulse check, rozmowy fokusowe czy exit interviews
moga dostarczyc cennych informacji o tym, gdzie
organizacja traci kontakt z pracownikami.

CZY Al WYPELNIA LUKE W RELACJACH?

Jesli algorytm zaczyna odgrywac role powiernika,
partnera czy Zzrédta wsparcia, to nie Al jest proble-



mem, realnym problemem jest pustka relacyjna, ktéra
wypetnia. W swiecie pracy przysztosci to wtasnie
relacje, a nie technologia mogg stac sie najwazniejsza
przewaga konkurencyjna. Z perspektywy organizacji
wazne zatem jest, aby pracownicy nie musieli szukac
zrozumienia wytgcznie poza miejscem pracy.

Choc¢ samotnos¢ bywa postrzegana jako problem
stricte psychologiczny lub spoteczny, jej konsekwencje
sg widoczne takze w organizacji. Badania z obszaru
psychologii pracy i zarzadzania pokazuja, ze chroniczne
poczucie izolacji wptywa na wzrost absencji, spadek
motywacji wewnetrznej oraz wieksza podatnosc na
wypalenie zawodowe. Pracownicy, ktérzy nie czuja sie
czescig zespotu, czesciej wykonuja swoje obowigzki
w sposob zachowaweczy, unikajg odpowiedzialnosci
i rzadziej angazuja sie w dziatania wykraczajace poza

Rekomendacje dla dziatu HR = co mozna zrobié juz dzi

minimum. W tym kontekscie chatboty oferujace
rozmowe i wsparcie emocjonalne petnig funkcje
swoistego ,plastra” i nie rozwigzujg problemu, ale
tagodza jego objawy. Dla organizacji jest to sygnat, ze
potrzeby emocjonalne pracownikéw nie sg w petni
zaspokojone w srodowisku pracy. Jesli Al staje sie
pierwszym miejscem, do ktérego pracownik zwraca sie
po zrozumienie lub ulge po trudnym dniu, warto zadac
pytanie o dostepnosc¢ realnego wsparcia w firmie.

GRANICE PRYWATNOSCI | ETYKI

Rozwdj relacji z chatbotami rodzi réwniez pytania
natury etycznej i organizacyjnej. Dziaty HR coraz
czesciej korzystaja z narzedzi opartych na Al w rekru-
tacji, onboardingu, szkoleniach czy komunikacji we-
wnetrznej. Granica pomiedzy wsparciem a nadmierna

U=

I. Traktuj relacje jako element strategii, nie dodatek.
Budowanie relacji w organizacji nie powinno byc wytgcznie domeng dziatan wellbeingowych. To obszar
strategiczny, wptywajacy na zaangazowanie, innowacyjnosc i retencje. Dziat HR moze inicjowac
rozmowe z zarzgdem o relacjach jako zasobie organizacyjnym - mierzalnym i wymagajgcym inwestycji.
2. Wzmacniaj kompetencje relacyjne liderow.
Szkolenia menedzerskie powinny obejmowac nie tylko zarzgdzanie wynikami, lecz takze umiejetnosc
prowadzenia rozmow, stuchania i reagowania na sygnaty emocjonalne pracownikow. Lider jest czesto
pierwszym ,punktem kontaktu” - jesli go zabraknie, role te moze przejgc technologia.
3. Projektuj prace tak, aby sprzyjata kontaktom
W srodowisku hybrydowym i zdalnym relacje nie powstajg spontanicznie. Dziat HR moze swiadomie
projektowac rytuaty zespotowe, spotkania integracyjne i formaty wspotpracy, ktore umozliwiajg
nieformalny kontakt i wymiane doswiadczen.
4. Rozmawiaj otwarcie o roli technologii.
Zamiast ignorowac zjawisko relacji z Al, warto je

®

oswajac poprzez dialog. Warsztaty, spotkania
oraz wewngtrzne kampanie edukacyjne mogg

pomoc pracownikom i liderom lepiej rozumiec
granice miedzy wsparciem technologicznym
a relacjami miedzyludzkimi.

5. Stuchaj sygnatéw ostrzegawczych.
Wyniki badan zaangazowania, pulse

checkow czy rozmow exit interviews moga
ujawniac nie tylko problemy procesowe, lecz . ‘ “ ‘ H | ‘ ‘ 1 ‘ ‘ ’ | | 1
takze relacyjne. Dziat HR, ktory potrafi je

interpretowac, zyskuje realny wptyw na kulture

organizacyjna. 2 4
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ingerencja staje sie coraz bardziej subtelna. Z jedne;j
strony technologia moze zwieksza¢ dostepnosc in-
formacjii poczucie zaopiekowania, z drugiej istnieje
ryzyko dalszego ,,odcztowieczania” relacji w pracy.

Dla specjalistow HR kluczowe staje sie Swiadome
projektowanie doswiadczen pracowniczych. Al nie
powinna odgrywac roli emocjonalnego substytutu
menedzera czy zespotu, lecz wspierac procesy tam,
gdzie relacja nie jest ich istotg. Rozmowa rozwojowa,
feedback, wsparcie w kryzysie czy budowanie zaan-
gazowania to obszary, w ktérych obecnosc drugiego
cztowieka pozostaje nie do zastapienia.

ZDALNIE | HYBRYDOWO Z Al

Nie sposdb analizowac zjawiska relacji z chatbotami
bez uwzglednienia zmian w modelach pracy. Praca
zdalna i hybrydowa, cho¢ przyniosty elastycznos¢
i autonomie, ograniczyty spontaniczne interakcje
spoteczne. Brak rozmoéw przy kawie, przypadkowych
spotkan na korytarzu czy nieformalnych wymian
mysli sprawia, ze relacje zawodowe staja sie bar-
dziej funkcjonalne, a mniej emocjonalne. W takim
srodowisku chatbot moze odgrywac role ,zawsze
dostepnego rozmowcy”, ktéry wypetnia luke po
utraconych interakcjach. Dla dziatu HR oznacza to
koniecznosc redefinicji sposobdw budowania wiezi
w zespotach rozproszonych. Regularne spotkania
zespotowe, rytuaty organizacyjne, przestrzen na
rozmowe niezwigzang bezposrednio z zadaniami -
wszystko to nabiera nowego znaczenia.

DZIAL HR | LIDERZY W AKCJI

Rola lidera w Swiecie rosnacej obecnosci Al ulega
istotnej transformacji. Od menedzeréw coraz czesciej
oczekuje sie nie tylko kompetencji biznesowych, lecz
takze umiejetnosci zarzadzania emocjami wtasnymi
i zespotu. Empatia, uwaznosciautentycznosc przestaja
by¢ cechami pozadanymi, a staja sie koniecznoscia.
Lider, ktory potrafi rozmawiac z pracownikiem o trud-
nosciach, potrzebach i granicach, realnie zmniejsza
ryzyko ucieczki w relacje zastepcze czy to z Al, czy
w inne formy eskapizmu. Z perspektywy organizacji
inwestycja w rozwoj kompetenciji liderskich jest wiec
nie tylko dziataniem wizerunkowym, ale strategicznym.

Dziaty HR i liderzy zespotéw nie majg wptywu na
to, czy pracownicy korzystaja z chatbotéw w zyciu
prywatnym. Maja jednak realny wptyw na to, czy

w organizacji istnieje przestrzen na relacje, rozmowe
iwsparcie. Kluczowe pytanie brzmi: jaka alternatywe
oferuje praca wobec , idealnego”, zawsze dostepne-
go algorytmu? Aby odpowiedzie¢ na to wyzwanie,
mozna wdrozy¢ kilka konkretnych dziatan:

1. Wzmacnianie kompetencji relacyjnych liderdw.
Umiejetnosc stuchania, zadawania pytan i zauwaza-
nia emocji pracownikdw staje sie dzis kompetencja
strategiczna, a nie ,miekkim dodatkiem”. Menedzer,
ktéry potrafi stworzy¢ atmosfere zaufania, realnie
przeciwdziata samotnosci w zespole.

2.Inicjowanie rozwiazan systemowych przez dziat HR.
Programy wellbeingowe, mentoring, buddy systems
czy regularne rozmowy rozwojowe nie ograniczaja
sie wytacznie do celdw i wynikow. Wazne jest takze
projektowanie pracy w taki sposéb, aby sprzyjata
interakcjom, nawet w modelu zdalnym.

3. Prowadzenie otwartych rozmdéw o wptywie tech-
nologii na relacje. Nie w tonie zakazu czy kontroli,
lecz refleksji. Al moze by¢ wsparciem takze w pracy
dziatéw HR, np. w obszarze onboardingu czy rozwoju
- ale nie powinna zastepowac relacji miedzyludzkich
tam, gdzie sg one kluczowe.

Na koniec warto postawic kilka pytan, ktére moga
stac sie punktem wyjscia do refleksji w zespotach
HR i zarzadach:

- Czy nasi pracownicy maja w organizacji przestrzen,
by méwic¢ o emocjach i trudnosciach?

- Czy liderzy sg przygotowani do roli pierwszego
Zrédta wsparcia, czy jedynie egzekwujg zadania?

- Jak wyglada kultura rozmowy w firmie, czy sprzyja
autentycznym relacjom?

- Czy technologia, ktérg wdrazamy, wzmacnia wiezi,
czy je zastepuje?

CZY ROZMOWA Z CHATBOTEM MOZE BYC
ZDRADA?

W kontekscie pracy pytanie to nabiera symbolicznego
znaczenia. Nie chodzi o moralng ocene technologii,
lecz o refleksje nad tym, czego brakuje w relacjach
zawodowych. Al nie konkuruje z organizacjg - ona
jedynie wypetnia przestrzen, ktéra pozostaje pusta.
Dla specjalistow HR i lideréw to moment na zatrzy-
manie sie i zadanie sobie fundamentalnego pytania:
Czy nasze organizacje sg miejscem, w ktérym ludzie
czuja sie widziani, styszani i potrzebni? Jesli odpo-
wiedZ brzmi ,nie zawsze”, to wtasnie tu zaczyna
sie prawdziwa praca - taka, ktérej nie da sie oddac
algorytmom. @ ©
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Przewodnik po nowelizacji ustawy
o Panstwowej Inspekciji Pracy

Od 8 lipca 2026 r. Panstwowa Inspekcja Pracy uzyskuje nowe uprawnienia. Po-
nizej przedstawiamy najwazniejsze zmiany wprowadzone ustawa z 11 marca
2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych

ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 473).

Tabela. Przeglad zmian — zestawienie

Lp. Czego dotyczy zmiana Na czym polega zmiana

1 2 3

1 Decyzja administracyjna stwier- | PIP zyskuje uprawnienie do wydania decyzji admi-
dzajaca istnienie stosunku pracy | nistracyjnej stwierdzajacej istnienie stosunku pracy
(nowy art. 11 ust. 1 pkt 7a ustawy | w miejsce zawartej umowy cywilnoprawnej. Wa-
0 PIP) runkiem jest wczesniejsze niewykonanie polecenia

inspektora usunigcia naruszen.

2 | Polecenie usunigcia naruszen do- | Inspektor pracy moze wyda¢ polecenie nakazujace
tyczacych zawierania umow cywil- | usunigcie naruszenia polegajacego na stosowaniu
noprawnych (nowy art. 11 ust. 2 | umowy cywilnoprawnej, gdy sg spetnione warunki
ustawy o PIP) wiasciwe dla stosunku pracy.

3 | Rozszerzenie uprawnien do wyta- | Inspektorzy pracy zyskuja prawo do wnoszenia po-
czania powodztw przez PIP (nowy | wodztwa na rzecz obywateli o ustalenie istnienia lub
art. 10 ust. 1 pkt 11 iart. 19 ust. 1 | tresci stosunku pracy w kazdym stadium postepo-
pkt 4a ustawy o PIP) wania.

4 | Interpretacje indywidualne Gtowne- | GIP zostat upowazniony do wydawania na wniosek
go Inspektora Pracy (nowy art. 14b | pracodawcy ptatnych interpretacji indywidualnych
ustawy o PIP) w zakresie kwalifikacji stosunku prawnego jako sto-

sunku pracy. Opfata za wydanie interpretacji wynosi
40 zt.

5 | Kontrola zdalna (nowy art. 26 | Wprowadzono mozliwos¢ przeprowadzenia kontroli

ust. 5-8 ustawy o PIP) lub jej poszczegdinych czynno$ci w sposab zdalny
— za posrednictwem Srodkdw komunikacji elektro-
nicznej lub operatora pocztowego.

6 | Transmisja online podczas kontroli | Inspektor pracy moze Zzada¢ przeprowadzenia
(nowy art. 23 ust. 1 pkt 2a ustawy | transmisji online umozliwiajacej kontrole dokumen-
o0 PIP) tow i wystuchanie stron przy uzyciu urzadzen tele-

komunikacyjnych.

7 | Wymiana danych miedzy PIP, ZUS | PIP zostat zobowigzany do przekazania ZUS danych

a KAS (nowy art. 14a, art. 14b

podmiotu kontrolowanegoiosob wykonujacych prace
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ust. 18 ustawy o PIP oraz art. 68ac | ustalonych podczas kontroli, a ZUS udostegpnia PIP
ustawy o systemie ubezpieczen | rozbudowany katalog danych ubezpieczonych i pfatni-
spotecznych) kow. Szef KAS bedzie natomiast udostepniat PIP i ZUS

z Centralnego Rejestru Danych Podatkowych dane
i informacje objete tajemnicg skarbowa, wynikajace ze
ztozonych przez podatnikow i ptatnikow deklaraciji oraz
informacji podatkowych w zakresie niezbednym do re-
alizacji okreslonych w ustawie zadan. GIP przekaze tez
do ZUS i KAS wydawane przez ten organ interpretacije.

8 | Podwojenie gornych i minimalnych = Grzywny za wykroczenia przeciwko prawom pra-
granic grzywien w Kodeksie pracy | cownika wzrosng dwukrotnie: z 1000-30 000 zt
(zmieniony art. 281-283 k.p.) do 2000-60 000 zt oraz z 1500-45 000 zt do

3000-90 000 zt (dotyczy to przypadku nielegalnego
zatrudnienia pracownika, ktory jest dfuznikiem alimen-
tacyjnym, lub wyptacania wbrew obowiazkowi wyna-
grodzenia wyzszego niz wynikajace z zawartej umo-
WY 0 prace, bez dokonania potracen na zaspokojenie
Swiadczen alimentacyjnych, pracownikowi, ktory jest
dfuznikiem alimentacyjnym).

9 | Podwyzszenie wysokosci mandatu | Maksymalna grzywna nakfadana przez PIP w po-
naktadanego przez PIP (zmieniony | stepowaniu mandatowym wzro$nie z 2000 zt do
art. 96 § 1a Kodeksu postgpowania | 5000 zt; w sprawach razacych naruszen —z 5000 zt
w sprawach o wykroczenia) do 10 000 zt.

10 | Zmiany proceduralne w Kodek- | Wprowadzono odrebne postepowanie sadowe do
sie  postepowania cywilnego | rozpatrywania odwotan od decyzji o stwierdzeniu
— nowe postgpowanie sadowe | istnienia stosunku pracy.

(nowy art. 4770 art. 477014,
art. 4770701 —art, 477071 j art. 75501
Kodeksu postepowania cywilnego)
11 | Przepis przejsciowy — dobrowolna | Podmiot, ktéry w ciggu 12 miesiecy od wejscia

legalizacja umow cywilnoprawnych
(art. 16 nowelizacji ustawy o PIP)

W zycie ustawy dobrowolnie zawrze umowe 0 prace
W miejsce umowy cywilnoprawnej, ktora spetniafa
warunki wtasciwe dla stosunku pracy, nie podlega
karze grzywny.

1. Decyzja administracyjna stwierdzajgca istnienie
stosunku pracy

Dotychczasowa ustawa z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowe] Inspek-
cji Pracy (dalej: ustawa o PIP) nie przyznawata organom PIP kompetencji do stwierdzania
istnienia stosunku pracy w drodze decyzji administracyjnej. Inspektorzy pracy mogli wy-
tacznie kierowac¢ wystgpienia, wydawac polecenia usuniecia naruszen oraz wystepowac
do sgdu pracy w sprawach o ustalenie istnienia stosunku pracy.
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Kwestia kwalifikacji stosunku prawnego jako stosunku pracy pozostawata wytgcznie
w gestii sgdow pracy. Oznaczato to, ze pracownik chcgcy zakwestionowac¢ umowe cywil-
noprawng byt zobowigzany samodzielnie wnie$¢ pozew do sgdu, co wigzato sie z ryzy-
kiem procesowym, kosztami i diugim czasem oczekiwania na orzeczenie.

W praktyce organy PIP po stwierdzeniu zatrudnienia nielegalnego lub na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej w warunkach wtasciwych dla stosunku pracy mogty jedynie pouczy¢
pracodawce, nakaza¢ wyptate zalegtego wynagrodzenia lub skierowa¢ sprawe do sgdu
—nie mialy jednak narzedzia do formalnego przeksztatcenia stosunku prawnego.

YD) Od 8 lipca 2026 r. wiasciwe organy PIP (okregowi inspektorzy pracy)

uzyskujg uprawnienie do wydania decyzji administracyjnej stwierdzajgcej istnienie sto-

sunku pracy w sytuaciji, gdy:

m zawarto umowe cywilnoprawng lub

m 0soba faktycznie $wiadczy prace za wynagrodzeniem —w warunkach, w ktérych zgod-
nie z art. 22 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) powinna byc¢
zawarta umowa o prace.

Decyzja bedzie mogta by¢ wydana wytgcznie wtedy, gdy podmiot kontrolowany nie wy-
kona wczesniejszego polecenia usuniecia naruszen, czyli modyfikacji umowy cywilno-
prawnej tak, aby spetniata warunki wtasciwe dla tej umowy, albo zmiany umowy cywilno-
prawnej na umowe o prace (nowy art. 11 ust. 2 ustawy o PIP).

Decyzja PIP bedzie zawierata obligatoryjne elementy: oznaczenie stron umowy, rodzaj
umowy, date zawarcia, rodzaj pracy, miejsce jej wykonywania, wymiar czasu pracy oraz
wysokos$¢ wynagrodzenia. Jesli materiat dowodowy nie pozwala na ustalenie poszcze-
golnych elementow stosunku pracy — ustawa wprowadza ustawowe domniemanie: umo-
wa na czas nieokreslony, pefny wymiar czasu pracy, wynagrodzenie minimalne, miejsce
pracy — siedziba pracodawcy.

Datg zawarcia umowy o prace bedzie co do zasady data wydania decyzji PIP. Wyja-
tek dotyczy sytuacji, gdy w toku postepowania pracodawca rozwigze umowe cywilno-
prawng lub dojdzie do faktycznego zaprzestania swiadczenia pracy z inicjatywy praco-
dawcy — wowczas takg datg jest data rozpoczecia kontroli przez inspektora pracy (nowy
art. 34 ust. 2f i 2g ustawy o PIP).

Decyzja PIP wywotuje skutki prawne od dnia jej wydania na gruncie prawa pracy,
prawa podatkowego, ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego. Staje
sie wykonalna z dniem uptywu terminu do wniesienia odwotania lub z dniem prawo-
mocnego orzeczenia sadu.

Wydanie decyzji przez PIP nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego trak-
towania pracownika ani przyczyng wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy przez
pracodawce.

PRZYKLAD

XYZ sp. z 0.0. zatrudnia od 2 lat Marie Nowak na podstawie umowy zlecenia. Wyko-
nuje ona prace biurowg w statym miejscu i czasie, pod statym nadzorem. W toku kon-
troli inspektor PIP stwierdzit cechy stosunku pracy i wydat polecenie zawarcia umowy
0 prace. Spotka zignorowata to polecenie. W zwigzku z tym okregowy inspektor pracy
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wydat decyzje stwierdzajgca istnienie stosunku pracy od daty kontroli, wskazujgc, ze
umowa zostata zawarta na czas nieokreslony, na petny etat i pracownicy przystuguje
wynagrodzenie minimalne.

PRZYKLAD

Tomasz Wisniewski pracuje jako kierowca dla firmy kurierskiej ABC na podstawie umo-
wy o0 $wiadczenie ustug. Inspektor pracy ocenit, ze warunki pracy odpowiadajg stosun-
kowi pracy z art. 22 § 1 k.p. i wydat polecenie usuniecia naruszen. Firma nie wykonata
polecenia inspektora pracy w wyznaczonym terminie. Okregowy inspektor pracy wydat
decyzje nakazujgcg przeksztatcenie umowy cywilnoprawnej w umowe o prace. Przed
uptywem terminu do wniesienia odwotania firma rozwigzata umowe z tym pracowni-
kiem. Na podstawie nowego art. 34 ust. 2g ustawy o PIP datg zawarcia umowy o prace
staje sie data rozpoczecia kontroli — co uruchamia przepisy o ochronie przed wypowie-
dzeniem zawarte w przepisach prawa pracy. Oznacza to, ze zatrudniony moze mie¢
roszczenie np. o bezprawne zwolnienie z pracy.

Nowe uprawnienie PIP stanowi przefomowg zmiang w zakresie
prawa pracy. Pracodawcy stosujgcy umowy cywilnoprawne w warunkach wtasci-
wych dla stosunku pracy ponoszg realne ryzyko administracyjnego przeksztatcenia
stosunku prawnego bez koniecznosci inicjowania postgpowania przez pracownika.
Zmiana jest korzystna dla pracownikow — skraca droge do formalizacji zatrudnienia
— natomiast dla przedsigbiorcéw oznacza istotne ryzyko finansowe i organizacyjne.
Szczegoblnie kontrowersyjne moze okaza¢ sie¢ domniemanie wymiaru czasu pracy
i wynagrodzenia, gdy materiat dowodowy jest niepetny.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 1 pkt 2lit. b tiret pierwsze ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niekto-
rych innych ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

o art. 11 ust. 1 pkt 7a ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; ost.zm.
Dz.U.z 2026 r. poz. 473) — w brzmieniu po nowelizacji

o art. 22 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

2. Polecenie usunigcia naruszen dotyczacych umoéw
cywilnoprawnych

Organy PIP nie dysponowaty odrebnym instrumentem prawnym po-
zwalajgcym nakazac usuniecie stanu niezgodnosci polegajgcej na stosowaniu umowy cy-

wilnoprawnej w warunkach zatrudnienia pracowniczego. Mozliwosci dziatania ograniczaty
sie do wydania wystgpienia z wnioskami pokontrolnymi lub skierowania sprawy do sgdu.

EEETTNTE) Nowy art. 11 ust. 2 ustawy o PIP przyznaje organom PIP uprawnienie
do wydania pisemnego polecenia usunigcia naruszen dotyczacych:

= funkcjonowania umowy cywilnoprawnej w warunkach stosunku pracy lub
m niezawarcia umowy o prace, gdy w stosunku prawnym tgczgcym strony dominujg ce-
chy stosunku pracy okreslone w art. 22 § 1 k.p.
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Warunkiem wydania polecenia jest wczesniejsze umozliwienie stronom stosunku praw-
nego zajecia stanowiska. Inspektor wydaje polecenie na pismie utrwalonym w postaci
papierowej lub elektronicznej, w ktorym wskazuje termin jego wykonania w taki sposob,
aby ocena realizacji nastgpita jeszcze w trakcie trwania kontroli.

Niewykonanie polecenia otwiera droge do wydania przez okregowego inspektora pracy
decyzji stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy.

PRZYKLAD

Inspektor pracy w trakcie kontroli firmy budowlanej BUILD sp. z o.0. stwierdzit, ze 15 pra-
cownikow fizycznych pracuje codziennie pod nadzorem kierownika budowy, w statych
godzinach i korzystajgc z narzedzi firmy, mimo zawarcia umaow o dzieto. Po wystuchaniu
obu stron inspektor wydat pisemne polecenie zawarcia umow o prace w terminie 7 dni.
Firma wykonata polecenie wzgledem 12 pracownikéw. Wobec pozostatych 3 okregowy
inspektor pracy wszczat postepowanie zmierzajgce do wydania decyzji o przeksztat-
ceniu umowy o dzieto w umowe o prace.

Polecenie z nowego art. 11 ust. 2 ustawy o PIP stanowi obliga-
toryjny etap poprzedzajgcy decyzje o stwierdzeniu istnienia stosunku pracy. Jego
celem jest danie pracodawcy szansy dobrowolnego wykonania obowigzku bez in-
gerencji administracyjnej. Nalezy zwréci¢ uwage na wymog wystuchania obu stron
przed wydaniem polecenia — gwarantuje rzetelno$é postepowania, ale moze wydtu-
zy¢ jego przebieg.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 1 pkt 2 lit. ¢ ustawy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 473)
o art. 11 ust. 2 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U.

22026 1. poz. 473) —w brzmieniu po nowelizacji

3. Rozszerzenie uprawnien PIP do wytaczania powodztw

Dotychczas PIP miata prawo wnosi¢ powodztwa o ustalenie istnie-
nia stosunku pracy oraz uczestniczy¢ w postepowaniu w sprawach tego rodzaju. Upraw-
nienie przystugiwato inspektorom pracy, ale nie byto precyzyjnie przypisane okregowym
inspektorom pracy jako organom.

EEETE) Nowelizacja ustawy o PIP jednoznacznie przyznaje okrggowym in-
spektorom pracy zdolnos¢ sgdowag i procesowg w sprawach z zakresu prawa pracy.

Moga oni:

m wytacza¢ powddztwa na rzecz obywateli w sprawach o ustalenie istnienia Iub tresci
stosunku pracy,

= wstepowac za zgodg powoda do postepowania w kazdym jego stadium.

Okregowy inspektor pracy moze wnosi¢ powodztwo alternatywnie wobec wydania de-
cyzji administracyjnej — w szczegolnosci gdy zachodzi koniecznos¢ ustalenia stosunku
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pracy za okres wczesniejszy niz objety decyzjga. W przypadku wniesienia powddztwa in-
spektor nie wydaje decyzji w zakresie objetym tym powodztwem.

W sprawach tych petnomocnikiem organu PIP moze by¢ pracownik PIP, a nie wytacznie
radca prawny lub adwokat.

PRZYKLAD

Okregowy inspektor pracy w trakcie kontroli firmy IT stwierdzit, ze programista Kamil
Jabtonski pracowaf na podstawie umow o dzieto przez 3 lata przed datg kontroli. In-
spektor wydat decyzje obejmujgcg okres od dnia kontroli, natomiast w zakresie okresu
wczesniejszego (3 lata) wniost do sgdu pracy powoddztwo o ustalenie istnienia stosun-
ku pracy na rzecz Kamila Jabforiskiego — za jego pisemng zgodag. Takie postepowanie
jest prawidtowe.

Zmiana wzmacnia pozycje procesowa PIP i pracownikow, kto-
rzy mogg liczy¢ na wsparcie w sporach z pracodawcami. Powddztwo sgdowe sta-
je sie instrumentem uzupetniajgcym wobec decyzji administracyjnej — szczegdlnie
waznym w sprawach dotyczgcych przesztosci, gdy decyzja nie moze objgé okre-
su sprzed kontroli. Dla pracodawcow oznacza to realne ryzyko ustalenia istnienia
stosunku pracy z wszystkimi konsekwencjami w zakresie sktadkowo-podatkowym.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 1pkt1orazpkt7 art. 2 pkt 1i 3 ustawy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

o art. 10 ust. 1 pkt 11 oraz art. 19 ust. 1 pkt 4a ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekciji Pracy (j.t. Dz.U.
22024 . poz. 1712; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473) — w brzmieniu po nowelizacji

o art. 460 § 1 pkt 2 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 468; ost.zm.
Dz.U. 22026 1. poz. 830) — w brzmieniu po nowelizacji

4. Interpretacje indywidualne Gtéwnego Inspektora Pracy

Przepisy ustawy o PIP nie przewidywaty mozliwosci wydawania inter-
pretacji indywidualnych przez GIP. Pracodawcy i osoby zatrudniane na podstawie umow
cywilnoprawnych nie dysponowali zadnym mechanizmem pozwalajgcym uzyskac wig-
zgce stanowisko organu kontrolnego co do prawidtowosci przyjetej formy zatrudnienia.

EEETINTED) Na wzor instytuci interpretacii podatkowej Gtowny Inspektor Pracy
uzyska mozliwos¢ wydawania interpretacji indywidualnych na wniosek podmiotéw wy-

mienionych w art. 13 pkt 1-6 ustawy o PIP (tj. podmiotéw podlegajgcych kontroli PIP)
w zakresie kwalifikacji stosunku prawnego jako stosunku pracy. Kluczowe zasady doty-
czace wydawania interpretaciji:

optata: 40 zt od kazdego stanu faktycznego lub zdarzenia przysztego,

termin wydania: do 30 dni od dnia otrzymania kompletnego wniosku,

interpretacja jest wigzgca dla organéw PIP (nie dla wnioskodawcy),

wnioskodawca stosujgcy sie do interpretacji nie ponosi sankcji administracyjnych,
finansowych ani kar — nawet jesli interpretacja okaze sie btedna,
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= interpretacje sg publikowane w Biuletynie Informacji Publicznej po usunieciu danych
identyfikujgcych strony.

Interpretacja nie bedzie wydawana, gdy sprawa jest juz przedmiotem toczgcego sie po-

stepowania administracyjnego PIP lub ZUS. Wydana interpretacja indywidualna bedzie

przekazywana niezwtocznie ZUS i KAS.

PRZYKLAD

Agencja marketingowa PROMO SA planuje zatrudni¢ 10 specijalistow na podstawie
kontraktow B2B. Chcac ograniczy¢ ryzyko prawne, ztozyta do GIP wniosek o interpre-
tacje indywidualng, dofgczajgc projekt umowy i opis warunkow wspotpracy. Wniosta
optate 400 zt (10 stanow faktycznych x 40 zt). GIP wydat decyzje w ciggu 28 dni, uzna-
jac przyjeta forme zatrudnienia za zgodng z prawem. Agencja stosuje sie do interpre-
tacji. Nawet jesli inspektor PIP w przysztosci oceni sprawe inaczej, PROMO SA nie po-
niesie sankcji.

Instytucija interpretacji indywidualnych GIP to istotne narzedzie
pewnosci prawa dla przedsiebiorcéw. Umozliwia unikniecie sankcji przy zachowa-
niu modelu wspotpracy B2B czy na podstawie umowy zlecenia, o ile wnioskodawca
rzetelnie opisze stan faktyczny i nie bedzie spetniat on warunkéw wtasciwych dla
zatrudnienia w ramach stosunku pracy. Staboscig rozwigzania jest brak mocy wig-
z3cej wobec wnioskodawcy - co jednak jest zastgpione ochrong przed sankcjami.
Interpretacja GIP nie chroni przed postgpowaniem ZUS wykraczajgcym poza za-
kres zadan PIP.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 1 pkt 5 ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych ustaw
(Dz.U.z 2026 1. poz. 473)
o art. 14b ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. 22024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U. 22026 r.

poz. 473) —w brzmieniu po nowelizacji

5. Kontrola zdalna i transmisja online

Przepisy ustawy o PIP nie przewidywaty mozliwosci przeprowadze-
nia kontroli w trybie zdalnym. Czynnosci kontrolne byty wykonywane wytacznie w siedzi-
bie podmiotu kontrolowanego lub innych miejscach wykonywania zadan i przechowywa-
nia dokumentow.

EYTE) Nowelizacja ustawy o PIP wprowadza od 8 lipca 2026 r. dwa nowe
instrumenty umozliwiajgce elastyczne przeprowadzanie kontroli:

1) Kontrola zdalna (nowy art. 26 ust. 5-8 ustawy o PIP)

W uzasadnionych przypadkach, gdy nie stoi to w sprzecznosci z celem kontroli i moze
usprawnic¢ jej przeprowadzenie lub przemawia za tym charakter prowadzonej dziatalno-
&ci, kontrola lub poszczegolne czynnosci kontrolne mogg by¢ przeprowadzone zdalnie
— za posrednictwem operatora pocztowego lub srodkéw komunikacii elektronicznej. Pro-
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wadzenie kontroli zdalnej nie ogranicza uprawnien inspektora. Legitymacja i upowaznie-
nie sg okazywane za pomoca srodkéw komunikacii elektroniczne;.

2) Transmisja online (nowy art. 23 ust. 1 pkt 2a ustawy o PIP)

Inspektor pracy moze zgda¢ od podmiotu kontrolowanego przeprowadzenia transmisiji
online umozliwiajgcej kontrole dokumentdw, wystuchanie stron i przestuchanie przy uzy-
ciu urzgdzen telekomunikacyjnych zapewniajgcych dwukierunkowy przekaz obrazu lub
obrazu i dzwigku w czasie rzeczywistym.

Oba tryby wymagaja stosowania srodkow technicznych i organizacyjnych zapewniaja-
cych bezpieczenstwo transmisji danych.

PRZYKLAD

Inspektor pracy prowadzi kontrole dokumentacji kadrowej w spotce z siedzibg oddalo-
ng o 100 km od okregowego inspektoratu pracy. W takim przypadku inspektor pracy
moze przeprowadzi¢ kontrole zdalnie: zazada¢ udostepnienia dokumentow w formie
elektronicznej i przeprowadzi¢ transmisje online, podczas ktorej np. przestucha pra-
cownika HR.

Dla pracodawcéw zdalna kontrola moze byé wygodniejsza. Wy-
maga jednak sprawnej infrastruktury IT po stronie kontrolowanego. Watpliwosci
mog3g dotyczy¢ skutecznosci ochrony tajemnicy przedsigebiorstwa przy elektronicz-
nym udostepnianiu dokumentéw. Wazne jest wyrazne zastrzezenie, ze tryb zdalny
nie moze staé w sprzecznosci z celem kontroli — inspektor zachowuje prawo do kon-
troli stacjonarnej, gdy jest to konieczne.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 1pkt8lit. a oraz pkt 10 ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 473)
o art. 23 ust. 1 pkt 2a oraz art. 26 ust. 5-8 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panistwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. 22024 r.

poz. 1712; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473) — w brzmieniu po nowelizacji

6. Wymiana danych miedzy PIP, ZUS i KAS

Nie byto specjalnego systemu stuzgcego do wymiany danych miedzy
PIP, ZUS i KAS. Natomiast dane pozyskiwane przez PIP z ZUS byty znacznie ograniczone.

EEETIYTE) Nowelizacja ustawy o PIP okresla, ze wymiana danych i informacii
miedzy PIP, ZUS i KAS bedzie sig odbywata z wykorzystaniem systemu teleinformatycz-

nego. System ten zbuduje ZUS, a dane i informacje beda wymieniane za jego posredni-
ctwem w drodze teletransmisji. Uregulowania te stang sie podstawag do zawarcia poro-
zumienia miedzy zainteresowanymi instytucjami, okreslajgcego szczegotowy zakres tych
danych. Beda to dane i informacje niezbedne do dokonywania analizy ryzyka naruszenia
prawa i niewykonywania obowigzkoéw z zakresu prawa pracy oraz legalnosci zatrudnienia,
prawa podatkowego, ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego.
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Ponadto PIP uzyska prawo do nieodptatnego pozyskiwania wszelkich informacji zgroma-
dzonych przez ZUS w zakresie niezbednym do realizacji zadan tego organu — dotychczas
zakres danych pozyskiwanych przez PIP byt znacznie ograniczony. PIP otrzymywata do-
tad dane zebrane przez ZUS na koncie ubezpieczonego i koncie pfatnika sktadek w za-
kresie podlegania ubezpieczeniom spotecznym, a takze dane o wypadkach przy pracy.

Szef KAS bedzie natomiast udostepniat PIP i ZUS z Centralnego Rejestru Danych Podat-
kowych dane i informacije objete tajemnicg skarbowg, wynikajgce ze ztozonych przez po-
datnikow i ptatnikow deklaracii oraz informaciji podatkowych w zakresie niezbednym do
realizacji okreslonych w ustawie zadan.

Rozszerzenie danych pozyskiwanych przez PIP od ZUS oraz
KAS, a takze przyspieszenie procesu ich uzyskiwania za pomocg specjalnego
systemu pozwolg na skuteczniejsze dziatania tej instytuciji kontrolnej. Moze to ozna-
czac dla pracodawcow czestsze kontrole PIP oraz ZUS czy KAS.

PODSTAWA PRAWNA:

o art.1pkt5iart. 4 pkt5ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2026 1. poz. 473)

o art. 14a, art. 14b ust. 18 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712;
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 473) — w brzmieniu po nowelizacji

o art. 68ac ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199; ost.zm.

Dz.U.z 2026 r. poz. 734)

7. Dwukrotne podwyzszenie grzywien za wykroczenia
przeciwko prawom pracownika

Gorne granice grzywien za wykroczenia z art. 281-283 k.p. wynosity:

m art. 281 § 1 k.p. (M.in. za niezawarcie umowy 0 prace, naruszenie przepisow o czasie
pracy oraz urlopach opiekunczych): od 1000 zt do 30 000 zt,

m art. 281 § 2k.p. (za naruszenia przepisow w przypadku zatrudniania dfuznikow alimen-
tacyjnych): od 1500 zt do 45 000 zt,

m art. 282 § 1 k.p. (m.in. za nieudzielenie urlopu wypoczynkowego, bezpodstawne potrg-
cenia, niewydanie w terminie Swiadectwa pracy): od 1000 zt do 30 000 zt,

m art. 283 § 1 k.p. (za naruszenia w zakresie bhp): od 1000 zt do 30 000 zt.

YT W wyniku omawianej nowelizacji dwukrotnie wzrognie wysokosé
grzywny, jakg moze natozy¢ PIP za okreslone wykroczenia przeciwko prawom pracow-

nika. Kary beda wiec zasadniczo wynosity od 2000 zt do 60 000 zt. Jedynie nielegalne
zatrudnienie pracownika, ktory jest dtuznikiem alimentacyjnym, oraz wyptacanie takiej
osobie wbrew obowigzkowi wynagrodzenia wyzszego niz wynikajgce z zawartej umowy
0 prace, bez dokonania potrgcen na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych, beda po
zmianie przepisow podlegaty grzywnie od 3000 zt do 90 000 zt.

Dodatkowo w wyniku opisywanej nowelizacji katalog wykroczen przeciwko prawom pra-
cownika uzupetniono o przypadki naruszenia zakazu niekorzystnego traktowania pra-
cownika w zwigzku z wydaniem decyzji PIP stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy (w ta-
kim przypadku pracodawca bedzie podlegat grzywnie).



PRZEWODNIK PO NOWELIZACJI USTAWY O PANSTWOWEJ INSPEKCJI PRACY

Ponadto nowelizacja zaktada takze zmiany w ustawie z 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks po-

stepowania w sprawach o wykroczenia (dalej: k.p.w.), w ktorej zostata podwyzszona wy-

sokos¢ grzywny, ktorg moze natozy¢ inspektor pracy.

Zgodnie z nowymi przepisami:

m W postepowaniu mandatowym, w ktérym oskarzycielem publicznym jest wtasciwy or-
gan PIP, grzywne podwyzszono z 2000 zt do 5000 zt (art. 96 § 1a k.p.w.),

= w przypadku wykroczen przeciwko prawom pracowniczym w warunkach recydywy
grzywne podwyzszono z 5000 zt do 10 000 zt (art. 96 § 1b—1bc k.p.w.).

KOMENTARZ >> Dwukrotne podwyzszenie gérnych granic grzywien ma na
celu odstraszenie pracodawcow od nieprzestrzegania przepiséw prawa pracy.

Dla matych pracodawcow wzrost maksymalnego wymiaru kary moze by¢ bardzo
odczuwalny.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 3 pkt1-3, art. 6 ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

o art.281§1i2, art. 282 §1i3, art. 283 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277,
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473) — w brzmieniu po nowelizacji

o art. 96 § 1a—1bc ustawy z 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks postgpowania w sprawach o wykroczenia (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 860; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473) — w brzmieniu po nowelizacji

8. Zmiany proceduralne w Kodeksie postepowania
cywilnego — nowe postepowanie sgdowe

Nie byfo specjalnej procedury sadowej w przypadku decyzji PIP
0 przeksztatceniu umow cywilnoprawnych w umowy o prace, poniewaz nie istniato upraw-

nienie pozwalajgce PIP na zmiane umow.

EEETINTE) Od decyzji okregowego inspektora pracy w zakresie stwierdzenia
istnienia stosunku pracy zatrudniajgcemu bedzie przystugiwato odwotanie na zasadach

okreslonych w ustawie z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (dalej:
k.p.c.). Odwotanie bedzie mozna wnies¢ na pismie za posrednictwem okregowego in-
spektora pracy, w terminie 1 miesigca od dnia doreczenia decyzji, do sgdu rejonowego
(sadu pracy). Wtasciwy do rozpatrzenia sprawy bedzie sgd wedtug miejsca swiadczenia
pracy okreslonego w decyzji okregowego inspektora pracy.

W przypadku gdy okregowy inspektor pracy uzna odwotanie w catosci za stuszne, bedzie
mogt zmieni¢ lub uchyli¢ zaskarzong decyzje. W przeciwnym razie bedzie miat obowig-
zek przekaza¢ odwotanie niezwtocznie do sgdu wraz z kompletnymi i uporzgdkowanymi
aktami sprawy oraz ze swoim stanowiskiem w sprawie odwotania, niepdzniej niz w termi-
nie 1 miesigca od dnia jego wniesienia.

Sad nie bedzie miat obowigzku przeprowadza¢ ponownie wszystkich czynnosci dowo-
dowych, jakie zostaty dokonane w toku kontroli czy postepowania administracyjnego pro-
wadzonego przez PIP (sad bedzie mogt powotac sie na kodeksowe przestanki oddalenia
wniosku dowodowego). Dodatkowo sgd drugiej instancji bedzie mogt uchyli¢ zaskarzony
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wyrok i przekaza¢ sprawe do ponownego rozpoznania wytgcznie w razie nierozpoznania
przez sad pierwszej instancji istoty sprawy albo gdy wydanie wyroku bedzie wymagato
przeprowadzenia postepowania dowodowego w catosci. Przepisy te bedg miaty zastoso-
wanie zarowno do postepowania sgdowego z odwotania od decyzji okregowego inspek-
tora pracy, jak i do postepowan z powddztwa o ustalenie stosunku pracy.

Sad bedzie miat mozliwo$¢ wydania wyroku wstepnego co do istnienia stosunku pra-
cy, gdy uzna, ze wyniki dotychczasowego postepowania pozwalajg na rozstrzygniecie
sprawy w tym zakresie. Wyrok taki bedzie mogt zosta¢ wydany, jezeli sad uzna, ze takie
warunki zostaty spetnione na podstawie twierdzen i dowoddw zawartych w pozwie oraz
odpowiedzi na pozew, jak i wowczas, gdy zostang one spetnione dopiero po przepro-
wadzeniu dowodow na rozprawie. W takich przypadkach strony uzyskajg rozstrzygnie-
cie kluczowego zagadnienia, tj. stwierdzenie przez sad istnienia lub nieistnienia stosunku
pracy, bez konieczno$ci oczekiwania na rozstrzygniecie pozostatych zagadnien objetych
sporem i dotyczgcych tresci stosunku pracy. Uzupetnieniem tej regulacji jest takze mozli-
wos¢ wydawania wyrokow czesciowych, gdy sad uzna, ze wyniki dotychczasowego po-
stepowania pozwalajg na rozstrzygniecie sprawy nie tylko w zakresie samego istnienia
stosunku pracy, ale rowniez w zakresie niektorych elementéw dotyczacych tresci tego
stosunku.

Jezeli odwotanie zawiera wniosek o uchylenie rygoru natychmiastowej wykonalno-
$ci nadanego zaskarzonej decyzji albo jezeli wniesiono zazalenie na postanowie-
nie okregowego inspektora pracy o nadaniu rygoru natychmiastowej wykonalnosci
decyzji odnosnie do przeksztatcenia umowy cywilnoprawnej w umowe o prace, sad
w przedmiocie wniosku lub zazalenia orzeka postanowieniem. Wniosek albo zaza-
lenie podlega rozpoznaniu bezzwtocznie, niepdzniej jednak niz w terminie 3 dni od
dnia wptywu do sadu.

Dla przyspieszenia postepowan sadowych o ustalenie istnienia i tresci stosunku pracy
kluczowe znaczenie ma wprowadzenie przepisu, zgodnie z ktdrym w terminie 1 miesigca
zostanie wyznaczony przez sad pierwszej instancji termin posiedzenia do rozpoznania
sprawy. Termin ten ma charakter instrukcyjny, niemniej jednak jego wprowadzenie nie-
watpliwie przyczyni sie do zdynamizowania rozpoznawania takich spraw, w szczegolno-
8ci w zwigzku z wprowadzeniem mozliwosci ich rozpoznania na posiedzeniu niejawnym.
Koncentracji twierdzen i dowoddw juz na wstepnym etapie postepowania bedzie sprzyjat
natomiast obowigzek powotania wszystkich takich twierdzen i dowodow w odwotaniu od
decyzji lub w odpowiedzi na odwotanie. Twierdzenia i dowody niepowotane na tym eta-
pie bedg mogty by¢ powotywane wytgcznie wtedy, gdy strona uprawdopodobni, ze ich
powotanie nie byto wczesniej mozliwe albo ze potrzeba ich powotania wynikfa pozniej.

W celu unikniecia odwetowego rozwigzania umowy (z uwagi na ustalenie stosunku pracy
decyzjg PIP) procedura cywilna bedzie przewidywata specyficzng forme zabezpieczenia
dla pracownika. Zmiana w tym zakresie zaktada, ze w przypadku wytoczenia powodztwa
0 ustalenie stosunku pracy lub odwotania od decyzji okregowego inspektora pracy sad
moze natozy¢ na drugg strone obowigzek przestrzegania rygoréw ochronnych wynikajg-
cych z prawa pracy. Niezaleznie od nazwy widniejgcej na umowie do jej wypowiedzenia
lub rozwigzania w trakcie obowigzywania zabezpieczenia bedg zatem stosowane przepi-
sy prawa pracy dotyczgce ochrony przed wypowiedzeniem (m.in. obowigzek uzasadnie-
nia wypowiedzenia czy przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej). Wniosek o udzielenie



powyzszego zabezpieczenia bedzie podlegat rozpoznaniu bezzwtocznie, niepdzniej jed-
nak niz w terminie 3 dni od dnia jego wptywu do sgdu.

Sad pracy bedzie uprawniony do oddalenia odwotania, jezeli nie bedzie podstaw do jego
uwzglednienia. W przypadku uwzglednienia odwotania sad uchyli lub zmieni w catosci
badz w czesci zaskarzong decyzje okregowego inspektora pracy i orzeknie co do istoty
sprawy. Sad drugiej instancji, uchylajac wyrok i poprzedzajagca go decyzje okregowego
inspektora pracy, bedzie mogt przekazac¢ sprawe do ponownego rozpoznania okregowe-
mu inspektorowi pracy, ktéry wydat decyzje.

Decyzja o stwierdzeniu istnienia stosunku pracy, jezeli zawarto umowe cywilnoprawng, od
dnia jej wydania wywotuje skutki prawne, jakie wigzg sie ze stwierdzeniem istnienia sto-
sunku pracy na gruncie przepisow prawa pracy, prawa podatkowego, ubezpieczen spo-
tecznych i ubezpieczenia zdrowotnego oraz obowigzkowych wptat na fundusze (np. Fun-
dusz Pracy, FGSP). Oznacza to, ze stosunek pracy stwierdzany w decyzji bedzie istniat
od dnia jej wydania przez okregowego inspektora pracy. W ograniczonym zakresie, tj.
dotyczacym wyltgcznie powszechnej i szczegodlnej ochrony pracownikow przed wypo-
wiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, i tylko wobec pracownikéw, z ktérymi pra-
codawca ze swojej inicjatywy zakonczyt wspotprace po rozpoczeciu kontroli, a przed
uprawomocnieniem sie decyzji, stosunek pracy bedzie obowigzywat ze skutkiem od dnia
wszczecia kontroli. W takim przypadku pracownik, ktorego stosunek pracy zostat stwier-
dzony w decyzji, a ktbrego umowa zostata rozwigzana lub wypowiedziana z narusze-
niem przepisow prawa pracy przed dniem uprawomocnienia sie tej decyzji, ale juz po
rozpoczeciu kontroli, bedzie miat roszczenie o przywrdcenie do pracy bgdz zaskarzenie
wypowiedzenia na zasadach okreslonych w k.p. (terminy na wniesienie do sgdu pracy
roszczen zwigzanych z wadliwym rozwigzaniem stosunku pracy rozpoczng bieg od dnia,
w ktorym decyzja stata sie prawomocna).

Postepowanie sgdowe pozostaje jedyng droga umozliwiajacg uzyskanie skutkow
wstecznych w zakresie przeksztatcenia stosunku cywilnoprawnego w stosunek
pracy.

Decyzja PIP stanie sie wykonalna z dniem nastepujgcym po dniu, w ktorym uptywa ter-
min na wniesienie odwotania, o ile zadna ze stron nie wniosta odwotania, albo z dniem
prawomocnego orzeczenia sadu, albo z dniem nadania jej rygoru natychmiastowej wy-
konalnosci. Rygor taki bedzie nadawany jedynie w sprawach dotyczgcych osob obje-
tych szczegdlng ochrong pracownikow przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy
o prace. Na postanowienie nadajgce decyzji rygor natychmiastowej wykonalnosci stronie
przystuguje zazalenie na zasadach okreslonych w k.p.c. Decyzja nie bedzie obowigzy-
wafa z mocg wsteczna.

Wprowadzenie specjalnej procedury odwotan od decyzji PIP
przeksztatcajacych umowe cywilnoprawng w umowe o prace ma nha celu przyspie-
szenie rozstrzygnie¢ sgdowych w przypadku spraw spornych dotyczacych formy
zatrudnienia. Stuzy tez zabezpieczeniu intereséw pracodawcy w przypadku niepra-
widtowych decyzji PIP, ktére mogg by¢ kwestionowane na drodze sgdowej.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 2 ustawy z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
22026 1. poz. 473)
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o art. 460, art. 461 § 10— 1[2] § 212141 art, 4770701 —477071 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania
cywilnego (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 468; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 830) — w brzmieniu po nowelizacji

9. Przepis przejsciowy — mozliwos¢ dobrowolnego
przeksztatcenia umowy cywilnoprawnej w umowe 0 prace

Nie istniat zaden przepis przewidujgcy tzw. abolicje dla pracodaw-
cow gotowych dobrowolnie przeksztafcic umowy cywilnoprawne w umowy o prace.

YT Artykut 16 omawianej nowelizacji ustawy o PIP wprowadza 12-mie-
sieczne okno ochronne od dnia wejscia w zycie ustawy. Podmiot, ktory:

m przed wejsciem w zycie ustawy zawart z osobg wykonujgcg prace umowe cywilno-
prawng lub na rzecz ktérego osoba faktycznie swiadczy prace za wynagrodzeniem,
mimo ze stosunek ten spefnia cechy stosunku pracy z art. 22 § 1 k.p.,

= dobrowolnie doprowadzi do stanu zgodnego z prawem przez zawarcie uUmowy O prace
w ciggu 12 miesiecy od dnia wejscia w zycie nowelizaciji

— nie podlega odpowiedzialnosci za wykroczenie z art. 281 § 1 pkt 1 k.p. (niezawarcie

umowy o prace).

PRZYKLAD

Firma ustug sprzatajacych CLEAN sp. z 0.0. zatrudnia 40 pracownikéw na podstawie
umowy zlecenia. Zarzad, korzystajgc z 12-miesiecznej abolicji, zdecydowat o stopnio-
wym przechodzeniu zatrudnionych na umowy o prace. W ciggu roku zawiera sukce-
sywnie umowy o prace ze wszystkimi 40 osobami. Wyniki kontroli PIP, do ktorej doszto
juz po zmianie przepiséw, nie stanowig podstawy do ukarania spotki — pomimo ze
inspektor stwierdza, iz poprzedni sposéb zatrudnienia byt sprzeczny z art. 22 § 1 k.p.

Przepis przejéciowy to rozwigzanie korzystne dla pracodaw-
cow, dajgce im realng szanse uniknigcia sankcji z powodu nieprawidtowej formy
zatrudnienia. Jest szczegOlnie wazny dla branz masowo stosujgcych umowy zlece-
nia (handel, ustugi sprzatajace, ochrona, logistyka). Ograniczenie wytgczenia od-
powiedzialnosci oznacza, ze pracodawca wciaz odpowiada za zalegte sktadki ZUS,
podatek i inne naleznosci. Okres ochronny nie dotyczy tez praw pracownika do wy-
nagrodzenia i uprawnien pracowniczych za okres wsteczny.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 16 ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekciji Pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
22026 . poz. 473)

o art. 281 § 1 pkt 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 473)



