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Nowe sposoby komunikacji
pracodawcow ze zwigzkami
zawodowymi i radami pracownikow

Od 30 pazdziernika 2026 r. zostata odformalizowana komunikacja miedzy
pracodawcg a przedstawicielstwem pracowniczym — zaktadowg organizacjg
zwigzkowa oraz radg pracownikéw. Obok bowiem dotychczasowego obiegu
dokumentéw miedzy tymi stronami w formie papierowej powstata mozliwos¢
korzystania w niektérych przypadkach rowniez z formy elektronicznej lub
dokumentowe;j.

Dotychczas komunikacja miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi oraz radg pra-
cownikéw odbywata sie gtownie w formie pisemnej. Do zachowania takiej formy czynnosci
prawnej wystarcza ztozenie wtasnorecznego podpisu na dokumencie obejmujgcym tres¢
os$wiadczenia woli (art. 78 § 1 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, dalej: k.c.).

Nowe zasady prowadzenia korespondenciji
pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi

Dotychczas zardwno wniosek zwigzku zawodowego, jak i odpowiedz pracodawcy doty-
czgce liczby os6b wechodzgcych w sktad kadry kierowniczej zaktadu pracy musiaty mie¢
forme pisemna. Po zmianie przepisdw wniosek zwigzku o wskazanie liczby osob zalicza-
nych do kadry kierowniczej, od ktdrego zalezy liczba chronionych dziataczy zwigzkowych,
moze zostac ztozony na pismie lub w formie dokumentowej badz elektronicznej — bez
koniecznosci jakiegokolwiek dodatkowego porozumienia z pracodawca.

PRZYKLAD

Przewodniczgcy zarzgdu zaktadowej organizacji zwigzkowej wystat do pracodawcy
wniosek o podanie liczby osdb wchodzacych w sktad kadry kierowniczej firmy, ze
swojej prywatnej skrzynki e-mail, bez podpisu elektronicznego, w zwykfej wiadomo-
Sci. Po zmianie przepisow jest to wystarczajgce. Forma dokumentowa nie wymaga
bowiem podpisu kwalifikowanego, a wystarczy jedynie mozliwo$¢ ustalenia autora
o$wiadczenia.

Inaczej uregulowano przekazywanie informacji o przejsciu zakfadu pracy na innego
pracodawce (art. 261 ust. 1 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, dalej:
ustawa o zwigzkach zawodowych) oraz informacji pracodawcy o liczbie kadry kierow-
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niczej (pierwsze zdanie art. 32 ust. 9l ustawy o zwigzkach zawodowych) — a wiec re-
gulacji dotyczacych obowigzkéw informacyjnych pracodawcy, a nie zwigzku. Zgodnie
z nowymi przepisami pracodawca i zaktadowa organizacja zwigzkowa w uktadzie
zbiorowym pracy lub porozumieniu moga przewidzieé przekazywanie powyzszych
informaciji réowniez w formie dokumentowej lub elektronicznej. Kluczowe jest to, ze
elektroniczna lub dokumentowa forma komunikacji w tym zakresie nie obowigzuje auto-
matycznie z mocy ustawy. Porozumienie odnosnie do formy korespondenciji jest dobro-
wolne, a jesli strony juz sie na to zdecydujg, to musi to nastgpi¢ w uktadzie zbiorowym
pracy lub porozumieniu.

PRZYKLAD

Pracodawca, u ktorego dziatajg trzy organizacje zwigzkowe, chce przekazac informa-
cje o planowanym przejsciu zaktadu pracy na innego pracodawce e-mailem wszystkim
trzem organizacjom naraz. Jedna z organizacji nie podpisafa zadnego porozumienia
w tej sprawie. Wobec tej organizacji pracodawca nadal musi zachowac forme pisemna.
Forma dokumentowa lub elektroniczna obowigzuje tylko wzgledem zwigzku, ktory zawart
stosowne porozumienie lub jest objety uktadem zbiorowym przewidujgcym takg forme.

W zwigzku z tym pracodawcy, ktdrzy prowadzg rokowania zbiorowe lub planujg zawar-
cie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi, powinni rozwazy¢ wprowadzenie klauzuli

o formie komunikacji (np. wskazanej skrzynki e-mail do korespondencji zwigzkowej,
zasad potwierdzania odbioru), tak aby moc skorzysta¢ z nowych mozliwosci od razu.

Zmiana formy komunikacji pracodawcy
z radag pracownikow

Rada pracownikow zyskata w wyniku omawianej nowelizacji mozliwos¢ ztozenia wnio-
sku o udzielenie informacji (dotyczacej sytuacji ekonomicznej pracodawcy, zatrudnienia
czy zmian organizacyjnych) w formie dokumentowej lub elektronicznej — bez potrzeby
uzyskiwania zgody pracodawcy.

Inna forma natomiast obowigzuje w przypadku przekazywania informacji przez praco-
dawce radzie pracownikéw. Zgodnie z nowymi przepisami pracodawca moze prze-
kaza¢ informacje radzie pracownikéw w formie dokumentowej lub elektronicznej,
ale wybér formy wymaga uprzedniej akceptacji rady pracownikow. Nie jest to wiec
automatyczne uprawnienie pracodawcy — rada musi wyrazi¢ zgode — i to zanim infor-
macja zostanie przekazana w danej formie.

PRZYKLAD

Pracodawca, bez wczesniejszych ustalen, wystat radzie pracownikéw e-mailem (szcze-
goty zostaty okreslone w zatgczonym dokumencie PDF) informacje o planowanej
restrukturyzacji zatrudnienia, liczac, ze przyspieszy to proces konsultacji. Jesli rada



pracownikow wczesniej nie zaakceptowata takiej formy, przekazanie informacii e-mai-
lem moze zostac¢ uznane za nieskuteczne. Termin na przygotowanie sie do konsulta-
cji moze nie zaczac biec, co naraza pracodawce na zarzut naruszenia obowigzkow
informacyjno-konsultacyjnych.

Ponadto omawiana nowelizacja dodaje do katalogu spraw, ktére rada pracownikéw
ustala z pracodawcg (obok zasad i trybu przekazywania informaciji), takze forme wnio-
sku rady o przekazanie informacji o sytuacji zakfadu pracy oraz forme przekazania tych
informaciji przez pracodawce. Dopiero brak takich ustalen powoduje, ze zastosowanie
znajdg przepisy ustawowe (w tym nowy wymaog akceptacji formy korespondenciji przez
rade). Pracodawcy powinni wiec aktywnie dgzy¢ do wynegocjowania kompleksowych
zasad komunikacji z radg pracownikow.

Problemy dowodowe - czego ustawa nie rozwigzuje

Nowelizacja nie wprowadza zadnych regut dotyczgcych domniemania doreczenia ko-
respondenciji elektronicznej (jak np. w postepowaniu administracyjnym w przypadku
ePUAP). Oznacza to, ze w razie sporu — np. co do zachowania terminu 7 dni na odpo-
wiedz pracodawcy w sprawie kadry kierowniczej czy terminu umozliwiajgcego radzie
pracownikow przygotowanie sie do konsultacji — ciezar dowodu, kiedy wiadomosc¢ zo-
stata wystana i doreczona, spoczywa na stronie, ktora sie na to powotuje.

PRZYKLAD

Zwigzek zawodowy twierdzi, ze wystat pracodawcy wniosek e-mailem tydzien wczes-
niej, a pracodawca dowodzi, ze wiadomos¢ nigdy do niego nie dotarta (trafita do spa-
mu). Brak ustawowego mechanizmu potwierdzania doreczen oznacza, ze na etapie
negocjowania porozumienia lub regulaminu warto wprowadzi¢ obowigzek potwier-
dzenia odbioru wiadomosci (np. automatyczne potwierdzenie zwrotne), aby unikng¢
sporéw o zachowanie termindw.

Nalezy tez zwréci¢ uwage, ze nowe przepisy nie obejmujg spraw, w ktérych forma pi-

semna dotyczy indywidualnych uprawnien pracownika, np.:

B pisemnego wniosku pracownika o potrgcanie skfadki zwigzkowej z wynagrodzenia
oraz pisemnej zgody na to potrgcenie (art. 331" ustawy o zwigzkach zawodowych)
— tu nadal obowigzuje forma pisemna,

B innych przepiséw prawa pracy wymagajgcych formy pisemnej dla czynnosci doty-
czgcych konkretnego pracownika (np. wypowiedzenia umowy 0 prace, porozumie-
nia zmieniajgcego).

Warto tez podkresli¢, ze omawiane zmiany nie naktadajg na pracodawce obowigzku
przejscia na komunikacje elektroniczng. To opcja, z ktérej strony moga, ale nie muszg
skorzystac. Pracodawca nie moze tez jednostronnie narzucic¢ zwigzkowi zawodowemu
formy elektronicznej— potrzebne jest porozumienie lub zapis w uktadzie zbiorowym pracy.



Forma dokumentowa

Forma dokumentowa, ktérg mozna wykorzystywac w wyniku omawianej zmiany przepi-
sOw w korespondenciji ze zwigzkami zawodowymi i radg pracownikow, w praktyce spro-
wadza sie do tego, ze wystarczy ztozenie oswiadczenia w postaci dokumentu (np. zwykty
e-mail, SMS, wiadomos¢ w komunikatorze, PDF) pozwalajgcego ustali¢ osobe sktada-
jaca oswiadczenie (art. 77121 k.c.). Nie wymaga ona natomiast podpisu elektronicznego.
Wynika to z tego, ze do zachowania dokumentowej formy czynnosci prawnej wystarcza
ztozenie o$wiadczenia woli w postaci dokumentu, w sposob umozliwiajgcy ustalenie
osoby skiadajgcej oswiadczenie. Sposoby ustalenia osoby sg réznorodne.

Jak wskazano w wyroku Sgdu Apelacyjnego w Warszawie z 30 kwietnia 2021 r. (sygn.
akt VI ACa 320/20), w $wietle art. 771 k.c. wymog formy dokumentowej spetnia rowniez
os$wiadczenie woli ztozone w tzw. formie papierowej. Ponadto:

Minimalnym wymogiem dla ztozenia oswiadczenia w formie dokumentu jest tu jed-

nak stworzenie mozliwosci ustalenia osoby skfadajgcej oswiadczenie. Stworzenie
takiej mozliwosci moze nastgpic w dowolnej formie —np. poprzez wskazanie personaliow
tej osoby pismem maszynowym, czy tez przy uzyciu stosownej pieczatki imiennej.

Dla zfozenia oswiadczenia woli w postaci dokumentu wystarczajgce jest ztozenie

oswiadczenia w jakiejkolwiek postaci umozliwiajacej zapoznanie Sig z jego trescig
(pismo, obraz, dzwiegk) oraz utrwalenie tej tresci na jakimkolwiek nosniku informacji (papier,
plik graficzny, plik dzwiekowy). Identyfikacja osoby skfadajgcej oswiadczenie woli moze na-
Stgpi¢ badz na podstawie tresci samego dokumentu, w ktdrym ztozone zostafo oswiadczenie,
badz po sprawdzeniu np. informatycznego nosnika danych lub urzadzenia, za pomoca kto-
rego zfozono oswiadczenie. Przestanka ta jest wiec spefniona zarowno w odniesieniu do do-
kumentdw, ktorych tres¢ wprost identyfikuje wystawce dokumentu (podpis na dokumencie,
niebedgcy jednak podpisem wtasnorecznym lub elektronicznym — przykfadowo: podpis kla-
wiaturowy czy odwzorowany mechanicznie podpis wiasnoreczny, ale takze wzmianka w tresci
dokumentu okreslajgca osobe skladajgcg oswiadczenie), jak i dokumentow zawierajgcych
tres¢ anonimowa, ktorych sposdb sporzadzenia lub przekazania odbiorcy pozwala na iden-
tyfikacje ich wystawcy (adres poczty elektronicznej, z ktorego dokument zostat przestany,
adres IP urzgdzenia sieciowego czy numer telefonu, za pomocg ktdrego wystana zostata
wiadomosc tekstowa) (wyrok SO w Nowym Saczu z 15 lipca 2021 r., sygn. akt Ill Ca 307/21).

Forma elektroniczna

Jezeli chodzi o forme elektroniczng, to wymaga ona ztozenia o$wiadczenia w postaci
elektronicznej i opatrzenia go kwalifikowanym podpisem elektronicznym (art. 78" k.c.).
Oswiadczenie woli ztozone w formie elektronicznej jest rownowazne z oswiadczeniem
woli ztozonym w formie pisemne;j.

Jak wskazuje wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z 28 pazdziernika 2024 r. (sygn.
akt V Ca 1262/24):



(..) do zachowania elektronicznej formy czynnosci prawnej wymagane jest faczne

spetnienie dwoch przestanek: ztozenie oswiadczenia woli w postaci elektronicznej
oraz opatrzenie tego oswiadczenia kwalifikowanym podpisem elektronicznym. W przypadku
podpisu elektronicznego zastosowanie znajduje zastepczy sposdb sktadania podpisu.

Omawiana nowelizacja, dopuszczajgc obie formy alternatywnie (dokumentowsg lub elek-
tronicznag), w praktyce wskazuje, ze w kontaktach pracodawcow, zwigzkdw i rad pracow-
nikow wystarczy zwykty e-mail, gdyz nie trzeba stosowac¢ podpisu kwalifikowanego, by
spetni¢c wymaog formalny, poniewaz dopuszcza sie wiasnie forme dokumentows, ktora
jest najszybsza i najprostsza.

PRZYKLAD

Dziat HR obawia sie, ze kazda korespondencija ze zwigzkiem po zmianie przepisow
musi by¢ podpisana kwalifikowanym podpisem elektronicznym, i zamierza wdrozy¢
kosztowny system podpisow dla wszystkich pracownikow kontaktujgcych sie ze zwigz-
kami. Takie postepowanie dziatu HR jest niepotrzebne. Do zachowania wtasciwej formy
korespondenciji wystarczy zwykta wiadomos¢ e-mail (forma dokumentowa), jesli taka
forma zostata przewidziana w porozumieniu/uktadzie lub zaakceptowana przez rade
pracownikow. Podpis kwalifikowany jest potrzebny tylko wéwczas, gdy strony chcg po-
stuzy¢ sie Scisle forma elektroniczng, ktdra tez jest dopuszczalna, ale nie obowigzkowa.

Checklista dla pracodawcy w zakresie nowelizacji przepiséw o zmianie korespon-
denciji ze zwigzkami zawodowymi i radami pracownikéw

1. Zidentyfikuj, z ktorymi zwigzkami zawodowymi i radami pracownikow prowadzisz obecnie korespon-
dencje wymagajacq formy pisemne;.

2. Sprawdz, czy istniejgce uktady zbiorowe pracy lub porozumienia zawierajg postanowienia o formie ko-
munikacji — jesli nie, rozwaz inicjatywe negocjacyjng w tym zakresie.

3. Przygotuj projekt klauzuli dotyczacej formy dokumentowej/elektronicznej do wprowadzenia do porozu-
mienia ze zwigzkiem zawodowym (wskazanie adresu e-mail, zasad potwierdzania odbioru).

4. W przypadku rady pracownikdw — zaplanuj uzyskanie formalnej, udokumentowanej akceptaciji formy
elektronicznej (najlepiej w formie protokotu z posiedzenia lub pisemnego ustalenia na podstawie art. 5
ust. 1 ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji).

5. Zaktualizuj wewnetrzne procedury obiegu dokumentow kadrowych i prawnych, uwzgledniajac nowe
kanaty komunikacii.

6. Przeszkol osoby odpowiedzialne za kontakty ze zwigzkami i radg pracownikow w zakresie roznic miedzy
formg dokumentowa a elekironiczng oraz konsekwencji dowodowych.

7. Nie zapominaj, ze zmiana nie obejmuje spraw indywidualnych pracownikéw (np. zgod na potracenie
skfadki zwigzkowej) — w tym przypadku nadal wymagana jest forma pisemna.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 77121 art. 78 § 1, art. 781" ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)

art. 1-3 ustawy z 4 wrzesnia 2026 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz ustawy o informowaniu pra-
cownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. z 2026 r. poz. 1340)

art. 2601 ust. 1, art. 32 ustawy z 23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 549; ost.zm.
Dz.U. 22026 r. poz. 1340)
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o art. 5ust. 1 pktiaiib, art. 13 ust. 2, art. 13 ust. 3 ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1340)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SA w Warszawie z 30 kwietnia 2021 r. (sygn. akt VI ACa 320/20)
o wyrok SO w Nowym Saczu z 15 lipca 2021 r. (sygn. akt Ill Ca 307/21)
o wyrok SO w Warszawie z 28 pazdziernika 2024 r. (sygn. akt V Ca 1262/24)

©®

Kinga Piwowarska

doktor nauk prawnych, adwokat, adiunkt na Wydziale Prawa Uniwersytetu Andrzeja
Frycza Modrzewskiego w Krakowie, Rzecznik Akademicki ds. rownego traktowania

Od 5 listopada 2026 r. pracodawcy
majg obowigzek przekazac
pracownikom nowa informacje
o przepisach dotyczacych rownego
traktowania w zatrudnieniu

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o
W zwigzku z obowigzujaca od 5 listopada 2026 r. zmiang przepiséw w zakre-
sie mobbingu i dyskryminacji pracodawcy powinni zaktualizowaé¢ i ponow-
nie udostepni¢ pracownikom tekst regulacji w tym zakresie. Nalezy to zrobi¢
w formie pisemnej informaciji dostepnej na terenie zaktadu pracy lub w inny
sposob przyjety u danego pracodawcy.

Przepisy ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) naktadajg na praco-
dawce obowigzek udostepniania pracownikom tekstu przepiséw dotyczacych rownego
traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie
zaktadu pracy lub zapewnienia dostepu do tych przepiséw w inny sposob przyjety u da-
nego pracodawcy (art. 941 k.p.).

Obowigzek udostepnienia przepiséw dotyczacych rownego traktowania w zatrud-
nieniu ma charakter powszechny i dotyczy catej zatogi, z wyjgtkiem oséb zatrud-
nionych na innej podstawie niz stosunek pracy (np. zleceniobiorcy, osoby prowadzg-
ce wtasng dziatalno$¢ gospodarczg — tzw. samozatrudnieni — czy osoby zatrudnione
na podstawie umoéw o dzieto). Przepis zobowigzuje pracodawce do przekazania tekstu

regulacji jedynie pracownikom, zatem nie musi on informowac innych osob niz pracow-
nicy (np. kandydatéw do pracy).

W celu zrealizowania cigzgcego na nim obowigzku pracodawca powinien zapewnic
wszystkim zatrudnionym przez siebie pracownikom dostep do tresci przepisow: art. 9
§ 4, art. 1112 art. 11080 art. 18 § 3, art. 1813 art. 180301, art. 183¢l, art. 18[39] art. 18[3¢],
art. 29121 art. 94 pkt 2b k.p.

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



Przekazanie tresci przepisow powinno nastgpi¢ w formie pisemnej lub elektroniczne;
informaciji, ktéra moze by¢ udostepniona adresatom w rozny sposob, np.:

B jako zatgcznik do regulaminu pracy,

m jako informacja na tablicy ogtoszen,

m jako informacja w gazetce zaktadowej,

B W intranecie (wewnetrznej sieci internetowe)),

B poprzez doreczenie wyciggu z przepisow indywidualnie kazdemu z pracownikow lub
przestanie tej informacji e-mailem.

Wzér informaciji o rownym traktowaniu w zatrudnieniu jest dostepny na www.inforlex.pl
w zaktadce ,,Formularze, wzory i umowy”.

Przepisy nie okreslaja, w jakim terminie nalezy przekazac pracownikom tre$¢ nowych
przepisdw o rownym traktowaniu w zatrudnieniu. Nalezy wiec uznac, ze trzeba to zrobi¢
jak najszybciej po wejsciu w zycie nowych regulaciji.

Pomimo ze przepisy nie zobowigzujg do potwierdzania faktu zapoznania pracownika z teks-
tem przepisow dotyczgcych rownego traktowania w zatrudnieniu, dla celéw dowodowych
— zwtaszcza w przypadku indywidualnego doreczania poszczegdinym pracownikom tej
informaciji — warto te czynno$¢ udokumentowac, np. pobierajgc od nich w tym celu odpo-
wiednie o$wiadczenia, ktére mozna nastepnie wigczy¢ do ich akt osobowych, do czesci B.

Wz6r. Potwierdzenie zapoznania sig z przepisami o rownym traktowaniu w zatrudnieniu

(imig i nazwisko pracownika)

(miejscowosc) (data wypetnienia)

0SWIADCZENIE
pracownika o zapoznaniu si¢ z przepisami dotyczacymi réwnego traktowania w zatrudnieniu

W zwiazku z art. 940" Kodeksu pracy o$wiadczam, ze zapoznalem(-am) sig z trescig przepisow dotycza-
cych rownego traktowania w zatrudnieniu.

(podpis pracownika)

Nalezy jednak podkresli¢, ze mimo iz pracodawca ma obowigzek zapewnienia pracow-
nikom dostepu do przepiséw o rownym traktowaniu, to pracownicy sami decydujg o tym,
czy i w jaki sposob wykorzystajg mozliwos¢ zapoznania sie z tymi przepisami. Nie sg
bowiem do tego zobowigzani.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 941" ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245) 00

Ewa tukasik
ekspert z zakresu prawa pracy i bhp, autorka wielu publikacji z tej tematyki



ZUS umorzy z mocy prawa sktadki
powstate przed 1 stycznia 1999 r.

W wyniku uchwalonej przez parlament ustawy zostang umorzone nalezno-
§ci z tytutu nieoptaconych sktadek ZUS powstate przed 1 stycznia 1999 r.,
czyli przed reforma systemu ubezpieczen spotecznych. Umorzenie nastapi
z mocy prawa, bez koniecznosci wydawania przez ZUS decyz;ji.

W wielu przypadkach dochodzenie zadtuzenia z tytutu nieoptaconych sktadek ZUS, m.in.
z powodu uptywu znacznego czasu od powstania tych zalegtosci, jest bardzo utrudnio-
ne lub wrecz niemozliwe. Wynika to przede wszystkim z braku majgtku pfatnika skfadek
umozliwiajgcego skuteczng egzekucie, wieloletnich przeksztatcen organizacyjnych oraz
zmian wtascicielskich. Nie bez znaczenia jest rowniez fakt, ze czesto ZUS nie jest jedy-
nym wierzycielem tych podmiotow.

Nowa regulacja ma na celu definitywne zakonczenie obowigzku prowadzenia przez ZUS
egzekucji w odniesieniu do czesto niemozliwych do wyegzekwowania naleznosci. Ich
dochodzenie w obecnym stanie prawnym jest formalnie wymagane, lecz praktycznie
nieefektywne.

Obowigzujgcy stan prawny

Naleznosci z tytutu sktadek moga by¢ obecnie umarzane m.in. ze wzgledu na wazny in-
teres osoby zobowigzanej, pomimo braku ich catkowitej niesciggalnosci (art. 28 ust. 3a
ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych, dalej: ustawa
systemowa). Odnosi sie to wytgcznie do naleznosci dotyczacych osob optacajgcych
sktadki na wtasne ubezpieczenia, co oznacza, ze nie obejmuje ona naleznosci wynikajg-
cych z zatrudniania pracownikéw ani naleznosci obcigzajagcych innych ptatnikdw sktadek.

Przez wazny interes osoby zobowigzanej rozumie sie wystgpienie okolicznosci uniemoz-
liwiajgcych splate zadtuzenia, w szczegolnosci takich jak ubdstwo zagrazajgce dalszej
egzystenciji zobowigzanego i jego rodziny, zdarzenia losowe lub klgski zywiotowe, a takze
przewlekta choroba zobowigzanego lub cztonkdéw jego najblizszej rodziny, nad ktérymi
sprawuje on bezposrednig opieke, uniemozliwiajgca uzyskiwanie dochodow niezbed-
nych do regulowania naleznosci.

Naleznosci z tytutu sktadek podlegajgce
umorzeniu

Ze wzgledu na to, ze obowigzujgcy stan prawny nie daje wystarczajgcych mozliwosci
na systemowe rozwigzanie problemoéw dotyczacych przymusowego dochodzenia na-
leznosci sktadkowych sprzed 1999 r., zdecydowano sie na wprowadzenie odrebnej re-
gulacji w tym zakresie.



Na podstawie przyjetych przez parlament przepisow ZUS umorzy z mocy prawa m.in.
nastepujace naleznosci:

1) nieprzedawnione sktadki na ubezpieczenia spoteczne — powstate na podstawie:

a) przepisdw ustawy z 25 listopada 1986 r. o organizacji i finansowaniu ubezpie-
czen spotecznych,

b) ustawy z 19 grudnia 1975 r. 0 ubezpieczeniu spotecznym osob wykonujgcych
prace na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia,

c) ustawy z 18 grudnia 1976 r. 0 ubezpieczeniu spotecznym osob prowadzgcych
dziatalnos¢ gospodarczg oraz ich rodzin;

2) nieprzedawnione naleznosci z tytutu sktadek na Fundusz Pracy powstate na podstawie:
a) ustawy z 29 grudnia 1989 r. o zatrudnieniu,
b) ustawy z 16 pazdziernika 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu,
c) ustawy z 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu;

3) nieprzedawnione naleznosci z tytutu sktadek na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych powstate na podstawie ustawy z 29 grudnia 1993 r. 0 ochronie roszczen
pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy.

Umorzone zostang takze powstate w zwigzku z ww. naleznosciami odsetki za zwtoke,
dodatkowe optaty, optaty prolongacyjne, koszty upomnienia oraz koszty egzekucyjne.

W przypadku umorzenia wskazanych naleznosci ZUS nie wydaje decyzji. Informuje
jedynie osoby zobowigzane o umorzeniu ich naleznosci na profilu informacyjnym
PUE ZUS tych osob albo, w przypadku gdy profil informacyjny nie zostat zatozony,
wysytajgc zawiadomienie na ostatni adres do korespondencji zgtoszony w ZUS.

Przychody z tytutu umorzenia naleznosci nie bedg stanowity przychodu w rozumieniu
przepisow podatkowych.

Mozliwos¢ odstgpienia od umorzenia sktadek

Osoba zobowigzana bedzie mogta zrezygnowac z umorzenia zalegtych sktadek, w szcze-
golnosci w sytuaciji, gdy dalsze istnienie zobowigzania bedzie mogto miec¢ dla niej zna-
czenie prawne, np. w kontekscie uprawnien emerytalnych.

Rozwigzanie to dotyczy osob posiadajgcych zadtuzenie z tytutu prowadzenia dziatalno-
Sci gospodarczej lub wspotpracy przy jej prowadzeniu albo z innego tytutu, z ktérego
optacaty sktadki na wtasne ubezpieczenia.

W terminie 30 dni od dnia wejscia w zycie nowych regulacji ZUS zawiadomi oso-
be, wobec ktorej zadtuzenie objeto umorzeniem z tytutu prowadzenia dziatalno-
Sci gospodarczej lub z tytutu wspotpracy przy prowadzeniu tej dziatalnosci albo
z innego tytutu, z ktérego optacata za siebie sktadki, o mozliwo$ci odstgpienia od
umorzenia z mocy prawa naleznosci na podstawie omawianej ustawy.



Wskazane zawiadomienie zostanie wystane na profil informacyjny PUE ZUS albo —w przy-
padku gdy profil informacyjny nie zostat zatozony — na ostatni adres do korespondencji
zgtoszony w ZUS.

Osoba uprawniona bedzie mogta odstgpi¢ od umorzenia sktadek ZUS przez ztozenie
oswiadczenia w terminie 30 dni od dnia doreczenia zawiadomienia. Termin ten nie pod-
lega przywréceniu.

Co istotne, oswiadczenie moze dotyczyé wytgcznie catosci naleznosci objetej
umorzeniem i nie moze zosta¢ odwotane lub zmienione.

Wptyw umorzenia sktadek na Sswiadczenia
emerytalno-rentowe i staz pracy

Sktadki na ubezpieczenia spoteczne umorzone na podstawie omawianej ustawy, doty-
czace 0sob optacajgcych sktadki na witasne ubezpieczenia (tj. m.in. oséb prowadzacych
dziatalnos¢ gospodarczg i 0séb z nimi wspotpracujgcych), nie beda uwzgledniane przy
ustalaniu kapitatu poczatkowego. Zasada ta bedzie miata zastosowanie takze wobec
0sOb urodzonych przed 1 stycznia 1949 r., dla ktorych ustala sie pod pewnymi warun-
kami kapitat poczgtkowy.

Ponadto:

m umorzone sktadki nie bedg wliczane do podstawy obliczenia emerytury, o ktore;
mowa w art. 25 ustawy z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych,

B okres, za ktory skfadki zostaty umorzone, nie bedzie podlegat uwzglednieniu przy
ustalaniu prawa i wysokosci emerytur i rent z ubezpieczen spotecznych oraz innych
Swiadczen, do ktorych prawo jest uzaleznione od posiadania wymaganego okresu
sktadkowego i niesktadkowego.

Natomiast umorzenie naleznosci z tytutu skfadek na ubezpieczenia spoteczne nie bedzie
miato wptywu na prawo do $wiadczen z ubezpieczen spotecznych dla ubezpieczonych
innych niz wyzej wymienione oraz na wysokos¢ tych swiadczen.

Okresy podlegania ubezpieczeniom spofecznym objete umorzeniem bedag wliczaty sie
do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Umorzenie trwajacych postepowan
egzekucyjnych i zabezpieczajgcych
Postepowania egzekucyjne oraz zabezpieczajgce wszczete i niezakonczone przed

dniem wejscia w zycie ustawy ulegajg umorzeniu z mocy prawa w zakresie naleznosci
objetych omawiang ustawa.

Ustawa wprowadza rowniez obowigzek informacyjny po stronie ZUS wobec organdw
egzekucyjnych niebedacych dyrektorami oddziatow ZUS.



ZUS bedzie takze zobowigzany do zawiadomienia syndyka, sedziego-komisarza albo
sgdu upadtosciowego o umorzeniu naleznosci podlegajgcych umorzeniu, zgtoszonych
jako wierzytelnosci w postepowaniu upadtosciowym.

Analogiczny obowigzek bedzie spoczywatl na ZUS wobec wtasciwego organu —nadzorcy,
zarzadcy, sedziego-komisarza albo sgdu restrukturyzacyjnego odnosnie do naleznosci
zgtoszonych jako wierzytelnosci w postepowaniu restrukturyzacyjnym.

ZUS bedzie miat tez obowigzek przesta¢ zawiadomienia do tych organow niewczesnie;j
niz w terminie 60 dni od dnia wejscia w zycie tej regulacji, jednak niepozniej niz do dnia
poprzedzajgcego dzien wejscia w zycie ustawy.

Wejscie w zycie ustawy

Nowe przepisy co do zasady zaczng obowigzywac pierwszego dnia miesigca nastepu-
jacego po uptywie 5 miesiecy od dnia ogtoszenia ustawy.

Natomiast regulacje dotyczgce odstgpienia od umorzenia oraz obowigzku powiadomie-
nia przez ZUS odpowiednich organdw o naleznosciach podlegajgcych umorzeniu wejdg
w zycie po uptywie 14 dni od ogtoszenia ustawy w Dzienniku Ustaw.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 1-11 ustawy z 18 wrze$nia 2026 r. o umorzeniu nalezno$ci dochodzonych przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
powstatych przed dniem 1 stycznia 1999 r. (w dniu oddania biezagcego numeru MPPiU do druku ustawa oczekiwata
na podpis prezydenta)
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Matgorzata Koztowska
radca prawny, specjalista i praktyk,
od wielu lat zajmuje sie prawem ubezpieczen spotecznych

I} Ptatnik zasitku w 2027 r. — zasady
ustalania

Ptatnicy sktadek co roku muszg sprawdzac¢, czy beda ptatnikami zasitkow
w kolejnym roku. Zdecyduje o tym liczba oséb zgtoszonych do ubezpieczenia
chorobowego 30 listopada danego roku. Jezeli na ten dzien ptatnik sktadek
zgtasza do wskazanego ubezpieczenia co najmniej 21 osob, to bedzie miat
prawo ustalac i wyptacac zasitki w 2027 r. W przeciwnym razie (gdy ubezpie-
czonych jest 20 lub mniej) zasitki w kolejnym roku bedzie wyptacat ZUS.

Prawo do ustalania i wyptacania zasitkow z funduszu ubezpieczen spotecznych w 2027 r.
ma pfatnik skiadek, ktéry na 30 listopada 2026 r. zgtaszat do ubezpieczenia chorobo-
wego co najmniej 21 osob. Przy czym warto wskazac, ze zasitki te ustala tylko w okre-
sie trwania tego ubezpieczenia. A to oznacza, ze po jego ustaniu uprawnienia te przej-

muje ZUS, ktory takze stanie sie ptatnikiem zasitkow w sytuacji, gdy pfatnik sktadek na
wskazany wyzej dzien zatrudnia nie wiecej niz 20 ubezpieczonych. Spadek liczby ubez-
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pieczonych (rok do roku) powoduje przejecie przez ZUS obowigzku wyptaty zasitkdw,
a wzrost — sytuacje, ze ptatnikiem zasitkow staje sie ptatnik sktadek, ktory przejmuje od
ZUS obowigzek ustalania prawa i wypfaty tych swiadczen.

PRZYKLAD

Spotka z 0.0. w2026 r. nie miata prawa do wyptaty zasitkdw, poniewaz na 30 listopada
2025 r. zatrudniata 10 pracownikow i 11 zleceniobiorcdow, z ktérych tylko 6 zgtosito sie
do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego. We wrzesniu 2026 r. spotka zatrud-
nita jeszcze dodatkowo 5 pracownikow. Zatem na 30 listopada 2026 r. zgtaszata do
ubezpieczenia chorobowego 15 pracownikéw i 6 zleceniobiorcow. To oznacza, ze od
2027 r. spotka stanie sie pfatnikiem zasitkow.

WZYANE] Zmniejszenie lub zwigkszenie liczby ubezpieczonych w okresie po

30 listopada danego roku nie powoduje zmiany ptatnika zasitkéw. Taka zmiana
moze nastagpi¢ dopiero w kolejnym roku kalendarzowym.

PRZYKLAD

Spotka z 0.0. zgtaszata do ubezpieczenia chorobowego na 30 listopada 2025 r.
23 pracownikéw, a wiec w 2026 r. ma prawo do ustalania i wyptacania zasitkéw za-
rowno z ubezpieczenia chorobowego, jak i wypadkowego. W miedzyczasie nasta-
pita redukcja etatow i od 1 stycznia 2026 r. liczba pracownikow zmniejszyta sie do
13 0sob. Bez wzgledu na to spotka nadal jest ptatnikiem zasitkéw do korica 2026 r.
Dopiero od stycznia 2027 r. (o ile stan zgtoszonych na 30 listopada nie zwiekszy sie
do co najmniej 21 0sob) obowigzki ptatnika zasitkow przejmie ZUS.

Zasady ustalania stanu ubezpieczonych
na 30 listopada 2026 r.

Liczbe ubezpieczonych, od ktdrej zalezy ustalenie ptatnika zasitkdw, ustala sie na 30 li-
stopada danego roku. Ponizsza tabela przedstawia, ktérych ubezpieczonych wlicza sie
do stanu na 30 listopada, a ktorych nie.

Tabela. Ustalanie liczby zgtoszonych do ubezpieczenia chorobowego na 30 listo-
pada danego roku

Osoby wliczane do stanu ubezpieczonych Osoby niewliczane
na 30 listopada: do stanu ubezpieczonych na 30 listopada:
1 2
m pracownicy (w tym réwniez uczniowie), m przebywajacy na urlopie bezptatnym,
= 0S0by wykonujgce prace nakfadcza podlegajace | m przebywajgcy na urlopie wychowawczym,
ubezpieczeniu chorobowemu, = duchowni podlegajacy ubezpieczeniu chorobo-
wemu.
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1 2

= 0soby wykonujace prace na podstawie umowy
agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy
0 Swiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z Kodeksem
cywilnym stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia,
oraz osoby z nimi wspdfpracujace, jezeli podlegaja
dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu,

= 0soby prowadzace dziatalnos$¢ pozarolniczg oraz
0soby z nimi wspotpracujace, podlegajace ubezpie-
czeniu chorohowemu.

Nalezy tez pamietac, ze w przypadku pracownikéw kazdg osobe nalezy liczy¢ jako jed-
nego ubezpieczonego bez wzgledu na rodzaj umowy o prace (okres probny, czas okre-
slony lub nieokreslony) czy wymiar czasu pracy (petny lub niepetny etat).

PRZYKLAD

Spotka akeyjna na 30 listopada 2026 r. zatrudnia 30 pracownikéw. Tylko 15 z nich pracuje
w petnym wymiarze czasu pracy. Pozostali sg zatrudnieni na 1/2 lub 1/4 etatu. Dla usta-
lenia uprawnien, kto wyptaca zasitki, nie ma znaczenia wymiar etatu. W zwigzku z tym,
ze na 30 listopada 2026 r. spotka zgtaszata do ubezpieczenia chorobowego 30 osdb,
w 2027 r. bedzie uprawniona do ustalania prawa i wyptaty Swiadczen chorobowych.

Ustalenie ptatnika zasitkow w przypadku
rozpoczecia dziatalnosci po 30 listopada 2026 r.

Ptatnicy sktadek, ktorzy rozpoczeli dziatalno$¢ gospodarczg po 30 listopada 2026 r., ale
przed 30 listopada 2027 r., ustalajg liczbe ubezpieczonych wediug stanu na pierwszy
miesigc, w ktérym dokonali zgtoszenia do ubezpieczenia chorobowego.

PRZYKLAD

Zatozmy, ze firma cateringowa rozpoczeta dziatalnos¢ 1 grudnia 2026 r. Jednak pierw-
szych 10 pracownikéw i 15 zleceniobiorcow zatrudnita dopiero od 1 lutego 2027 r.
Do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego przystgpito 11 zleceniobiorcow. Firma
ustali liczbe ubezpieczonych zgtoszonych do ubezpieczenia chorobowego w lutym
2027 r. Jest to bowiem pierwszy miesigc, w ktérym dokonata zgtoszenia ubezpieczo-
nych. W zwigzku z tym, ze do ubezpieczenia chorobowego przystgpito 10 pracownikow
(obowigzkowo) oraz 11 zleceniobiorcéw (dobrowolnie), firma cateringowa w 2027 r.
stanie sie ptatnikiem zasitkow.

Zasady ustalania uprawnien
| wyptaty zasitku przy zmianie pfatnika zasitku

Jesli zmiana ptatnika zasitku nastepuje od nowego roku, to nalezy zna¢ zasady wypta-
ty $wiadczen chorobowych, gdyz réznig sie one w zaleznosci od tego, kto bedzie tym



pfatnikiem. Jesli wyptate zasitkdw przejmie ZUS, to bezwzglednie od 1 stycznia
2027 r. organ ten bedzie wyptacat swiadczenia chorobowe (zasitki, Swiadczenia
rehabilitacyjne). Dotyczy to rowniez tych zasitkdw, ktérych wyptate w poprzednim roku
rozpoczat ptatnik sktadek (kontynuacja absencji chorobowych).

PRZYKLAD

Spotka z 0.0. na 30 listopada 2025 r. zgtaszata do ubezpieczenia chorobowego
21 osob, dlatego w 2026 r. byta uprawniona do wyptaty swiadczen chorobowych
swoim pracownikom. Stan na 30 listopada 2026 r. zmniejszyt sie do 18 osdb, a zatem
spotka od 2027 r. utraci status ptatnika zasitkow i wyptate tych swiadczen przejmie
ZUS. Jeden z pracownikow przebywa na zwolnieniu lekarskim od 1 grudnia 2026 r.
do 31 stycznia 2027 r. W tej sytuacji spotka wyptaci pracownikowi zasitek chorobowy
od 1 do 31 grudnia 2026 r. (pracownik wczesniej wykorzystat juz 33 dni niezdolnosci
do pracy). Natomiast od 1 do 31 stycznia 2027 r. wyptaty zasitku dokona ZUS. W tym
celu spotka ma obowigzek przekazania petnej dokumentacji do jednostki terenowej
ZUS zgodnej z miejscem prowadzenia dziatalnosci.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze nie ma znaczenia, w jakim terminie zasitki sg wyptacane
(np. do konca miesigca czy do 10. dnia nastepnego miesigca). Wazny jest okres,
za jaki zasitek przystuguje. A zatem pfatnik sktadek, ktory jest ptatnikiem zasitkéw do
konca 2026 r., wyptaca zasitki za okres do 31 grudnia br., nawet jesli wyptata i ich rozli-
czenie w dokumentach rozliczeniowych ZUS nastgpi w 2027 r.

Potwierdza to ZUS w odpowiedzi na zapytanie naszej redakcji z 18 marca 2026 r. w spra-
wie prawidfowego ustalenia ptatnika zasitkow:

Prawo do zasitkow ustalajg oraz zasitki te wyptacajg ptatnicy sktadek na ubezpieczenie chorobowe, ktorzy
zgtaszaja do ubezpieczenia chorobowego powyzej 20 ubezpieczonych — swoim ubezpieczonym w czasie
trwania ubezpieczenia, a ZUS ubezpieczonym, ktérych platnicy skiadek zgtaszajg do ubezpieczenia cho-
robowego nie wigcej niz 20 ubezpieczonych.

Liczbe ubezpieczonych ustala sig na rok kalendarzowy wedtug stanu na dzien 30 listopada poprzedniego
roku kalendarzowego, a w stosunku do ptatnikow sktadek, ktorzy na ten dzien nie zgtaszali nikogo do
ubezpieczenia chorobowego — wedtug stanu na pierwszy miesiac, w ktérym dokonali takiego zgtoszenia.

Z zapytania wynika, Ze u ptatnika sktadek uprawnionego do ustalania uprawnien i wyptaty zasitkow w 2025 .
zmnigjszyta sie liczba ubezpieczonych i na dzien 30 listopada 2025 r. ptatnik sktadek zgtaszat do ubezpie-
czenia ponizej 20 ubezpieczonych. Zatem od 1 stycznia 2026 r. tj. od nowego roku kalendarzowego ptatnik
nie jest uprawniony do ustalania uprawnien i wypfaty zasitkéw swoim ubezpieczonym.

W przedstawionym przypadku nalezy rozumiec, ze na dzien 30 listopada 2024 r. ptatnik zgtaszat do ubez-
pieczenia chorobowego powyzej 20 ubezpieczonych, dlatego zasitki, do ktorych prawo zostato ustalone
za okres do 31 grudnia 2025 r. powinny zosta¢ wyptacone przez pfatnika i rozliczone w poczet sktadek.

Natomiast do ustalenia uprawnien i wyptaty zasitkow przystugujacych za okres od 1 stycznia 2026 r.
uprawniony jest ZUS.

Z wyrazami szacunku

Wojciech Sciwiarski

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych




PRZYKLAD

Spotka z 0.0. w2026 r. jest ptatnikiem zasitkow. Jednak ze wzgledu na redukcje etatow
status ten utraci od 1 stycznia 2027 r. Pracownikom i zleceniobiorcom zasitki wyptaci
za okres do 31 grudnia 2026 r. Nie ma w tym przypadku znaczenia fakt, ze wypfa-
ty w spotce sg dokonywane 5. dnia kazdego miesigca za miesigc poprzedni (czyli
wyptata wynagrodzenia za grudzien nastgpi 5 stycznia 2027 r.). Zasitki za grudzien
2026 r. zostang rozliczone w poczet sktadek w deklaracji rozliczeniowej za styczen
2027 r. Postepowanie spofki jest prawidtowe.

Jesli od 1 stycznia danego roku role ptatnika zasitkow przejmuje od ZUS ptatnik skta-
dek, to ZUS kontynuuje wyptate swiadczen chorobowych do zakonczenia okresu
zasitkowego lub do przerwy w niezdolnosci do pracy (choéby jednodniowej) albo
do zmiany rodzaju pobieranego zasitku.

PRZYKLAD

Ze wzgledu na to, ze w 2025 r. firma nie zgtaszata do ubezpieczenia chorobowego
odpowiedniej liczby osob, to w 2026 r. nie jest ptatnikiem zasitkow. Jednak na 30 listo-
pada 2026 r. liczba ta wzrosta i przekroczyta 20 ubezpieczonych, co oznacza, ze od
1 stycznia 2027 r. firma stanie sie pfatnikiem zasitkow. Jedna z pracownic przebywa na
zwolnieniu lekarskim z powodu cigzy, ktére trwa nieprzerwanie do 8 stycznia 2027 r.
ZUS jako organ, ktory dotychczas wyptacat pracownicy zasitek chorobowy, bedzie
kontynuowat wyptate takze w 2027 r. Firma przejmie obowigzki ptatnika zasitkéw do-
piero przy zmianie rodzaju zasitku chorobowego na macierzynski albo gdy miedzy
zwolnieniami lekarskimi wystapi cho¢by jednodniowa przerwa. Jezeli:

m pracownica ztozy kolejne eZLA wystawione na okres od 11 stycznia 2027 r. (po
weekendowej przerwie) — wowczas platnikiem zasitku stanie sie firma,

m W trakcie nieprzerwanego zwolnienia lekarskiego pracownica urodzi dziecko —od
dnia porodu firma rozpocznie wyptate zasitku macierzynskiego.

Warto pamieta¢, ze ZUS jest wytgcznym ptatnikiem zasitkow wobec:

B 0sOb prowadzgcych pozarolniczg dziatalnosc,

® duchownych,

B 0sOb uprawnionych do zasitkdw za okres po ustaniu zatrudnienia oraz

B 0sOb podlegajgcych ubezpieczeniu chorobowemu w Polsce z tytufu zatrudnienia
u pracodawcy zagranicznego.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 61 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1123) ©®

Agata Pinzut
specijalista w zakresie ubezpieczen spotecznych, redaktor MONITORA prawa pracy
i ubezpieczen, byty wieloletni pracownik ZUS



EH Zmiany w dokumentacji zasitkowej
od 24 pazdziernika 2026 r.

Od 24 pazdziernika 2026 r. obowigzujg nowe regulacje dotyczace prowadzenia
dokumentac;ji zasitkowej. Wprowadzajg one cyfryzacje procedur zasitkowych
poprzez odcigzenie ptatnikow sktadek z obowigzkéw dokumentacyjnych (m.in.
brak koniecznosci pozyskania od ubezpieczonego aktu urodzenia dziecka)
oraz dostosowuja wymogi w zakresie dokumentacji do aktualnych przepisow,
w tym dotyczacych uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego. Dla ptatnikéw
sktadek zmiana ta moze oznacza¢ konieczno$¢ przegladu i aktualizacji we-
wnetrznych procedur kadrowo-ptacowych czy wzoréw sktadanych wnioskéw.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 27 wrzes$nia 2026 r.
w sprawie zakresu informacji o okolicznosciach majgcych wptyw na prawo do zasitkdw
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa lub ich wysoko$c¢ oraz
dokumentow niezbednych do przyznania i wyptaty zasitkéw weszto w zycie 24 paz-
dziernika 2026 r. (dalej: rozporzadzenie z 27 wrzesnia 2026 r.). Uchylito ono dotychczas
obowigzujgce rozporzadzenie z 8 grudnia 2015 .

Zniesienie obowigzku przedktadania aktu
urodzenia dziecka

Istotng zmiang redukujgcg formalnosci dokumentacyjne jest brak obowigzku pozyskiwa-
nia przez ptatnika sktadek odpisu skroconego aktu urodzenia dziecka, jezeli ptatnikiem
zasitku macierzynskiego jest ZUS. W takim przypadku do organu rentowego przekazy-
wany jest jedynie zestaw danych identyfikacyjnych obejmujgcy: imig i nazwisko dziecka,
numer PESEL dziecka (jezeli zostat nadany), date i miejsce urodzenia dziecka oraz dane
rodzica wnioskujgcego o przyznanie zasitku macierzynskiego.

ZUS pozyskuje bowiem odpis skrocony aktu urodzenia samodzielnie z rejestru stanu
cywilnego w drodze wymiany danych. Dopiero w sytuaciji, gdy ZUS nie jest w stanie
pozyskac¢ aktu w tym procesie, wzywa ubezpieczonego do przedtozenia dokumen-
tu w terminie niekrotszym niz 14 dni od dnia otrzymania wezwania pod rygorem
odmowy wszczecia postgpowania.

Cyfryzacja wydawanych zaswiadczen lekarskich

Rozporzadzenie z 27 wrzesdnia 2026 r. wprowadza kompleksowy mechanizm cyfryzacii
zaswiadczen lekarskich, ktére dotychczas byty wystawiane wytgcznie w formie papie-
rowej na zwyktych drukach. Zaswiadczenia lekarskie dotyczgce m.in.: stanu cigzy, po-
rodu lub choroby matzonka/rodzica stale opiekujacego sie dzieckiem, niezdolnosci do
pracy niani lub dziennego opiekuna moga by¢ wystawiane za posrednictwem bezptatne-
go systemu teleinformatycznego ZUS w formie dokumentu elektronicznego opatrzonego
kwalifikowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym, podpisem osobistym
lub innym akceptowanym sposobem potwierdzania pochodzenia i integralnosci danych.



ZUS udostepni zaswiadczenie na profilu informacyjnym ptatnika sktadek na PUE
ZUS/e-ZUS niepodzniej niz w dniu nastgpujacym po jego otrzymaniu. Regulacja ta
wejdzie w zycie 10 pazdziernika 2027 r.

W zakresie zaswiadczen wydawanych za granicg rozporzadzenie z 27 wrzesnia 2026 r.
precyzuje wymogi technologiczne. Wymaog opatrzenia zaswiadczenia podpisem lekarza
uznaje sie za spetniony, jezeli dokument zawiera podpis elektroniczny lub inny srodek uwie-
rzytelnienia zapewniajacy identyfikacje wystawcy oraz integralnosc¢ i autentycznosc tresci.

Dodatkowo dokumenty przekazane na elektroniczng skrzynke podawczg ZUS lub na adres
do doreczen elektronicznych (e-Doreczenia) przez zagraniczne instytucje ubezpieczeniowe
uznaje sie za oficjalne dokumenty niezbedne do przyznania i wyptaty Swiadczen.

Wymagania dokumentacyjne dotyczgace
uzupetniajacego urlopu macierzynskiego

Nowe rozporzgadzenie wprowadza wymogi dokumentacyjne zwigzane z uzupetniaja-

cym urlopem macierzynskim. Jest to dostosowanie do przepisdw ustawy z 26 czerwca

1974 r. — Kodeks pracy. Przy ubieganiu sie o zasitek za okres tego urlopu wymagane sa:

m oswiadczenie ubezpieczonego o braku zamiaru korzystania z tego zasitku przez dru-
giego z rodzicow,

B zaswiadczenie pracodawcy o okresie udzielonego uzupetniajgcego urlopu macie-
rzynskiego (gdy ZUS wyptaca zasitek),

B wniosek ubezpieczonego niebedacego pracownikiem ztozony przed zakonczeniem
okresu pobierania zasitku macierzynskiego,

m zadwiadczenie wydane przez szpital o urodzeniu dziecka i okresie pobytu dziecka
w szpitalu.

Zmiany w zatgcznikach i wymogach formalnych
zaswiadczen

W zatgcznikach do rozporzgdzenia z 27 wrzesnia 2026 r. wprowadzono istotne korekty
danych. W czesci Il zatgcznika nr 5 (wniosek o swiadczenie rehabilitacyjne) oprécz do-
tychczasowego symbolu PKD wprowadzono obowigzek wskazania kodu zawodu
ubezpieczonego. Zmiana ta ma charakter sprawozdawczo-analityczny dla rynku pracy
i wymaga aktualizaciji drukow w systemach kadrowych.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 18012 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)
§ 1-43 i zataczniki nr 1-7 do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 27 wrze$nia 2026 .
w sprawie zakresu informacji o okoliczno$ciach majgcych wptyw na prawo do zasitkow z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa lub ich wysoko$¢ oraz dokumentow niezbednych do przyznania i wyptaty zasitkow
(Dz.U.z 2026 1. poz. 1316)
©®

Bozena Goliszewska-Chojdak
prawnik, ekonomista, specjalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen, stuchacz
seminarium doktorskiego, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen



Il. AKTUALNOSCI

1. Zmiany prawa — weszty w zycie
26.09-30.10.2026 .

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 19 pazdziernika 2026 r.

26 wrzesnia 2026 r.

1.1. Zmiany w dokumentowaniu prawa
. do zasitku pogrzebowego dla rodzin wojskowych

Od 26 wrzesnia 2026 r. wprowadzono rozwigzania, ktére umozliwiajg uzyskanie
zasitku pogrzebowego w przypadku urodzenia martwego dziecka w rodzinach zot-
i nierzy zawodowych. Zgodnie z nowymi przepisami, w przypadku gdy nie zostanie
sporzadzony akt urodzenia dziecka, dokumentem potwierdzajgcym date zgonu
dziecka bedzie karta zgonu lub jej uwierzytelniona kopia albo zaswiadczenie le-
i Kkarza posiadajgcego tytut specijalisty w dziedzinie potoznictwa i ginekologii lub
lekarza w trakcie odbywania specjalizacji w tej dziedzinie albo potoznej o martwym
urodzeniu, bez wzgledu na czas trwania cigzy, wydane na podstawie dokumentaciji
. medycznej.

Celem regulacji jest uprawnienie rodzin wojskowych do uzyskania zasitku pogrze-
bowego z tytutu pokrycia kosztow pogrzebu dziecka martwo narodzonego, nieza-
! leznie od tygodnia cigzy, bez koniecznosci przeprowadzenia kosztownych badan
genetycznych. Po zmianie przepisow w przypadku urodzenia martwego dziecka,
ktorego pte¢ mozna okresli¢, podstawg do ubiegania sie o zasitek pogrzebowy
jest akt urodzenia dziecka z adnotacjg, ze dziecko urodzito sie martwe. Natomiast
i w przypadku urodzenia martwego dziecka, ktérego pici nie da sie okresli¢, taka
podstawg bedzie karta zgonu albo zaswiadczenie lekarza lub potoznej o martwym
urodzeniu, bez wzgledu na czas trwania cigzy, wydane na podstawie dokumenta-
i cji potwierdzajacej cigze. Brak rozszerzenia katalogu dokumentow do ubiegania
sie o zasitek pogrzebowy o karte zgonu albo zaswiadczenie o martwym urodzeniu
pozbawi rodziny wojskowe mozliwosci ubiegania sie o taki zasitek z tytutu poniesie-
i nia kosztow pogrzebu dzieci martwo urodzonych, ktérych pici nie mozna okreslic.

Rozporzadzenie Ministra Obrony Narodowej z 22 wrzesnia 2026 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie trybu postgpowania i wtasciwosci organéw w spra-
i wach zaopatrzenia emerytalnego zotnierzy zawodowych oraz uprawnionych
. cztonkow ich rodzin — Dz.U. z 2026 . poz. 1249
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7 pazdziernika 2026 r.

1.2. Zmiany w turnusach leczniczo-profilaktycznych
. pracownikéw wykonujacych zadania poza granicami
panstwa

Od 7 pazdziernika 2026 r. doprecyzowano wzor skierowania na turnusy leczniczo-
i -profilaktyczne pracownikow wykonujacych zadania poza granicami Polski (np. na mi-
i sjach wojskowych) oraz dostosowano programy tych turnuséw do aktualnych potrzeb.

W zwigzku z tym zmieniono zafgcznik nr 2 do rozporzgdzenia okreslajgcego ramowy
program turnusu leczniczo-profilaktycznego przez zwiekszenie udziatu oddziatywan
psychologicznych oraz zaje¢ ukierunkowanych na readaptacije po zakonczeniu stuzby
i poza granicami panstwa.

Taka zmiana ma na celu dostosowanie programu do aktualnych potrzeb uczestnikdw
i dziatan poza granicami panstwa oraz do$wiadczen wynikajgcych z dotychczasowej
realizacji turnusow. W stosunku do obowigzujgcego programu wprowadzono podej-
i Scie o charakterze bardziej kompleksowym, ukierunkowane przede wszystkim na po-
prawe kondycji psychicznej uczestnikdw oraz ich readaptacje po powrocie. Program
{ wwigkszym stopniu eksponuije role oddziatywar psychologicznych jako podstawowe-
go elementu turnusu, przy zachowaniu uzupetniajgcej roli zabiegow rehabilitacyjnych.
Rozporzadzenie Ministra Obrony Narodowej z 10 wrze$nia 2026 r. zmieniajgce
rozporzadzenie w sprawie turnusow leczniczo-profilaktycznych dla pracownikow
i wykonujgcych zadania poza granicami panstwa — Dz.U. z 2026 r. poz. 1229

24 pazdziernika 2026 r.

1.3. Nowe formy zawierania uméw w ramach OFE

Od 24 pazdziernika 2026 r. wprowadzono zmiany majace na celu zapewnienie zgod-
nosci regulacji wykonawczej z obowigzujgcymi przepisami ustawy z 28 sierpnia 1997 r.
i o organizaciji i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych oraz stworzenie podstaw praw-
i nych do stosowania przez otwarte fundusze emerytalne rozwigzan umozliwiajacych
sktadanie wnioskow, oswiadczen oraz zawieranie umow przy wykorzystaniu srodkow
: komunikacii elektronicznej. Ustawodawca poprzez nowe regulacje wprowadzone usta-
wag z 12 wrzednia 2025 r. 0 zmianie ustawy o organizacji i funkcjonowaniu funduszy
i emerytalnych odszedt bowiem od wymogu wytgcznosci formy papierowej, dostoso-
wujgc prawo do realiéw cyfrowego obrotu gospodarczego.

Wprowadzone przepisy zachowujg dotychczasowe rozwigzania merytoryczne doty-
i czgce sposobu zawierania uméw oraz skiadania oswiadczen przez cztonkéw funduszy
i emerytalnych, wdrazajac jedynie niezbedne zmiany, ktére polegaja przede wszystkim
na dopuszczeniu nowych form skfadania dokumentéw i zawierania umow, umozliwia-
{ jgcych ich przekazywanie réwniez w formie elektronicznej lub dokumentowej, z zacho-
: waniem mozliwosci utrwalenia ich tresci na trwatym nosniku.



Rozporzgdzenie Rady Ministrow z 2 pazdziernika 2026 r. zmieniajgce rozporzgdze-
i nie w sprawie sposobu i trybu zawarcia umowy, na podstawie ktérej nastepuje uzy-
skanie cztonkostwa w otwartym funduszu emerytalnym — Dz.U. z 2026 r. poz. 1309

1.4. Zmiany w dokumentac;ji zasitkowej

Od 24 pazdziernika 2026 r. obowigzujg nowe regulacje dotyczace prowadzenia doku-
i mentacji zasitkowej. Wprowadzajg one cyfryzacje procedur zasitkowych, odcigzenie
ptatnikow skfadek od obowigzkdw dokumentacyjnych oraz dostosowujg wymogi w za-
i kresie dokumentacji do aktualnych przepisdw, w tym dotyczgcych uzupetniajgcego
urlopu macierzynskiego.

Istotng zmiang redukujgcg formalnosci dokumentacyijne jest brak obowigzku pozyski-
i wania przez platnika skiadek odpisu skroconego aktu urodzenia dziecka, jezeli plat-
nikiem zasitku macierzynskiego jest ZUS. W takim przypadku do organu rentowego
i przekazywany jest jedynie zestaw danych identyfikacyjnych obejmujacy: imie i nazwisko
dziecka, numer PESEL dziecka (jezeli zostat nadany), date i miejsce urodzenia dziecka
i oraz dane rodzica wnioskujacego o przyznanie zasitku macierzyrnskiego.
Rozporzgdzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spofecznej z 27 wrze$nia 2026 r.
i w sprawie zakresu informacii o okolicznosciach majacych wptyw na prawo do zasitkéw
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa lub ich wysokos¢ oraz
dokumentow niezbednych do przyznania i wyptaty zasitkow — Dz.U. z 2026 1. poz. 1316
Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPiU w artykule ,Zmiany w doku-
: mentacji zasitkowej od 24 pazdziernika 2026 r.”.

28 pazdziernika 2026 r.

1.5. Ratyfikowanie umowy z Japonig
. 0 zabezpieczeniu spofecznym

Ratyfikowana umowa o zabezpieczeniu spotecznym miedzy Polskg a Japonig ma na
i celu wzmocnienie wspotpracy miedzy tymi krajami w obszarze zabezpieczenia spo-
tecznego oraz zapewnienie ochrony praw 0sob pracujgcych lub prowadzgcych dzia-
i talno$¢ zawodowa na terytorium obu panstw. Umozliwi to m.in. unikniecie podwojnego
optacania sktadek oraz utatwi koordynacije systemow zabezpieczenia spotecznego.
W obszarze zabezpieczenia spotecznego wejscie w zycie wskazanej umowy zagwa-
i rantuje wiele korzysci, w tym przede wszystkim:

i m umozliwienie nabycia prawa do $wiadczen w drodze sumowania polskich i japon-
: skich okresow ubezpieczenia oraz

= umozliwienie transferu swiadczen nabytych na podstawie ustawodawstwa Polski,
w przypadku przeniesienia swojego miejsca zamieszkania na terytorium Japonii.
Ustawa z 18 wrzesnia 2026 r. o ratyfikacji Umowy migdzy Rzeczapospolitg Polska
i a Japonig o zabezpieczeniu spotecznym, podpisanej w Tokio dnia 15 kwietnia
t 2026 1. — Dz.U. 22026 1. poz. 1326



Il. AKTUALNOSCI

"1 920¢ pedoisi|/(eyp) L L Ju uazoaidzagn | Aoeud emeud Jopuopy

N
S

30 pazdziernika 2026 r.

1.6. Zmiany w korespondencji pracodawcy
ze zwigzkami zawodowymi i radg pracownikéw

i Od 30 pazdziernika 2026 r. zostata uproszczona komunikacja migdzy pracodawcg
a przedstawicielstwem pracowniczym — zaktadowa organizacjg zwigzkowg oraz radg
i pracownikow. Obok bowiem dotychczasowego obiegu dokumentéw migdzy tymi stro-
¢ nami w formie papierowej zostata wprowadzona mozliwos¢ korzystania w niektérych
przypadkach réwniez z formy elektronicznej lub dokumentowe;.

Dotychczas zarowno wniosek zwigzku zawodowego, jak i odpowiedz pracodawcy
i dotyczace liczby osdb wehodzacych w skiad kadry kierowniczej zakiadu pracy mu-
¢ sialy mie¢ forme pisemng. Po zmianie przepiséw wniosek zwigzku o wskazanie licz-
by os6b zaliczanych do kadry kierowniczej, od ktérego zalezy liczba chronionych
i dziataczy zwigzkowych, moze zostac ztozony na pismie lub w formie dokumentowe;
badz elektronicznej — bez koniecznosci jakiegokolwiek dodatkowego porozumienia
i z pracodawca.

Ponadto rada pracownikow zyskata w wyniku omawianej nowelizacji mozliwos¢ zto-
i zenia wniosku o udzielenie informaciji (dotyczacej sytuaciji ekonomicznej pracodawcy,
zatrudnienia czy zmian organizacyjnych) w formie dokumentowej lub elektronicznej
i —bez potrzeby uzyskiwania zgody pracodawcy.

Inna forma natomiast obowigzuje w przypadku przekazywania informacji przez praco-
i dawce radzie pracownikdw. Zgodnie z nowymi przepisami pracodawca moze prze-
{ kazad informacje radzie pracownikéw w formie dokumentowej lub elektronicznej, ale
wybor formy wymaga uprzedniej akceptacji rady pracownikow. Nie jest to wiec auto-
i matyczne uprawnienie pracodawcy — rada musi wyrazié zgode — i to zanim informacja
zostanie przekazana w danej formie.

! Ustawa z 4 wrzesnia 2026 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz

ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji — Dz.U.
i 22026 1. poz. 1340

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule ,Nowe sposoby
i komunikacji pracodawcdw ze zwigzkami zawodowymi i radami pracownikow”.

Oprac. Marek Skatkowski

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

na www.inforlex.pl (po zalogowaniu)

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

i O Wejdz na www.inforlex.pl



lIl. STANOWISKA URZEDOWE

Czy mozna zatrudnia¢ opiekunow
na umowe o swiadczenie ustug
— interpretacja GIP

Jesli opiekun/opiekunka nie podlega biezgcemu kierownictwu pracodawcy,
sam decyduje o swojej dostepnosci, nie ma obowigzku przyjmowania kaz-
dorazowych zleceh oraz samodzielnie organizuje harmonogram czynnosci
u podopiecznego, to nie dochodzi do spetnienia warunkéw witasciwych dla
stosunku pracy. Tym samym zatrudnienie takiej osoby na podstawie umowy
o $wiadczenie ustug jest dopuszczalne. Tak uznat GIP w interpretacji indywi-
dualnej z 21 wrzesnia 2026 r. (sygn. GIP-GPP.5180.12.2026.7).

W wyniku zgtoszonego wniosku o wydanie interpretacji indywidualnej Gtowny Inspektor
Pracy odnidst sie do problemu wykonywania pracy w ramach umowy o $wiadczenie ustug
przez opiekunow osob niepetnosprawnych, w podesztym wieku oraz innych wymaga-
jacych pomocy. Uznat, ze wskazany przez wnioskodawce sposob wykonywania pracy
dopuszcza mozliwos¢ jej $wiadczenia na podstawie umowy cywilnoprawne;.

Charakter pracy opiekunéw

Whnioskodawca wskazat GIP, ze spotka prowadzi dziatalno$¢ polegajgca na swiadcze-

niu ustug opieki domowej nad osobami w podesztym wieku, osobami niepetnospraw-

nymi lub wymagajgcymi pomocy w codziennym funkcjonowaniu, przede wszystkim na

terenie Niemiec. W zwigzku z tym spotka zawiera ramowe umowy o $wiadczenie ustug

z 0sobami fizycznymi, nieprowadzgcymi dziatalnosci gospodarczej, ktore w jej imieniu

wykonujg ustugi opieki domowe;.

Swiadczenie pracy odbywa sig za wynagrodzeniem, a takze z reguty osobiscie,

przy czym pensja przystuguje wytacznie za okresy, w ktérych dana osoba zde-

cyduje, ze bedzie Swiadczy¢ ustugi. Zdarza sie, ze okresy przerw przy wykonywaniu

ustug sg dtugie z powodu braku dyspozycyjnosci opiekuna/opiekunki.

Do obowigzkdw opiekundw nalezg m.in.:

B czynnosci zwigzane z utrzymaniem podstawowej higieny osobistej przez osobe
podopieczna,

B pomoc osobie podopiecznej w zaspokajaniu jej podstawowych potrzeb,

B czynnosci zwigzane z utrzymaniem przez osobe podopieczng relacji rodzinnych, to-
warzyskich i pozostatych,
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B wspotprowadzenie gospodarstwa domowego,
B Cczynnosci zwigzane z utrzymaniem fizycznej i psychicznej sprawnosci.

W przypadku gdy dla danej osoby podopiecznej maja by¢ swiadczone ustugi opieki, zle-
ceniodawca w ustalonej kolejnosci zgtasza sie do opiekunow, z ktérymi zawart umowe
cywilnoprawna, sktadajgc im oferte wyjazdu do danej osoby. Czesto okazuje sig, ze we
wskazanym okresie opiekun/opiekunka nie jest dyspozycyjny i w takiej sytuacji zlecenio-
dawca poszukuje innej osoby. Dopiero po zaakceptowaniu oferty wyjazdu przez opiekuna/
opiekunke wystawiane jest zlecenie wyjazdu, poniewaz nigdy nie jest on narzucany z gory.
Kazdy opiekun/opiekunka musi bowiem ocenic, czy, biorgc pod uwage stan osoby pod-
opiecznej, rozmiar wymaganej opieki oraz jej indywidualne cechy, jest w stanie sprostac
temu fizycznie i psychicznie. Zleceniobiorcy nie muszg zatem, przebywajgc w Polsce,
pozostawacé w gotowosci na wezwanie zleceniodawcy. Ponadto mogg za uprzednim
poinformowaniem wréci¢ wezesniej do swojego miejsca zamieszkania z powodow rodzin-
nych, zdrowotnych czy innych, nawet jezeli uprzednio zgodzity sie na wyjazd.

Bedac na miejscu u wybranej osoby, opiekun/opiekunka samodzielnie decyduje
o rodzaju zadan wykonywanych w danym czasie czy o planie dnia — podziat czyn-
nosci nalezy do opiekuna/opiekunki, a zleceniodawca nie narzuca grafiku pracy.
Whnioskodawca w zaden sposob nie nadzoruje rowniez zadan realizowanych przez opie-
kunow, poniewaz sg one wykonywane z dala od jego siedziby.

Ponadto w umowie o $wiadczenie ustug wskazano, ze w sytuacji, gdy ustugobiorca chce
uzyskac¢ zgode na zastgpienie go w wykonywaniu ustug wynikajgcych z takiej umowy,
powinien zgtosic¢ to z 7-dniowym wyprzedzeniem ustugodawcy i uzyskac jego pisemng
zgode na zastepstwo.

Stanowisko GIP

Po analizie przedstawionego stanu faktycznego GIP uznat za prawidtowe wykonywanie
wskazanego rodzaju pracy na podstawie umowy o $wiadczenie ustug.

Interpretacja GIP z 21 wrzesnia 2026 r. (sygn. GIP-GPP.5180.12.2026.7)

dawca nawigzuje z osobami fizycznymi w celu wykonywania ustug opieki domowej nie
bedzie wykazywat cech konstrukcyjnych dla stosunku pracy w szczegolnosci podporzad-
kowania i ciggtosci oraz dziatania na ryzyko pracodawcy.

@ (...) Z przedstawionego stanu faktycznego wynika, ze stosunek prawny, ktory Wniosko-

(...) W ninigjszej sprawie Opiekun/Opiekunka nie $wiadczy pracy w warunkach podporzadkowania pra-
codawcy, a zgodnie z przedstawionym wzorem umowa przewiduje mozliwo$¢ zastepstwa. Powierzenie
wykonywania czynnosci osobom trzecim zgodnie z postanowieniami umowy jest obarczone pewnymi
warunkami i karg umowng w przypadku jej niedochowania, jednak analiza wyfacznie zapisow umowy
i tresci wniosku nie daje podstaw do uznania tego postanowienia umowy za pozorne.

Brak bezwzglednego obowiazku osobistego $wiadczenia pracy, np. przez umieszczenie w umowie
klauzuli wykonywania ustug przez osobe trzecia — zastepce, jest niedopuszczalny w umowie o prace,




a tym samym wyklucza mozliwos¢ zakwalifikowania stosunku prawnego jako umowy o prace. Umo-
wa 0 prace nie dopuszcza bowiem wyjatkdw od zasady osobistego wykonywania umowionej pracy i nie
przewiduje odpowiedzialnosci materialnej za naruszenie tego obowigzku. Wazne jest jednak, aby klauzula
umowna przewidujgca mozliwo$¢ skorzystania z podwykonawcy nie byta zastrzezona dla pozoru, ale
zeby wskazane osoby mialy faktycznie mozliwo$¢ spetnienia Swiadczenia przez osobe trzecig (wyrok
Sadu Najwyzszego z 5 maja 2010 r., | PK 8/10).

Ponadto Wnioskodawca wskazat, ze przedmiotem zlecenia bedzie wykonywanie czynno$ci zwigzanych
z utrzymaniem podstawowej higieny osobistej przez Osobe Podopieczng, pomoc w zaspokajaniu jej pod-
stawowych potrzeb, w tym réwniez czynno$ci zwiazane z jej odzywianiem, utrzymaniem przez Osobe
Podopieczng relacji rodzinnych, towarzyskich i pozostatych, wspotprowadzenie gospodarstwa domo-
wego, utrzymaniem fizycznej i psychicznej sprawnosci Osoby Podopiecznej, przemieszczanie Osoby
Podopiecznej oraz pozostate czynnosci (niemedyczne) przy realizacji ktorych nie bedzie wydawat bie-
zacych polecen co do sposobu wykonania pracy, czasu i miejsca $wiadczenia pracy. Zleceniobiorca/
Zleceniobiorczyni samodzielnie podejmuje decyzje co do sposobu, kolejnosci i formy wykonywania
ww. czynnoS$ci w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci Osoby Podopiecznej. Opiekun/Opiekunka nie wy-
konuije ustug dla Wnioskodawcy tylko dia Osoby Podopiecznej. Z nig ustala dogodny czas $wiadczenia
ustug, dokfadny ich zakres, nie jest w zaden sposob podporzadkowany Wnioskodawcy, nie wykonuje
jego polecen opiekujac sie Osoba Podopieczna.

Dla stwierdzenia, ze pracownicze podporzadkowanie pracownika pracodawcy wystepuje w tresci sto-
sunku prawnego z reguty wskazuije sie na takie elementy jak: okre$lony czas pracy i miejsce wykonywa-
nia czynno$ci, podpisywanie listy obecnosci, podporzadkowanie pracownika regulaminowi pracy oraz
poleceniom kierownictwa co do miejsca, czasu i Sposobu wykonywania pracy oraz obowigzek prze-
strzegania norm pracy, obowiazek wykonywania polecen przetozonych, wykonywanie pracy zmianowej
i stafa dyspozycyjno$¢, doktadne okreslenie miejsca i czasu realizacji powierzonego zadania oraz ich
wykonywanie pod nadzorem kierownika.

Takich czynno$ci Zleceniobiorca/Zleceniobiorczyni zgodnie z prezentowang umowa nie wykonuje. W szcze-
glInosci nalezy zwrdci¢ uwage, ze nie tylko nie s3 wydawane Zadne biezace polecenia ani nie jest pro-
wadzony staty nadzor nad realizacja zleconych zadan, ale Zleceniobiorca/Zleceniobiorczyni nie pozostaje
w dyspozycji Wnioskodawcy w czasie po zakonczeniu wspdtpracy z dang Osobg Podopieczna. Zlece-
niobiorca/Zleceniobiorczyni moze przyjac lub odrzuci¢ oferte opieki nad nowa osoba, co nie pozwala
stwierdzi¢ ani ciggtosci Swiadczenia pracy ani podlegania kierownictwu Wnioskodawcy w zakresie
wykonywania zadan.

Whioskodawca ze wzgledu na posiadanie wytacznie przez Zleceniobiorce/Zleceniobiorczynie biezacych
informacii o stanie zdrowia i potrzebach Osoby Podopiecznej oraz do$wiadczenie zawodowe pozostawit
mu swobode w sposobie i zakresie realizacji opisanych we wniosku czynnosci. W systemie ,autono-
micznego” podporzadkowania pracowniczego pracodawca okre$la przynajmniej godziny pracy i wyzna-
cza zadania, natomiast sposob realizacji tych zadan pozostawiony jest pracownikowi. Taka sytuacija nie
zachodzi jednak w przedstawionym we wniosku stosunku prawnym bowiem to Osoba Podopiecznego
determinuje czas, miejsce i zakres wykonywania zlecen, a Wnioskodawca jedynie okresla ramy czaso-
we i Osobe Podopiecznego.

Nadto w zakresie oceny stosunku prawnego opisanego we wniosku na uwage zastuguje fakt, iz Zle-
ceniobiorca/Zleceniobiorczyni otrzymuje wynagrodzenie jedynie za wykonang w danym czasie prace,
powyzsze podwaza rowniez istnienie po stronie Wnioskodawcy ryzyka gospodarczego i socjalnego,
a ktore to elementy, jak to zostafo wskazane wyzej, sg istotne, a zarazem konieczne dla przyjecia istnie-
nia stosunku pracy.




W sytuacji bowiem gdy Zleceniobiorca/Zleceniobiorczyni nie pracuje wynagrodzenie nie jest mu
nalezne. Ponadto obca dla stosunku pracy jest rowniez instytucja kary umownej m.in. za nieprawidtowe
realizowanie postanowien umowy dotyczace zadeklarowanej przy przyjmowaniu zlecenia dyspozycyjnosci.

(...) W przedmiotowej sprawie dla oceny powyzszego istotne znaczenie maja zatem réwniez okoliczno-
$ci poprzedzajace zawarcie przez strony umowy cywilnoprawnej. Z przedstawionego stanu faktycznego
i wzoru umowy wynika, ze informacja o realizacji wspotpracy na podstawie umowy cywilnoprawnej
jest przekazywana na etapie rekrutacji oraz poprzez zawarcie jednoznacznych postanowien, co do
formy umowy i brak zamiaru nawiazania stosunku pracy. Z tresci wzoru umowy wprost wynika, ze
strony zawierajg umowe cywilnoprawng o Swiadczenie ustug, do ktorej stosuje sig przepisy Kodeksu
Cywilnego i potwierdzaja, ze ich intencjg i zamiarem nie jest zawarcie umowy 0 prace w rozumieniu
Kodeksu Pracy. Zatem strony opisanego stosunku prawnego od samego poczatku majg petng $wia-
domo$¢ jaki rodzaj umowy bedzie ich taczyc.

Artykut 22 § 11" k.p. nie stwarza prawnego domniemania zawarcia umowy o prace.

W przedstawionym stanie faktycznym zlecone ustugi nie sq wykonywane w warunkach podporzadko-
wania Wnioskodawcy i na jego ryzyko, Opiekun/Opiekunka moze nie przyja¢ oferty $wiadczenia ustug
opiekunczych, moze zrezygnowac w trakcie ich wykonywania i nie pozostaje w dyspozycji Wnioskodawcy
w czasie, gdy nie realizuje konkretnego zlecenia. Ponadto wykonywanie czynnosci nie nastepuje w sposob
ciagly, bowiem po zakonczeniu wspofpracy z dang 0sobg Podopieczng moze nastapi¢ znaczna przerwa
we wspotpracy z Wnioskodawcg, a dodatkowo strony umowy cywilnoprawnej maja petng Swiadomos¢
0 rodzaju i konsekwencjach podejmowanej formy wspofpracy.

Whioski wynikajace z interpretacji GIP

Z przedstawionej przez GIP interpretacji wynika, ze istotnym elementem decydujgcym
0 dopuszczalnosci wykonywania pracy na podstawie umowy o $wiadczenie ustug jako
opiekun/opiekunka jest swoboda w ustalaniu rozktadu dnia i formy opieki, uwzglednia-
jaca stan zdrowia osoby podopiecznej, oraz brak statego podporzgdkowania organiza-
cyjnego. Kluczowe jest tez to, ze opiekunowie nie majg obowigzku wykonywania pracy
osobiscie i mogg wskaza¢ swojego zastepce. Ponadto GIP zwrécit uwage, ze juz na
etapie rekrutacji strony ustalajg wykonywanie pracy w ramach umowy cywilnoprawnej
i wykluczajg nawigzanie stosunku pracy. Te elementy przede wszystkim zadecydowaty,
ze praca opiekunow w przedstawione| sytuacji moze by¢ wykonywana na podstawie
umowy o $wiadczenie ustug, a nie umowy o prace.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 22 § 1§ 101 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)
art. 14b ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 473)

©®

Marek Skatkowski

prawnik, ekspert w zakresie prawa pracy z ponad 25-letnim doswiadczeniem zawodowym,
autor wielu publikaciji z tej tematyki



IV. TEMAT NUMERU

Przekroczenie limitu sktadek ZUS
| progu podatkowego w 2026 r.
— skutki dla pracodawcy

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o
W 2026 r. doszto do znacznego wzrostu rocznego limitu podstawy wymia-
ru sktadek emerytalnych i rentowych wzgledem 2025 r. — z 260 190 zt do
282 600 zt. Bez zmian pozostat natomiast prog podatkowy, ktéry od kilku lat
wynosi 120 000 zt. Pracodawca musi kontrolowa¢ obie wskazane granice.
Po przekroczeniu pierwszej z nich ptatnik sktadek do konca grudnia 2026 r.
przestaje nalicza¢ i odprowadza¢ do ZUS skfadki emerytalng i rentowg oraz
sktadke na Fundusz Emerytur Pomostowych, a po przekroczeniu drugiej
— oblicza zaliczke na podatek wedtug wyzszej, 32% stawki.

Znaczenie wskazanych limitow nie ogranicza sie przy tym do samego naliczania sktadek
i zaliczek podatkowych. Ich przekroczenie wptywa rowniez na ustalanie podstawy wy-
miaru swiadczen chorobowych oraz na wysokos$c¢ potrgcen z wynagrodzenia za prace,
w tym kwoty wolnej od potrgcen. Wszystkie te zagadnienia omawiamy ponizej na przy-
ktadach uwzgledniajgcych kwoty i stawki obowigzujgce w 2026 .

Ustalanie limitu 30-krotnosci

Roczna podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe nie moze
przekroczy¢ kwoty odpowiadajgcej 30-krotnosci prognozowanego przecietnego wyna-
grodzenia miesiecznego w gospodarce narodowej na dany rok kalendarzowy, przyjetego
w ustawie budzetowej, ustawie o prowizorium budzetowym lub w ich projektach. Gdyby
takie ustawy nie zostaty uchwalone, punktem odniesienia jest przecietne miesieczne
wynagrodzenie z Il kwartatu roku poprzedniego (art. 19 ust. 1 ustawy z 13 pazdzierni-
ka 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych, dalej: ustawa systemowa). Na 2026 .
prognozowane przecietne miesieczne wynagrodzenie okreslono na poziomie 9420 zf,
zatem roczny limit wynosi 282 600 zt (30 x 9420 zt).

Limitu 30-krotnosci nie uwzglednia sie¢ natomiast przy ustalaniu podstawy wymiaru
sktadek na ubezpieczenia chorobowe i wypadkowe oraz na ubezpieczenie zdro-
wotne. Nie ma on réwniez zastosowania do skiadek na FP, FS i FGSP.

Jezeli osktadkowany przychod ubezpieczonego przekroczy w trakcie roku omawiany
putap, ptatnik —az do konca grudnia — przestaje nalicza¢ i odprowadzac¢ do ZUS sktadki
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe oraz skfadke na Fundusz Emerytur Pomosto-
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wych (FEP). Pozostate naleznosci sktadkowe optaca sie natomiast nadal na zasadach
ogolnych, bez wzgledu na osiggniecie wskazanego limitu.

m Sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe nie nalicza sie od

tej czesci przychodu ubezpieczonego, ktéra przekracza roczny limit podstawy
ich wymiaru.

Ustalajgc, czy i kiedy doszto do przekroczenia limitu, nalezy pamietac, ze:

m przychdd podlegajgcy osktadkowaniu sumuje sie narastajgco od stycznia danego
roku,

B liczy sie data wyptaty osktadkowanych swiadczen, a nie okres, za ktory one przystu-
guja.

Jak wskazuje ZUS, w rachunku tym uwzglednia sie podstawe wymiaru sktadek ze wszyst-

kich tytutéw do ubezpieczen, z ktdrych optacane sg sktadki na ubezpieczenia spoteczne

(np. zumowy o prace i umowy zlecenia). Bez znaczenia pozostaje przy tym, czy ubez-

pieczenia emerytalne i rentowe z danego tytutu byty obowigzkowe, czy ubezpieczony

przystgpit do nich dobrowolnie.

Wiedze o tym, ze ubezpieczony osiggnat roczne ograniczenie podstawy wymiaru skia-
dek, pracodawca moze uzyskac z:

m oswiadczenia ubezpieczonego, jezeli do optacania za niego sktadek na ubezpiecze-
nia emerytalne i rentowe jest zobowigzany wiecej niz jeden ptatnik — w takiej sytua-
cji w raporcie imiennym ZUS RCA skfadanym za ubezpieczonego, ktérego dotyczy
przekroczenie, w polu 02 bloku III.B nalezy poda¢ kod 1,

m wiasnej dokumentacji ptacowej — wowczas w raporcie imiennym ZUS RCA skfada-
nym za ubezpieczonego, ktérego dotyczy przekroczenie, w polu 02 bloku II1.B nalezy
podac kod 2,

m informacji uzyskanej z ZUS — w raporcie imiennym ZUS RCA sktadanym za ubezpie-
czonego, ktdrego dotyczy przekroczenie, w polu 02 bloku Ill.B nalezy poda¢ wow-
czas kod 3.

Ustalenie, czy doszto do przekroczenia rocznej granicy podstawy wymiaru sktadek,
mozna tez powierzy¢ ZUS, sktadajgc wniosek RRP. Mozna to zrobi¢ elektronicznie za
posrednictwem PUE ZUS, osobiscie w placowce ZUS albo poczta.

Wz6r wniosku RRP znajduje sig na stronie e-wydania MPPiU: www.inforlex.pl (po
zalogowaniu).

Zawiadomienie o przekroczeniu rocznego limitu
skiadek

Co do zasady obowigzek kontrolowania, czy roczny przychod zatrudnionego nie prze-
kroczyt 30-krotnosci prognozowanego przecietnego wynagrodzenia miesiecznego w go-



IV. TEMAT NUMERU

spodarce narodowej, spoczywa na ptatniku sktadek. Inaczej jest, gdy pracownik ma
kilku pracodawcow — wéwczas to on sam powinien $ledzi¢ narastanie podstawy wy-
miaru skiadek w ciggu roku i dbac o to, by nie pobrano od niego zbyt wysokich skiadek
emerytalno-rentowych. W tym celu o0 osiggnigciu gérnego putapu podstawy wymiaru
sktadek musi zawiadomi¢ wszystkich swoich ptatnikéw (art. 19 ust. 6 ustawy syste-
mowej). Dla celéw dowodowych pracodawca powinien zgdac takiej informacii na pismie.

m Ubezpieczony zatrudniony w kilku firmach musi poinformowac¢

kazdego z ptatnikdw o przekroczeniu rocznej podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

Trzeba przy tym pamietac, ze skutki btednego zawiadomienia, wskutek ktérego nie zostaty
optacone nalezne skfadki, obcigzajg ubezpieczonego. Pracodawca moze wiec zgdac od
niego sptaty cafego powstatego zadtuzenia, tgcznie z odsetkami za zwioke (§ 10 rozpo-
rzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe).

PRZYKLAD

Anna B. pracuje w firmie konsultingowej za statym wynagrodzeniem w wysokosci
26 000 zt miesiecznie. Do konca pazdziernika 2026 r. jej osktadkowany przychod
wyniost 260 000 zt (10 x 26 000 zt), a wiec miescit sie w limicie. Po doliczeniu listopa-
dowej pensji wyniesie on juz 286 000 zt (11 x 26 000 zt).

Kwote przekroczenia rocznej podstawy wymiaru sktadek ustalono nastepujgco:

286 000 zt — 282 600 zt = 3400 zt.

Podstawe wymiaru sktadek emerytalno-rentowych za listopad otrzymamy, pomniej-
szajgc miesieczne wynagrodzenie o kwote przekroczenia:

26 000 zt — 3400 zt = 22 600 zt.

Za listopad 2026 r. pracodawca naliczy wiec skfadki na ubezpieczenia emerytalne
i rentowe od kwoty 22 600 zt, a za grudzien nie naliczy ich wcale. Podstawa wymiaru
pozostatych sktadek pozostaje natomiast petne wynagrodzenie, tj. 26 000 zt.

Zatrudnienie u dwoch pracodawcow a roczny limit
podstawy wymiaru sktadek

Gdy pracownik jest zatrudniony w dwoch firmach, kazda z nich moze ustali¢ prawidiowg
podstawe wymiaru sktadek emerytalno-rentowych w miesigcu przekroczenia limitu za
pomoca nastepujgcego wzoru:

x=(@xc):b

gdzie:
a —tgczna kwota przekroczenia ograniczenia podstawy sktadek u obydwu pracodawcow w mie-
sigcu, w ktorym nastapito przekroczenie,
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b —tgczna kwota przychodu osiggnieta u obydwu pracodawcow w miesigcu, w ktorym nastgpito
przekroczenie,

¢ — przychodd osiggniety u danego pracodawcy w miesigcu, w ktorym nastgpito przekroczenie,

x —wartos¢ przekroczenia kwoty granicznej przez ubezpieczonego za dany miesigc u danego
pracodawcy.

PRZYKLAD

Paulina K., 29-letnia mieszkanka Gdanska, pracuje w dwoch spotkach: A i B. W listo-
padzie 2026 r. ztozyta w obu firmach pisemne oswiadczenia, z ktérych wynika, ze jej
przychdd stanowigey podstawe wymiaru sktadek emerytalno-rentowych za okres od
stycznia do pazdziernika wyniost tgcznie 271 500 zt. Za listopad otrzyma w spotce

A 16 400 zt, a w spotce B — 12 300 zt.

Po doliczeniu listopadowych przychoddw do dotychczasowej podstawy spotki usta-
lity, ze roczny limit zostanie przekroczony o 17 600 zt:

m 271500zt + 16 400 zt + 12 300 zt — 282 600 zt (roczny limit) = 17 600 zt.

Spotka A powinna wiec naliczy¢ skfadki emerytalno-rentowe od kwoty 6342,86 zt:

m (17600 zt x 16 400 zt) : 28 700 zt = 10 057,14 zt,

m 16 400 zt — 10 057,14 zt = 6342,86 zt.

Z kolei spotka B naliczy je od kwoty 4757,14 zt:

m (17600 zt x 12 300 zt) : 28 700 zt = 7542,86 zt,

m 12 300 zt — 7542,86 zt = 4757,14 zt.

Dzieki temu fgczna podstawa skfadek emerytalno-rentowych z obu tytutow zatrzyma
sie doktadnie na poziomie rocznego limitu:

m 271500 zt + 6342,86 zt + 475714 zt = 282 600 zt.

Warto podkresli¢, ze zaprzestanie optacania sktadek po osiggnieciu limitu nie oznacza
ustania ubezpieczen emerytalnego i rentowych. Okres, w ktérym sktadki te nie sg opta-
cane z powodu przekroczenia w ciggu roku kalendarzowego rocznej podstawy ich
wymiaru, traktuje sie jak okres ubezpieczenia w rozumieniu ustawy z 17 grudnia
1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotfecznych.

PRZYKLAD

We wrzesniu 2026 r. osktadkowane przychody petnoetatowego pracownika osiggnety
roczny limit podstawy wymiaru sktadek emerytalno-rentowych wynoszacy 282 600 zt.
Od nadwyzki ponad ten pufap pracodawca przestat wiec nalicza¢ i odprowadzac do
ZUS skiadki na te ubezpieczenia. Nie oznacza to jednak, ze pracownik przestal pod-
legac ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym —we wrzesniu i w kolejnych miesig-
cach trwania stosunku pracy nadal podlega im obowigzkowo.



Nadptata sktadek — korekta dokumentéw i zwrot

W praktyce dosc¢ czesto dochodzi do nadptaty sktadek emerytalno-rentowych, naliczo-
nych od podstawy przekraczajacej roczny limit. Przyczyng moze byc¢ btad osoby spo-
rzadzajgcej liste ptac lub programu ptacowego, a takze niepoinformowanie pracodaw-
cy przez pracownika o przychodach z innych zrodet. Nadptate ZUS zalicza z urzedu na
poczet zalegtych lub biezgcych sktadek, a gdy ich brak — na poczet przysztych. Platnik
moze tez wystgpi¢ o zwrot nienaleznie optaconych sktadek emerytalno-rentowych (po-
mniejszonych o sktadke zdrowotng, ktdra — wskutek obnizenia jej podstawy o nienalez-
ne sktadki — zostata optacona w zanizonej wysokosci), o ile nie ulegty przedawnieniu.

Powstanie nadptaty pocigga za sobg obowigzek:

m skorygowania dokumentow rozliczeniowych ZUS — komplet korygujacy za miesiac,
w ktorym powstata nadptata, obejmuje raport ZUS RCA ze skfadkami na ubezpie-
czenia spoteczne i zdrowotne obliczonymi od prawidtowych podstaw wymiaru oraz
deklaracje rozliczeniowa ZUS DRA z prawidtowym rozliczeniem sktadek i wyptaco-
nych $wiadczen za wszystkich ubezpieczonych, uwzgledniajgcg zmiany wynikajace
z korygujacego raportu ZUS RCA,

m dokonania zwrotu osobie, ktérej dotyczy nadptata, sktadek niestusznie pobranych
Z jej wynagrodzenia — zwrot w tym zakresie nie podlega sktadkom ZUS i powinien
by¢ dokonywany po uprzednim pomniejszeniu o powstatg niedoptate skfadki na
ubezpieczenie zdrowotne, a takze o zaliczke na podatek dochodowy od 0sdéb fizycz-
nych, ktérg nalezy skalkulowa¢ od sumy przychodow postawionych do dyspozycii
zatrudnionemu w miesigcu wyptacania mu nadptaconych sktadek ZUS (w podstawie
opodatkowania uwzglednia sie kwote sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rento-
we pobranych ze srodkdw zatrudnionego ponad roczny limit przed pomniejszeniem
o niedoptate sktadki zdrowotne;j).

PRZYKLAD

tddzka firma dowiedziata sie w pazdzierniku 2026 r., ze jeden z jej pracownikow
— z uwagi na dodatkowe przychody z innego miejsca pracy — przekroczyt we wrzes-
niu 2026 r. roczng podstawe wymiaru sktadek emerytalno-rentowych. Pracodawca
nie uwzglednit tego faktu i naliczyt sktadki od petnej kwoty. Okazato sie, ze wrzesnio-
wa podstawa skfadek emerytalno-rentowych powinna wynies¢ 6500 zt, a przyjeto ja
w wysokosci 12 000 zt. Pracownik rozlicza sie wspolnie z matzonkiem.

Wysokos$¢ nadptaty ustalono w nastepujgcy sposob:

Rozliczenie R?;';ﬁ;fﬂ?;v' Roznica
A wynagrodzenia w wysokosci
Lp. Wyszczegbinienie 22 09/2026 preed | 22 ﬂgﬁ :23352 skladek
korekt (z1) P ()
()
1 2 3 4 5
1 | wynagrodzenie brutto 12 000,00 12 000,00 -




1 2 3 4 5

2 | podstawa wymiaru sktadek na ubez- 12 000,00 6500,00 5500,00
pieczenia spoteczne

3 | sktadka na ubezpieczenie emerytalne 1171,20 634,40 536,80
(poz. 2x9,76%)

4 | skfadka na ubezpieczenia rentowe 180,00 97,50 82,50
(poz. 2 x1,5%)

5 | sktadka na ubezpieczenie chorobowe 294,00 294,00 -
(poz. 1x2,45%)

6 | suma sktadek na ubezpieczenia spo- 1645,20 1025,90 619,30
teczne (poz. 3 + poz. 4 + poz. 9)

7 | podstawa wymiaru skfadki na ubez- 10 354,80 10 974,10 -619,30
pieczenie zdrowotne (poz. 1 - poz. 6)

8 | sktadka na ubezpieczenie zdrowotne 931,93 987,67 —-55,74
naliczona (poz. 7 x 9%)

9 | skfadka na ubezpieczenie emerytal- 1171,20 634,40 536,80
ne finansowana przez pracodawce
(poz. 2 x9,76%)

10 | skfadka na ubezpieczenia rentowe fi- 780,00 422,50 357,50
nansowana przez pracodawce (poz. 2
X 6,5%)

Z powyzszych wyliczen wynika, ze:

m nadpfata sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe finansowanych przez
pracownika wynosi 619,30 zt (536,80 zt + 82,50 zf),

m niedopfata sktadki na ubezpieczenie zdrowotne to 55,74 zt,

m nadpfata sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe finansowanych przez
pracodawce wynosi 894,30 zt (536,80 zt + 357,50 zf).

Przyjmujac, ze w rozstrzyganym przypadku:

m pracodawca zwrocit nadptate sktadek pracownikowi w pazdzierniku 2026 r., w kto-
rym to miesigcu pensja brutto zatrudnionego wyniosta 12 000 zt,

m pracownik jest uprawniony do podstawowych kosztéw uzyskania przychodu
i 1/12 kwoty zmniejszajgcej podatek,

lista ptac za pazdziernik 2026 r. powinna wygladac¢ nastepujgco:

Sktadniki Dziatanie Kwota (z)
1 2 3
wynagrodzenie za prace brutto - 12 000,00
kwota nadptaty sktadki emerytalnej i rentowej naleznej do - 619,30
zwrotu pracownikowi
podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie chorobowe 12 000 zt 12 000,00




1 2 3
skfadka na ubezpieczenie emerytalne - 0,00
skfadka na ubezpieczenia rentowe - 0,00
skfadka na ubezpieczenie chorobowe 12 000 zt x 2,45% 294,00
suma sktadek na ubezpieczenia spofeczne 0zt +0zt + 294,00
294 7t
koszty uzyskania przychodu - 250,00
podstawa obliczenia zaliczki na podatek po zaokragleniu do 12 000 zt + 12 075,00
petnych ztotych 619,30 zt — 294 z
-250z
kwota zmniejszajgca miesigczng zaliczke podatkowa - 300,00
zaliczka na podatek przed zaokragleniem (12075 zt x 12%) 1149,00
-300zt
podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdrowotne 12 000 zt — 294 zt 11 706,00
sktadka zdrowotna 11706 zt x 9% 1053,54
zaliczka na podatek do przekazania na rachunek urzedu - 1149,00
skarbowego po zaokragleniu do petnych ztotych
niedoptata skfadki na ubezpieczenie zdrowotne powstata - 55,74
wskutek nadptaty sktadek na ubezpieczenia spoteczne (po-
mnigjszajgca kwote nadptaty do wyptaty)
kwota do wyptaty 12 000 zt + 10 067,02
619,30 zt — 294 zt
—-1053,54 zt -
1149 zt - 55,74 1

Przekroczenie progu podatkowego

Obliczajgc zaliczki na podatek od dochoddw pracowniczych uzyskanych od stycznia do

grudnia 2026 r., nalezy stosowac¢ stawke wiasciwg dla poziomu dochodu osiggnietego

narastajgco od poczatku roku.

Tabela. Wysokos$é stawki podatku dochodowego od oséb fizycznych w zaleznosci
od wysokosci dochodu

Stawka podatku

Dochod, do kiérego ma zastosowanie stawka podatku

12%

uzyskany przez pracownika w danym miesiacu, jezeli w cato$ci narastajgco w 2026 .
nie przekroczyt kwoty stanowigcej gorng granice pierwszego przedziatu skali po-
datkowej, tj. 120 000 zt

12% 1 32%

uzyskany przez pracownika w danym miesigcu, jezeli w czesci narastajaco w 2026 1.
nie przekroczyt 120 000 zt i w czesci przekroczyt nadwyzke ponad 120 000 zt

32%

uzyskany przez pracownika w danym miesigcu, jezeli w cato$ci narastajgco w 2026 1.
przekroczyt 120 000 zt




Pracownik moze zmniejszy¢ obcigzenie wyzszg stawkg podatku, a nawet catkowicie go
unikngg¢, jesli ztozy pracodawcy oswiadczenie, ze za dany rok zamierza rozliczy¢ sie wspol-
nie z matzonkiem albo jako osoba samotnie wychowujgca dziecko. Warunkiem jest przy
tym, aby przewidywane, wskazane w o$wiadczeniu dochody pracownika za rok podatkowy:

B nie przekroczyty 120 000 zt, a matzonek lub dziecko nie uzyskiwat zadnych docho-
dow, lub

B jezeli przekroczg ww. kwote — matzonek lub dziecko nie uzyskiwali zadnych dochodow
lub dochody matzonka lub dziecka miescity sie w nizszym przedziale skali podatkowe;.

W obu wskazanych wyzej przypadkach zaliczki na podatek dochodowy za wszystkie
miesigce roku wynoszg 12% dochodu uzyskanego w danym miesigcu. Jednak w pierw-
szym przypadku zaliczki te sg dodatkowo pomniejszane za kazdy miesigc o 1/12 kwoty
zmniejszajacej podatek (maksymalnie o 600 zf), natomiast w drugim przypadku — o jedng
kwote zmniejszajgcg. W kazdej z tych sytuacii stosowanie jednej kwoty zmniejszajgce;
podatek jest uzaleznione od posiadania do niej prawa.

Pracodawca, ktory otrzymat takie oswiadczenie, stosuje opisane zasady poboru zaliczek
najpozniej od miesigca nastepujgcego po miesigcu jego ztozenia.

PRZYKLAD

34-letni pracownik, ktory nie uczestniczy w PPK i nie korzysta z ,zerowego PIT”, otrzy-

muje stafg pensje w wysokosci 30 000 zt brutto miesiecznie. Przystuguja mu podsta-

wowe koszty uzyskania przychodu (250 zt) oraz 1/12 kwoty zmniejszajgcej podatek

(800 zt). Jego miesieczny dochdd, czyli przychdd pomniejszony o koszty uzyskania

przychodu i sktadki na ubezpieczenia spoteczne, wynosi 25 637 zt:

m 30 000 zt — 4113 zt (sktadki na ubezpieczenia spoteczne finansowane przez pra-
cownika) — 250 zt = 25 637 zt.

Dochaod pracownika liczony narastajgco od poczagtku roku przekroczyt prog podat-
kowy w maju 2026 r. (5 miesiecy x 25 637 zt = 128 185 zt; 128 185 zt > 120 000 z).
Oznacza to, ze od majowego dochodu zaliczke trzeba obliczy¢ z zastosowaniem
dwoch stawek: 12% i 32%.

Lista ptac za maj 2026 r. powinna wygladac¢ nastepujgco:

Lp. Pozycja Dziatanie Kwota (zt)

1 2 3 4

1 | wynagrodzenie za prace - 30 000,00

2 | podstawa wymiaru skfadek na ubez- | 30 000 zt 30000,00
pieczenia spofeczne (poz. 1)

3 | skfadka na ubezpieczenie emerytalne | 30 000 zt x 9,76% 2928,00
(poz. 2 x9,76%)

4 | sktadka na ubezpieczenie rentowe | 30 000 zt x 1,5% 450,00
(poz. 2 x 1,5%)




1 2 3 4
5 | sktadka na ubezpieczenie chorobowe | 30 000 zt x 2,45% 735,00
(poz. 2 x 2,45%)
6 | suma skfadek na ubezpieczenia spo- | 2928 zt + 450 zt + 735 zt 4113,00
teczne (poz. 3 + poz. 4 + poz. 5)
7 | koszty uzyskania przychodu - 250,00
8 | podstawa obliczenia zaliczki na poda- | 30 000 zt — 4113 zt — 250 zt 25 637,00
tek, po zaokragleniu do petnych zfo-
tych (poz. 1 - poz. 6 — poz. 7)
9 | kwota zmniejszajaca miesigczng za- | — 300,00
liczke na podatek
10 | zaliczka na podatek do przekazania | 1) dochdd podlegajacy opodatkowaniu 4413,00
na rachunek urzedu skarbowego, po stawka 12%: 120 000 zt — 102 548 zt
zaokragleniu do petnych ztotych (faczny dochod uzyskany w okresie od
stycznia do kwietnia 2026 r.: 4 miesigce
X 25 637 zt) = 17 452 zt;
2) dochod podlegajacy opodatkowaniu
stawka 32%: 128 185 zt (faczny do-
chod uzyskany w okresie od stycznia do
maja 2026 r.: 5 miesiecy x 25 637 zf) -
120 000 zt = 8185 zt; zaliczka na poda-
tek: (17 452 ztx 12%) + (8185t x 32%)
—300 zt = 2094,24 zt + 2619,20 zt -
300 zt = 4413,44 z1, czyli 4413 zt po
zaokragleniu do petnych ztotych
11 | podstawa wymiaru sktadki na ubez- | 30 000 zt — 4113 zt 25 887,00
pieczenie zdrowotne (poz. 1 - poz. 6)
12 | skfadka zdrowotna (poz. 11 x 9%) 25887 zt x 9% 2329,83
13 | kwota netto (poz. 1 —poz. 6—poz. 10 | 30 000zt —4113 21— 4413 2t —2329,83 zt | 19 144,17
—poz. 12)

Przy statym wynagrodzeniu w wysokosci 30 000 zt przychod pracownika liczony narasta-
jaco od poczatku 2026 r. przekroczy w pazdzierniku limit 30-krotnosci prognozowanego
przecietnego wynagrodzenia (10 miesiecy x 30 000 zt = 300 000 zf; 300 000 zt > 282 600 z,
tj. 30 x 9420 zt). Od listopada 2026 r. pracodawca nie bedzie juz naliczat sktadek eme-
rytalnej i rentowych, a lista ptac za pazdziernik 2026 r. powinna wygladac nastepujaco:

Lp. Pozycja Dziatanie Kwota (zt)
1 2 3 4
1 | wynagrodzenie brutto - 30 000,00
2 | podstawa wymiaru skfadek na ubezpieczenia spo- | 30 000 zt — 17 400 zt 12 600,00
teczne (poz. 1 —kwota przekroczenia rocznego limitu) | (300 000 zt — 282 600 zt)
3 | sktadka na ubezpieczenie emerytalne (poz. 2x9,76%) | 12 600 zt x 9,76% 1229,76
4 | skfadka na ubezpieczenie rentowe (poz. 2 x 1,5%) | 12600 zt x 1,5% 189,00




1 2 3 4
5 | sktadka na ubezpieczenie chorobowe (poz. 1 x | 30 000 zt x 2,45% 735,00
2,45%)
6 | suma skfadek na ubezpieczenia spoteczne (poz. 3 + | 1229,76 zt + 189 zt + 735 zt 2153,76
poz. 4 + poz. 5)
7 | koszty uzyskania przychodu - 250,00
8 | podstawa obliczenia zaliczki na podatek, po zaokra- | 30 000 zt — 2153,76 zt — | 27 596,00
gleniu do petnych zfotych 250 zt
9 | kwota zmniejszajgca miesieczng zaliczke na podatek | — 300,00
10 | zaliczka na podatek do przekazania na rachunek | (27 596 zt x 32%) — 300 zt 8531,00
urzedu skarbowego, po zaokragleniu do petnych | = 8530,72 z, czyli 8531 zt
ztotych (poz. 8 x 32% — poz. 9) po zaokragleniu do petnych
ztotych
11 | podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdro- | 30 000 zt — 2153,76 zt 27 846,24
wotne (poz. 1 - poz. 6)
12 | sktadka zdrowotna (poz. 11 x 9%) 27 846,24 zt x 9% 2506,16
13 | kwota netto (poz. 1 —poz. 6 —poz. 10 —poz. 12) | 30 000 zt — 2153,76 zt — | 16 809,08
8531 zt — 2506,16 z!

Limity w sktadkach ZUS i podatku a potracenia
z wynagrodzenia

Zaréwno potrgcenia obowigzkowe, jak i dobrowolne dokonywane sg z wynagrodzenia net-
to, tj. pensji brutto pomniejszonej o skfadki ZUS i zaliczke na podatek. Wyzsza zaliczka po
przekroczeniu progu podatkowego czy nizsze sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
po osiggnieciu limitu wptywajg zatem na maksymalng kwote, jaka mozna potracic z pens;ji.

Przekroczenie obu limitéw wptywa ponadto na wysokos¢ kwoty wolnej od potra-
cen. Stanowi jg minimalne wynagrodzenie za prace (ustalone w proporcji do wymiaru
etatu pracownika) po odliczeniu skfadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, zaliczki
na podatek dochodowy od osob fizycznych oraz wpltat do PPK, jezeli pracownik z nich
nie zrezygnowat (art. 870" § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Przepisy nie
przesadzajg wprost, jak wyznaczac te kwote, gdy pracownik nie finansuje juz skfadek
emerytalnych i rentowych albo gdy jego dochody przekroczyty prég podatkowy. Jednak
za uzasadnione nalezy uznac stanowisko, ze w takiej sytuaciji minimalne wynagrodzenie
nalezy pomniejszy¢ o faktycznie ponoszone przez pracownika koszty sktadek emerytal-
nych i rentowych oraz zaliczki na podatek.

PRZYKLAD

We wrzesniu 2026 r. dochéd 30-letniego pracownika zatrudnionego na petny etat prze-
kroczyt prog podatkowy (120 000 zt), w zwigzku z czym pracodawca zaczat oblicza¢
zaliczke na podatek wedfug stawki 32%. Od pazdziernika 2026 r. pensja pracownika



jest zajeta przez komornika z tytutu niesptaconego kredytu bankowego (dfug prze-

kracza 15 000 zt). Przy zatozeniu, ze pracownik:

= ma prawo do podstawowych kosztow uzyskania przychodu i 1/12 kwoty zmniej-
Szajacej podatek,

m W pazdzierniku — z uwagi na kilkunastodniowy urlop bezptatny — otrzymat wyna-
grodzenie w wysokosci 5200 zt netto,

= nie przystapit do PPK,

kwote wolng od potrgcen oraz kwote potrgcenia na rzecz komornika nalezy ustali¢

nastepujgco:

Krok 1. Obliczenie wysokosci kwoty wolnej od potrgcen:

Lp. Pozycja Dziatanie Kwota (zt)
1 | minimalne wynagrodzenie za prace - 4806,00
2 | podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne | — 4806,00
3 | sktadka na ubezpieczenie emerytalne (poz. 1x9,76%) | 4806 zt x 9,76% 469,07
4 | sktadka na ubezpieczenie rentowe (poz. 1 x 1,5%) 4806 zt x 1,5% 72,09
5 | sktadka na ubezpieczenie chorobowe (poz. 1 x 2,45%) | 4806 zt x 2,45% 117,75
6 | suma skfadek na ubezpieczenia spoteczne (poz. 3 + | 469,07 zt + 72,09 zt + 658,91
poz. 4 + poz. 5) 117,75 zt

7 | koszty uzyskania przychodu - 250,00

8 | podstawa obliczenia zaliczki na podatek, po zaokragleniu | 4806 zt — 658,91 zt — 3897,00
do petnych ztotych 250 zt

9 | kwota zmniejszajaca miesieczng zaliczkg na podatek | — 300,00

10 | zaliczka na podatek po zaokragleniu do petnych ztotych | (3897 zt x 32%) - 947,00
(poz. 8 x 32% - poz. 9) 300 zt

11 | podstawa wymiaru skfadki na ubezpieczenie zdrowotne | 4806 zt — 658,91 zt 4147,09
(poz. 2 — poz. 6)

12 | sktadka zdrowotna (poz. 11 x 9%) 4147,09 zt x 9% 373,24
13 | kwota wolna od potracen 4806 zt — 658,91 zt - 2826,85

947 2t - 373,24 zt

Krok 2. Ustalenie kwoty potrgcenia:
m granica potrgcenia: 5200 zt (wynagrodzenie netto) x 50% = 2600 zf,

m mozliwe potragcenie (z zachowaniem kwoty wolnej): 5200 zt — 2826,85 zt =
2373,15 zt; potrgcenie w wysokosci 50% pensji netto (2600 zt) naruszytoby kwote
wolng od potrgcen, gdyz pracownikowi pozostatoby do wyptaty jedynie 2600 zt,
tj. mniej niz 2826,85 zt.

Wptyw przekroczenia limitu sktadkowego
na zasitki i wynagrodzenie chorobowe

Nizsze sktadki na ubezpieczenia spoteczne pobierane po przekroczeniu limitu 30-krotno-
$ci majg znaczenie réwniez przy ustalaniu podstawy wymiaru $wiadczen chorobowych.



Podstawe wymiaru zasitku, a takze wynagrodzenia chorobowego, stanowi bowiem prze-
cietny przychod pracownika stanowigcy podstawe wymiaru sktadki na ubezpieczenie
chorobowe, wyptacony co do zasady za 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajgcych
miesigc, w ktorym powstato prawo do zasitku, po odliczeniu potrgconych przez praco-
dawce, a finansowanych przez pracownika sktadek na ubezpieczenia emerytalne, rentowe
i chorobowe, czyli tacznie 13,71% (art. 36 ust. 1 w zw. z art. 3 pkt 3 ustawy z 25 czerwca
1999r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i ma-
cierzynstwa, dalej: ustawa zasitkowa). Jezeli wiec przychod pracownika —w catosci lub
w czesci — nie stanowit podstawy wymiaru sktadek emerytalnych i rentowych z powodu
przekroczenia limitu, do podstawy zasitkowej wlicza sie wynagrodzenie pomniejszone
o faktycznie potrgcone sktadki na te ubezpieczenia, a wiec o kwote nizszg niz 13,71%.

PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony od 1 lutego 2019 r. na czas nieokreslony i w petnym wymiarze

czasu pracy do konca 2025 r. otrzymywat statg pensje w wysokosci 20 000 zt miesiecz-

nie, a od stycznia 2026 r. — 32 000 zt brutto. W pazdzierniku 2026 r. przez 5 dni byt nie-

zdolny do pracy z powodu choroby i nabyt prawo do wynagrodzenia chorobowego (byta

to jego pierwsza niezdolno$¢ do pracy od poczagtku zatrudnienia). We wrzesniu 2026 r.

jego przychdd przekroczyt roczny limit podstawy wymiaru sktadek emerytalnych i ren-

towych, w zwigzku z czym skfadki te naliczono od kwoty 26 600 zf: 32 000 zt x 9 mie-

siecy = 288 000 zt; 288 000 zt — 282 600 zt = 5400 zt; 32 000 zt — 5400 zt = 26 600 zt.

Podstawe wymiaru wynagrodzenia chorobowego nalezy w tej sytuaciji ustali¢ z okresu

od pazdziernika 2025 r. do wrzesnia 2026 r. w nastepujgcy sposob:

Krok 1. Pomniejszenie przychodu za okres od pazdziernika 2025 r. do sierpnia 2026 r.

0 peftng wysokos¢ potrgconych sktadek na ubezpieczenia spoteczne (13,71%):

m 20 000 zt — (20 000 zt x 13,71%) = 20 000 zt — 2742 zt = 17 258 zt; 17 258 zi
X 3 miesigce w 2025 r. = 51 774 zt;

m 32000zt (32000 zt x 13,71%) = 32 000 zt — 4387,20 zt = 27 612,80 zt; 27 612,80 z!
X 8 miesiecy w 2026 r. = 220 902,40 z1.

Krok 2. Pomniejszenie przychodu za wrzesien 2026 r. o faktyczng wysokos¢ potrg-

conych skfadek na ubezpieczenia spotfeczne:

m 32 000 zt — 299516 zt (26 600 zt x 11,26%) — 784 zt (32 000 zt X 2,45%) =
28 220,84 zt.

Krok 3. Obliczenie przecietnego miesiecznego przychodu:

m 300 897,24 zt (51 774 zt + 220 902,40 zt + 28 220,84 zt) : 12 = 25 074,77 zt.
Krok 4. Obliczenie wynagrodzenia chorobowego:

m 25074,77 zt : 30 = 835,83 7,

m 835,83 zt X 80% = 668,66 zi,

m 668,66zt X 5dni = 3343,30 zt.



Odrebnego podejscia wymaga sytuacja, w ktorej limit zostat przekroczony w miesigcu,
gdy pracownik byt nieobecny w pracy z przyczyn usprawiedliwionych. Wynagrodzenie
z takiego miesigca przyjmowane do podstawy trzeba wowczas odpowiednio uzupetnic.
Sposob postepowania wskazat ZUS w punkcie 285. komentarza do ustawy zasitkowe;
z sierpnia 2023 r. Zgodnie z nim nalezy obliczy¢ sredni wskaznik skfadek na ubezpiecze-
nia spofeczne potrgconych pracownikowi w miesigcu nieobecnosci, a nastepnie — przy
jego zastosowaniu — ustali¢ miesieczng sktadke i pomniejszy¢ o nig petny miesieczny
przychod wliczany do podstawy zasitkowej.

Wskaznik ten jest obliczany wedtug wzoru:

kwota skfadek na ubezpieczenia spoteczne finansowanych
przez pracownika w danym miesigcu x 100

sredni wskaznik sktadek =
przychod stanowigcy w danym miesigcu podstawe

wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe

PRZYKLAD

Pracownica zatrudniona na petny etat otrzymuje state wynagrodzenie w wysokosci
34 000 zt brutto miesiecznie. W listopadzie 2026 r. chorowata i za czas niezdolnosci
do pracy przystuguje jej wynagrodzenie chorobowe. Jego podstawe stanowi przeciet-
ne miesieczne wynagrodzenie z okresu od listopada 2025 r. do pazdziernika 2026 r.

We wrzesniu 2026 r.:

m pracownica przez 5 dni (od 14 do 18 wrzesnia) korzystata z zasitku opiekunczego
i przepracowata 17 dni z 22 dni do przepracowania w tym miesigcu;

m Osiggniety przez nig przychod podlegajgcy osktadkowaniu przekroczyt roczny li-
mit podstawy wymiaru sktadek emerytalnych i rentowych (przychdd za okres od
stycznia do sierpnia wyniést 272 000 zf). Od kwoty wynagrodzenia za przepra-
cowang czesc¢ tego miesigca, ktdre wyniosto 28 333,35 zt [34 000 zt — (34 000 zt
: 30 x 5 dni)], zostafa potrgcona skfadka na ubezpieczenie chorobowe w kwocie
694,17 zt (28 333,35 zt x 2,45%), a sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
zostaty ustalone od kwoty 10 600 zt (282 600 zt —272 000 zt) i wyniosty 1193,56 zt,
co wynika z wyliczenia: 10 600 zt x 11,26%.

tgczna kwota sktadek potrgconych z wrzesniowej pensji pracownicy wyniosta

1887,73 zt (694,17 zt + 1193,56 zt).

Aby ustali¢ kwote wynagrodzenia za wrzesien, ktorg nalezy przyja¢ do podstawy
zasitkowej (przychod pomniejszony o petng miesieczng skiadke na ubezpieczenia
spoteczne), trzeba najpierw obliczy¢ sredni wskaznik sktadek potrgconych w tym
miesigcu: (1887,73 zt x 100) : 28 333,35 zt = 6,66%.

Wynagrodzenie za wrzesien 2026 r. nalezato zatem pomniejszy¢ o petng miesiecz-
ng sktadke obliczong przy zastosowaniu tego wskaznika, tj. 0 2264,40 zt (34 000 zt
X 6,66%). Zatem w podstawie wymiaru wynagrodzenia chorobowego za listo-
pad 2026 r. trzeba uwzgledni¢ uzupetnione wynagrodzenie za wrzesien w kwocie
31 735,60 zt (34 000 zt — 2264,40 zt).



IV. TEMAT NUMERU
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Podsumowanie

1. Ustalajgc, czy doszto do przekroczenia rocznej podstawy wymiaru sktadek eme-
rytalnych i rentowych (w 2026 r. — 282 600 zt), trzeba wzig¢ pod uwage przychody ze
wszystkich tytutdow do ubezpieczen — zarbwno obowigzkowych, jak i dobrowolnych.

2. Po osiggnieciu limitu 30-krotnosci ptatnik sktadek przestaje nalicza¢ sktadki emery-
talne i rentowe oraz sktadke na FEP; skfadki na ubezpieczenia chorobowe, wypadkowe
i zdrowotne oraz na FP, FS i FGSP optacane sg nadal bez ograniczen.

3. Ubezpieczony pracujgcy u kilku pracodawcow powinien zawiadomi¢ kazdego
z nich o przekroczeniu limitu w trakcie roku — i to on odpowiada za skutki btednego
zawiadomienia.

4. Jezeli dochdd pracownika z danego miesigca tylko czesciowo miesci sie w kwocie
120 000 zt liczonej narastajgco od poczatku roku, zaliczka obliczana jest wedtug dwoch
stawek: 12% i 32%.

5. Ustalajgc kwote wolng od potrgcen, minimalne wynagrodzenie (w 2026 r. — 4806 zt)
pomniejszane jest o faktycznie ponoszone przez pracownika sktadki na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe oraz zaliczke na podatek.

6. Jezeliz powodu przekroczenia limitu 30-krotnosci przychdd pracownika nie stanowit
podstawy wymiaru sktadek emerytalnej i rentowej, do podstawy zasitkowej wliczane jest
wynagrodzenie pomniejszone o faktycznie potrgcone skfadki na te ubezpieczenia.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 19 ust. 1, ust. 3—-6a, ust. 7, art. 24 ust. 6a-6b, ust. 6e—6g ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen
spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 734)

o art. 81 ust. 1i ust. 6 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze Srodkoéw
publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1007)

o art. 27 ust. 1, art. 31a-31b, art. 32 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0sab fizycznych (j.t. Dz.U.
22026 r. poz. 592; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 1354)

o art. 87-871", art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)

o art. 3 pkt 3, art. 36 ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 1123)

o art. 4 pkt 5, art. 15, art. 103-103a ustawy z 17 grudnia 1998 r. o0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spofecznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1749; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 425)

o §6-10rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnejz 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 316)

» obwieszczenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 19 listopada 2025 r. w sprawie kwoty ograniczenia
rocznej podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w roku 2026 oraz przyjetej do jej ustalenia
kwoty prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia (M.P. z 2025 r. poz. 1206)

©®

Mariusz Pigulski

ekspert ds. prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,

autor licznych opracowan i publikacji z dziedziny kadrowo-ptacowe;



V. JAK WYLICZYC

Jak dokonaé potracenia z karty
lunchowej

[m] PROBLEM

Nasza spotka zamierza zakupi¢ ze srodkéw obrotowych i przekazac pra-
cownikom karty lunchowe przedptacone. Czy srodki znajdujace sie na tej
karcie podlegajg zajeciu komorniczemu? W jaki sposdb dokona¢ takiego
potracenia?

[w] RADA

Przedptacone karty lunchowe finansowane ze $rodkéw obrotowych praco-
dawcy podlegaja zajeciu komorniczemu, przy czym sg objete petng ochro-
na przewidziang dla wynagrodzenia za prace. Zatem pracodawca powinien
zsumowaé warto$¢ zasilenia karty z wynagrodzeniem zasadniczym brutto
i ustali¢ dochdd netto, a nastepnie dokona¢ potragcenia z uwzglednieniem
granicy potracenia i kwoty wolnej od potracen. Kwota potracenia na rzecz
organu egzekucyjnego pobierana jest w catosci z pienieznej czesci wyna-
grodzenia. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Kwalifikacja prawna kart lunchowych w postepowaniu egzekucyjnym. Karty przed-
pfacone nalezy kwalifikowac jako $wiadczenia pienigzne lub prawa majgtkowe zwigza-
ne ze stosunkiem pracy. Zgodnie ze stanowiskami organéw panstwowych nie stanowig
one niepodlegajgcego egzekucii Swiadczenia w naturze, lecz przysporzenie majgtkowe
przeliczalne na srodki pieniezne. Karty przedptacone finansowane ze $rodkéw obroto-
wych pracodawcy podlegajg ochronie jak wynagrodzenie za prace (m.in. stanowiska:
Ministerstwa Sprawiedliwosci z 19 stycznia 2021 r. oraz Krajowej Rady Komornicze;
z 1 marca 2021 r.). Umozliwiajg one bowiem dokonywanie pfatnosci.

Swiadczenia finansowane ze $rodkéw obrotowych stanowig przychod ze stosunku pracy
w rozumieniu art. 12 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb
fizycznych (dalej: updof). Z powotanych wzgledow podlegajg egzekucii na zasadach okre-
$lonych w art. 87 i art. 871" ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.), j.:
B maksymalny limit potrgcenia wynosi 50% facznego wynagrodzenia netto przy egze-
kucji naleznosci niealimentacyjnych oraz 60% przy $wiadczeniach alimentacyjnych,
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B pracownikowi nalezy zagwarantowac ochrone w postaci kwoty wolnej w wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za prace netto w przypadku potrgcen innych niz ali-
mentacyjne.

Nalezy podkreslic, ze pracodawca ma obowigzek wykazaé¢ komornikowi wartos¢
zasilenia karty w ramach innych wierzytelnosci - jezeli takie zostatyby wskazane
przez organ jako podlegajgce zajeciu (art. 8396 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks
postepowania cywilnego).

Wptyw przepiséw podatkowo-sktadkowych na wyznaczenie podstawy potracenia.
Aby prawidtowo obliczy¢ kwote egzekwowang, ptatnik musi ustali¢ sumaryczny dochéd
netto pracownika.

Wartos¢ zasilenia karty lunchowej do kwoty 450 zt miesigcznie jest wytagczona
z podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne (§ 2 ust. 1
pkt 11 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w spra-
wie szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe) pod warunkiem, ze karta uprawnia wytgcznie do nabywa-
nia gotowych positkow.

Prawidtowos¢ tego zwolnienia potwierdzajg interpretacje indywidualne ZUS, m.in.
z 12 lutego 2026 r. (sygn. DI/100000/43/795/2026) oraz z 10 czerwca 2025 r. (sygn.
DI/100000/43/543/2025). Natomiast nadwyzka ponad ww. kwote bedzie stanowic
przychod, od ktorego nalezne sa sktadki ZUS (co czesto zdarza sie w sytuaciji tzw.
przechodzenia niewykorzystanych srodkéw na kolejny miesigc).

Wartos¢ wskazanej karty stanowi przychod ze stosunku pracy (art. 12 ust. 1 updof).
Swiadczenie to nie podlega zwolnieniu z podatku (art. 21 ust. 1 pkt 11b updof), jezeli nie
jest positkiem profilaktycznym, o ktérym mowa w art. 232 k.p. Zatem pracodawca obli-
cza i pobiera zaliczke na podatek dochodowy od tgcznej kwoty dochodu.

Realizacja zajecia egzekucyjnego przebiega nastepujgco:

Krok 1. ustalenie tgcznej kwoty wynagrodzenia netto (sumujgc np. pensje zasadniczg
i warto$¢ zasilenia karty, a nastepnie pomniejszajac o skfadki na ubezpieczenia spo-
teczne i zdrowotne oraz zaliczke na podatek),

Krok 2. wyznaczenie maksymalnej granicy potracenia, ktora wynosi 50% tagcznego wy-
nagrodzenia netto przy egzekucji $wiadczen niealimentacyjnych lub 60% przy swiad-
czeniach alimentacyjnych,

Krok 3. ustalenie kwoty wolnej od potrgcen, stanowigcej przy zobowigzaniach nieali-
mentacyjnych réwnowarto$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace netto (art. 8711 § 1
pkt 1 k.p.),

Krok 4. przekazanie komornikowi zajetej czesci wynagrodzenia pracownika.



PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony w pefnym wymiarze czasu pracy otrzymuje wynagrodzenie
zasadnicze w wysokosci minimalnej pfacy (4806 brutto) oraz karte lunchowg (ptat-
niczg) finansowang ze srodkéw obrotowych o wartosci 250 zt netto miesiecznie. Ma
prawo do zwyktych kosztow uzyskania przychoddw i kwoty zmniejszajgcej poda-
tek. Nie dokonuje wptat na PPK. Pracodawca otrzymat zajecie komornicze z tytutu
niesptaconego kredytu bankowego (dtug niealimentacyjny). W tej sytuacji ustalenie
wysokosci potrgcenia i jego dokonanie w pierwszej kolejnosci wymaga obliczenia
wynagrodzenia netto, tj.;

m sktadki ZUS —nalezy obliczy¢ i pobra¢ wytgcznie od wynagrodzenia zasadniczego,
gdyz karta podlega zwolnieniu ze skfadek do kwoty 450 zt, czyli w tagcznej kwocie
1032,15 zt: 658,91 zt (sktadki na ubezpieczenia spoteczne) + 373,24 zt (sktadka
zdrowotna);

m zaliczka na podatek — podstawe opodatkowania stanowi zaréwno wynagrodzenie
zasadnicze, jak i karta lunchowa:

4806 zt — 658,91 zt + 250 zt — 250 zt = 4147,09 zt (po zaokragleniu 4147 zt),
2147 zt x 12% — 300 zt = 197,64 zt (po zaokragleniu 198 zt);
m dochdd netto: 4806 zt — 658,91 zt — 373,24 zt + 250 zt — 198,00 zt = 3825,85 zt.

Dopuszczalne potrgcenie (granica 50%) wynosi 1912,92 zt, a kwota wolna od potrgcen
dla petnego etatu — 3605,85 zt. Po potrgceniu maksymalnej kwoty wyznaczonej granicg
pracownik nie otrzymatby gwarantowanej ptacy minimalnej (1912,63 zt < 3605,85 zf). Do-
puszczalne jest wiec potrgcenie w wysokosci réznicy pomiedzy kwotg netto 3825,85 zt
a minimalnym wynagrodzeniem 3605,85 zt, czyli w wysokosci 220 zt.

Pracodawca przekazuje komornikowi kwote 220 zt bezposrednio z wyptaty pieniez-
nej przystugujacej pracownikowi. Pracownik otrzymuje tgcznie z dotadowaniem karty
3605,85 zt.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 87 § 113, art. 8701 § 1 pkt 1, art. 232 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)
art. 881-882, art. 896 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (j.t. Dz.U. 22026 r. poz. 468;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1296)
art. 12 ust. 1, art. 21 ust. 1 pkt 11b ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0sdb fizycznych (j.t. Dz.U.
22026 1. poz. 592; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1354)
§ 2 ust. 1 pkt 11 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja indywidualna ZUS z 12 lutego 2026 r. (sygn. DI/100000/43/795/2026)
interpretacja indywidualna ZUS z 10 czerwca 2025 r. (sygn. DI/100000/43/543/2025)
©®
Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym
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Czy pracodawca moze zawrzeé
z witasnym pracownikiem dodatkowo
umowe cywilnoprawng

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

Mamy pracownice, ktdra jest zatrudniona na podstawie umowy o prace jako
kadrowa. Pracuje w podstawowym systemie czasu pracy od poniedziatku
do pigtku w godz. 7.00-15.00. Pracownica zgtosita nam prosbe o mozliwos¢
dodatkowego zarobku z uwagi na trudng sytuacje finansowa. W zwigzku
z tym chcemy zatrudni¢ ja na podstawie umowy zlecenia przy strézowaniu
w naszym kompleksie biurowym. Jest to praca na zmiany, od godz. 16.00
do 22.00 lub od godz. 22.00 do 6.00, takze w weekendy. Czy jest to zgodne
z prawem pod katem zaréwno czasu pracy, jak i nowych przepisébw oraz
wytycznych dotyczacych umow zlecenia i kontroli PIP?

[®] RADA

Zawarcie umowy cywilnoprawnej z wtasnym pracownikiem jest co do zasa-
dy dopuszczalne, jednak opisany przez Pahstwa model wigze sie z wysokim
ryzykiem uznania takiej umowy za stosunek pracy. Wynika to przede wszyst-
kim z narzuconego grafiku, obowigzku osobistego wykonywania pracy, okre-
$lonego miejsca jej wykonywania oraz $wiadczenia jej bezposrednio po za-
konczeniu pracy na podstawie umowy o prace. Od 8 lipca 2026 r. okregowy
inspektor pracy moze stwierdzi¢ istnienie stosunku pracy w drodze decyzji
administracyjnej. Z tego wzgledu bezpieczniejszym rozwigzaniem dla Pan-
stwa bytoby zawarcie drugiej umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy, z odpowiednim i zgodnym z przepisami zaplanowaniem czasu pracy.

[m] uzASADNIENIE

Pracownik moze swiadczy¢ prace takze na podstawie umowy cywilnoprawnej zawar-
tej z wtasnym pracodawcg. Umowa zlecenia podlega przepisom ustawy z 23 kwietnia
1964 r. — Kodeks cywilny, a nie ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.).
Oznacza to, ze nie stosuje sie do niej norm czasu pracy, przepiséw o nadgodzinach, pra-
cy w nocy ani w niedziele oraz przepisow o odpoczynku dobowym (art. 132 § 1 iart. 133
§ 1 k.p.). Dodatkowa umowa zlecenia, wykonywana po godzinach etatu, sama w sobie
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nie narusza wiec wymogu odpoczynku, o ile dotyczy pracy innego rodzaju niz etatowa
i nie nosi znamion stosunku pracy.

Cechy umowy o prace. Przede wszystkim nalezy zwroci¢ uwage na wiasciwg kwalifika-
cje planowanej umowy. Przy czym dla oceny dopuszczalnosci takiego rozwigzania istotne
znaczenie ma jednak nie nazwa umowy, lecz sposob jej wykonywania. | wiasnie to nalezy
oceni¢ pod katem cech stosunku pracy. Sg nimi w szczegolnosci wykonywanie pracy:
| osobiscie,

B pod kierownictwem pracodawcy,

B W miejscu i czasie przez niego wyznaczonym,

B za wynagrodzeniem.

W opisanej przez Panstwa w pytaniu sytuacji narzucony przez pracodawce grafik zmian
(od godz. 16.00 do 22.00 i od godz. 22.00 do 6.00), state miejsce pracy (kompleks biuro-
wy pracodawcy), koniecznos¢ osobistej obecnoscii ciggtos¢ petnienia dyzurdw stanowig
cechy charakterystyczne dla stosunku pracy. Dodatkowym czynnikiem ryzyka jest to,
ze zleceniobiorcg ma by¢ wtasny pracownik zatrudniony na podstawie umowy o prace.

PRZYKLAD

Kadrowa pracuje w godz. 7.00-15.00. Na podstawie odrebnej umowy zlecenia wy-
konuje po potudniu przez 3 godziny dziennie te same prace kadrowo-ptacowe, ktére
realizuje na etacie, w tym samym biurze, na tych samych systemach i pod kierunkiem
tej samej przetozonej. Umowa nie okresla odrebnego rezultatu, a wynagrodzenie jest
nizsze niz stawka godzinowa wynikajgca z jej wynagrodzenia etatowego. W takim
przypadku dodatkowa umowa nie dotyczy innego rodzaju pracy, wiec moze zostac
uznana za wykonywanie pracy na etacie w godzinach nadliczbowych. Pracodawca
mogtby wiec odpowiadac za niewyptacone dodatki za godziny nadliczbowe i prze-
kroczenie norm czasu pracy.

PRZYKLAD

Administrator systemow jest zatrudniony w firmie na etacie od poniedziatku do pigtku
w godz. 9.00-17.00. Dodatkowo zawart z pracodawcg zlecenie na ,nocny monitoring
i usuwanie awarii serwerow”. W wybrane noce, wedtug harmonogramu ustalanego
przez kierownika dziatu, ma pozostawac w gotowosci w godz. 22.00-6.00 i podejmo-
wac interwencje zdalnie z domu w ciggu 15 minut od zgtoszenia. Za dyzur otrzymuije
150 zt, a za kazdg godzine faktycznej interwencji dodatkowo 60 zt. W trakcie typowej
nocy interwencije trwajg okotfo 1,5 godziny. W tym przypadku na rzecz stosunku pra-
cy przemawiajg m.in.: harmonogram ustalany jednostronnie przez kierownika, wyko-
nywanie tego samego rodzaju pracy co na etacie, obowigzek pozostawania w go-
towosci i szybkiego reagowania, wykonywanie zadan na rzecz pracodawcy i przy
wykorzystaniu jego zasobdéw. W tej sytuaciji umowa zlecenia moze zosta¢ uznana za
umowe o prace.



Przeksztatcenie zlecenia w umowe o prace. Obowigzujgca od 8 lipca 2026 r. noweli-
zacja ustawy o PIP przyznaje okregowym inspektorom pracy uprawnienie do wydawa-
nia decyzji administracyjnych stwierdzajgcych istnienie stosunku pracy w miejsce umow
cywilnoprawnych, w tym umow zlecenia, umow o dzieto oraz kontraktéw B2B. Przed wy-
daniem takiej decyzji inspektor pracy ma prawo nakazac usuniecie naruszen. Od decyzji
okregowego inspektora pracy przystuguje odwotanie do sgdu.

Roéwnolegte zatrudnienia u tego samego pracodawcy. Jezeli umowa cywilnoprawna
zostanie uznana za stosunek pracy, pracownica bedzie pracowata u jednego pracodawcy
na podstawie dwdch stosunkdw pracy, a czas pracy z obu umow nalezy oceniac tgcznie
(por. wyrok TSUE z 17 marca 2021 r., sygn. akt C-585/19). Oznacza to koniecznosc¢ za-
chowania 5-dniowego tygodnia pracy, 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku w kazdej
dobie (art. 132 § 1 k.p.), 35 godzin w tygodniu (art. 133 § 1 k.p.), obowigzek przestrzegania
norm czasu pracy i wyptat dodatkéw za prace w nocy i w godzinach nadliczbowych oraz
zasad pracy w niedziele i Swieta. W praktyce przektada sie to na niedopuszczalnos¢
zawarcia drugiego stosunku pracy na petny etat. Nie ma bowiem mozliwosci za-
pewnienia kodeksowych limitow odpoczynku i zachowania 5-dniowego tygodnia
pracy przy pracy w wymiarze przecietnie 80 godzin tygodniowo.

PRZYKLAD

Pracownica wykonuje prace na postawie jednej umowy o prace od godz. 8.00 do
godz. 16.00 od poniedziatku do pigtku jako ksiegowa. Pracodawca chce jg dodat-
kowo zatrudni¢ w swoim magazynie na nocng zmiane od godz. 20.00 do godz. 4.00
do pracy kontrolera dokumentacji logistycznej. W takim ukfadzie czasu pracy jest to
niemozliwe, poniewaz przerwa miedzy wykonywaniem réznych prac wyklucza moz-
liwos¢ zapewnienia pracownicy odpoczynku. Gdyby osoba ta rozpoczynata druga
prace w magazynie bezposrednio po swojej pracy, mogtaby jg wykonywa¢ maksy-
malnie w wymiarze 5 dodatkowych godzin w kazdy dzien od poniedziatku do pigtku
(tak aby pozostafto 11 godzin odpoczynku), co odpowiada 5/8 etatu (25 godzin ty-
godniowo). Natomiast praca takiej pracownicy w weekendy stanowitaby naruszenie
zasady 5-dniowego tygodnia pracy.

Ponadto niezaleznie od kwalifikacji umowy pracodawca musi zapewnic¢ osobie wykonu-
jacej prace na innej podstawie niz stosunek pracy, w zaktadzie pracy lub w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce, bezpieczne i higieniczne warunki pracy (art. 304 § 1 k.p.).
Zmeczenie pracownicy fgczacej etat z pracg nocng jest ryzykiem, ktérego pracodawca
nie moze zignorowac, zwlaszcza ze zna oba wymiary jej zatrudnienia.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 22, art. 128, art. 132 § 1, art. 133 § 1, art. 304 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. —Kodeks pracy (j.t. Dz.U.z 2026 .
poz. 1245)

art. 734, art. 750 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)

art. 1 pkt 13 ustawy z 11 marca 2026 r. 0 zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych innych ustaw
(j.t. Dz.U. 2 2026 1. poz. 473)



VI. PRAWO PRACY

o art. 33a pkt 3 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. 22024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 473)
POWOLANE ORZECZNICTWO:
o wyrok TSUE z 17 marca 2021 r. (sygn. akt C-585/19)
©®

Aleksandra Dejniak
radca prawny, specjalista z zakresu prawa pracy

Czy konieczne jest nowe
powiadomienie 0 powierzeniu
pracy cudzoziemcowi w przypadku
podwyzki wynagrodzenia

[m] PROBLEM

Zatrudniamy cudzoziemcdw w ramach umowy o prace na czas okreslony
na podstawie powiadomienia o powierzeniu pracy cudzoziemcowi objetemu
ochrong czasowa. Czy w sytuaciji, w ktorej w trakcie trwania umowy zwigksza
sie ptaca minimalna, a my systematycznie podwyzszamy wynagrodzenie do
kwoty minimalnego wynagrodzenia w drodze anekséw, konieczne jest skia-
danie nowego powiadomienia o powierzeniu pracy?

[w] RADA

Zawarcie aneksu podnoszgcego cudzoziemcowi wynagrodzenie do pozio-
mu ptacy minimalnej nie powoduje obowigzku ztozenia przez pracodawce
nowego powiadomienia o powierzeniu pracy, o ile jednocze$nie tym anek-
sem strony nie wprowadzajg innych zmian w tresci umowy. W przypadku
gdy aneks zmienia dodatkowo np. stanowisko, takie ponowne powiadomie-
nie jest konieczne.

[m] uzASADNIENIE

Powiadomienie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi jest jedng z form umozliwiajgcych
zatrudnienie cudzoziemca w Polsce. Od 5 marca 2026 r. kazdy cudzoziemiec, bez wzgle-
du na obywatelstwo, ktéry korzysta w naszym kraju z ochrony czasowej i chce podjac
prace, moze to zrobi¢ bez zezwolenia na prace czy o$wiadczenia o powierzeniu pracy,
przy czym pracodawca ma obowigzek wystania powiadomienia w ciggu 7 dni od powie-
rzenia pracy. Jednocze$nie, w okresie do 5 marca 2029 r., na podstawie powiadomienia
0 powierzeniu pracy moga by¢ zatrudniani obywatele Ukrainy przebywajacy legalnie na
terytorium Polski, ktdrzy nie korzystaja z ochrony czasowej.
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Powiadomienie o powierzeniu pracy. W powiadomieniu 0 powierzeniu pracy cudzo-
ziemcowi okresla sie:
1) informacje dotyczgce podmiotu powierzajgcego prace cudzoziemcowi:

a) nazwe albo imie (imiona) i nazwisko,

b) adres siedziby albo miejsca zamieszkania,

c) numer telefonu lub adres poczty elektronicznej o charakterze stuzbowym,

d) numer identyfikacji podatkowej (NIP) i numer identyfikacyjny REGON —w przy-
padku podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ gospodarczg — albo numer PESEL
—w przypadku osoby fizycznej,

€) numer wpisu do rejestru podmiotdow prowadzgcych agencje zatrudnienia
—w przypadku podmiotu powierzajgcego prace cudzoziemcowi, prowadzgce-
go agencije zatrudnienia $wiadczgcg ustugi pracy tymczasowej,

f)  symbol PKD oraz opis wykonywanej dziatalno$ci zwigzanej z pracag cudzoziemca;

2) dane osobowe cudzoziemca:

a) imie (imiona) i nazwisko,
b) obywatelstwo,

C) rodzaj, numer i serie dokumentu podrézy lub innego dokumentu stwierdzajgce-
go lub pozwalajgcego ustali¢ tozsamos¢ oraz panstwo, w ktérym wydano ten
dokument,

d) numer PESEL albo w przypadku osob nieposiadajgcych tego numeru — date
urodzenia i pte¢,

e) tytut pobytuy;

rodzaj umowy miedzy podmiotem powierzajgcym prace cudzoziemcowi
a cudzoziemcem:;

stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy;

miejsce wykonywanej pracy;

miesieczna lub godzinowa stawke wynagrodzenia;

wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w tygodniu lub w miesigcu;

liczbe wszystkich osdb wykonujgcych prace na podstawie umowy 0 prace i na
podstawie umow cywilnoprawnych na dzien ztozenia powiadomienia (art. 5a ust. 4
ustawy z 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzo-

ziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, dalej: ustawa o dopuszczalnosci
pracy cudzoziemcow).

Przepisy przewidujg rowniez okolicznosci, w ktérych podmiot powierzajagcy prace po-
winien wystac¢ kolejne powiadomienie, w terminie 7 dni od ich wystgpienia. Obowigzek
taki istnieje, gdy:

zmienit sie rodzaj umowy pomiedzy podmiotem powierzajgcym prace cudzoziemco-
wi a obywatelem Ukrainy lub
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B zmienito sie stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy, lub

B zmniejszono wymiar czasu pracy lub liczbe godzin pracy w tygodniu lub miesigcu
okreslong w powiadomieniu, lub

®m obnizono miesigczng lub godzinowg stawke wynagrodzenia okreslong w po-
wiadomieniu (art. 5a ust. 5 ustawy o dopuszczalnosci pracy cudzoziemcow).

¥ Wynagrodzenie cudzoziemca nie moze byé nizsze niz

obowigzujgce minimalne wynagrodzenie za prace lub minimalna stawka
godzinowa.

Podwyzszenie wynagrodzenia cudzoziemca. Zatem z obowigzkiem ponownego po-
wiadomienia bedzie wigzata sie podwyzka wynagrodzenia wynikajgca z jednoczesnej
zmiany stanowiska pracy lub rodzaju wykonywanej pracy. Natomiast podwyzszenie
wynagrodzenia cudzoziemca zatrudnionego na podstawie powiadomienia, nie-
zmieniajgce innych jego warunkow pracy, nie wymaga co do zasady ponownego
powiadomienia powiatowego urzedu pracy o powierzeniu pracy cudzoziemcowi.
Dotyczy to takze sytuacji, kiedy podwyzka wynagrodzenia wynika ze wzrostu ptacy
minimalne;.

PRZYKLAD

Pracownik z Ukrainy, objety ochrong czasowa i wykonujgcy prace murarza w ramach
stosunku pracy na podstawie powiadomienia 0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi,
W SWOjej umowie o prace ma uzgodnione, ze jego ptaca zasadnicza to obowigzujgca
w Polsce ptaca minimalna. W takim przypadku zwigkszenie ptacy minimalnej od no-
wego roku nie wymaga zawarcia aneksu do umowy o prace. Nie ma rowniez potrzeby
przygotowywania nowego zgtoszenia 0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi.

PRZYKLAD

Pracownica z Syrii, objeta ochrong czasowa, zatrudniona na podstawie powiadomienia
0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi jako szwaczka ma w umowie o prace okreslone
wynagrodzenie na poziomie 4806 zt brutto (ptaca minimalna w 2026 r.). Od 1 stycz-
nia 2027 r. nalezy z takg pracownicg zawrze¢ aneks do umowy o prace okreslajgcy
wynagrodzenie na poziomie co najmniej 4950 zt brutto (pfaca minimalna w 2027 r.).
Mimo zawarcia aneksu do umowy o prace nie ma jednak potrzeby dokonywania no-
wego zgtoszenia 0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi.

Obowigzku ponownego powiadomienia nie bedzie miat takze podmiot powierzajacy
prace, ktory podwyzszyt wynagrodzenie cudzoziemca, jednoczesnie zwiekszajac jego
wymiar czasu pracy. Przepisy wigzg bowiem obowigzek ponownego powiadomienia
jedynie ze zmniejszeniem wymiaru czasu pracy.

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



Nowe powiadomienie na aktualne dane nalezy ztozy¢ rowniez w przypadku:

m obnizenia wysokosci wynagrodzenia,

B obnizenia liczby godzin pracy lub wymiaru czasu pracy,

B zmiany rodzaju zawartej umowy, stanowiska lub rodzaju wykonywanej pracy.

Przy czym kolejna umowa z tym samym cudzoziemcem nie zawsze bedzie wymagata no-
wego powiadomienia. Jesli warunki pracy pozostang bez zmian, a nowa umowa zosta-
nie zawarta bezposrednio po poprzedniej (bez przerw), traktuje sie to jako kontynua-
cje pracy. W takim przypadku wystarczy powiadomienie ztozone przy pierwszej umowie.

Kazda przerwa miedzy umowami, a takze zawarta bez przerwy kolejna umowa innego
rodzaju (np. po umowie na okres prébny zostaje zawarta umowa na czas okreslony)
skutkuje jednak obowigzkiem ztozenia nowego powiadomienia.

PRZYKLAD

Cudzoziemiec objety ochrong czasowa byt zatrudniony na stanowisku magazyniera
na podstawie powiadomienia do urzedu pracy. Pracodawca zaproponowat mu od
1 listopada 2026 r. stanowisko kierownika magazynu i zwigzang z tym podwyzke wy-
nagrodzenia. Strony podpisaty aneks do umowy zmieniajacy stanowisko pracy oraz
wysokos¢ wynagrodzenia pracownika. W takim przypadku w terminie 7 dni od dnia
podjecia przez cudzoziemca pracy na nowym stanowisku i z nowym wynagrodze-
niem pracodawca ma obowigzek dokona¢ ponownego powiadomienia powiatowego
urzedu pracy o powierzeniu pracy cudzoziemcowi.

Przepisy przejsciowe. Jednoczesnie, zgodnie z przepisami przejsciowymi, jezeli przed
5 marca 2026 r. podmiot powierzajgcy prace cudzoziemcowi ztozyt powiadomienie o po-
wierzeniu pracy obywatelowi Ukrainy zgodnie z przepisami art. 22 ustawy z 12 marca
2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium
tego panstwa, to po tej dacie obywatel Ukrainy nadal jest uprawniony do wykonywa-
nia pracy na terytorium Polski na podstawie tego powiadomienia o0 powierzeniu pracy
obywatelowi Ukrainy. Powiadomienia o powierzeniu pracy obywatelowi Ukrainy nie na-
lezy ponawiac, chyba ze nastgpi zmiana rodzaju umowy, stanowiska pracy lub rodzaju
pracy, zmniejszenie wymiaru czasu pracy lub obnizenie wynagrodzenia w stosunku do
wskazanego w powiadomieniu.

PODSTAWA PRAWNA:
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. 2 2026 . poz. 734)
art. 40—41 ustawy z 23 stycznia 2026 r. 0 wygaszeniu rozwigzan wynikajacych z ustawy o pomocy obywatelom
Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U.
22026 . poz. 203)
©®

Bozena Lenart
specijalista prawa pracy, prawnik,
autorka licznych publikaciji z tej tematyki
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Czy pracodawca uzytkownik
po bezposrednim zatrudnieniu
pracownika powinien wliczy¢
do stazu pracy wczesniejsze okresy
pracy tymczasowej na jego rzecz

[m] PROBLEM

Pracownik skierowany przez Agencje Pracy Tymczasowej, zatrudniony w niej
na podstawie umowy o prace tymczasowa, wykonywat w naszej firmie przez
kilka miesiecy 2026 r. prace tymczasowa. Nastepnie przez 2 miesigce praco-
wat na podstawie umowy o prace zawartej bezposrednio z nami. Czy okres
zatrudnienia na podstawie umowy o prace tymczasowa i wykonywania pra-
Cy na naszg rzecz powinnismy wliczy¢ do stazu pracy pracownika, od ktore-
go zalezy wymiar urlopu? Czy powinnismy takze wliczy¢ pracownikowi okres
pracy tymczasowej na naszg rzecz do urlopu proporcjonalnego?

[w] RADA

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace tymczasowa zawartej
z Agencja Pracy Tymczasowej nalezy uwzgledni¢ w ogolnym stazu pracy
pracownika, od ktérego zalezy roczny wymiar urlopu wypoczynkowego, na-
tomiast nie powinien by¢ wliczany do okresu zatrudnienia u pracodawcy na
potrzeby ustalania proporcjonalnego wymiaru urlopu wypoczynkowego, na-
wet jesli wczesniejsza praca tymczasowa byta wykonywana na rzecz tego
pracodawcy.

[m] uzASADNIENIE

Roczny wymiar urlopu wypoczynkowego 20 dni lub 26 dni jest uzalezniony od dtugosci
tzw. ogdinego stazu pracy — odpowiednio mniej niz 10 lat i co najmniej 10 lat (art. 154
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Do okresu zatrudnienia,
od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie w szczegolnosci okresy poprzedniego za-
trudnienia, bez wzgledu na przerwy w zatrudnieniu oraz sposoéb ustania stosunku pracy
(art. 15400 § 1 k.p.).

Umowa o prace tymczasowg a ogoélny staz urlopowy pracownika. Praca na pod-
stawie umowy o prace tymczasowg zawartej z Agencjg Pracy Tymczasowej (dalej: APT)
jest okresem pozostawania w stosunku pracy, a w zwigzku z tym podlega uwzglednie-
niu w stazu urlopowym pracownika, od ktérego zalezy zardwno roczny wymiar urlopu,
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jak i prawo do nabycia urlopu wypoczynkowego. Oznacza to, ze okres ten moze miec
znaczenie dla ustalenia, czy zatrudniony przez Panstwa wskazany w pytaniu pracownik
osiagnat 10-letni okres zatrudnienia uprawniajgcy do 26 dni urlopu, czy tez nie.

PRZYKLAD

Pracownica ukonczyta szkote wyzsza, po niej pracowata 13 miesiecy w firmie ADO SA,
a nastepnie na podstawie umowy o prace tymczasowg zawartej z APT przepracowa-
ta 14 miesiecy jako ksiegowa skierowana do firmy BSS sp. z 0.0., z ktérg po uptywie
tego okresu bezposrednio zawarta umowe o prace na czas okreslony. BSS sp. z 0.0.,
aby ustali¢ roczny wymiar urlopu przystugujacy pracownicy, powinna zsumowac ko-
lejno: 8 lat (studia) + 13 miesiecy (umowa o prace z ADO SA) + 14 miesiecy (umowa
o prace tymczasowg z APT), co daje tgcznie 10 lat i 3 miesigce stazu pracy, a zatem
uprawnia pracownice do 26 dni urlopu wypoczynkowego.

Umowa o prace tymczasowg a urlop proporcjonalny pracownika. W roku kalenda-
rzowym, w ktorym ustaje stosunek pracy z pracownikiem uprawnionym do kolejnego
urlopu, pracownikowi przystuguje urlop ustalany proporcjonalnie, tj.:

B u dotychczasowego pracodawcy —w wymiarze proporcjonalnym do okresu przepra-
cowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy, chyba ze przed usta-
niem tego stosunku pracownik wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub w wyz-
Szym wymiarze;

m U kolejnego pracodawcy —w wymiarze:

— proporcjonalnym do okresu pozostatego do konca danego roku kalendarzowego
— w razie zatrudnienia co najmniej do konca danego roku kalendarzowego,

— proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzowym — w razie
zatrudnienia na czas krotszy niz do konca danego roku kalendarzowego, chyba ze
wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz urlop proporcjonalny (art. 1551 § 1 k.p.).

Skoro pracownik wczesniej wykonywat obowigzki na podstawie umowy o prace tymcza-
sowg zawartej z APT, po czym rozwigzat jg, a nastepnie zawart kolejng umowe o prace
juz bezposrednio z Panstwa firmg — wymiar urlopu naleznego u Panstwa ustala sie na
zasadach wskazanych powyzej, czyli proporcjonalnie do okresu zatrudnienia przypa-
dajgcego wytacznie w Panstwa firmie, jako nowego, wskazanego w przepisie kolejnego
pracodawcy.

Okres wykonywania pracy tymczasowej na rzecz Panstwa firmy nie jest okresem za-
trudnienia u Panstwa jako pracodawcy, gdyz pracodawcg w tym okresie byta dla pra-
cownika APT, z ktorg wigzata go umowa o prace tymczasowag, a wiec nie powinien byc¢
uwzgledniany przy obliczaniu proporcjonalnego urlopu naleznego z tytutu pézniej za-
wartej umowy o prace.
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KZ¥3] Przy zmianie pracodawcy w trakcie roku kalendarzowego pracy
tymczasowej nie uwzglednia sie przy ustalaniu urlopu proporcjonalnego

u danego pracodawcy, nawet jesli wczesniejsza praca tymczasowa byta
wykonywana na jego rzecz.

PRZYKLAD

Pracownik, ktéry ma ponad 10-letni staz pracy, zawart umowe o prace tymczasowg
z APT — w jej ramach zostat delegowany do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy
uzytkownika ARR sp. z 0.0. i wykonywat jg od 1 lutego do 31 lipca 2026 r. Od 1 wrzes-
nia br. zawart umowe o prace na czas okreslony do konca 2026 r. bezposrednio z ARR
sp. z 0.0. Wymiar urlopu wypoczynkowego pracownika w tej spofce w 2026 r. nalezy
ustali¢ proporcjonalnie do okresu zatrudnienia w tym roku bez uwzgledniania okresu
pracy jako pracownika tymczasowego. W zwigzku z tym pracownikowi przystuguje za
okres pracy od 1 wrzesnia do 31 grudnia br. urlop wypoczynkowy w wymiarze 9 dni
ustalony w nastepujgcy sposob: (26 : 12) x 4, tj. po zaokragleniu 9 dni.

Urlop nabyty za okres pracy tymczasowej. Pracownik tymczasowy nabywa prawo
do urlopu na odrebnych zasadach niz okreslone w k.p. Zasadniczo nabywa on prawo
do 2 dni za kazdy miesigc pozostawania w dyspozycji pracodawcy uzytkownika (art. 17
ustawy z 9 lipca 2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikow tymczasowych). Za rozliczenie tego
urlopu odpowiada APT, ktora jest pracodawcg pracownika tymczasowego, w tym row-
niez za wyptate ekwiwalentu w razie niewykorzystania urlopu.

W konsekwenciji urlop za okres pracy tymczasowej i urlop przystugujacy z tytutu pdzniej-
szej zwyktej umowy o prace zawartej bezposrednio z Panstwa firmg stanowig odrebne
uprawnienia i nie podlegajg sumowaniu.

Zatem w sytuacji wskazanej w pytaniu okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace
tymczasowa nalezy uwzgledni¢ w ogoinym stazu pracy pracownika stuzgcym ustaleniu,
czy przystuguje mu 20 dni czy 26 dni urlopu rocznie. Natomiast przy ustalaniu propor-
cjonalnego urlopu naleznego pracownikowi za okres zatrudnienia bezposrednio w Pan-
stwa firmie nie nalezy dolicza¢ miesiecy przepracowanych przez niego wczesniej jako
pracownik tymczasowy skierowany przez APT.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 154 § 1, art. 15401 § 1, art. 15501 § 1, art. 302" § 8 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.
22026 . poz. 1245)
o art. 17 ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (j.t. Dz.U. z 2025 . poz. 236)

©®

Ewa Kowszun

prawnik, specjalista z zakresu prawa pracy, ubezpieczen spotecznych,

ponad 20-letnie doswiadczenie w kompleksowym wsparciu prawnym dziafow HR,
prowadzi wtasng firme doradcza
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B Czy pracodawca bedacy
na zwolnieniu lekarskim
moze podpisa¢ swiadectwo pracy

[m] PROBLEM

Prowadze jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarczg i zatrudniam pracowni-
kéw. Czy bedac na zwolnieniu lekarskim, moge podpisa¢ swiadectwo pracy
dla pracownika, ktéry odchodzi z naszej firmy?

[®] RADA

Nalezy uzna¢, ze moze Pan, bedac na zwolnieniu lekarskim, dokona¢ ta-
kiej czynnosci. Podpisanie swiadectwa pracy, ktére zostato przygotowane
np. przez pracownika kadr, jest czynnos$cia z zakresu prawa pracy. Jego wy-
danie powinno nastgpi¢ w okreslonym terminie i jest obowigzkiem natozo-
nym na pracodawce. Wazne jest jednak, aby taka czynnos¢ byta rzeczywi-
$cie incydentalna, konieczna, wymuszona okolicznosciami, niemozliwa do
wykonania w innym terminie i jednorazowa.

[m] uzASADNIENIE

W zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pracodawca ma obowig-
zek wydania pracownikowi $wiadectwa pracy. Powinno to nastgpic¢ w dniu, w ktérym do-
chodzi do ustania stosunku pracy, jezeli pracodawca nie zamierza nawigzac¢ z pracow-
nikiem kolejnego stosunku pracy w terminie 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia
stosunku pracy (art. 97 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Z obowigzku
wydania $wiadectwa pracy w takim przypadku zatrudniajgcy powinien sie wywigzac bez
wezwan ze strony pracownika, tj. wnioskow czy zadan.

Praca zarobkowa w trakcie zasitku chorobowego. Od 13 kwietnia 2026 r., majgc na
wzgledzie obowigzujgce orzecznictwo sgdowe oraz potrzebe petnej regulacji upraw-
nien i obowigzkow $wiadczeniobiorcéw pobierajgcych Swiadczenia z ubezpieczenia
chorobowego, ustawodawca na nowo zdefiniowat ,prace zarobkowg”. Aktualnie pra-
cg zarobkowg jest kazda czynnos¢ majgca charakter zarobkowy, niezaleznie od
stosunku prawnego bedacego podstawg jej wykonania, z wytgczeniem czynnosci
incydentalnych, ktdrych podjecia w okresie zwolnienia od pracy wymagaja istot-
ne okolicznosci. Istotng okolicznoscig nie moze byc¢ polecenie pracodawcy (art. 17
ust. 1a ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzynstwa).

Nalezy wiec uznac, ze istotng okolicznoscig o charakterze incydentalnym jest podpisa-
nie $wiadectwa pracy. W przypadkach sporadycznych, incydentalnych i wymuszonych



okolicznosciami przejawow aktywnosci zawodowej przyjeto mozliwosc wytgczenia Stoso-
wania tego przepisu. Zatem podjecie czynnosci, ktorej zaniechanie mogtoby prowadzic¢
m.in. do znacznych strat finansowych dla pracodawcy czy kontrahenta (np. podpisanie
faktur, listow przewozowych, innych dokumentdw) nie bedzie prowadzito do odebrania
Swiadczenia z ubezpieczenia spotecznego — tak stwierdzono w uzasadnieniu do ustawy
wprowadzajgcej wskazang powyzej definicje pracy zarobkowe;.

Dodatkowo z postanowienia Sadu Najwyzszego z 19 czerwca 2020 r. (sygn. akt
| UK 100/19) wynika, ze:

(..) w pewnych przypadkach wykonywanie niektorych ubocznych (marginalnych)

czynnosci zwigzanych z prowadzong dziatalnoscig moze nie byc kwalifikowane jako
wykonywanie pracy zarobkowej. Na przyktad wykonywanie formalnoprawnych czynnosci,
do jakich jest zobowigzany ubezpieczony jako pracodawca, czy podpisanie w trakcie zwol-
nienia lekarskiego dokumentow finansowych przygotowanych przez inng osobe.

Zatem podpisanie dokumentow nie jest aktywnoscig niezgodng z celem zwolnie-
nia od pracy. Nie jest to dziatanie utrudniajgce lub wydtuzajgce proces leczenia
lub rekonwalescencije.

Zatem nalezy wskazac, ze na tle utrwalonego orzecznictwa sgdowego i najnowszych
zmian przepiséw dopuszczalne jest wykonywanie podczas zwolnienia lekarskiego spo-
radycznych, incydentalnych i wymuszonych okolicznosciami przejawow aktywnosci
zawodowej, tym bardziej o charakterze technicznym, jak podpisanie dokumentu (po-
stanowienie SN z 6 pazdziernika 2022 r., sygn. akt Il USK 18/22, wyrok SN z 19 lutego
2021 r,, sygn. akt | USKP 12/21, OSNP 2021/12/139).

PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony od 5 miesiecy w firmie ,ABC obuwie” prowadzonej przez Kamila W.
(w ramach jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej) 30 pazdziernika 2026 r. ztozyt
pracodawcy wypowiedzenie umowy 0 prace z zachowaniem 1-miesiecznego okresu
wypowiedzenia. Stosunek pracy rozwigze sie 30 listopada 2026 r. Kamil W. w zwigzku
z problemami zdrowotnymi korzysta ze zwolnienia lekarskiego w listopadzie 2026 r. Pra-
codawca moze poprosi¢ innego pracownika, zeby przywidzt mu do domu dokument,
i 30 listopada 2026 r. podpisac pracownikowi Swiadectwo pracy, poniewaz bedzie to
ostatni dzien stosunku pracy, a czynnosc¢ ta bedzie trwata krotko i nie wptynie na pogor-
szenie sie stanu zdrowia Kamila W. Moze tez sam, jesli czuje sie na sitach, podjechac¢ do
miejsca pracy i ztozy¢ podpis, a nastepnie niezwtocznie wréci¢ do domu.

Problemem praktycznym w omawianej sytuacji jest to, ze czynnosci incydentalne
nie zostaty zdefiniowane i ich katalog nie zostat jednoznacznie okreslony. W zwigzku
z tym istnieje ryzyko, ze ZUS moze zastosowac inng wyktadnie prawa. Jednak wydaje
sie, ze po zmianach wprowadzonych od 13 kwietnia 2026 . jest to mato prawdopodobne.

Ustanowienie petnomocnictwa. Aby catkowicie zabezpieczy¢ swoje interesy prawne, po-
winien Pan rozwazy¢ udzielenie petnomocnictwa do prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;
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w czasie Pana niezdolnosci do pracy. Ma to na celu uniknigcie ze strony ZUS zarzutu, ze
w czasie pobierania zasitku chorobowego wykonywat Pan prace zarobkowg. Prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej wigze sie z koniecznoscig podejmowania wielu réznych czyn-
nosci — chocby wystawiania faktur, ptacenia rachunkéw, odprowadzania zaliczek na poda-
tek dochodowy albo sktadek na ubezpieczenia spoteczne czy podejmowania czynnosci
w stosunku do pracownikow przez przedsiebiorce jako pracodawce i ptatnika sktadek. Te
czynnosci musza by¢ podejmowane w okreslonym terminie. Skoro osoba przebywajgca
na L4 nie moze ich wykonywac osobiscie, stuszne bytoby, aby podejmowata je za nig inna
osoba, np. petnomocnik (wyrok SN z 26 stycznia 2022 r., sygn. akt | USKP 76/21).

PODSTAWA PRAWNA:

e art. 17 ust. 1, ust. 1a, ust. 1b ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 . poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1123)

o art. 97 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1245)

o art. 13 pkt 2 lit. b ustawy z 18 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o postanowienie SN z 19 czerwca 2020 r. (sygn. akt | UK 100/19)

o postanowienie SN z 6 pazdziernika 2022 r. (sygn. akt Il USK 18/22)
o wyrok SN z 19 lutego 2021 r. (sygn. akt | USKP 12/21)

o wyrok SN z 26 stycznia 2022 r. (sygn. akt | USKP 76/21)
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Kinga Piwowarska

doktor nauk prawnych, adwokat, adiunkt na Wydziale Prawa Uniwersytetu Andrzeja
Frycza Modrzewskiego w Krakowie i Rzecznik Akademicki ds. rownego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminaciji

Polecamy W nastepnym numerze MONITORA prawa pracy
i ubezpieczen w dziale Temat numeru:

Maksymalne temperatury
w pracy — obowiazki pracodawcy

aw nim m.in.:

m jakie temperatury maksymalne beda obowigzywaty
od 11 stycznia 2027 r. na stanowiskach pracy,

m jakiego rodzaju rozwigzania techniczne i organizacyjne
stosowac, zeby zapewni¢ pracownikom temperature
zgodna z wymogami bhp,

m co robi¢ w przypadku przekroczenia norm
temperaturowych w pracy,

m jak PIP bedzie kontrolowata nowe regulacje dotyczace
temperatur.

www.sklep.infor.pl (&) 801626 666,22 7613030 bok@infor.pl



VIl. WYNAGRODZENIA

Wynagrodzenie po przeksztaiceniu
umowy cywilnoprawnej w umowe
o prace — jak ustala je PIP

Panstwowa Inspekcja Pracy ma mozliwos¢ kwestionowania wykonywania
pracy na podstawie umowy prawa cywilnego w przypadku, gdy jest ona
$wiadczona w warunkach witasciwych dla stosunku pracy. Mozna wowczas
spodziewac sie decyzji administracyjnej, na podstawie ktérej nastepuje prze-
ksztatcenie umowy cywilnoprawnej w umowe o prace. W takich przypad-
kach rozstrzygniecie decyzji zawiera m.in. okreslenie wysokosci wynagro-
dzenia za prace. Moze ono stanowi¢ zarowno wynagrodzenie minimalne,
jak i ustalone dla kategorii zaszeregowania, do ktérej osoba nieprawidtowo
zatrudniona powinna zosta¢ przypisana.

Obowigzkiem pracownika jest wykonywanie pracy podporzadkowanej pod kierowni-
ctwem pracodawcy w miejscu i czasie przez niego wskazanym, a obowigzkiem praco-
dawcy —zatrudnianie pracownika oraz wyptacanie mu wynagrodzenia za prace. Pracow-
nik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodzenia ani przeniesc¢ tego prawa na inng osobe
(art. 22 § 1 i art. 84 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Oznacza to,
ze praca wykonywana w ramach stosunku pracy, najczesciej nawigzywanego na pod-
stawie umowy o prace, w kazdym przypadku jest pracg odptatng. Natomiast umowa
cywilnoprawna moze by¢ realizowana tez nieodptatnie, jezeli jej strony tak postanowig
w tresci takiej umowy.

Wynagrodzenie okreslone w umowie o prace

Pracownicy majg prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie powin-
no byc¢ tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy
i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢
Swiadczonej pracy (art. 78 § 1 k.p.). W celu okreslenia wynagrodzenia za prace danego
rodzaju lub na okreslonym stanowisku pracodawca ustala zasady przyznawania pracow-
nikom poszczegodlnych stawek wynagrodzenia, a takze innych (dodatkowych) sktadni-
kow wynagrodzenia, jezeli zostaty one przewidziane z tytutu wykonywania danej pracy.

Godziwe wynagrodzenie za prace koresponduje z ustawg z 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prace (dalej: ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za
prace). Minimalne wynagrodzenie za prace nie podlega réznicowaniu z uwagi na region,
branze, sektor gospodarczy, grupe zawodowa czy posiadane kwalifikacje. Od 1 stycznia
2026 r. wynosi ono 4806 zt, a od 1 stycznia 2027 r. — 4950 zt.
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Omawiane wynagrodzenie obejmuje nie tylko wynagrodzenie zasadnicze, ale rowniez
pozostate sktadniki wynagrodzenia, w tym np. premie czy nagrody. Chodzi wiec o sktad-
niki zaliczane do wynagrodzen osobowych wedtug zasad statystyki zatrudnienia i wy-
nagrodzen okreslonych przez GUS. Ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za prace wy-
mienia tez elementy pensiji, ktdre nie wchodza w zakres wynagrodzenia minimalnego,
do ktérych nalezg niektére dodatki, takie jak: za prace w porze nocnej, za staz pracy
czy za szczegolne warunki pracy.

Wynagrodzenie ustalone w umowie cywilnoprawnej

Pojecie wynagrodzenia za prace nie jest zarezerwowane wytgcznie na rzecz pracowni-
czej formy zatrudnienia. Praca moze by¢ bowiem wykonywana rowniez na podstawie
elastycznych form zatrudnienia, ktérymi sg umowy prawa cywilnego — w szczegolnosci
umowa zlecenia czy umowa B2B.

Umowa zlecenia uregulowana jest w podstawowym zakresie w art. 735-751 ustawy z 23 kwiet-
nia 1964 r. — Kodeks cywilny (dalej: k.c.). Zgodnie z art. 744 k.c. jezeli ani z umowy, ani z oko-
licznos$ci nie wynika, ze przyjmujacy zlecenie zobowigzal sie wykonac je bez wynagrodze-
nia, za wykonanie zlecenia nalezy sie wynagrodzenie. Warto mie¢ jednak na wzgledzie, ze
swoboda w zakresie ksztattowania wysokosci wynagrodzenia z tytutu umowy zlecenia
ulegta ograniczeniu wraz z wejsciem w zycie regulacji dotyczacych minimalnej stawki
godzinowej zawartych w przepisach ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace.
Nalezy pamietac, ze w przypadku umowy zlecenia wysokos¢ wynagrodzenia powinna byc
ustalona w umowie w taki sposob, aby stawka wynagrodzenia za kazdg godzine wykonania
zlecenia lub $wiadczenia ustug nie byta nizsza niz wysokos¢ minimalnej stawki godzinowe;.

m Od 1 stycznia 2026 r. minimalna stawka godzinowa wynosi 31,40 zt

za kazda godzine wykonanego zlecenia lub swiadczonych ustug.

Przeksztalcenie umowy cywilnoprawnej w umowe

o prace a wysokos¢ wynagrodzenia

Decyzja dotyczaca przeksztatcenia umowy cywilnoprawnej w umowe o prace w zakresie
postanowien, jakie powinny sie w niej znalez¢, zostata uregulowana odrebnie od pozo-
statych decyzji nakazowych, np. dotyczgcych bhp. Omawiana decyzja moze zostac wy-
dana na pismie utrwalonym w postaci papierowej lub elektronicznej, a jej rozstrzygniecie

powinno zawierac¢ (art. 34 ust. 2b ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji
Pracy, dalej: ustawa o PIP):

B oznaczenie stron umowy O prace,
B rodzaj umowy 0O prace,

B date zawarcia umowy o prace,

m rodzaj pracy,



B miejsce wykonywania pracy,
B wymiar czasu pracy,
B wysokos$¢ wynagrodzenia za prace.

Jezeli zgromadzony przez okregowego inspektora pracy (OIP) material dowodowy nie
pozwala na ustalenie (art. 34 ust. 2e ustawy o PIP):

m rodzaju umowy 0 prace — zostanie wskazana umowa na czas nieokreslony,
B miejsca wykonywania pracy — zostanie wskazana siedziba pracodawcy,
B wymiaru czasu pracy — zostanie wskazany petny wymiar czasu pracy,

B wysokosci wynagrodzenia za prace — zostanie wskazane minimalne wynagrodzenie
za prace, o ktorym mowa w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

W praktyce moze wystgpi¢ watpliwos¢ — czy osoba, w stosunku do ktérej dokonano
przeksztatcenia umowy cywilnoprawnej w umowe o prace, ma roszczenie wzgledem
inspektora pracy, aby ten wydat nakaz administracyjny wyptaty swiadczen pracowni-
czych, ktore nie zostaly wyptacone w zwigzku z tym, ze zamiast na podstawie umowy
o prace zatrudnienie odbywalo sie w ramach umowy cywilnoprawnej. Sam fakt wydania
decyzji przeksztatcajacej przez OIP nie nakfada na pracodawce administracyjnego obo-
wigzku natychmiastowej wyplaty zalegtych premii czy nadgodzin z okresu zatrudnienia
cywilnoprawnego. Pracodawca musi natychmiast objg¢ pracownika rygorami przepisow
prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, a takze liczy¢ sie z tym, ze pracownik lub OIP
wystapig do sadu pracy o ustalenie stosunku pracy za lata ubiegte wraz z roszczeniem
o zaptate zalegtych swiadczen za okres do 3 lat wstecz.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca zgtosit skarge do PIP, z ktorej wynika, ze od 2 lat Swiadczy prace na
podstawie umowy zlecenia w warunkach pracy takich samych jak w przypadku osoéb,
ktére w zaktadzie pracy sg zatrudnione na podstawie umowy o prace.

Po wyczerpaniu petnego trybu postepowania OIP wydat decyzje stwierdzajgcg istnie-
nie stosunku pracy. Z decyzji nie wynika obowigzek wyptaty Swiadczen pracowniczych,
w tym premii regulaminowych, ktére co miesigc otrzymywali pracownicy. Pracownik
whniost do PIP skarge, wskazujac, ze oczekuje wydania nakazu administracyjnego, ktory
zobowigzywatby podmiot zatrudniajgcy do wyptacenia zalegtych swiadczen. W takim
przypadku zarowno OIP wydajacy decyzje stwierdzajacg istnienie stosunku pracy, jak
i inspektor pracy przeprowadzajgcy kontrole, na podstawie ktorej taka decyzja zosta-
ta wydana, nie majg kompetencji do wydania nakazu wyptaty Swiadczen za przeszte
okresy. Nalezy bowiem zauwazyc, ze z przepisow ustawy o PIP jednoznacznie wyni-
ka, iz decyzja przeksztatcajaca umowe cywilnoprawng w umowe o prace od dnia jej
wydania wywotuje skutki prawne, jakie wigzg sie ze stwierdzeniem istnienia stosun-
ku pracy — na podstawie przepisow prawa pracy, prawa podatkowego, ubezpieczen
spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego oraz obowigzkowych wptat na fundusze,
o ktérych mowa w odrebnych przepisach (FP i FS oraz FGSP).



Kolejna watpliwos¢ dotyczy przypadku, kiedy zgromadzony przez OIP materiat dowo-
dowy nie pozwala na ustalenie wysokosci wynagrodzenia za prace. Powstaje wowczas
pytanie, czy osoba, wzgledem ktdrej dokonano przeksztatcenia umowy cywilnoprawne;
W umowe 0 prace, ma prawo oczekiwac od inspektora dodatkowego srodka prawne-
go, na podstawie ktdrego pracodawca zostanie zobowigzany do uksztattowania wyna-
grodzenia na wyzszym poziomie, uwzgledniajgc m.in. charakter wykonywanej pracy.
Odpowiedz na nie jest negatywna. Z przepisow prawa wynika bowiem jednoznacznie,
ze jezeli materiat dowodowy zgromadzony w trakcie kontroli nie pozwala na bezsporne
ustalenie faktycznie uzgodnionej stawki, OIP ma ustawowy obowigzek wpisa¢ w decyzji
minimalne wynagrodzenie za prace. Inspektor pracy w postepowaniu administracyjnym
nie dysponuje kompetencjg do uznaniowego lub szacunkowego ustalania wyzszej pensji

na podstawie rodzaju czy charakteru pracy.

Osoba zatrudniona w celu podwyzszenia wynagrodzenia dysponuje w takiej sytuacii

dwiema odrebnymi $ciezkami prawnymi:

m procedura przed PIP (zarzut nierownego traktowania) — jezeli w zakfadzie pra-
cy na analogicznych stanowiskach (lub przy wykonywaniu pracy o jednakowej war-
tosci) inni pracownicy otrzymujg wyzsze wynagrodzenie, zatrudniony moze wnies$c
nowa skarge do PIP w sprawie naruszenia zasady réwnego traktowania w wynagra-
dzaniu (art. 183¢ k.p.). W ramach tego nowego postepowania inspektor pracy prze-
prowadza kontrole porownawczg zakfadowych tabel zaszeregowania i siatki ptac.
W przypadku potwierdzenia dyskryminacji ptacowej inspektor moze podja¢ srodki
prawne (np. wydac wystgpienie lub polecenie) nakazujgce dostosowanie wynagro-
dzenia pracownika do stawek zakfadowych;

m droga sgdowa (powddztwo o ustalenie tresci stosunku pracy i wyréwnanie pfa-
cy) — pracownik (samodzielnie lub za posrednictwem OIP wytaczajgcego powodz-
two) moze wystgpi¢ do sgdu pracy z powodztwem o ustalenie tresci stosunku pra-
cy w zakresie wysokosci wynagrodzenia oraz o zasgdzenie zalegtego wyréwnania

placy.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca zatrudniony jako informatyk otrzymywat wynagrodzenie w wysokosci
minimalnej stawki godzinowej. OIP zgromadzit materiat dowodowy, ktory nie pozwa-
lat na ustalenie wysokosci wynagrodzenia za prace. W decyzji wskazano wiec zgod-
nie z przepisami ustawy o PIP wynagrodzenie minimalne, o ktérym mowa w ustawie
o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Osoba, wzgledem ktorej zostata przeprowa-
dzona procedura przeksztatcajgca umowe cywilnoprawng w stosunek pracy, wnio-
sta o podwyzszenie wynagrodzenia — powotujgc sie na rynkowe stawki wynagrodzen
0sob zatrudnionych na stanowiskach informatykéw. W takim przypadku, jezeli OIP
rzeczywiscie nie dysponowat materiatami umozliwiajgcymi ustalenie wysokosci wy-
nagrodzenia za prace —z mocy prawa wydawana jest decyzja wskazujgca wysokosc¢
wynagrodzenia na poziomie minimalnym. Dopiero w sytuacji, gdyby istniafa mozliwos¢



porownania wysokosci wynagrodzenia z innymi pracownikami $wiadczgcymi prace
na takim samym stanowisku — pracownik mogtby w ramach kolejnego postepowania
wnies¢ skarge do PIP w sprawie naruszenia zasady rownego traktowania w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia. Dopiero takie postepowanie mogtoby by¢
podstawg stwierdzenia nierownego traktowania i podjecia srodkéw prawnych w za-
kresie podwyzszenia wynagrodzenia za prace.

Swiadczenia ze stosunku pracy za okres
poprzedzajacy decyzje PIP

Decyzja OIP przeksztatcajgca umowe cywilnoprawng w umowe o prace wywiera skut-
ki na przysztos¢. Dla osob, ktore od diuzszego czasu $wiadczyty prace na podstawie
,Ukrytego” stosunku pracy okreslonego w umowie cywilnoprawnej, problematyczne
moze okazac sie uzyskanie swiadczen ze stosunku pracy, ktore zostaty wypracowane
—ale nie zostaty wyptacone —i ktére powinny by¢ naliczone i przyznane, gdyby zamiast
umowy cywilnoprawnej zostata prawidtowo zawarta umowa o prace.

Do zakresu dziatania OIP nalezy w szczegdélnosci wnoszenie powddztwa 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 (art. 19 ust. 1 pkt 4a ustawy o PIP). Natomiast z art. 33a
ust. 3 ustawy o PIP wynika, ze OIP moze wnie$¢ powddztwo o ustalenie istnienia lub
tresci stosunku pracy. Jest ono wnoszone w szczegolnosci wtedy, gdy zachodzi ko-
niecznos¢ ustalenia istnienia lub tresci stosunku pracy za okres wczesniejszy niz ten,
ktory moze zostac objety decyzjg ustalajgcg istnienie stosunku pracy. W powyzsze;
sytuacji wniesienie powodztwa powoduje, ze OIP nie wydaje decyzji w zakresie ob-
jetym tym powodztwem.

Wraz z powddztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy osoba moze dochodzi¢
zalegtych roszczen zwigzanych z wyptata wynagrodzenia, w tym np. z tytutu pracy
nadliczbowej czy w porze nocnej, a takze ekwiwalentu za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy.

Powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy nie ulega przedawnieniu. Nie ma w ta-
kim przypadku zastosowania art. 291 § 1 k.p., ktory odnosi sie do przedawnienia rosz-
czen pracowniczych. Wystgpienie do sgdu pracy z powodztwem o ustalenie istnienia
stosunku pracy nie jest roszczeniem, poniewaz nie zmierza do uzyskania okreslonego
Swiadczenia od pracodawcy, ale ma na celu ustalenie prawa.

Inaczej wyglada to w przypadku konkretnych roszczen pracowniczych. Wtedy zastoso-
wanie bedzie miat wskazany przepis k.p., a to oznacza, ze roszczenia ze stosunku pracy
ulegajg przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym staty sie wymagalne.



VIl. WYNAGRODZENIA

1 920¢ pedoisi|/(ep) L L Ju uazoaidzagn | Aoeud emeud Jopuopy

»
D

Polecenie PIP jako alternatywa dla decyzji
ustalajgcej istnienie stosunku pracy

Nie w kazdym przypadku bedzie zachodzita koniecznos¢ stwierdzenia w drodze decyzji
administracyjnej istnienia stosunku pracy w sytuacji, kiedy zawarto umowe cywilnopraw-
ng lub kiedy wystepuje faktyczne Swiadczenie pracy za wynagrodzeniem w warunkach,
gdy powinna by¢ zawarta umowa o prace. Nalezy pamieta¢, ze wydanie takiej decyzji
powinno poprzedzac¢ skierowanie wzgledem podmiotu kontrolowanego srodka praw-

nego, jakim jest polecenie.

Witasciwe organy PIP, po umozliwieniu stronom stosunku prawnego zajecia stanowiska,
$g uprawnione rowniez do wydania polecenia usuniecia naruszen dotyczgcych:

B funkcjonowania umowy cywilnoprawnej lub

B niezawarcia umowy o prace — w sytuacji gdy w stosunku prawnym tgczacym strony
dominujg cechy stosunku pracy okreslone w art. 22 § 1 k.p.

Doswiadczenia kontrolne inspektorow pracy wskazujg, ze takie polecenia sg czesto wy-
konywane bez potrzeby uruchamiania catej procedury przed OIP w zakresie wydawania
decyzji administracyjnej. Zdarzajg sie rowniez przypadki zmiany funkcjonujgcych umow
cywilnoprawnych w umowy o prace jeszcze przed dokonaniem w tym zakresie szczego-
towych ustalen przez inspektorow pracy — czyli przed formalnym wydaniem polecenia.

Zarowno realizacja polecenia inspektora pracy w zakresie naruszen dotyczgcych
niezawarcia umowy o pracg, jak rowniez autokontrola istniejgcego stosunku praw-
nego przez pracodawce powinny skutkowac rozwigzaniem umowy cywilnoprawnej
i zawarciem umowy z zakresu prawa pracy. Taka umowa powinna w szczegolnosci
okresla¢ wysokos¢ wynagrodzenia za prace, ktére bedzie odpowiadato rodzajowi pracy,
ze wskazaniem skfadnikow wynagrodzenia. Wynagrodzenie powinno byc¢ okreslone tak,
aby unikng¢ zarzutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

m Przeksztatcenie umowy cywilnoprawnej w umowe o prace powinno
wigzac sie z prawidtowym okresleniem wynagrodzenia odpowiadajgcego

rodzajowi i wartosci pracy, z uwzglednieniem wszystkich jego sktadnikéw oraz
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Pracownicy powinni by¢ bowiem réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigza-
nia stosunku pracy, warunkow zatrudnienia (w tym wynagradzania), awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegoInosci
bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosgé, rase, religie, narodowos¢, przekona-
nia polityczne, przynaleznos$c¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub
w niepefnym wymiarze czasu pracy (art. 18381 § 1 k.p.).

Nalezy tez wzig¢ pod uwage, ze pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodze-
nia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci. Powyzsze wynagrodzenie
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obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter,
a takze inne Swiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pie-
nieznej lub w innej formie niz pieniezna (art. 181391 § 11§ 2 k.p.).

PRZYKLAD

Inspektor pracy w wyniku ustalen pokontrolnych skierowat do podmiotu zatrudniajagcego
wystgpienie dotyczgce niezawarcia umowy o prace (w ocenie inspektora w sposobie
wykonywania umowy zlecenia dominowaty cechy stosunku pracy). Podmiot kontrolowa-
ny zdecydowat sie zrealizowac wystgpienie w celu unikniecia uruchomienia procedury
dotyczacej wydania decyzji stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy. W tym przypadku
wiasciwym postepowaniem bedzie zawarcie umowy o prace z okresleniem wynagrodze-
nia na poziomie obowigzujgcym dang grupe stanowisk w zakfadzie z uwzglednieniem
przepisow zaktadowych, w tym tabel zaszeregowania. W zadnym razie wynagrodzenie
za prace nie powinno zostac¢ ustalone wytgcznie z uwzglednieniem przepisow o0 wyna-
grodzeniu minimalnym — chyba ze dla danego stanowiska pracy przepisy zaktadowe
przewidujg wynagrodzenie na poziomie wynagrodzenia minimalnego.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 735-751 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)

o art. 1813 art. 18031, art. 22 § 1, art. 78 § 1, art. 84, art. 291 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t.
Dz.U.z 2026 r. poz. 1245)

o art. 11, art. 19 ust. 1 pkt 4a, art. 33a, art. 34 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U.
22024 . poz. 1712; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)

o art. 6, art. 8a ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o0 minimalnym wynagrodzeniu za prace (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1773)

©®

Sebastian Kryczka

ekspert z zakresu prawa pracy, prawnik, byty pracownik Panstwowej Inspekcji 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

Jak prawidtowo zatwierdzac listy
ptac i przelewy wynagrodzen
w jednostce sektora finansow
publicznych

[m] PROBLEM

W urzedzie gminy ta sama osoba wykonuje czynnosci zwigzane z naliczaniem
wynagrodzen pracownikow, sporzadza listy ptac, a nastepnie uczestniczy w pro-
cesie realizacji wyptat poprzez autoryzacje przelewdw bankowych z tytutu wyna-
grodzen. Przelewy sg zatwierdzane zgodnie z przyjetymi zasadami reprezentacji
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przez te osobe tacznie z kierownikiem jednostki oraz gtéwnym ksiegowym. Czy
taki sposob organizacji procesu wyptaty wynagrodzen jest prawidtowy?

[m] RADA

Opisane przez Panstwa postepowanie nie jest prawidtowe. Przyznanie pracowni-
kowi naliczajacemu wynagrodzenia mozliwosci autoryzowania operaciji finanso-
wej, ktérg sam przygotowat, stoi w sprzecznosci z zasadami kontroli zarzgdczej.
Jest to nieprawidtowos¢ nawet w przypadku, gdy obowigzujaca w jednostce
procedura zapewnia weryfikacje operacji bankowych rowniez przez gtéwnego
ksiegowego oraz kierownika jednostki, poniewaz tu rowniez dochodzi do za-
tarcia podziatu obowigzkéw. Rekomendowanym rozwigzaniem jest przyjecie
procedury, ktdéra pozbawia pracownika odpowiedzialnego za naliczanie ptac
mozliwosci podpisywania i autoryzacji przelewow. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Organizacja procesu wyptaty wynagrodzen w jednostce sektora finanséw publicz-
nych. Kierownik jednostki sektora finanséw publicznych ma obowigzek zapewni¢ funk-
cjonowanie adekwatnej, skutecznej i efektywnej kontroli zarzadczej (art. 68 i 69 ustawy
z 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych, dalej: uofp).

Jednym z jej standarddw jest rozdzielenie kluczowych obowigzkéw. Oznacza to, ze
procesy finansowe powinny by¢ zorganizowane w taki sposob, aby ta sama osoba nie
miata mozliwosci:

m wykonywania operacji (naliczenie ptac, sporzgdzenie listy ptac),

B rejestrowania operacji (ksiegowanie/wprowadzanie przelewow),

m zatwierdzania i weryfikacji operacji (autoryzacja bankowa).

Zapewnienie funkcjonowania adekwatnej, skutecznej i efektywnej kontroli zarzgdczej
nalezy do obowigzkow kierownika jednostki sektora finansow publicznych (art. 69 ust. 1
pkt 3 uofp). Kierownik moze powierzy¢ okreslone obowigzki pracownikom (art. 53
ust. 2 uofp), ale nie moze zwolni¢ sie z ogolnej odpowiedzialno$ci za bezpieczne
i prawidtowe procedury finansowe w jednostce.

W uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z 18 pazdziernika 2016 r. (sygn. akt | PK
242/15) sad jednoznacznie wskazal, ze zapewnienie funkcjonowania kontroli zarzadcze;
nalezy do wytgcznych, niezbywalnych kompetencii kierownika jednostki. Zgodnie z tym
wyrokiem kierownik nie moze przenie$¢ odpowiedzialnosci za ogdlny system kontroli
(w tym za ustanowienie bezpiecznych procedur rozdzielenia funkcji) na inne osoby na
podstawie art. 53 ust. 2 uofp. Jesli system autoryzacji ptac dopuszcza kumulacje funkciji,
to bezposrednig odpowiedzialnos¢ przed organem nadzorczym ponosi szef jednostki.

Kontrola operacji zwigzanych z wyptatg wynagrodzenh. Prawidtowo zorganizowany
proces wyptaty wynagrodzen wymaga wprowadzenia minimum dwustopniowego pro-
cesu kontroli zatwierdzania zlecanych operaciji.



Kumulacja w rekach jednej osoby czynnosci naliczania wynagrodzen, sporzgdzania list
ptac oraz fizycznej autoryzaciji przelewdw w systemie bankowym (nawet przy reprezentacii
tacznej) stanowi bezposrednie ztamanie zasady rozdzielenia kluczowych obowigzkdw,
bedgcej fundamentem kontroli zarzgdczej. Jezeli z powodu braku rozdzielenia funk-
cji dojdzie do naduzycia, nadpfaty lub wyptaty Srodkdw osobie nieuprawnionej,
kierownik odpowiada za dokonanie wydatku ze srodkéw publicznych bez upowaz-
nienia lub z naruszeniem przepiséw (art. 11 |lub art. 18 ustawy z 17 grudnia 2004 r.

0 odpowiedzialnosci za naruszenie dyscypliny finanséw publicznych).

W celu zapewnienia petnej legalnosci i przejrzystosci omawiany proces powinien zostac
przeorganizowany w model trzyetapowy:

Krok 1 (wykonanie i wprowadzenie): pracownik ds. ptac nalicza wynagrodzenia, spo-
rzadza liste ptac, generuje plik przelewdw i importuje (wprowadza) go do systemu ban-
kowego jako przygotowang paczke transakcji. Na tym jego rola w banku sie konczy (nie

posiada uprawnien do podpisu/autoryzaciji);

Krok 2 (I stopien autoryzacji): gtowny ksiegowy dokonuje wstepnej kontroli operacii
zgodnie z art. 54 uofp — weryfikuje zgodnos¢ paczki przelewdw w banku z podpisang
papierowo/elektronicznie listg ptac oraz planem finansowym i dokonuje pierwszego
podpisu paczki w banku;

Krok 3 (Il stopien autoryzaciji): kierownik jednostki dokonuje ostatecznego zatwierdze-
nia i wystania przelewéw (drugi podpis).

Dla prawidtowosci tego procesu konieczne jest, aby gtéwny ksiegowy oraz kierownik jed-
nostki dokonywali faktycznej weryfikacji zatwierdzanych przez siebie przelewow. W orzecz-
nictwie Gtéwnej Komisji Orzekajacej w Sprawach o Naruszenie Dyscypliny Finansow
Publicznych podkreslane jest znaczenie prawidtowo zaprojektowanych i funkcjonujgcych
mechanizmow kontroli zarzadczej, w tym mechanizmow kontroli operacii finansowych.

PRZYKLAD

W starostwie powiatowym za naliczanie wynagrodzen odpowiedzialny jest gtowny
ksiegowy. Jego zadaniem jest rowniez wprowadzenie przelewdw do systemu oraz ich
zatwierdzenie fgcznie z kierownikiem jednostki. Taki sposob weryfikacji dokonywa-
nych transakcji nalezy uznac za nieprawidtowy. Nie zapewnia on bowiem co najmnie;
dwustopniowej kontroli wydatkowania Srodkow.

W matych jednostkach, gdzie ze wzgledow technicznych system bankowy nie pozwala
na odebranie pracownikowi ds. ptac uprawnien do autoryzacji (np. wspolny klucz do-
stepowy lub sztywne profile uprawnien tgczonych), ryzyko naduzy¢ nalezy ograniczy¢

poprzez kontrole proceduralng i nastepcza.

W takim przypadku kierownik jednostki powinien wdrozy¢ nastepujgce mechanizmy:

m proceduralny model autoryzacji w wewnetrznej instrukcji (np. polityce rachunko-
wosci lub procedurze kontroli zarzadczej) — nalezy wprowadzi¢ bezwzgledny zakaz
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dokonywania pierwszego podpisu bankowego przez pracownika, ktory sporzadzit
liste ptac. Paczke przelewdw w banku — mimo technicznych uprawnien pracownika
— muszg fizycznie zweryfikowac i podpisa¢ wytacznie gtoéwny ksiegowy (I podpis)
oraz kierownik (Il podpis);

® obowigzkowa kontrole nastepczg (raport zwrotny) — najpdzniej nastepnego dnia
po realizacji wyptaty gtéwny ksiegowy ma obowigzek wygenerowac z systemu ban-
kowego Raport zrealizowanych przelewdw (wycigg bankowy) i zestawi¢ go z zatwier-
dzong zbiorczg listg ptac. Weryfikacja ta musi zosta¢ udokumentowana (np. poprzez
adnotacje ,Zgodny z listg ptac z dnia...”, date i podpis gtownego ksiegowego);

m cykliczny audyt krzyzowy — raz na kwartat kierownik jednostki lub wyznaczony pra-
cownik (niezaangazowany w proces ptacowy) powinien dokonac wyrywkowej kontroli
zgodnosci numerdw kont bankowych pracownikéw z umowami o prace/oswiadcze-
niami pracowniczymi, aby wykluczy¢ ryzyko transferu srodkéw na tzw. konta widma.

Samo istnienie ograniczen technicznych w systemie bankowym nie zwalnia kierownika
z odpowiedzialnosci za brak rozdzielenia funkcji. Jesli system nie pozwala na blokade
uprawnien, kierownik musi zrekompensowac to ryzyko rygorystyczng kontrolg dokumen-
tacji i procedurami wewnetrznymi.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 53-54, art. 68—69 ustawy z 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1483; ost.zm.
Dz.U.z 2026 r. poz. 912)

o art. 11 lub art. 18 ustawy z 17 grudnia 2004 r. o odpowiedzialno$ci za naruszenie dyscypliny finanséw publicznych
(j.t. Dz.U. 22025 1. poz. 1484)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SN z 18 pazdziernika 2016 r. (sygn. akt | PK 242/15)
©®
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Osktadkowanie kosztow
zakwaterowania pracownikow
w podrézy stuzbowej

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Koszty zakwaterowania pracownika w podrézy stuzbowej co do zasady nie
stanowig podstawy wymiaru sktadek ZUS. Dotyczy to zaréwno zwrotu udo-
kumentowanych kosztow noclegu, ryczattu za nocleg, jak i zakwaterowania
zapewnionego bezposrednio przez pracodawce. Rowniez zwrot kosztéw
przekraczajgcych limity okreslone w przepisach o podrdzach stuzbowych
moze korzysta¢ z wytgczenia sktadkowego, jezeli przekroczenie znajduje
uzasadnienie i zostato zaakceptowane przez pracodawce. Kluczowe znacze-
nie dla bezpieczehstwa rozliczen ma prawidtowa dokumentacja oraz wtasci-
we zakwalifikowanie wyjazdu jako podrdzy stuzbowe;.

Podréz stuzbowa wigze sie z koniecznoscig pokrycia przez pracodawce okreslonych
kosztow ponoszonych przez pracownika w zwigzku z wykonywaniem obowigzkow poza
statym miejscem pracy. Jednym z istotnych elementéw rozliczenia delegacji sg koszty
zakwaterowania, ktérych sposob rozliczenia ma bezposrednie znaczenie dla ich kwali-
fikacji podatkowej i sktadkowe;.

Przyché6d podatkowy a podstawa wymiaru
sktadek ZUS

W celu prawidtowego okreslenia, czy koszty zakwaterowania pracownika w podrézy
stuzbowej podlegajg oskfadkowaniu, nalezy przeanalizowa¢, co stanowi przychdd w ro-
zumieniu przepisow ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycz-
nych (dalej: updof).

Powstanie obowigzku sktadkowego zalezy bowiem od tego, czy dane $wiadczenie w ro-

zumieniu przepisow podatkowych stanowi przychod ze stosunku pracy, tj.:

| jezeli dane Swiadczenie przekazywane przez pracodawce na rzecz pracownika nie
generuje u niego przychodu ze stosunku pracy w rozumieniu przepisow updof, to au-
tomatycznie i konsekwentnie nie moze ono wejs¢ do podstawy wymiaru sktadek ZUS,

B jezeli dane Swiadczenie stanowi przychdd ze stosunku pracy, to moze zostac wy-
fgczone z podstawy wymiaru sktadek ZUS wyigcznie na mocy wyraznego przepisu
szczegolnego.

W przypadku podrézy stuzbowych kluczowym przepisem szczegolnym jest § 2 ust. 1
pkt 15 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie
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szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe (dalej: rozporzgdzenie sktadkowe). Przepis ten stanowi, ze podstawy
wymiaru sktadek nie stanowig diety i inne naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej pra-
cownika — do wysokosci okreslonej w przepisach w sprawie wysokosci oraz warunkow
ustalania naleznosci przystugujgcych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub
samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej na obszarze kraju
oraz poza granicami kraju.

Zwrot kosztow noclegu w podrézy stuzbowej
na podstawie rachunku lub faktury

Zwrot udokumentowanych kosztéw noclegu jest obowigzkiem pracodawcy (art. 7751 § 1
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy).

Za nocleg w kraju pracownikowi przystuguje zwrot kosztow w wysokosci stwierdzonej
rachunkiem, jednak niewyzszej za jedng dobe hotelowg niz 20-krotnos¢ stawki die-
ty (§ 8 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 podrézy stuzbowej, dalej: rozporzg-
dzenie delegacyjne).

Obecnie gorny limit zwrotu kosztow wynosi 900 zt za jedng dobe hotelowg (20 x 45 zt).

W podrozy zagranicznej zwrot kosztow nastepuje w wysokosci udokumentowanej ra-
chunkiem w granicach limitéw okreslonych dla poszczegdlnych panstw w zatgczniku do
rozporzadzenia delegacyjnego (§ 16 ust. 1 tego rozporzadzenia).

Zwrot kosztow przekraczajgcych limity
rozporzgdzenia delegacyjnego a sktadki ZUS

Najwazniejsza i zarazem najbardziej problematyczna w praktyce jest sytuacja, gdy realne
koszty hotelowe przewyzszajg ustawowe limity (np. z uwagi na brak tanszych noclegow
lub koniecznos¢ nocowania w hotelu, w ktorym odbywa sie konferencija).

W uzasadnionych przypadkach pracodawca moze wyrazi¢ zgode na zwrot kosztow
noclegu stwierdzonych rachunkiem w wysokosci przekraczajacej limit (§ 8 ust. 2 rozpo-
rzadzenia delegacyjnego — dla podrézy krajowych — oraz § 16 ust. 3 tego rozporzgdze-
nia — dla podrozy zagranicznych).

W tym zakresie pojawiajg sie watpliwosci dotyczgce tego, czy kwota stanowigca nad-
wyzke ponad limit, na zwrot ktorej pracodawca wyrazit zgode, podlega osktadkowaniu.

Jesli pracodawca wyrazi formalng zgode na zwrot kosztéw przewyzszajgcych limity,
uznajgc dany przypadek za uzasadniony, to cata kwota zwrotu wynikajgca z rachun-
ku hotelowego (w tym nadwyzka ponad limit) korzysta z petnego zwolnienia z podat-
ku dochodowego na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 16 lit. a updof. W konsekwencji cata
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kwota zwrotu (wraz z nadwyzka) jest wytgczona z podstawy wymiaru sktadek ZUS. Po-
twierdzajg to m.in. interpretacje Dyrektora KIS: z 12 marca 2026 r. (sygn. 0114-KDIP3-
-2.4011.52.2026.1.JK2) i z 19 czerwca 2016 1. (sygn. 0114-KDIP3-2.4011.471.2026.1.JM).

K33 Brak zgody pracodawcy lub brak obiektywnego uzasadnienia dla
przekroczenia limitu okreslonego w rozporzadzeniu delegacyjnym skutkuje tym,

ze kwota nadwyzki staje sie opodatkowanym przychodem pracownika i musi
zosta¢ w petni osktadkowana.

Ryczalt za nocleg przy braku dokumentaciji
kosztowej

Jezeli pracownikowi w podrézy stuzbowej nie zapewniono bezptatnego noclegu, a jed-
noczesnie nie przedtozyt on rachunku za hotel, przystuguje mu zwrot kosztow w formie
ryczattu noclegowego.

Ryczatt w podrézy krajowej wyptacany jest na podstawie § 8 ust. 3 rozporzgdzenia dele-
gacyjnego i wynosi 150% diety krajowej, co obecnie daje kwote 67,50 zt za kazdy nocleg.

Wskazany ryczatt przystuguje przy spetnieniu warunku formalnego — nocleg musi trwac
€O najmniej 6 godzin pomiedzy godzinami 21.00 a 7.00.

Ryczatt w podrozy zagranicznej wynosi 25% limitu dobowego okreslonego dla danego
panstwa w zatgczniku do rozporzgdzenia (np. dla Niemiec ryczatt stanowi 42,50 euro,
a dla Francji — 50 euro). Przy podrézach zagranicznych nie wprowadzono dodatkowego
wymogu minimum 6 godzin trwania noclegu w okreslonych ramach czasowych.

Ryczatt a brak realnie poniesionego kosztu
(nocleg u rodziny lub znajomych)

W praktyce pracodawcy czesto kwestionujg prawo do zwolnienia ryczattu noclegowego
ze sktadek ZUS i podatku dochodowego od 0sab fizycznych, jezeli wiedza, ze pracownik
nocowat u rodziny lub znajomych i faktycznie nie ponidst zadnych kosztow. Stanowisko
to jest catkowicie btedne i sprzeczne z ugruntowang linig orzeczniczg. Wyptata ryczat-
tu noclegowego jest catkowicie oderwana od faktu realnego poniesienia wydatku oraz
jego wysokosci. Istotg ryczattu jest bowiem uproszczenie rozliczen i kompensata ogol-
nych niedogodnosci zyciowych zwigzanych z nocowaniem pracownika poza domem.

W uchwale z 12 czerwca 2014 r. (sygn. akt Il PZP 1/14, OSNP 2014/12/164) Sad Najwyz-
szy stwierdzit, ze:

(...) brak przedstawienia rachunku za ustfugi hotelarskie oznacza, ze pracownik nie
korzystat z hotelu (wzglad na racjonalnego prawodawce, ktory to przewidziat);, wow-
czas zwrot Kosztow noclegu zostaje ograniczony do 25% limitu stanowigcego ryczatt za
koszty realnie ponoszone w czasie podrozy, bez korzystania z ustug hotelowych, istota
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Jryczattu” jako Swiadczenia kompensacyjnego (w tym wypadku przeznaczonego na po-
Krycie kosztow noclegu) polega na tym, ze swiadczenie wyptacane w takiej formie z za-
fozenia jest oderwane od rzeczywistego poniesienia kosztow i nie pokrywa w catosci
wszystkich wydatkdw z okreslonego tytutu (bo nie sg one udokumentowane); w zaleznosci
od okolicznosci konkretnego przypadku kwota ryczattu — ktdra jako usredniona i ujedno-
licona ustalona jest przez prawodawce — pokryje wiec pracownikowi koszty noclegowe
w wymiarze mniejszym albo wiekszym niz faktycznie przez niego poniesione.

W konsekwencji ryczatt wyptacony pracownikowi za nocleg u rodziny lub znajomych
w prawidfowej wysokosci (tj. do limitu 67,50 zt w kraju i 25% limitu za granicg) korzysta
z petnego wytgczenia z podstawy wymiaru skfadek ZUS oraz zwolnienia z podatku docho-
dowego. Wytaczenie to nie ma zastosowania wytgcznie wtedy, gdy to pracodawca (lub
strona zagraniczna/przyjmujaca) bezposrednio zapewnit pracownikowi bezptatny nocleg.

PRZYKLAD

Wojciech K. odbywat podréz stuzbowag z Gdyni do Rzeszowa. Wyjechat pociggiem
0 godz. 22.00, wykupujgc bilet na miejsce w wagonie sypialnym (koszt biletu wraz
z doptatg za miejsce sypialne wyniost 250 zt i zostat udokumentowany fakturg PKP).
Pocigg dojechat do Rzeszowa o godz. 6.30 rano. Pracownik ztozyt wniosek o zwrot
kosztu biletu oraz dodatkowo o wyptate ryczatftu za nocleg w wysokosci 67,50 zt,
argumentujgc, ze nocowal w pociggu ponad 6 godzin w przedziale nocnym. Zwrot
kosztéw noclegu lub ryczatt za nocleg nie przystuguje za czas przejazdu. Koszt bi-
letu wraz z rezerwacjg miejsca sypialnego (250 zt) stanowi udokumentowany koszt
przejazdu, ktory jest zwolniony z podatku dochodowego i sktadek ZUS. Ryczatt za
nocleg (67,50 zf) za te noc nie przystuguje. Gdyby pracodawca go wyptacit, kwota ta
podlegataby w catosci opodatkowaniu i osktadkowaniu jako $wiadczenie niezgodne
Z rozporzagdzeniem.

Bezposrednie zapewnienie bezptfatnego noclegu
przez pracodawce

Niejednokrotnie pracodawca we wtasnym zakresie rezerwuje i optaca pokdj hotelowy
dla pracownika (faktura wystawiana jest bezposrednio na firme) lub udostepnia mu bez-
ptatne mieszkanie stuzbowe na czas podrozy.

Zapewnienie bezptatnego zakwaterowania w czasie podrézy stuzbowej lezy wytgcznie
w interesie pracodawcy, ktory wydaje polecenie stuzbowe i organizuje proces pracy poza
statym miejscem jej wykonywania. Swiadczenie to nie stuzy zaspokajaniu osobistych
potrzeb socjalnych pracownika, lecz jest niezbednym narzedziem umozliwiajgcym pra-
widfowe wykonanie powierzonych mu zadan stuzbowych.

Zgodnie z przetomowym wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego z 8 lipca 2014 r. (sygn.
akt K 7/13), aby $wiadczenie rzeczowe mogto zostaé uznane za przychod pracow-
nika, musi ono przynies¢ mu realng korzy$¢ w postaci powigkszenia aktywoéw lub



unikniecia wydatku, ktéry musiatby ponies¢ w celach prywatnych. Poniewaz pra-
cownik w normalnych warunkach nie ponosi kosztéw noclegéw w hotelach w celach
zawodowych, sfinansowanie tego swiadczenia przez firme nie generuje po jego stronie
zadnego przysporzenia majatkowego.

Wartosc¢ bezposrednio zapewnionego pracownikowi noclegu (niezaleznie od standardu
i ceny hotelu) nie stanowi dla niego przychodu ze stosunku pracy. W zwigzku z tym wy-
datek ten w catosci lezy poza zakresem podstawy wymiaru sktadek ZUS.

Tabela. Zestawienie form zakwaterowania w podrézy stuzbowej oraz ich kwalifi-
kacja podatkowo-sktadkowa

Forma $wiadczenia

Podroz krajowa

Podroz zagraniczna

Skutki podatkowe
i sktadkowe (ZUS/PIT)

Zwrot na podstawie ra-
chunku/faktury (do limitu)

Zwrot do 900 zt za dobe.

Zwrot do wysokosci limi-
tu okreslonego dla dane-
go panstwa.

Zwolnione z podatku
i skfadek ZUS.

Zwrot na podstawie ra-
chunku/faktury  (ponad
limit)

Kwota przekroczenia do-
puszczalna za uprzednig
zgoda pracodawcy.

Kwota przekroczenia do-
puszczalna za uprzednig
zgoda pracodawcy.

Zwolnione z podatku
i sktadek ZUS pod wa-
runkiem wyrazenia zgo-
dy przez pracodawce
(uzasadniony przypadek).

Ryczaft noclegowy (brak
rachunku/faktury)

150% diety (67,50 zt, wy-
mog minimum 6 godz.
noclegu w godz. 21.00-
7.00)

25% limitu dla danego
panstwa. Brak dodatko-
Wwego wymogu minimal-
nej liczby godzin noclegu.

Zwolnione z podatku
i sktadek ZUS do wyso-
kosci limitu. Brak obo-
wigzku wykazania kosz-
tow poniesionych przez
pracownika.

Bezposrednie zapewnie-
nie zakwaterowania

Pracodawca bezposred-
nio optaca hotel (faktura
na firme) lub udostepnia
lokal.

Pracodawca bezposred-
nio optaca hotel (faktura
na firme) lub udostgpnia
lokal.

Zwolnione z podatku
i sktadek ZUS.

Rekomendacje dla pracodawcy

W celu petnego zabezpieczenia rozliczen kosztéw zakwaterowania w podrézach stuz-
bowych przed ewentualnymi roszczeniami ZUS zaleca sie wdrozenie stosownych pro-
cedur i srodkoéw zaradczych.

Przede wszystkim niezbedne jest stworzenie i formalne wprowadzenie wewnetrznego
regulaminu (np. polityki podrézy stuzbowych lub regulaminu podrézy stuzbowych). W re-
gulaminie tym nalezy okresli¢ jasng Sciezke postepowania w przypadku koniecznosci
rezerwacji noclegu przekraczajgcego limity ustawowe. Procedura ta powinna opiera¢
sie na specjalnym formularzu (papierowym lub elektronicznym w systemie kadrowo-pta-
cowym), w ktorym pracownik lub organizator podrozy wskazuje konkretne, obiektywne
przyczyny przekroczenia limitu, takie jak brak wolnych miejsc o nizszym standardzie,
koniecznos$¢ zakwaterowania w hotelu konferencyjnym czy nagty charakter wyjazdu.



Zatwierdzenie takiego formularza przez upowaznionego przetozonego przed wyjazdem
(lub niezwtocznie po powrocie w sytuacjach nagtych) stanowi istotny dokument dowo-
dowy dla kontrolerow ZUS.

PRZYKLAD

Marcin P. zostat wystany w zagraniczng podroz stuzbowg do Monachium (Niemcy),
gdzie limit za nocleg zgodnie z rozporzadzeniem delegacyjnym wynosi 170 euro za
dobe. Pracownik z uwagi na odbywajgce sie w tym czasie targi branzowe zarezerwo-
waf pokoj w cenie 280 euro za dobe. Pracodawca po powrocie pracownika zwrocit
mu petng kwote na podstawie przedtozonej faktury. W firmie nie obowigzywaty jed-
nak zadne regulaminy wewnetrzne, a zwrot nastgpit bez sporzgdzenia jakiejkolwiek
dokumentaciji wskazujgcej na uzasadniony przypadek i bez pisemnej aprobaty kie-
rownika jednostki. Sam fakt wyptaty kwoty wyzszej niz limit okreslony w rozporza-
dzeniu delegacyjnym nie powoduje automatycznego obowigzku jej osktadkowania,
pod warunkiem ze mamy do czynienia z uzasadnionym przypadkiem, a pracodawca
wyrazit na to zgode. Jednak w warunkach kontroli ZUS lub kontroli skarbowej ciezar
dowodu spoczywa na ptatniku skfadek. ZUS stoi na stanowisku, ze brak jakichkolwiek
procedur weryfikacyjnych, brak pisemnej zgody przetozonego przed wyjazdem lub
bezposrednio po nim oraz brak wykazania obiektywnego braku tanszego noclegu
oznacza, iz pracodawca dokonat zwrotu w sposob arbitralny. Nadwyzka w kwocie
110 euro za kazda dobe (280 euro — 170 euro) zostanie zakwalifikowana przez ZUS
jako przychdod pracownika podlegajacy wliczeniu do podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne.

W przypadku wyptaty ryczattéw za noclegi krajowe stuzby kadrowo-ptacowe powinny
tez kazdorazowo weryfikowa¢ dokumenty podrézy (np. godziny przyjazdu i odjazdu
wynikajgce z biletow lotniczych lub kolejowych). W razie braku takich dokumentéw pra-
codawca powinien wymagac¢ od pracownika ztozenia o$wiadczenia o doktadnych go-
dzinach trwania noclegu, aby potwierdzi¢ zachowanie wymogu minimum 6 godzin snu
przypadajgcych pomiedzy godzinami 21.00 a 7.00.

PRZYKLAD

Joanna S. odbywata krajowa podroz stuzbowg ze Szczecina do Warszawy. Z biletow
PKP wynika, ze pocigg dotart na stacje docelowg w Warszawie w nocy o godz. 1.30.
Pracownica udata sie bezposrednio do mieszkania prywatnego (nie hotelu) i rano sta-
wifa sie na spotkanie u kontrahenta. Po powrocie zadeklarowata w rozliczeniu delegacii
prawo do ryczattu za nocleg w kwocie 67,50 zt. Ryczatt za nocleg w podrézy krajowe;
przystuguje wytacznie wtedy, gdy nocleg trwat co najmniej 6 godzin i czas ten w catosci
przypadaf w godzinach nocnych pomiedzy 21.00 a 7.00. W tym przypadku, liczac od
momentu faktycznego przybycia do Warszawy (1.30) do godziny 7.00, maksymalny
mozliwy czas noclegu wyniost jedynie 5,5 godziny. Pracownicy nie przystuguje prawo



do ryczattu noclegowego. Jezeli pracodawca dobrowolnie zaakceptuje to rozliczenie
i wyptaci jej kwote 67,50 zt, to na gruncie rozporzadzenia delegacyjnego bedzie ona
stanowita $wiadczenie nienalezne. W zwigzku z tym ta kwota nie korzysta ze zwol-
nienia skfadkowego i musi zosta¢ doliczona do przychodu pracownika oraz w petni
osktadkowana wszystkimi sktadkami ZUS (ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne).

Pomimo utrwalonej i korzystnej linii interpretacyjnej organdw podatkowych i sgdow
w omawianym zakresie wydane decyzje formalnie chronig jedynie podmioty, ktore o nie
wnioskowaty. Pracodawcy, u ktérych koszty podrozy stuzbowych stanowig istotng pozy-
cje kosztowa (np. firmy doradcze, audytorskie, serwisowe), powinni wystgpi¢ z wtasnym
wnioskiem do ZUS o wydanie indywidualnej interpretacji, szczegdtowo opisujgc stoso-
wane u siebie procedury weryfikacji wydatkéw ponadlimitowych. Uzyskanie takiej decyzji
daje petng ochrone prawng podczas kontroli ptatnika sktadek, jezeli stan faktyczny byt
zgodny z rzeczywistoscia.

Trzeba przy tym $cisle kontrolowac¢ charakter wyjazdow pracownikéw. Wyjazdy incyden-
talne, majgce na celu wykonanie konkretnego, nietypowego zadania poza statym
miejscem pracy, nalezy kwalifikowac¢ jako podréz stuzbowa. Natomiast w sytua-
cjach, gdy pracownik jest wysytany do pracy w innej lokalizacji na dtuzszy, ciagty okres
(np. na kilkkumiesieczny kontrakt budowlany), nalezy bezwzglednie dokonac czasowego
oddelegowania (zmiany statego miejsca pracy w drodze aneksu do umowy o prace).
Kwalifikowanie statej pracy w jednym miejscu jako nieustajgcej podrézy stuzbowej jest
najczestszg przyczyna podwazania rozliczen przez ZUS i doliczania sktadek od catosci
wyptaconych swiadczen.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 18 ust. 1, art. 83d 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. 770 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)
art. Qust. 1, art. 11 ust. 1, art. 12 ust. 1, art. 21 ust. 1 pkt 16 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. 1354)
§ 2 ust. 1 pkt 15 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)
§2,§5,§8, §16izatacznik do 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 podrdzy stuzbowej (j.t. Dz.U. 2 2023 r. poz. 2190)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

uchwata SN z 12 czerwca 2014 r. (sygn. akt Il PZP 1/14, OSNP 2014/12/164)
wyrok TK z 8 lipca 2014 . (sygn. akt K 7/13)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:
interpretacja Dyrektora KIS z 12 marca 2026 r. (sygn. 0114-KDIP3-2.4011.52.2026.1.JK2)
interpretacja Dyrektora KIS z 19 czerwca 2016 r. (sygn. 0114-KDIP3-2.4011.471.2026.1.JM)
©®
Alicja Koztowska
specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem
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W jaki sposéb nalezy rozliczy¢
roczng skiadke zdrowotng
w przypadku zakonczenia
dziatalnosci gospodarczej

[m] PROBLEM

Przedsiebiorca zakonczyt jednoosobowa dziatalno$¢ 31 grudnia 2025 r., ale
nadal pozostaje ptatnikiem sktadek. Osoba ta optaca sktadki za opiekunke do
dziecka, z ktérg ma zawarta umowe uaktywniajgcg. Co miesiac byty przed-
siebiorca sktadat elektronicznie, za pomoca programu Ptatnik, dokumenty
ZUS DRA i RCA, gdzie rozliczat tylko sktadki za opiekunke. Problem pojawit
sie przy probie ztozenia dokumentdéw rozliczeniowych za kwiecien 2026 r.,
w ktorych nalezato wykazaé rowniez rozliczenie sktadki zdrowotnej za 2025 r.
z tytutu prowadzonej dziatalnosci gospodarczej. Przedsiebiorca zostat wyka-
zany w deklaracji ZUS DRA w sekcji X z kodem, z jakim prowadzit dziatalnos¢,
oraz w sekcji Xll — z danymi do rozliczenia sktadki zdrowotnej, a takze zostat
utworzony ZUS RCA za opiekunke. Jednak program Ptatnik wykazuje btad
krytyczny. Jak postgpi¢ w tej sytuaciji? Czy dokumenty trzeba ztozy¢ w formie
papierowej, czy jest inna mozliwo$c¢, aby ich zestaw wystac elektronicznie?

[®] RADA

Nie ma potrzeby zmiany formy przekazywanych dokumentow i nadal moz-
na ztozy¢ je w dotychczas stosowanej przez Panstwa formie elektroniczne;.
Aby dokumenty rozliczeniowe zostaty poprawnie zweryfikowane w programie
Ptatnik, nalezy utworzy¢ dwa odrebne zestawy za kwiecien 2026 r., w kto-
rych trzeba wykazac rozliczenie roczne sktadki zdrowotnej za przedsiebior-
ce oraz rozliczenie miesieczne sktadek optacanych za opiekunke. Szczegoéty
w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

W razie likwidacji dziatalno$ci gospodarczej przedsiebiorca nie sktada zadnych dodat-
kowych dokumentow po wyrejestrowaniu z ZUS. Ma natomiast obowigzek sporzadze-
nia rocznego rozliczenia sktadki zdrowotnej po zakonczeniu roku. Dotyczy to ptatnikow
sktadek opodatkowanych skalg podatkowa, podatkiem liniowym lub ryczattem od przy-
choddéw ewidencjonowanych.

Niejednokrotnie osoby te sg nadal ptatnikami sktadek wobec innych osoéb, np. niani
zatrudnionej na podstawie umowy uaktywniajgcej. W zwigzku z tym pojawiajg sie wat-



pliwosci, czy i w jaki sposéb w takich sytuacjach nalezy przekaza¢ do ZUS dokumenty
rozliczeniowe.

Forma przekazania dokumentéw rozliczeniowych do ZUS. Przepisy ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (dalej: ustawa sy-
stemowa) ustanawiajg zasade cyfryzacji w zakresie przekazywania przez ptatnikow
sktadek dokumentéw do ZUS. Ustawodawca uzaleznit dopuszczalno$¢ stosowania
tradycyjnej (papierowej) formy pisemnej przekazywania tych dokumentéw od stanu
zatrudnienia i liczby ubezpieczonych zgtoszonych przez danego ptatnika sktadek.
W zwigzku z tym:

m ptatnicy sktadek uprawnieni do formy papierowej (rozliczajacy sktadki za nie
wiecej niz 5 ubezpieczonych) — majg swobode wyboru pomiedzy kanatem elek-
tronicznym (np. portal eZUS/aplikacja ePtatnik, program Ptatnik) a formg papierowa.
Papierowe dokumenty rozliczeniowe (np. ZUS DRA, ZUS RCA) mogag zostac ztozone
osobiscie w placowce ZUS, przekazane przez ustanowionego petnomocnika albo
przestane przesytkg pocztowg. Do grupy tej zaliczajg sie m.in. mikroprzedsigbior-
cy rozliczajgcy wytacznie siebie, rodzice zatrudniajgcy nianie na podstawie umowy
uaktywniajgcej oraz podmioty zgtaszajgce od 1 do 5 zleceniobiorcéw badz pracow-
nikow;

m ptatnicy skfadek zobowigzani do formy elektronicznej (rozliczajgcy sktadki za
co najmniej 6 ubezpieczonych) — majg ustawowy obowigzek przekazywania dekla-
racji i raportéw imiennych za posrednictwem oprogramowania teleinformatycznego
(program Ptatnik lub portal eZUS). Ztozenie przez te podmioty dokumentow w formie
papierowej bez uprzedniej zgody ZUS skutkuje uznaniem ich za bezskuteczne lub
obarczone wadg formalna.

Dyrektor wtasciwego ze wzgledu na siedzibe ptatnika skfadek oddziatu ZUS moze
w szczegolnie uzasadnionych przypadkach (np. brak mozliwosci technicznych, zda-
rzenia losowe) wydac decyzje zezwalajgca ptatnikowi skfadek rozliczajgcemu 6 i wie-
cej 0s6b na sktadanie dokumentow w formie papierowej lub na informatycznych nos-
nikach danych.

Rozliczenie rocznej sktadki zdrowotnej przez przedsigbiorce po zakohczeniu dzia-
talnosci gospodarczej. Przedsiebiorca, ktéry zakonczyt prowadzenie dziatalnosci go-
spodarczej, roczne rozliczenie skladki zdrowotnej wykazuje w ZUS DRA za kwiecien kolej-
nego roku. Jezeli zamknat dziafalno$¢ w trakcie roku, w deklaracji ZUS DRA za kwiecien
wypetnia tylko czes$¢ dotyczgcg rocznego rozliczenia sktadki zdrowotnej.

Sytuacja wyglada nieco inaczej w przypadku przedsiebiorcy, ktory pozostaje ptatnikiem
sktadek w stosunku do niani zatrudnionej na podstawie umowy uaktywniajgce;.

W takim przypadku, aby pomysinie wysta¢ do ZUS zestaw dokumentow, nalezy podzieli¢
dokumentacje na dwa odrebne zestawy rozliczeniowe w ramach tego samego miesigca
(np. kwietnia 2026 r.). Jest to standardowa procedura dopuszczana w takich przypad-
kach przez ZUS. Przebiega ona w nastepujacy sposob:



Krok 1. Przygotowanie zestawu dla bytego przedsiebiorcy:

B nalezy sporzadzi¢ wytgcznie deklaracje ZUS DRA (bez dotgczania raportow RCA)
o wilasciwym identyfikatorze, np. 01 04 2026, wpisujac kod tytutu ubezpieczenia, z ja-
kim dziatalno$¢ byta prowadzona, przyktadowo do 31 grudnia 2025 . (np. 05 10 00),

m w sekcji Xl nalezy wypetni¢ dane dotyczgce rocznego rozliczenia sktadki zdrowotnej
za 2025 .

Poniewaz zestaw nie zawiera dokumentu ZUS RCA, system nie wykaze btedu o zakazie
dodawania raportéow imiennych.

Krok 2. Przygotowanie zestawu dla opiekunki:

B nalezy sporzadzi¢ komplet dokumentéw rozliczeniowych za opiekunke na formularzach
ZUS DRA i ZUS RCA z identyfikatorem 01 04 2026 (lub kolejnym, jesli program tego wy-
maga, ale kluczowy jest zakres numeracji ubezpieczonych). Dla os6b zatrudniajgcych
nianie lub pomoc domowa ZUS przewidzial zakres numeracyjny zaczynajacy sie od 40.

W tym zestawie ZUS DRA bedzie jedynie podsumowaniem skiadek wynikajacych z ra-
portu ZUS RCA opiekunki.

PRZYKLAD

Przedsiebiorca prowadzit jednoosobowg dziatalnos¢ gospodarczg opodatkowang ry-
czattem od przychoddéw ewidencjonowanych do 31 grudnia 2025 r. (kod tytutu ubez-
pieczenia 05 10 00). Od 1 wrzesnia 2025 r. zatrudnia on nianie na podstawie umowy
uaktywniajacej (kod tytutu ubezpieczenia 04 30 00) i jest dla niej ptatnikiem sktadek.
W dokumentach za kwiecien 2026 r., ktére nalezato ztozy¢ do 20 maja 2026 r., po-
winien uwzgledni¢ rozliczenie miesieczne za nianig oraz roczne rozliczenie sktadki
zdrowotnej optacanej za siebie za 2025 .

W tym celu ptatnik skfadek powinien ztozy¢ nastepujgce dokumenty:
m zestaw 1 (oznaczony identyfikatorem 01 04 2026):

—w bloku X ZUS DRA oznaczonym numerem deklaracji 01 za kwiecien 2026 r.
— podaje kod 05 10 00,

—w bloku Xll — wypetnia sekcje dotyczaca ryczattu (rok 2025, kwota przychodu,
roczna podstawa wymiaru, roczna sktadka, suma sktadek naleznych z deklaracji
miesiecznych za 2025 r. oraz kwota doptaty lub zwrotu).

Poniewaz taki zestaw zawiera wytacznie jeden dokument ZUS DRA, to po uru-
chomieniu funkcji ,Weryfikuj zestaw” uzyskuje status ,poprawny”;

m zestaw 2 (oznaczony identyfikatorem 40 04 2026):
— tworzy imienny raport ZUS RCA z numerem 40 za kwiecien 2026 r. dla niani,
z kodem 04 30 00 i naleznymi sktadkami od jej wynagrodzenia za kwiecien br.;
— tworzy deklaracje zbiorczg ZUS DRA z numerem 40 za kwiecien 2026 r., agregujaca
skfadki wykazane w raporcie RCA niani. Blok Xl tej deklaracji dotyczacy rocznego
rozliczenia skfadki na ubezpieczenie zdrowotne nalezy pozostawi¢ pusty.

Po uruchomieniu funkcji ,\Weryfikuj zestaw” taki zestaw uzyskuje status ,poprawny”.
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Opisana w pytaniu sytuacja wynika z rygorystycznych regut walidacji systemu Ptatnik,
ktore nie pozwalajg na tgczenie w jednym zestawie dokumentéw (o tym samym identyfi-
katorze, np. 01) aktywnego rozliczania pracownikow/zleceniobiorcow oraz historycznego
rozliczenia rocznego bytego przedsiebiorcy.

Ostateczny termin na przekazanie obu zestawdw dokumentow za kwiecien 2026 r. oraz na
uregulowanie ewentualnej niedoptaty sktadki zdrowotnej za 2025 r. mingt 20 maja 2026 r.

W przypadku wystgpienia nadptaty wniosek RZS-R generowany na portalu eZUS (PUE
ZUS) nalezato zlozy¢ najpdzniej do 1 czerwca 2026 r. Brak takiego wniosku spowodowat,
ze ZUS zapewne automatycznie rozliczyt nadptate na koncie ptatnika sktadek do konca
roku kalendarzowego, o ile nie posiada on zalegtosci sktadkowych.

Zgodnie bowiem z przepisami ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen
spotecznych nienaleznie optacone sktadki podlegaja zaliczeniu przez ZUS z urzedu na po-
czet zalegtych lub biezacych skifadek, a w razie ich braku — na poczet przysztych skfadek.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 50-51 ustawy z 4 lutego 2011 r. 0 opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3 (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 798; ost.zm.
Dz.U.z 2026 1. poz. 1123)

o art. 81 ust. 2j-2k, art. 81 ust. 2qa ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
$rodkow publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1007)

o art. 24 ust. 6, art. 47a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spofecznych (j.t. Dz.U. z 2026 .
poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 734)

o §2izatacznik nr 24 do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 9 kwietnia 2026 r. w sprawie
okre$lenia wzorow zgtoszen do ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportow mie-
sigcznych i imiennych raportow miesigcznych korygujacych, zgtoszen ptatnika sktadek, deklaracji rozliczeniowych
i deklaracii rozliczeniowych korygujacych, zgtoszen danych o pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczeg6lnym
charakterze, raportow informacyjnych, o$wiadczen o zamiarze przekazania raportow informacyjnych, informacji
0 zawartych umowach o dzieto oraz innych dokumentéw (Dz.U. z 2026 r. poz. 518) 00

Alicja Koztowska
specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem
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IX. ZASItKI

Zasady przyznawania
zasitku opiekunczego - sposob
postepowania

Zasitek opiekunczy przystuguje ubezpieczonemu wytgcznie wowczas, gdy
koniecznos¢ osobistego sprawowania opieki powoduje realng potrzebe
zwolnienia go od $wiadczenia pracy zarobkowej. Zasitek opiekunczy jest na-
lezny bez okresu wyczekiwania. Miesieczny zasitek opiekunczy wynosi 80%
podstawy wymiaru zasitku.

Precyzyjne ustalenie uprawnien pracownika do zasitku opiekunczego na etapie przyjmo-
wania dokumentacji zasitkowej chroni ptatnika sktadek przed negatywnymi konsekwen-
cjami finansowymi podczas kontroli ZUS, zapobiega nieuzasadnionej wyptacie Swiadczen
ze srodkow FUS, a takze gwarantuje ubezpieczonemu terminowa realizacje jego ustawo-
wych uprawnien.

Osoby uprawnione do zasitku opiekunczego

Prawo do $wiadczen z tytutu opieki nad dzieckiem lub chorym cztonkiem rodziny przy-
stuguje osobom objetym ubezpieczeniem chorobowym — zaréwno obowigzkowo, jak
i dobrowolnie. Nalezg do nich m.in.: pracownicy, cztonkowie spotdzielni, osoby odby-
wajgce stuzbe zastepczg, marynarze, naktadcy, zleceniobiorcy czy osoby prowadzgce
pozarolniczg dziatalno$¢ oraz osoby z nimi wspotpracujace (art. 11 ustawy z 13 pazdzier-
nika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych, dalej: ustawa systemowa).

Prawo do zasitku opiekunczego

Zasitek opiekunczy przystuguje ubezpieczonemu wytacznie wéwczas, gdy koniecznosc
0sobistego sprawowania opieki powoduije realng potrzebe zwolnienia go od $wiadczenia
pracy zarobkowej. Wskazany zasitek wyptacany jest za kazdy dzien sprawowania opieki,
nie wytgczajgc dniwolnych od pracy, sobot, niedziel oraz $wiat (art. 35 ust. 2w zw. z art. 11
ust. 4 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecz-
nego w razie choroby i macierzynstwa, dalej: ustawa zasitkowa). Omawiane $wiadczenie
nie przystuguje, jezeli poza ubezpieczonym sg inni czfonkowie rodziny pozostajgcy we
wspolnym gospodarstwie domowym, mogacy zapewnic opieke, z wyjatkiem opieki nad
chorym dzieckiem do lat 2 (art. 34 ustawy zasitkowej). Prawo do zasitku jest ograniczone
limitem dni w roku kalendarzowym, niezaleznie od liczby oséb uprawnionych, liczby dzieci
lub liczby cztonkdw rodziny wymagajacych opieki (art. 33 ustawy zasitkowe)).
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Wysokos¢ zasitku opiekunczego i zasady
ustalania podstawy wymiaru

Prawo do zasitku opiekunczego przystuguje bez okresu wyczekiwania. Miesieczny zasitek
opiekunczy wynosi 80% podstawy wymiaru zasitku. W przypadku ubezpieczonych beda-
cych pracownikami podstawe wymiaru Swiadczenia stanowi przecietne miesigczne wy-
nagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajgcych miesigc,
w ktorym powstata koniecznos$¢ sprawowania osobistej opieki. W sytuacii gdy niezdolnos¢
do pracy z powodu opieki powstata przed uptywem 12 miesiecy zatrudnienia, podstawe
wymiaru zasitku ustala sie z faktycznie przepracowanych petnych miesiecy kalendarzowych
ubezpieczenia. Dla ubezpieczonych niebedgcych pracownikami (np. zleceniobiorcow czy
przedsiebiorcow) podstawe stanowi przecietny miesieczny przychod stanowigcy podstawe
wymiaru skfadki na ubezpieczenie chorobowe za okres 12 miesiecy kalendarzowych lub
krétszy w przypadku podlegania temu ubezpieczeniu przez mniej niz 12 miesiecy.

Wymaébg przebywania we wspoinym
gospodarstwie domowym

Kluczowa przestanka warunkujgcg przyznanie prawa do zasitku opiekunczego w przy-
padku opieki nad chorym cztonkiem rodziny (w tym chorym dzieckiem w wieku powyzej
14 |at) jest wymog przebywania we wspolnym gospodarstwie domowym z osobg chorg
w okresie sprawowania opieki. Warunek ten uwaza sie za spetniony rowniez wtedy, gdy
ubezpieczony pozostaje we wspolnym gospodarstwie domowym z chorym tylko przez
okres trwania choroby lub koniecznosci sprawowania opieki (np. w przypadku tymcza-
sowego zamieszkania z rodzicem w celu zapewnienia mu niezbednej pomocy).

Przestanki stosowania formularza Z-15A (opieka
nad dzieckiem)

Formularz Z-15A stosuje sie wytgcznie w przypadku ubiegania sie o zasitek opiekunczy
z tytutu osobistego sprawowania opieki nad dzieckiem/dzie¢mi. Przepisy art. 32 ustawy
zasitkowej definiujg nastepujgce okolicznosci uprawniajgce do zastosowania tego druku:
1) sprawowanie opieki nad zdrowym dzieckiem w wieku do ukonczenia 8 lat
w przypadkach:
a) nieprzewidzianego zamkniecia ztobka, klubu dzieciecego, przedszkola lub szkoty,
do ktorej dziecko uczeszcza,
b) choroby niani, z ktorg rodzice zawarli umowe uaktywniajgcg, o ktorej mowa
w art. 50 ustawy z 4 lutego 2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat 3, lub
choroby dziennego opiekuna sprawujgcego opieke nad dzieckiem,
¢) porodu, choroby lub pobytu w szpitalu albo innym zaktadzie leczniczym matzonka
ubezpieczonego lub rodzica dziecka, ktorzy stale opiekujg sie dzieckiem, jezeli
zdarzenia te uniemozliwiajg im sprawowanie opieki,



d) koniecznosci izolacji dziecka z powodu podejrzenia choroby zakaznej lub pod-
dania go kwarantannie/izolacji w warunkach domowych na podstawie przepisow
0 zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i choréb zakaznych u ludzi;
2) sprawowanie opieki nad chorym dzieckiem w wieku do ukonczenia 14 lat (jezeli o za-
sitek opiekunczy wnioskuje osoba bedaca jego rodzicem);
3) sprawowanie opieki nad chorym dzieckiem niepetnosprawnym do ukonczenia 18 lat;
4) sprawowanie opieki nad dzieckiem niepetnosprawnym w wieku od 8 lat do ukoncze-
nia 18 lat w przypadku porodu, choroby lub pobytu w szpitalu matzonka ubezpieczo-
nego lub rodzica dziecka stale opiekujgcego sie dzieckiem.

Przestanki stosowania formularza Z-15B
(opieka nad innym cztfonkiem rodziny)

Formularz Z-15B jest przeznaczony do zgtaszania przez osobe ubezpieczong roszczen
0 zasitek opiekunczy z tytutu opieki nad innym chorym cztonkiem rodziny. Na podstawie
przepisow ustawy zasitkowej za innego cztonka rodziny uwaza sie:

m chore dziecko w wieku powyzej 14 lat (przy czym Z-15B ma zastosowanie wowczas,
gdy opieke nad dzieckiem sprawuje i wnioskuje o zasitek osoba niebedaca jego ro-
dzicem, np. babcia, ojczym; w przeciwnym wypadku witasciwy jest formularz Z-15A);

®m chorego matzonka;

®m chorych rodzicow, rodzica wspoétmalizonka (tescia/tesciowq), dziadkow, wnuki, ro-
dzenstwo oraz ojczyma i macoche — pod warunkiem przebywania we wspolnym go-
spodarstwie domowym z ubezpieczonym w okresie sprawowania opieki.

PRZYKLAD

Dziecko pracownicy urodzito sie 15 pazdziernika 2012 r. Lekarz wystawit zaswiadczenie
lekarskie e-ZLA z tytutu opieki nad chorym dzieckiem na okres od 12 do 22 pazdzierni-
ka 2026 r. (11 dni). Podczas trwania opieki, 15 pazdziernika 2026 r., dziecko ukon-
czylo 14 lat.

Pracownica ma obowigzek ztozy¢ wniosek na formularzu ZUS Z-15A za caty okres

zwolnienia. Pfatnik skfadek dokonuje podziatu i rozliczenia limitu zasitkowego w na-

stepujacy sposob:

m zaokres od 12 do 14 pazdziernika 2026 r. (3 dni — gdy dziecko miato jeszcze 13 lat)
Swiadczenie rozliczane jest w ramach ogolnego limitu 60 dni w roku kalendarzo-
wym (art. 32 ust. 1 pkt 2 ustawy zasitkowej);

m od 15 pazdziernika 2026 r. (tj. dnia 14. urodzin) dziecko uzyskuje status innego
cztonka rodziny w rozumieniu art. 32 ust. 1 pkt 3 ustawy zasitkowej. Dni opieki od
15 do 22 pazdziernika 2026 r. (8 dni) pomniejszajg przystugujgcy rodzinie 14-dnio-
wy limit roczny.



PRZYKLAD

Chore 16-letnie dziecko wymaga opieki domowej. W tym samym gospodarstwie domo-
wym zamieszkujg matka dziecka oraz jej mgz (ojczym dziecka). Najpierw opieke przez
5 dni sprawuje matka, a nastepnie zwolnienie lekarskie e-ZLA na kolejne 5 dni otrzymuije
ojczym. Matka dziecka (rodzic biologiczny) sktada do swojego pracodawcy wniosek
na formularzu ZUS Z-15A, wskazujgc dane dziecka oraz oswiadczajgc o wspolnym go-
spodarowaniu i braku innych domownikéw. Ojczym dziecka (niebedgcy rodzicem bio-
logicznym ani adopcyjnym) ubiega sie o zasitek z tytutu opieki nad chorym dzieckiem
wspotmaltzonka, stanowigcym dla niego innego czfonka rodziny na podstawie art. 32
ust. 2 ustawy zasitkowej. Ojczym skfada do swojego pracodawcy wniosek na formula-
rzu ZUS Z-15B. tgczny okres pobierania zasitku przez matke (Z-15A) i ojczyma (Z-15B)
na to dziecko nie moze przekroczy¢ 14 dni w danym roku kalendarzowym.

Ustawowe limity roczne pobierania zasitku

opiekunczego

Zasitek opiekunczy przystuguje przez okres $cisle wskazany w ustawie zasitkowe;.

Tabela. Szczegb6towe zestawienie limitdw rocznych dni zasitku opiekunczego w za-
leznosci od kategorii osoby objetej opieka

Kategoria osoby/przy- Przeznaczony | Roczny limit dni zasitku Kluczowe warunki
padek opieki formularz opiekunczego i ograniczenia

Zdrowe lub chore dziecko | Z-15A 60 dni Limit stanowi faczng maksymaing

do 8 lat oraz chore dziec- liczbg dni w roku kalendarzowym

ko do ukonczenia 14 lat na opieke nad dzie¢mi i innymi
czfonkami rodziny.

Chore dziecko niepetno- | Z-15A 30 dni Wymagane orzeczenie o niepet-

sprawne (14-18 lat) oraz nosprawnosci ze szczegolnymi

dziecko niepetnosprawne wskazaniami. Limit ten wlicza

(8-18 lat) w przypadku sig do ogobInego limitu rocznego

choroby/porodu/hospi- (60 dni).

talizacji statego opiekuna

Inny chory cztonek rodzi- | Z-15A/Z-15B 14 dni Limit roczny na opieke nad do-

ny (w tym dziecko w wie- rostymi i dzieCmi powyzej 14 lat

ku powyzej 14 lat) — wlicza sie do limitu 60 dni.

taczny limitroczny (opie- | Z-15A/Z-15B Maksymalnie 60 dni (lub | Limit jest niezalezny od liczby

ka nad dzie¢mi i innymi 30 dni) ubezpieczonych rodzicow/opieku-

cztonkami rodziny) now oraz liczby dzieci i cztonkdw
rodziny wymagajacych opieki.

Dodatkowy zasitek opiekunczy

Odrebng instytucja jest dodatkowy zasitek opiekunczy (art. 32a ustawy zasitkowej).
Przystuguje on ubezpieczonemu ojcu dziecka lub innemu cztonkowi najblizszej rodziny,




IX. ZASILKI
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jezeli przerwie zatrudnienie lub inng dziatalnos¢ zarobkowg w celu sprawowania 0sobi-
stej opieki nad dzieckiem w wymiarze do 8 tygodni (do ukonczenia przez dziecko 8. ty-
godnia zycia), jezeli ubezpieczona matka dziecka przed uptywem 8 tygodni po porodzie:

B przebywa w szpitalu lub innej placéwce leczniczej ze wzgledu na stan zdrowia unie-
mozliwiajgcy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem,
B |egitymuje sie orzeczeniem o niezdolnosci do samodzielnej egzystencii,

B porzucita dziecko.

m Okres pobierania dodatkowego zasitku opiekunczego nie

pomniejsza podstawowego limitu rocznego tego zasitku (60 dni, 30 dni lub
14 dni) okreslonego w art. 33 ustawy zasitkowe;.

Sam wybor wiasciwego druku stanowi wstep do dalszych procedur formalnych — o spraw-
nym rozpatrzeniu roszczenia decyduje bowiem wybor odpowiedniego kanatu i formy zto-
zenia dokumentacji niezbednej do ustalenia prawa do omawianego zasitku i jego wyptaty.

Formy i procedury sktadania wnioskow
o ustalenie prawa do zasitku opiekunczego
| jego wyptate

Procedura przekazywania wniosku Z-15A lub Z-15B oraz podmiot wyptacajgcy swiad-
czenie zalezg od statusu ptatnika skfadek ustalanego na 30 listopada poprzedniego
roku kalendarzowego, {j.:

m pfatnik sktadek zgtaszajgcy do ubezpieczenia chorobowego powyzej 20 oséb — jest
podmiotem uprawnionym do ustalania prawa do zasitkow i ich wyptaty. Ubezpie-
czony pracownik sktada wniosek Z-15A lub Z-15B bezposrednio u pracodawcy. Ptat-
nik skfadek weryfikuje dokumenty, ustala prawo do $wiadczenia i dokonuje wyptaty
w terminie wyptaty wynagrodzenia;

m pfatnik sktadek zgtaszajgcy do ubezpieczenia chorobowego do 20 osdb — wyptaty
Swiadczenia dokonuje bezposrednio ZUS. Pracownik sktada wniosek bezposrednio
w ZUS lub u pracodawcy, ktory niezwtocznie przekazuje go do organu rentowego
wraz z zaswiadczeniem ptatnika sktadek na formularzu Z-3 (dla pracownikéw) lub
Z-3a (dla zleceniobiorcow).

Whniosek o zasitek opiekunczy ubezpieczony moze zfozy¢ w postaci:

® dokumentu elektronicznego — za posrednictwem portalu PUE ZUS/eZUS lub platfor-
my ePUAP,

B papierowej — wniosek jest sporzgdzony na urzedowym druku, ktory mozna ztozyc¢
osobiscie ptatnikowi sktadek lub w placéwce ZUS albo przestac¢ za posrednictwem
operatora pocztowego — jezeli ptatnikiem zasitku jest ZUS,



B papierowej lub elektronicznej — wykorzystujgc funkcjonujgce w zakiadzie pracy sy-
stemy kadrowo-ptacowe (portale pracownicze, HR-workflow) lub poprzez e-mail
(np. wniosek w formie skanu lub podpisanego pliku PDF) — jezeli ptatnikiem zasitku
jest ptatnik sktadek.

Coistotne, wniosek o zasitek opiekunczy nalezy ztozy¢ na kazdy przerwany okres spra-
wowania opieki.

PRZYKLAD

Pracownica otrzymata e-ZLLA na opieke nad chorym dzieckiem od lekarza rodzinne-
go na okres od poniedziatku do pigtku (19-23 pazdziernika 2026 r.) i ztozyta wnio-
sek Z-15A obejmujgcy te dni. W niedziele 25 pazdziernika 2026 r. stan dziecka sie
pogorszyt i lekarz nocnej pomocy lekarskiej wystawit kolejne e-ZLA na okres od
25 do 30 pazdziernika 2026 r. Pracownica uznata, ze to kolejne zwolnienie na to samo
dziecko i nie ztozyta nowego druku Z-15A. Jednak brak obowigzku sktadania ponow-
nego wniosku dotyczy wytgcznie zaswiadczen e-ZLA wystawionych na nieprzerwany
okres opieki nad tym samym dzieckiem. Wskutek przerwy przypadajgcej na sobote
24 pazdziernika 2026 r. nastgpito przerwanie okresu, co obliguje ubezpieczong do
ztozenia nowego formularza Z-15A. Ptatnik sktadek ma obowigzek wstrzymac wyptate
zasitku za drugi okres do czasu otrzymania nowego wniosku.

Dla skutecznego dochodzenia prawa do zasitku opiekunczego ubezpieczony zobowigza-
ny jest przedfozy¢ wraz z wnioskiem Z-15A lub Z-15B komplet dokumentdw zrédtowych.

Ptatnik sktadek ma obowigzek przechowywac¢ wnioski zasitkowe (zarowno papierowe
z wiasnorecznym podpisem, jak i dokumenty elektroniczne/skany z zaktadowego sy-
stemu) przez okres wymagany do kontroli ZUS, tj. przez 5 lat, liczac od konca roku ka-
lendarzowego, w ktorym dokonano rozliczenia $wiadczenia w deklaracji ZUS DRA/RSA.

Zasitek opiekunczy za dni wolne od pracy
I weekendy

Zasitek opiekunczy przystuguje za kazdy dzien sprawowania opieki, nie wytgczajgc dni
wolnych od pracy (art. 35 ust. 2 w zw. z art. 11 ust. 4 ustawy zasitkowej). ZUS stoi na
stanowisku, ze jesli zwolnienie lekarskie oraz wniosek Z-15A lub Z-15B obejmujg cigagty
okres (np. od poniedziatku do niedzieli), zasitek wyptaca sie za wszystkie 7 dni. Dni wolne
wliczajg sie rowniez do ustawowego limitu rocznego (60 lub 14 dni). Pomimo zwolnienia
obejmujgcego rowniez dni wolne od pracy ubezpieczony moze wskazac wytgcznie dni
robocze sprawowania opieki przypadajgce w tym okresie. Zasitek zostanie wowczas
wyptacony tylko za wnioskowany okres.

Wyjatek dotyczy ubezpieczonych wykonujgcych prace w zmianowym systemie czasu
pracy. Jezeli ubezpieczony ma zgodnie z harmonogramem s$wiadczy¢ prace w sobo-
te i/lub niedziele, a w domu przebywa drugi domownik mogacy zapewni¢ opieke w te



dni, zasitek zostanie wyptacony wytgcznie za te dni sprawowania opieki, w ktérych nie
byto domownika moggcego zapewnic¢ opieke. W dniach, w ktérych drugi domownik jest
w domu i nie $wiadczy pracy, ubezpieczony nie otrzymuje zasitku i ma obowigzek pod-
ja¢ prace zgodnie z harmonogramem.

Ptatnik sktadek wyptaca zasitek opiekunczy za wszystkie dni kalendarzowe objete
wnioskiem (w tym soboty i niedziele). W przypadku pracownikow pracujgcych w systemie
zmianowym lub rownowaznym ptatnik skfadek poréwnuje harmonogram czasu pracy obu
rodzicow/domownikow. Jezeli z analizy grafiku wynika, ze w dzien pracy wnioskodawcy drugi
domownik miat dzien wolny i mogt zapewnic opieke, za ten dzien zasitek nie przystuguje.

Obecnos¢ innego domownika a prawo do zasitku
Zasitek opiekunczy nie przystuguje, jezeli poza ubezpieczonym sg inni cztonkowie ro-
dziny pozostajacy we wspolnym gospodarstwie domowym, mogacy zapewnic¢ opieke
dziecku lub choremu cztonkowi rodziny. Za osobe mogacg zapewni¢ opieke uwaza
sie cztonka rodziny, ktory jest w petni sprawny fizycznie i psychicznie oraz nie
Swiadczy w tym czasie pracy (np. domownik przebywajgcy na urlopie wypoczyn-
kowym, osoba bezrobotna, emeryt).

W swietle wytycznych ZUS za czionka rodziny mogacego zapewni¢ opieke nie uwaza sie
w szczegolnosci: osoby catkowicie niezdolnej do pracy, osoby chorej, osoby niesprawnej
fizycznie lub psychicznie ze wzgledu na swoj wiek, pracownika odpoczywajgcego po pracy
na nocnej zmianie, osoby prowadzgcej dziatalnos¢ pozarolniczg lub gospodarstwo rolne,
0soby niezobowigzanej do sprawowania opieki na podstawie przepisow ustawy z 25 |u-
tego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekunczy, jesli odmawia ona sprawowania tej opieki.

W konsekwencji chory domownik nie moze sprawowac opieki nad innym czfonkiem
rodziny, ktory jej wymaga. Wobec faktu, ze choroba pozbawia dang osobe faktyczne;
moznos$ci zajmowania sie chorym podopiecznym, ubezpieczony zachowuje prawo do
zasitku opiekunczego.

W praktyce kadrowo-ptacowej istotnym problemem dla ptatnikow sktadek pozostaje wery-
fikacja prawdziwosci o$wiadczen zawartych przez ubezpieczonego we wniosku ZUS Z-15A
lub ZUS Z-15B w takiej sytuaciji. Jezeli chorym domownikiem jest osoba zatrudniona, fakt
jej niezdolnosci do pracy potwierdza zaswiadczenie lekarskie e-ZLA zarejestrowane w sy-
stemie teleinformatycznym ZUS. Watpliwos$ci powstajg natomiast wowczas, gdy chory
domownik nie pracuje i nie podlega ubezpieczeniu chorobowemu (np. bezrobotny wspot-
matfzonek). Wowczas ptatnik sktadek powinien uzyskac¢ od ubezpieczonego zaswiadcze-
nie lekarskie wystawione na zwyktym druku, potwierdzajgce chorobe tego domownika.
Jezeli ubezpieczony nie przedtozy takiego zaswiadczenia, nalezy przyja¢, ze jest inny
cztonek rodziny pozostajgcy we wspdlnym gospodarstwie domowym, mogacy zapewnic
opieke dziecku. Samo wskazanie we wniosku o zasitek opiekunczy, ze ,domownik jest
chory”, nie stanowi wystarczajgcego dowodu, jezeli domownik ten nie posiada zaswiad-
czenia e-ZLA. Pfatnik sktadek ma wowczas prawny obowigzek zazgda¢ dokumentu me-
dycznego wystawionego na zwyktym druku przez lekarza leczgacego tego domownika.



Zasada braku innego domownika nie ma zastosowania w przypadku opieki nad cho-
rym dzieckiem w wieku do 2 lat (art. 34 zdanie drugie ustawy zasitkowej). W takim przy-
padku ubezpieczony rodzic ma prawo do zasitku opiekunczego bez wzgledu na to, czy
w domu przebywajg inni cztonkowie rodziny zdolni do zapewnienia opieki (np. niepra-
cujgca matka czy babcia).

Przy wniosku o zasitek na chore dziecko do 2 lat ptatnik sktadek nie weryfikuje sekcji doty-
czacej obecnosci innych domownikéw. W przypadku opieki nad dzie¢mi powyzej 2. roku
zycia oraz innymi cztonkami rodziny pfatnik sktadek szczegdtowo analizuje oswiadczenie
dotyczace obecnosci innych uczestnikdw zawarte we wniosku Z-15A lub Z-15B. Jezeli ubez-
pieczony wskaze obecnos¢ domownika moggcego podjac opieke, ptatnik odmawia wyptaty
zasitku, a w razie watpliwosci moze przekaza¢ do ZUS dokumenty w celu wydania decyzji.

Zmiana pracodawcy w trakcie roku kalendarzowego

Ustawowe limity zasitku opiekunczego (60 dni, 30 dni i 14 dni) sg limitami zbiorczymi
i niepodzielnymi w skali roku kalendarzowego. Dotyczg one fgcznie wszystkich ubezpie-
czonych uprawnionych oraz wszystkich cztonkéw rodziny wymagajgcych opieki, nieza-
leznie od liczby pracodawcow, u ktérych ubezpieczony byt zatrudniony w danym roku.

Nowy pracodawca przy przyjmowaniu wniosku Z-15A lub Z-15B ma obowigzek zwe-
ryfikowac¢ oswiadczenie ubezpieczonego w ww. zakresie. Ubezpieczony sktada pod
rygorem odpowiedzialnosci oswiadczenie o liczbie dni zasitku opiekuhczego wy-
korzystanych w danym roku kalendarzowym u poprzednich ptatnikow sktadek.
Ptatnik sumuje te dni z dniami wnioskowanymi u niego. Po osiggnieciu tgcznego limitu
60 dni (lub odpowiednio 30/14 dni) w roku kalendarzowym ptatnik sktadek zaprzestaje
wyptaty Swiadczenia za kolejne dni, wystawiajgc za nie zaswiadczenie o okresie uspra-
wiedliwionej nieobecnosci bez prawa do zasitku.

Przedawnienie roszczei o wyptate zasitku
opiekunczego

Regulacje dotyczgce przedawnienia roszczen o $wiadczenia zasitkowe okreslajg trzy
tryby terminu przedawnienia:

B podstawowy — roszczenie 0 wyplate zasitku opiekunczego przedawnia sig po upty-
wie 6 miesiecy od ostatniego dnia okresu, za ktory przystuguje zasitek,

B przeszkoda obiektywna — jezeli niezgtoszenie roszczenia nastgpito z przyczyn nie-
zaleznych od ubezpieczonego (np. obiektywny brak mozliwosci ztozenia dokumen-
tow, stan sity wyzszej), termin 6 miesiecy liczy sie od dnia, w ktorym ustata przeszko-
da uniemozliwiajgca ztozenie wniosku,

m bfad ptatnika sktadek lub ZUS - jezeli niewyptacenie zasitku w catosci lub w czesci

byto nastepstwem btedu ptatnika sktadek lub organu rentowego, roszczenie o wy-
ptate przedawnia sie po uptywie 3 lat.



Ptatnik sktadek odrzuca wnioski 0 zasitek opiekunczy ztozone po uptywie 6 miesiecy od
zakonczenia okresu opieki, chyba ze pracownik udokumentuje obiektywng przeszkode
uniemozliwiajgcg wczesniejsze ztozenie dokumentéw. W sytuaciji gdy w wyniku btedu
stuzb kadrowo-ptacowych (np. btednego ustalenia podstawy wymiaru lub nieuzasad-
nionej odmowy przyznania zasitku) zasitek nie zostat wyptacony, ptatnik skfadek ma
obowigzek wyptacic¢ nalezne wyréwnanie zasitku do 3 lat wstecz.

Prawidtowe ustalanie prawa do zasitku opiekunczego oraz bezbtedna obstuga formula-
rzy Z-15A i Z-15B wymagajg od stuzb kadrowo-ptacowych statej kontroli proceduralne;.
Aby zabezpieczy¢ pfatnika skitadek przed ryzykiem korekt ze strony ZUS, zaleca sie
wdrozenie i przestrzeganie nastepujgcych dziatan:

m weryfikacji podmiotowej i dotyczgcej wieku — rygorystyczne sprawdzanie wieku
dziecka i waznosci orzeczen o niepetnosprawnosci, co warunkuje wybor wtasciwego
druku (Z-15A lub Z-15B) oraz przypisanie wtasciwego rocznego limitu (60 dni, 30 dni
lub 14 dni),

m ewidencji limitéw rocznych — prowadzenie skrupulatnej kontroli wykorzystanych dni
zasitkowych w roku kalendarzowym, ze szczegolnym uwzglednieniem oswiadczen
o dniach wykorzystanych u poprzednich pracodawcow oraz przez drugiego rodzica/
mafzonka,

m weryfikacji statusu domownika — pamigtanie o bezwzglednym prawie do zasitku
na chore dziecko do 2. roku zycia (art. 34 ustawy zasitkowej) bez wzgledu na obec-
nos¢ innych domownikow oraz weryfikowaniu braku domownikéw przy dzieciach
starszych i dorostych cztonkach rodziny,

m kompletnosci dokumentaciji towarzyszacej — sprawdzanie dotgczanych zatgczni-
kow (e-ZLA, zaswiadczenia lekarskie na zwyktych drukach, decyzje Sanepidu, orze-
czenia, o$wiadczenia ZAS-36 sktadanego przez rodzica ubiegajgcego sie o wypta-
te zasitku opiekunczego z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem w wieku do
ukonczenia 8 lat w zwigzku z nieprzewidzianym zamknieciem zfobka, klubu dziecie-
cego, przedszkola lub szkoty, do ktérych dziecko uczeszcza, albo chorobg opieku-
na dziennego lub niani, z ktorg rodzice majg zawartg umowe uaktywniajgcg) przed
zatwierdzeniem wyptaty $wiadczenia,

m dbatosci o terminowos¢ — przestrzeganie 6-miesiecznego terminu przedawnienia
roszczen oraz eliminacja bteddéw wtasnych przy wyliczaniu podstawy wymiaru, co
zapobiega rozszerzeniu odpowiedzialnosci ptatnika do 3 lat wstecz.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 11 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 199; ost.zm.
Dz.U. 22026 r. poz. 734)

art. 11 ust. 4, art. 32-35 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spofecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1123)

©®
Alicja Koztowska

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



IX. ZASILKI

Czy nieodpracowanie prywatnego
wyjscia z pracy wptywa na wysokosc¢
zasitku chorobowego

IE' PROBLEM Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Nasza pracownica jest zatrudniona na petny etat w systemie podstawowym
(od poniedziatku do piatku) z wynagrodzeniem w statej miesiecznej staw-
ce. W trakcie miesigca skorzystata z wyjscia prywatnego w wymiarze 4 go-
dzin, zgtaszajgc przetozonemu zamiar jego pdzniejszego odpracowania. Ze
wzgledu na nagta i dtuzsza chorobe, ktéra nastgpita w kolejnych dniach,
pracownica nie zdazyta odpracowac tych godzin do konca miesigca roz-
liczeniowego, co skutkowato naliczeniem jej za ten miesigc nizszego wy-
nagrodzenia. Czy powinnismy obnizy¢ pracownicy przystugujacy jej zasitek
chorobowy proporcjonalnie o czas nieprzepracowanych 4 godzin?

[w] RADA

Tak, w tym przypadku obnizone wynagrodzenie ma wptyw na wysoko$¢
podstawy wymiaru zasitku pod warunkiem, ze miesigc, w ktérym pracowni-
ca nie odpracowata prywatnego wyjscia, wchodzi w okres, z ktérego ustalo-
na jest podstawa zasitkowa. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Za czas niewykonywania pracy pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy przepisy prawa pracy
tak stanowig (art. 80 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Nalezy podkresli¢, ze
zaden przepis nie przewiduje wyptaty wynagrodzenia za okres zwolnienia od pracy w celu
zatatwienia spraw osobistych. Co do zasady pracownik powinien odpracowac zwolnie-
nie w ramach okresu rozliczeniowego, w ktorego czasie go udzielono. Jezeli pracownik
nie odpracuje takiego wyjscia do konca okresu rozliczeniowego, pracodawca ma prawo
i obowigzek proporcjonalnie obnizy¢ jego wynagrodzenie przystugujgce za ten miesiac.

Ustalanie podstawy wymiaru swiadczen chorobowych. Podstawe wymiaru zasitku
chorobowego przystugujgcego ubezpieczonemu bedgcemu pracownikiem co do za-
sady stanowi przecietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy
kalendarzowych poprzedzajgcych miesigc, w ktdrym powstata niezdolnos¢ do pracy.
Przepisy zasitkowe przewidujg sytuacje, w ktorych pracodawca jest zobowigzany do uzu-
petnienia pracownikowi wysokosci wynagrodzenia. Jezeli bowiem w okresie, ktory jest
brany do ustalenia podstawy wymiaru $wiadczen chorobowych, ubezpieczony bedacy
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pracownikiem nie osiggnat wynagrodzenia wskutek nieobecnosci w pracy z przyczyn
usprawiedliwionych, to przy ustalaniu tej podstawy:

®m wylgcza sie wynagrodzenie za miesigce, w ktorych przepracowat mniej niz potowe
obowigzujgcego go czasu pracy,

B przyjmuje sie wynagrodzenie, po uzupetnieniu, z miesiecy, w ktérych ubezpieczony be-
dacy pracownikiem przepracowat co najmniej potowe obowigzujgcego go czasu pracy

(art. 38 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzynstwa).

Uzupetnianie wynagrodzenia przy usprawiedliwionej nieobecnosci. Podstawe wy-
miaru wynagrodzenia lub zasitku stanowi wynagrodzenie, ktére ubezpieczony bedacy
pracownikiem osiggnatby, gdyby przepracowat petny miesigc kalendarzowy. A zatem
uzupetnienie wynagrodzenia polega na:

B przyjeciu do podstawy zasitkowej wynagrodzenia miesiecznego okreslonego w umo-
wie 0 prace lub w innym akcie, na podstawie ktérego powstat stosunek pracy, jezeli
wynagrodzenie przystuguje w statej miesiecznej wysokosci,

B obliczeniu wynagrodzenia miesiecznego przez podzielenie wynagrodzenia osiggnie-
tego za przepracowane dni robocze przez liczbe dni przepracowanych i pomnozenie
przez liczbe dni, ktére ubezpieczony bedgcy pracownikiem byt zobowigzany prze-
pracowac w tym miesigcu, jezeli przepracowat chocby 1 dzien,

B przyjeciu kwoty zmiennych sktadnikow wynagrodzenia w przecietnej miesigcznej wy-
sokosci, wyptaconej za miesigc, w ktérym powstata niezdolnos¢ do pracy, pracowni-
kom zatrudnionym na takim samym lub podobnym stanowisku pracy u pracodawcy,
u ktérego przystuguje zasitek chorobowy, jezeli ubezpieczony bedgcy pracownikiem
nie osiggnat zadnego wynagrodzenia.

Powyzsze zasady dotyczg uzupetniania wynagrodzenia miesiecznego. Takiemu uzupetnieniu
nie podlega wynagrodzenie dzienne. W zwigzku z tym kilkkugodzinna nieobecnos¢ w pracy
w danym miesigcu powoduje, ze wynagrodzenie za taki miesigc uwzglednia sie w podsta-
wie wymiaru wynagrodzenia badz zasitku chorobowego w wysokosci faktycznie uzyskane;.

m Przepisy o uzupetnianiu wynagrodzenia stosuje sie

do nieobecnosci obejmujacych petne dni pracy. Uzupetnieniu nie podlega
wynagrodzenie obnizone z powodu kilkugodzinnych nieobecnosci.

PRZYKLAD

Anna T. uzyskuje state wynagrodzenie miesieczne w wysokosci 6000 zf brutto. W paz-
dzierniku 2026 r. skorzystata z 4 godzin wyjscia prywatnego i ich nie odpracowata.
Na poczatku listopada br. zachorowata. Jej podstawe wymiaru zasitku chorobowego
(w 2026 r. wykorzystata limit 33 dni wynagrodzenia chorobowego) stanowi przeciet-
ne miesieczne wynagrodzenie (po pomniejszeniu 0 13,71% sktadek ZUS) wyliczone
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z okresu od listopada 2025 r. do pazdziernika 2026 r. Wyliczenie podstawy zasitkowej
wyglada nastepujgco:

Krok 1. Pomniejszenie wynagrodzenia za pazdziernik 2026 r. o nieodpracowa-
ne godziny:

6000 zt : 168 godz. = 35,71 zt;

35,71 zt x 4 godz. = 142,84 zt; 6000 zt — 142,84 zt = 5857,16 zt; 5857,16 zf — 803,02 zt
(685716 zt x 13,71%) = 5054,14 zt.

Krok 2. Wyliczenie podstawy zasitkowe;j:

{[6000 zt — 822,60 zt (6000 zt — 13,71%)] x 11} + 5054,14 zt = 62 005,54 =1,
62 005,54 zt : 12 miesiecy = 5167,13 zt.

Krok 3. Wyliczenie zasitku za 1 dzien:

5167,13 zt x 80% = 4133,70 Zi,

41383,70 zt : 30 = 137,79 zt (dnidwka zasitkowa).

Gdyby Anna T. odpracowata 4 godziny w danym okresie rozliczeniowym, to pod-
stawe wymiaru zasitku stanowitoby wowczas przecietne miesieczne wynagrodzenie
w wysokosci 6000 zt, pomniejszone o sktadki finansowane przez ubezpieczonego
i 0 odpowiedni procent. Bytaby to kwota 4141,92 zt [(6000 zt — 822,60 zt) = 5177,40 zt
x 80%)]. Dnidéwka zasitkowa wyniostaby 138,06 zt.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 80, art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)
o art. 37 ust. 2, art. 38 ust. 2 ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 1123)
©®

Joanna Grzelinska-Darfak
radca prawny, praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w zakresie ubezpieczen spotecznych

Abonament 2027 ~Nic

NFOR

Zal. R. Pierkowski w 1987 1.

e Przedtuz abonament
et MONITORA prawa pracy
2 - i ubezpieczen
i wybierz jeden z prezentow!

Zobacz wiecej:
oferta2027.infor.pl

® 227613030,801626 666 (&) bok@infor.pl sklep.infor.pl
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Czy mozna wystawi¢ skierowanie
na badania kontrolne i okresowe
na jednym formularzu

[®] PROBLEM

Pracownik przebywat na 3-miesiecznym zwolnieniu lekarskim. W jego trakcie
przypadat termin badan okresowych bhp. Czy w takim przypadku mozna wy-
dac¢ pracownikowi skierowania na badania kontrolne po chorobie i okresowe
na jednym dokumencie, czy tez nalezy wystawi¢ dwa odrebne skierowania?

[w] RADA

Powinni Panstwo wyda¢ pracownikowi jeden dokument — na wzorze skiero-
wania na badania profilaktyczne — i zaznaczy¢ na nim oba rodzaje badan:
kontrolne oraz okresowe. Wystawianie dwoch odrebnych dokumentéw nie
jest konieczne. Skierowanie mozna wydac¢ juz teraz (,na przysztosc¢”), tak
aby pracownik mégt umowic termin wizyty u lekarza, natomiast badanie pra-
cownik powinien wykona¢ w pierwszym dniu po zakonczeniu niezdolnosci
do pracy, jeszcze przed dopuszczeniem do pracy.

[m] uzASADNIENIE

Pracownik ma obowigzek poddawac sie okresowym badaniom lekarskim. W przypad-
ku niezdolnosci do pracy trwajgcej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej chorobg, podlega
natomiast kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywania
pracy na dotychczasowym stanowisku (art. 229 § 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Ko-
deks pracy, dalej: k.p.).

Skierowanie na badania profilaktyczne. Kazde badanie profilaktyczne — wstepne,
okresowe i kontrolne — przeprowadza sie na podstawie skierowania wydanego przez
pracodawce (art. 229 § 4a k.p.). Skierowanie powinno zawiera¢ w szczegolnosci okre-
slenie rodzaju badania profilaktycznego, jakie ma by¢ wykonane (§ 4 ust. 2 pkt 1 rozpo-
rzgdzenia z 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw,
zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy, dalej: rozporzadzenie o bada-
niach lekarskich pracownikow). Wzor takiego skierowania zostat okreslony w zatgczniku
nr 3a do rozporzadzenia o badaniach lekarskich pracownikow.
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Zbieg terminu badania kontrolnego i okresowego. Sytuacja zbiegu terminu badania
kontrolnego i okresowego nie jest wprost uregulowana w przepisach, jednak w praktyce
przyjmuije sie, ze w takim przypadku wystarczy, aby pracodawca w jednym skierowaniu
wskazat oba rodzaje badan. Nie jest wigc konieczne wystawianie dwoch skierowan. Oba
badania konczg sie bowiem takim samym orzeczeniem lekarskim stwierdzajacym brak
przeciwwskazan do pracy w warunkach opisanych w skierowaniu albo istnienie takich
przeciwwskazan, a procedury badania okresowego i kontrolnego sg identyczne. Lekarz
w wydanym orzeczeniu réwniez powinien zakresli¢ oba rodzaje badan, a nastepnie
na koncu druku podac¢ date nastepnego badania okresowego. Jezeli lekarz wska-
ze tylko jeden rodzaj badania, nie zachodzi koniecznos¢ ponawiania drugiego, skoro
w skierowaniu zaznaczono oba rodzaje, a wykonane procedury i tre$¢ orzeczenia sg
takie same dla obu badan.

m Na skierowaniu na badania profilaktyczne mozna zaznaczy¢ dwa

rodzaje badania: kontrolne i okresowe, a nastepnie lekarz moze wyda¢ jedno
orzeczenie.

Ponadto w wyniku choroby pracownika trwajgcej dtuzej niz 30 dni dotychczasowe orze-
czenie wydane z racji badan okresowych staje sie nieaktualne — , zastepuje” je orzeczenie
z badan kontrolnych, a lekarz moze wyznaczy¢ w nim date nastepnego badania okreso-
wego. Pracodawca nie moze dopuscic¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia
lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku
w warunkach pracy opisanych w skierowaniu (art. 229 § 4 k.p.), dlatego badanie musi
zakonczyc sie orzeczeniem przed powrotem pracownika do swiadczenia pracy.

Termin wydania skierowania. Przepisy nie okreslajg momentu wydania skierowania
— pracodawca moze je wystawi¢ w dowolnym czasie umozliwiajgcym pracownikowi
umaowienie sie na badanie i wykonanie go w wymaganym terminie, takze z wyprzedze-
niem, jeszcze w czasie trwania zwolnienia lekarskiego. Samych badan pracownik nie
powinien natomiast wykonywac¢ w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy — powinien
stawi¢ sie u lekarza w pierwszym dniu po jej zakonczeniu. Nieobecnos¢ pracownika
w pracy, spowodowana brakiem waznego orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak
przeciwwskazan do jej wykonywania, o ile nie nastgpita z winy tego pracownika, powin-
na zostac potraktowana jako nieobecnos¢ usprawiedliwiona z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia.

PRZYKLAD

Pracownica jest zatrudniona jako ksiegowa. Jej orzeczenie z badan okresowych jest
wazne do 31 pazdziernika 2026 r. W potowie wrzesnia 2026 r. otrzymata zwolnienie
lekarskie — najpierw z powodu grypy, a pozniej ze wzgledu na zapalenie oskrzeli i je]
niezdolnos$¢ do pracy potrwa tgcznie 61 dni — od 16 wrzesnia do 15 listopada 2026 .
Termin badan okresowych (31 pazdziernika br.) uptywa wiec w trakcie choroby. Zatem

8 | |d-xai04ul eu [003Im — yazoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop
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w takim przypadku dziat kadr powinien wystawi¢ jedno skierowanie na badania pro-
filaktyczne (na wzorze z zatgcznika nr 3a do rozporzadzenia o badaniach lekarskich
pracownikow) i zaznaczy¢ na nim jednoczesnie ,badanie kontrolne” i ,badanie okre-
sowe”, a w informacji uzupetniajgcej odnotowac, ze badanie ma zosta¢ wykonane
w pierwszym dniu po zakonczeniu zwolnienia lekarskiego. Wymogi formalne zostang
spetnione, poniewaz skierowanie bedzie zawierato okreslenie rodzaju badania, jakie ma
by¢ wykonane (§ 4 ust. 2 pkt 1 rozporzgdzenia o badaniach lekarskich pracownikow).

Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare mozliwosci w go-
dzinach pracy zatrudnionego pracownika, a za czas niewykonywania pracy w zwigzku
z badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia (art. 229 § 3 k.p.).

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 229 § 2-4a ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1245)

o §3ust 4apktb, pkt 11, § 4 ust. 1, ust. 1a, ust. 2 pkt 1, 3, 4, ust. 3 oraz zatacznik 3a do rozporzadzenia Ministra
Zdrowia i Opieki Spotecznej z 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych
w Kodeksie pracy (j.t. Dz.U. z 2023 r. poz. 607; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 726)

©®

Marta Goroszkiewicz

specijalista z zakresu prawa pracy, ze szczegolnym uwzglednieniem tematyki bhp,
prawnik, wyktadowca akademicki, autorka licznych publikaciji

E Czy zesp6t powypadkowy
moze uznac zaswiadczenie o urazie
wystawione przez fizjoterapeute

[m] PROBLEM

Nasz pracownik ulegt wypadkowi w pracy, w wyniku czego doznat kontu-
zji kregostupa. Po wypadku nie przynidst jednak zaswiadczenia od lekarza,
a dostarczyt opinie sporzadzona przez fizjoterapeute. Czy w Swietle obo-
wigzujacych przepiséw uraz musi by¢ potwierdzony wytacznie przez lekarza
medycyny pracy, czy tez dokumentacja sporzadzona przez fizjoterapeute
moze stanowi¢ dla zespotu powypadkowego wigzgcg podstawe do uznania
zdarzenia za wypadek przy pracy?

[®] RADA

Co do zasady uraz doznany przez pracownika w zwiazku z wypadkiem
przy pracy nie musi by¢ wykazany wytacznie za pomoca dokumentacji



sporzadzonej przez lekarza. Dokumentacja lub opinia fizjoterapeuty moze
stanowi¢ element materiatu dowodowego, ktdrym postuguje sie zespot po-
wypadkowy przy ustalaniu rodzaju i skutkow wypadku. Nie oznacza to jednak,
ze opinia fizjoterapeuty w kazdym przypadku moze zastgpi¢ dokumentacije
lub opinie lekarska. Zakres jej znaczenia nalezy ocenia¢ z uwzglednieniem
kompetencji zawodowych fizjoterapeuty oraz charakteru ustalanego urazu.

[®] uzASADNIENIE

Za wypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarzenie wywotane przyczyng zewnetrzng,
powodujgce uraz lub Smier¢, ktdre nastgpito w zwigzku z praca:

1) podczas lub przy wykonywaniu przez pracownika zwyktych czynnosci lub polecen
przetozonych,

2) podczas lub przy wykonywaniu przez pracownika czynnos$ci na rzecz pracodawcy,
nawet bez polecenia,

3) w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze miedzy sie-
dzibg pracodawcy a miejscem wykonywania obowigzku wynikajgcego ze stosunku
pracy (art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. 0 ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych, dalej: ustawa wypadkowa).

W razie wypadku przy pracy pracodawca ma obowigzek podjg¢ niezbedne dziatania
eliminujace lub ograniczajgce zagrozenie, zapewnic¢ udzielenie pierwszej pomocy 0S0-
bom poszkodowanym i ustali¢ w przewidzianym trybie okolicznosci i przyczyny wypadku
oraz zastosowac¢ odpowiednie $rodki zapobiegajace podobnym wypadkom (art. 234 § 1
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy).

Ustalanie okolicznosci wypadku. Pracodawca zatrudniajgcy pracownika, ktory ulegt
wypadkowi, po uzyskaniu zawiadomienia o zdarzeniu powinien powota¢ zespot powy-
padkowy (co do zasady sktadajgcy sie z pracownika stuzby bhp oraz spotecznego in-
spektora pracy). Zadaniem tego zespotu jest ustalenie okolicznosci i przyczyn wypadku
oraz sporzadzenie — niepdzniej niz w terminie 14 dni od dnia uzyskania zawiadomienia
o wypadku — protokotu ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku (wedfug wzoru okre-
dlonego w zatgczniku do rozporzgdzenia z 24 maja 2019 r. w sprawie wzoru protokotu
ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy).

Potwierdzenie urazu. Przez uraz rozumie sie uszkodzenie tkanek ciafa lub narzadéw
cztowieka wskutek dziatania czynnika zewnetrznego (art. 2 pkt 13 ustawy wypadkowej).

Przepisy nie wprowadzaja przy tym generalnej zasady, zgodnie z ktorg fakt wy-
stgpienia urazu moze zosta¢ potwierdzony wytacznie przez lekarza. Nalezy jednak
uwzglednic¢, ze ustalenie, czy w konkretnym przypadku doszto do urazu w rozumieniu
ustawy wypadkowej, moze wymagac specijalistycznej wiedzy. Zwrdcit na to uwage Sad
Najwyzszy, wskazujac, ze ustalenie, czy u ubezpieczonego wystapit uraz, powinno by¢
poprzedzone szczegotowymi ustaleniami faktycznymi, a poniewaz kwestia ta zazwycza;



wymaga specjalistycznej wiedzy medycznej, w postepowaniu sgdowym moze wymagac
opinii biegtych lekarzy (wyrok SN z 9 czerwca 2009 r., sygn. akt | PK 318/08).

W praktyce przyjmuje sie, ze poszkodowany przedstawia zespotowi powypadkowemu
zadwiadczenie wydane przez lekarza, ktory udzielat mu pomocy medycznej (np. w szpi-
talnym oddziale ratunkowym), przy czym moze to by¢ zarowno zaswiadczenie specjalnie
wystawione, jak i np. karta informacyjna ze szpitala lub stacji pogotowia ratunkowego,
wynik badania diagnostycznego (np. RTG, USG) itp. Istotne jest, aby z takiego dokumentu
jednoznacznie wynikato, jakie byty nastepstwa danego wypadku (rodzaj urazu oraz jego
umiejscowienie). Pisemna informacja dotyczaca urazu, jakiego doznat poszkodowany
w wypadku przy pracy, ma istotne znaczenie dla celow dowodowych, poniewaz zespot
powypadkowy bazujgcy jedynie na samym ustnym oswiadczeniu poszkodowanego mog-
tby narazic sie na zarzut niestarannego dziatania. Szczegadlnie ze przepisy przewiduja, iz
zespot powypadkowy powinien zasiegnac opinii lekarza, a w razie potrzeby opinii innych
specjalistow, w zakresie niezbednym do oceny rodzaju i skutkdw wypadku (§ 7 ust. 1
pkt 5 rozporzadzenia Rady Ministrow z 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadkow przy pracy). TresS¢ przepisu nie ogranicza jednak mozliwosci ko-
rzystania przez zespot powypadkowy wytgcznie z wiedzy lekarza. Wprost przewidziano
mozliwos¢ zasiegniecia opinii ,innych specjalistow”, jezeli jest to potrzebne do oceny
rodzaju i skutkow wypadku. W przypadku fizjoterapeuty ma to tym bardziej uzasadnie-
nie, poniewaz zakres wykonywania tego zawodu obejmuje m.in. diagnostyke funkcjonal-
ng pacjenta oraz wydawanie opinii i orzeczen dotyczgcych stanu funkcjonalnego osob
poddawanych fizjoterapii i przebiegu procesu fizjoterapii (art. 4 ust. 2 pkt 11 9 ustawy
z 25 wrzesnia 2015 r. 0 zawodzie fizjoterapeuty). Fizjoterapeuta moze zatem dokonywac
ocen pozostajgcych w zakresie jego ustawowych kompetencii.

Opinie lekarza a opinia fizjoterapeuty. Nie oznacza to jednak, ze opinia fizjoterapeuty
jest zawsze réwnowazna opinii lekarskiej. Znaczenie dokumentu nalezy ocenia¢ przez
pryzmat jego tresci i zakresu kompetencji osoby, ktdra go sporzadzita. Jezeli konieczne
jest np. ustalenie rozpoznania medycznego, charakteru uszkodzenia anatomicznego albo
innych kwestii wymagajgcych kompetenciji lekarskich, zespdt powypadkowy powinien
uwzgledni¢ potrzebe uzyskania opinii lekarza.

W praktyce poszkodowany powinien przedstawi¢ zespotowi powypadkowemu mozliwie
petng dokumentacje dotyczgca nastepstw zdarzenia. Moze to by¢ m.in. karta informacyj-
na z leczenia szpitalnego, dokumentacja z udzielenia pomocy medycznej, wyniki badan
diagnostycznych oraz dodatkowo dokumentacja fizjoterapeutyczna.

PRZYKLAD

Pracownik podczas wykonywania pracy gwattownie podniost ciezki przedmiot i po-
czut silny bél w odcinku ledzwiowym kregostupa. Bezposrednio po zdarzeniu zgtosit
je przetozonemu, a nastepnie rozpoczat fizjoterapie. Fizjoterapeuta w dokumentaciji
opisat ograniczenie ruchomosci kregostupa, wystepujgce dolegliwosci bolowe oraz
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ograniczenia funkcjonalne i wskazat na ich wystgpienie po zdarzeniu zgtoszonym
jako wypadek przy pracy. Taka dokumentacja moze stanowi¢ jeden z dowodow, ktore
zespot powypadkowy powinien uwzglednic przy ustalaniu skutkow zdarzenia. Jezeli
jednak na podstawie catoksztattu dokumentacji powstanie watpliwos¢ co do rodzaju
urazu albo konieczne bedzie ustalenie kwestii wymagajacej wiedzy lekarskiej, zespot
powinien rozwazy¢ zasiegniecie opinii lekarza.

Zatem przepisy nie ustanawiaja bezwzglednego wymogu, aby kazdy uraz wypadkowy
byt potwierdzony wytgcznie przez lekarza. Dokumentacja lub opinia fizjoterapeuty moze
by¢ wykorzystana przez zespot powypadkowy, zwtaszcza w zakresie oceny stanu funk-
cjonalnego poszkodowanego. Jezeli jednak charakter sprawy wymaga specjalistyczne;j
wiedzy lekarskiej, sama opinia fizjoterapeuty moze nie by¢ wystarczajgca do dokonania
petnych ustalen dotyczgcych urazu.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 2 pkt 13, art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. 0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy
i chordb zawodowych (j.t. Dz.U. z 2025 1. poz. 1644; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 26)

art. 234 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1245)

§ 7 ust. 1 pkt 5 rozporzadzenia Rady Ministrow z 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalania okoliczno$ci i przyczyn wypadkow
przy pracy (Dz.U.z 2009 r. Nr 105, poz. 870)

art. 4 ust. 2 pkt 19 ustawy z 25 wrzesnia 2015 r. 0 zawodzie fizjoterapeuty (j.t. Dz.U. z 2026 . poz. 584)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 9 czerwca 2009 r. (sygn. akt Il PK 318/08)
©®

Maciej Ambroziewicz
specjalista ds. bhp, wpisany na liste biegtych sgdowych w dziedzinie bhp,
kierownik wieloosobowej komorki bhp w jednym z najwiekszych szpitali w kraju
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I Choroba pracownika — uprawnienia
i obowigzki pracodawcy

Niezdolnos¢ pracownika do pracy z powodu choroby wigze sie dla pracodaw-
cy z okreslonymi obowigzkami, w tym z koniecznos$ciag prawidtowego ustale-
nia prawa do $wiadczen chorobowych i ich wysokosci. Pracodawca musi tez
odpowiednio ewidencjonowaé ten rodzaj nieobecnosci, a ponadto respekto-
wac szczegolng ochrone przed zwolnieniem z pracy takich pracownikow.

Pomimo wprowadzenia elektronicznych zwolnien lekarskich i biezgcego dostepu do nich
pracodawcow pracownik nadal zobligowany jest informowac pracodawce o absencii
najpodzniej w drugim dniu jej trwania. Pracodawca ma tez uprawnienie do kontroli takich
zwolnien, podczas ktérych weryfikuje, czy ubezpieczony nie wykonuje pracy zarobkowej
lub nie podejmuje aktywnosci sprzecznej z celem zwolnienia lekarskiego.

1. Usprawiedliwianie nieobecnosci przez pracownika
niezdolnego do pracy z powodu choroby

Przyczynami usprawiedliwiajgcymi nieobecnosc¢ pracownika w pracy sg zdarzenia i oko-
licznosci okreslone przepisami prawa pracy, ktore uniemozliwiajg stawienie sie pracownika
do pracy i jej Swiadczenie, a takze inne przypadki niemoznosci wykonywania pracy wska-
zane przez pracownika i uznane przez pracodawce za usprawiedliwiajgce nieobecnos¢
w pracy (§ 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie
sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien
od pracy, dalej: rozporzgdzenie o usprawiedliwianiu nieobecnosci w pracy).

Jedng z przyczyn niestawienia sie pracownika do pracy jest niezdolno$¢ do niej z powo-
du choroby. Mimo ze elektroniczne zwolnienie lekarskie wptywa na profil pracodaw-
cy, nie zwalnia to jednak pracownika od obowigzku poinformowania o absencji, jej
przyczynie i przewidywanym okresie nieobecnosci. Pracownik powinien niezwtocznie,
niepdzniej jednak niz w drugim dniu nieobecnosci w pracy, uprzedzi¢ pracodawce o przy-
czynie i przewidywanym okresie tej nieobecnosci, jezeli jest ona wiadoma lub mozliwa
do przewidzenia (§ 2 pkt 2 rozporzadzenia o usprawiedliwianiu nieobecnosci w pracy).
Jezeli przepisy prawa pracy obowigzujgce u danego pracodawcy nie okreslajg sposobu
zawiadomienia pracodawcy o przyczynie nieobecnosci pracownika w pracy, pracownik
zawiadamia o tym osobiscie lub przez inng osobe, telefonicznie lub za posrednictwem
innego srodka tgcznosci albo drogg pocztowa, przy czym za date zawiadomienia uwaza
sie wtedy date stempla pocztowego. Niedotrzymanie tego terminu moze by¢ usprawiedli-
wione szczegolnymi okolicznosciami, zwtaszcza obtozng chorobg pracownika potgczong
z brakiem lub nieobecnoscig domownikéw albo innym zdarzeniem losowym. Dowodem
usprawiedliwiajgcym nieocbecnosc w pracy jest w tym przypadku zaswiadczenie lekarskie.

Nieprzekazanie pracodawcy informacji o nieobecnos$ci w pracy lub przekazanie jej
W sposOb inny niz przewidujg przepisy moze by¢ uznane za nieprzestrzeganie usta-
lonej organizaciji pracy, co moze sie wigza¢ z natozeniem kary porzagdkowej w po-
staci upomnienia lub udzielenia nagany (art. 108 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy, dalej: k.p.).



W skrajnych przypadkach konsekwencje moga byc¢ dla pracownika znacznie dotkliwsze.
Jak stwierdzit Sgd Najwyzszy, pracownik powinien z wtasnej inicjatywy (osobiscie lub za
posrednictwem osoby trzeciej), w sposob wiarygodny i bez nieuzasadnionej zwtoki, po-
wiadomi¢ pracodawce o przyczynie i przewidywanym okresie trwania swej nieobecno-
$ci w pracy, a niewywigzanie sie z tego obowigzku wskutek winy umysinej lub razgcego
niedbalstwa pracownika moze stanowic ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku
pracowniczego (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). Daje to pracodawcy mozliwos¢ rozwigzania umowy
0 prace w trybie natychmiastowym (bez wypowiedzenia) z winy pracownika (wyrok SN
z 16 czerwca 2004 r., sygn. akt | PK 639/03).

2. Dowody potwierdzajgce niezdolnos¢ do pracy

Niezdolnos$¢ do pracy z powodu choroby musi by¢ potwierdzona zaswiadczeniem lekar-
skim wystawionym na wzorze ustalonym przepisami prawa. Jest to dokument nie tylko
niezbedny do wyptaty przystugujgcych swiadczen, ale rowniez w przypadku pracownikow
dowdd usprawiedliwiajgcy nieobecnosc¢ w pracy.

Przy ustalaniu prawa do zasitkow i ich wysokosci dowodami stwierdzajgcymi czasowg
niezdolnosc¢ do pracy z powodu choroby, pobytu w szpitalu albo innym zakfadzie leczni-
czym podmiotu leczniczego wykonujgcego dziatalnos¢ leczniczg w rodzaju stacjonarne
i catodobowe $wiadczenia zdrowotne sg zaswiadczenia lekarskie: w formie elektronicznej
e-ZLA lub wydruk e-ZLA, albo formularz wydrukowany z systemu teleinformatycznego,
gdy wystawienie zwolnienia lekarskiego e-ZLA nie jest mozliwe.

Zaswiadczenie lekarskie zawiera:

= identyfikator i date wystawienia zaswiadczenia lekarskiego,

m dane ubezpieczonego: pierwsze imie, nazwisko, numer PESEL, albo serie i numer
paszportu i date urodzenia, jezeli nie nadano numeru PESEL, oraz adres miegjsca po-
bytu ubezpieczonego w czasie trwania niezdolnosci do pracy,

m dane pfatnika sktadek: numer identyfikacji podatkowej — NIP, lub numer PESEL, albo
serie i numer paszportu, jezeli nie ma obowigzku postugiwania sie NIP i nie nadano nu-
meru PESEL, oraz rodzaj identyfikatora pfatnika sktadek,

m imie, nazwisko i numer prawa wykonywania zawodu wystawiajgcego zaswiadczenie
lekarskie oraz adres miejsca udzielania $wiadczen zdrowotnych,

m Okres orzeczonej czasowej niezdolnosci do pracy, w tym okres pobytu w szpitalu,

= informacje o okolicznosciach majgcych wptyw na prawo do zasitku chorobowego lub
jego wysokos¢ (wystgpienie choroby zakaznej, okres zasitkowy, choroba w okresie
cigzy, niezdolnos¢ spowodowana naduzyciem alkoholu), podane z zastosowaniem
odpowiednich kodow literowych,

= wskazania lekarskie — odpowiednio: chory powinien leze¢ albo chory moze chodzic,

m okres zwolnienia od wykonywania pracy z powodu koniecznos$ci sprawowania osobi-
stej opieki nad chorym cztonkiem rodziny, date urodzenia tego cztonka rodziny i sto-
pien jego pokrewienstwa lub powinowactwa z ubezpieczonym,

m numer statystyczny choroby ubezpieczonego ustalony wedfug Miedzynarodowej Sta-
tystycznej Klasyfikacji Choréb i Problemow Zdrowotnych,

m oznaczenie instytucji, w ktorej ubezpieczony zostat zgtoszony do ubezpieczenia.



W przypadku spetniania warunkéw podlegania ubezpieczeniom spotecznym z co najmniej
dwach tytutdw do tych ubezpieczen niezdolno$¢ do pracy z powodu choroby dotyczy kaz-
dego z tych tytutow, dla ktorych odrebnie wystawia sige zwolnienie od pracy.

W zaswiadczeniu lekarskim o czasowej niezdolnosci do pracy z powodu choroby lub po-
bytu w szpitalu albo innym zaktadzie leczniczym informacje o okoliczno$ciach majgcych
wptyw na prawo do zasitku chorobowego lub jego wysoko$¢ podaje sie z zastosowaniem
nastepujgcych kodow literowych oznaczajgcych:

= kod A — niezdolno$¢ do pracy powstatg po przerwie nieprzekraczajgcej 60 dni — spo-
wodowang tg samag chorobg, ktora byta przyczyng niezdolnosci do pracy przed prze-
rwa,

m kod B - niezdolno$¢ do pracy przypadajgca w okresie cigzy,

m kod C - niezdolnos$¢ do pracy spowodowang naduzyciem alkoholu,

m kod D - niezdolno$¢ do pracy spowodowang gruzlica,

m kod E — niezdolnos¢ do pracy spowodowang chorobg zakazng.

W zaswiadczeniu lekarskim, na pisemny wniosek ubezpieczonego, nie umieszcza sie
kodu B i D. W przypadku braku kodu B stan cigzy dla potrzeb ustalenia wysokosci $wiad-
czen chorobowych potwierdza odrebne zaswiadczenie od lekarza.

Okres czasowej niezdolnosci do pracy przypadajacy na czas pobytu ubezpieczonego
w szpitalu albo innym przedsiebiorstwie podmiotu leczniczego wykonujgcego dziatalnosc
leczniczg obejmuje okres od dnia przyjecia do dnia wypisania ze szpitala albo odpowied-
nio tego podmiotu leczniczego. Zaswiadczenie lekarskie wystawiane jest niepdzniej niz
w dniu wypisania ubezpieczonego ze szpitala albo podmiotu leczniczego.

W przypadku pobytu dfuzszego niz 14 dni zaswiadczenie lekarskie wystawiane jest co 14 dni,
ale na wniosek ubezpieczonego moze by¢ wystawione takze w terminie pozniejszym.

Jezeli dana osoba podlega ubezpieczeniom z dwdch lub wiecej tytutdw, lekarz wystawia
na wniosek ubezpieczonego odpowiednig liczbe zaswiadczen lekarskich.

Zaswiadczenie lekarskie dla kolejnego ptatnika zasitku, potwierdzajgce wczesniej orze-
czong dla innego ptatnika niezdolnos¢ do pracy, moze by¢ wystawione na wniosek ubez-
pieczonego w terminie pozniejszym.

Nalezy przy tym zwréci¢ uwage na zasady postepowania z e-ZLA wystawionym wstecz-
nie. Zaswiadczenie lekarskie e-ZLA (z wyjgtkiem wystawionego przez lekarza psychiatre
albo za okres pobytu w szpitalu lub innej placéwce lecznicze)), ktore:

= w catosci obejmuje okres dtuzszy niz 3 dni poprzedzajgce dzien badania, kwalifikowa-
ne jest jako zaswiadczenie wystawione na okres wsteczny;

m obejmuje takze okres diuzszy niz 3 dni poprzedzajgce dzien badania, dzielone jest au-
tomatycznie na odrebne zadwiadczenia, ktorych okres jest kwalifikowany jako:
— biezaey, tj. niedtuzszy niz 3 dni poprzedzajgce dzien badania,
—wsteczny, tj. dfuzszy niz 3 dni poprzedzajgce dzien badania.

Wowczas na profilu informacyjnym ptatnika sktadek na PUE ZUS oraz na profilu infor-
macyjnym ubezpieczonego na PUE ZUS/e-ZUS zaswiadczenie lekarskie e-ZLA za okres
wsteczny ma status ,\Wsteczne — do wyjasnienia”. Z kolei na wydruku zaswiadczenia le-



karskiego e-ZLA znajduje sie informacja, ze zaswiadczenie lekarskie jest wystawione za
okres wsteczny, niezgodnie z zasadami 0 orzekaniu o czasowej niezdolnosci do pracy.

Zaswiadczenie to stanowi dokument do wyptaty swiadczen tylko w przypadku, gdy zostanie
uznane przez ZUS za uzasadnione medycznie. W takim przypadku status zaswiadczenia
lekarskiego e-ZLA na profilu informacyjnym pfatnika sktadek oraz na profilu informacyjnym
ubezpieczonego zostaje zmieniony na ,\Wsteczne — uzasadnione medycznie”.

W przeciwnym razie, gdy wsteczne zaswiadczenie lekarskie nie zostanie przez ZUS
zakwalifikowane jako uzasadnione medycznie, ubezpieczony nie nabywa prawa do
swiadczen chorobowych. W takim przypadku status zaswiadczenia lekarskiego e-ZLA
na profilu informacyjnym ptatnika sktadek na PUE ZUS oraz na profilu informacyjnym ubez-
pieczonego na PUE ZUS zmieni sie na ,Wsteczne — nieuzasadnione medycznie”.

3. Zasady orzekania o czasowej niezdolnosci do pracy

Orzekanie o czasowej niezdolnosci do pracy z powodu choroby, pobytu w szpitalu albo
innym zakfadzie leczniczym podmiotu leczniczego wykonujgcego dziatalnos¢ leczniczg
w rodzaju stacjonarne i catodobowe swiadczenia zdrowotne nastepuje po przeprowadze-
niu bezposredniego badania stanu zdrowia ubezpieczonego lub chorego cztonka rodziny.

Przy orzekaniu brane sg pod uwage wszystkie okolicznosci istotne dla oceny stanu zdro-
wia i uposledzenia funkcji organizmu powodujgce czasowg niezdolnos¢ do pracy ubez-
pieczonego, ze szczegolnym uwzglednieniem rodzaju i warunkow pracy.

Po przeprowadzeniu bezposredniego badania stanu zdrowia ubezpieczonego wystawiane
jest zaswiadczenie lekarskie. Okres czasowej niezdolnosci do pracy okreslany jest liczbg
dni. Zaswiadczenie lekarskie wystawiane jest na okres od dnia, w ktérym przeprowadzono
badanie, lub od dnia bezposrednio nastepujgcego po dniu badania.

Moze by¢ ono wystawione na okres rozpoczynajgcy sie po dniu badania, niepdzniej jed-

nak niz 4. dnia po dniu badania, jezel:

m bezposrednio po dniu badania przypadajg dni wolne od pracy,

m badanie jest przeprowadzane w okresie wczesniej orzeczonej czasowej niezdolnosci
do pracy.

Okres orzeczonej czasowej niezdolnosci do pracy moze obejmowac okres niedtuzszy

niz 3 dni poprzedzajace dzien, w ktérym przeprowadzono badanie, jezeli jego wyniki wy-

kazujg, ze ubezpieczony w tym okresie niewatpliwie byt niezdolny do pracy. W przypadku

stwierdzenia lub podejrzenia zaburzen psychicznych ograniczajgcych zdolnos¢ ubezpie-

czonego do oceny wiasnego postepowania okres czasowej niezdolnosci do pracy orze-

czonej przez lekarza psychiatre moze obejmowac okres wczesniejszy.

Zaswiadczenie lekarskie wystawiane jest na okres, w ktorym ubezpieczony ze wzgledu
na jego stan zdrowia powinien powstrzymac sie od pracy, jednak niediuzszy niz do dnia,
w ktorym jest niezbedne przeprowadzenie ponownego badania stanu jego zdrowia.

Lekarz wystawiajgcy zaswiadczenie lekarskie jednoczesnie dokonuje oceny, czy stan zdro-
wia ubezpieczonego uzasadnia potrzebe przeprowadzenia rehabilitacji leczniczej. Jesli tak
jest, to sporzgdza wniosek o rehabilitacje lecznicza.



Przy diugotrwatej niezdolnosci do pracy, niepdzniej niz 60 dni przed zakoriczeniem okresu
zasitkowego, lekarz przeprowadza badanie i ocenia, czy stan zdrowia ubezpieczonego
uzasadnia zgtoszenie wniosku o ustalenie prawa do:

m Swiadczenia rehabilitacyjnego,
m renty z tytutu niezdoInos$ci do pracy.

Lekarz informuje pacjenta o terminie takiego badania.

Stosownie do wynikow oceny lekarz wystawia zaswiadczenie o stanie zdrowia dla celow
Swiadczen z ubezpieczenia spotecznego i informuje ubezpieczonego o potrzebie nie-
zwtocznego zgtoszenia wniosku o ustalenie prawa do swiadczenia rehabilitacyjnego lub
prawa do renty z tytutu niezdolnosci do pracy.

4. Udostepnianie zwolnien lekarskich na PUE ZUS/e-ZUS

W obecnym stanie prawnym kazdy ptatnik sktadek ma obowigzek posiadania profilu in-
formacyjnego ptatnika sktadek na PUE ZUS/e-ZUS, gdzie udostepniane jest wystawione
zaswiadczenie lekarskie e-ZLA. Jesli natomiast zaswiadczenie lekarskie zostato wystawio-
ne w trybie alternatywnym (tzn. lekarz nie miat mozliwosci wystawienia go elektronicznie
i ma ono forme papierowg), ubezpieczony musi dostarczy¢ je ptatnikowi sktadek, chyba
ze posiada informacije, iz zaswiadczenie lekarskie zostato juz wprowadzone do systemu
(zostato zelektronizowane) i udostepnione na profilu informacyjnym pfatnika skfadek.

Jezeli ptatnik sktadek nie jest ptatnikiem zasitkéw, zwolnienie papierowe przekazuje
do ZUS w ciagu 7 dni od dnia otrzymania go od ubezpieczonego.

5. Ewidencja nieobecnosci z powodu choroby

Pracodawca ma obowigzek rejestrowac czas pracy pracownikow, kitory jest normowany
zgodnie z przepisami k.p. W tym celu prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika, aby
prawidiowo ustala¢ jego wynagrodzenia i inne Swiadczenia zwigzane z praca. W ramach
tego obowigzku miesci sie prowadzenie oddzielnie dla kazdego pracownika dokumen-
tacji dotyczgcej m.in. ewidencjonowania czasu pracy, ktora zawiera réwniez informacje
o rodzaju i wymiarze usprawiedliwionych nieobecnosci w pracy. Nieobecnos¢ z powodu
choroby potwierdzona zwolnieniem lekarskim jest nieobecnoscig usprawiedliwiong i trze-
ba jg odnotowac w ewidencji czasu pracy w celu prawidtowego rozliczenia czasu pracy,
wynagrodzenia oraz swiadczen chorobowych.

Nalezy pamietac, ze wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ustalony
z zachowaniem norm dobowych i sredniotygodniowych, ulega w tym okresie obnizeniu
o liczbe godzin usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, przypadajgcych do przepraco-
wania w czasie tej nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pracy. Mimo ze
Swiadczenie chorobowe przystuguje za kazdy dzien, w tym wolny od pracy, to wymiar czasu
pracy u pracownika ulega obnizeniu tylko o godziny dla pracownika robocze. Natomiast
usprawiedliwiona nieocbecno$¢ w dniu rozkfadowo wolnym od pracy nie ma wptywu na
wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym.

Przepisy prawa pracy nie narzucajg sposobu oznaczania nieobecnosci w ewidencji
czasu pracy. Zatem pracodawca moze samodzielnie opracowac system skrétow definiu-



jacych poszczegolne absencije, w tym z powodu choroby, ptatne i nieptatne. Do tych dru-
gich mozna zaliczy¢ np. dni choroby przypadajgcej w tzw. okresie wyczekiwania, a takze
dalszg niezdolno$¢ po wyczerpaniu okresu zasitkowego, kiedy pracownik oczekuje na
decyzje o przyznaniu $wiadczenia rehabilitacyjnego lub renty.

6. Kontrola zwolnien lekarskich

Sposob wykorzystywania przez ubezpieczonych zwolnien od pracy zgodnie z ich celem
podlega kontroli. Kontrole moze przeprowadzi¢ ZUS, w stosunku do:

m ubezpieczonych, ktérych ptatnicy sktadek zgtaszajg do ubezpieczenia chorobowego
nie wiecej niz 20 ubezpieczonych,

m 0sOb, ktdre pobierajg zasitki po ustaniu tytutu ubezpieczenia,

atakze ptatnik skfadek, ktory jest ptatnikiem zasitkow w danym roku kalendarzowym w cza-

sie trwania ubezpieczenia osob zatrudnionych.

Do przeprowadzenia kontroli uprawniony jest takze ten pracodawca, ktéry wyptaca
zatrudnionym pracownikom wynagrodzenie za okres niezdolnosci do pracy z powo-
du choroby na podstawie art. 92 k.p. Ma on prawo do przeprowadzania tej kontroli za
okres, za ktéry przystuguje to wynagrodzenie, nawet jezeli nie jest uprawniony do wyptaty
zasitkow z FUS.

Pracodawca, ktéry jest osobg fizyczng, moze sam przeprowadzi¢ kontrole lub jg zleci¢:

= innemu pracownikowi — np. komorki kadrowo-ptacowe;,
m firmie zewnetrzne;.

W tym drugim przypadku strony zawierajg umowe, ktdra powinna okreslac zakres i cel
przetwarzania danych osobowych niezbednych do przeprowadzenia kontroli. Pracodawca
nadal pozostaje administratorem danych osobowych swoich pracownikéw i musi zadbac¢
0 1o, aby nie zostaly naruszone przepisy o ochronie danych osobowych.

Natomiast pracodawca niebedgcy osobg fizyczng przeprowadza kontrole za posrednic-
twem 0s6b dziatajgcych w jego imieniu, np. upowaznionego pracownika, albo zleca jg
podmiotowi zewnetrznemu.

6.1. Warunki i sposob przeprowadzania kontroli

Wyznaczony przez pracodawce kontroler dziata i rozpoczyna kontrole na podstawie wy-
stawionego mu imiennego upowaznienia, ktére powinno zawiera¢ numer dokumentu toz-
samosci i date jego wydania.

Kontrola moze byc¢ zlecona bez wzgledu na wskazania lekarskie, ze ,chory powinien le-
ze¢” czy ,chory moze chodzic”.

Pracodawca moze wskazac¢ do objecia kontrolg w szczegodlnosci osoby, ktore:

czesto korzystajg z krotkotrwatych zwolnien lekarskich od pracy,

otrzymujg kolejne zwolnienia lekarskie od réznych lekarzy,

korzystajg z kolejnych okresow zasitkowych,

byty juz pozbawione prawa do wynagrodzenia chorobowego, zasitku chorobowego
w zwigzku z niewfasciwym wykorzystywaniem zwolnien od pracy,

= po wystawieniu przez lekarza orzecznika ZLA/K otrzymujg kolejne zwolnienia lekarskie,



m podejrzewa sie o to, ze w czasie zwolnienia od pracy wykonujg prace zarobkowg lub
podejmujg aktywnos¢ niezgodnie z jego celem.

Kontrola powinna by¢ przeprowadzona z poszanowaniem prywatnosci osoby kontrolowane;

i innych osob przebywajgcych w miejscu kontroli oraz przepiséw prawa, w tym dotyczacych

ochrony danych osobowych. Dziatania kontrolne nie powinny zaktdcac procesu leczenia

i nie moga doprowadzac¢ do pogorszenia sie zdrowia osoby kontrolowane;.

Osoba kontrolujgca nie moze wymagac od osoby kontrolowanej podania informacji
o stanie zdrowia lub przyczynie, ktéra spowodowata jej niezdolnosé do pracy.

6.2. Prawa i obowigzki kontrolera i osoby kontrolowanej

Zarowno kontroler, jak i osoba kontrolowana majg okreslone prawa i obowigzki wynikajg-
ce z dokonywanej kontroli.

Kontrolujgcy ma prawo do:

= wstepu do miejsca, gdzie przeprowadza kontrole,
= |egitymowania osoby kontrolowanej, aby ustali¢ jej tozsamos¢,

m uzyskiwania informacji od osoby kontrolowanej, jej ptatnika sktadek lub jej lekarza le-
czgcego, jezeli jest to uzasadnione celem prowadzonej kontroli.

Kontrolujgcy jest zobowigzany do:

m okazania osobie kontrolowanej lub osobie przebywajgcej w miejscu przeprowadzania
kontroli legitymaciji stuzbowej albo pracowniczej oraz upowaznienia do przeprowadze-
nia kontroli,

m poinformowania osoby kontrolowanej o jej prawach, w tym o mozliwosci zgtoszenia
zastrzezen do protokotu kontroli,

m zachowania w tajemnicy wszelkich informaciji dotyczacych prywatnosci osoby kontro-
lowanej pozyskanych w czasie kontroli.

Osoba kontrolowana ma obowigzek:

= umozliwic przeprowadzenie kontroli,
m udostepni¢ kontrolujgcemu informacie, ktére dotycza kontroli,
m sktadania wyjasnien w zakresie kontroli na zgdanie kontrolujgcego.

6.3. Czas i miejsce kontroli

Pracodawca powinien przeprowadzac kontrole zwolnien lekarskich w miare potrzeby, bez
ustalania z gory statych jej terminéw. Kontrole mogg by¢ nasilone w okresach, w ktérych
wzrasta liczba pracownikdw korzystajgcych ze zwolnien od pracy z powodu choroby.

Kontrola przeprowadzana jest w miejscu zamieszkania, miejscu czasowego pobytu
w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy z powodu choroby, ktére podawane jest
w zaswiadczeniu lekarskim e-ZLA, innym miejscu, jezeli jest to konieczne ze wzgledu
na cel kontroli.

Pracownik w czasie wizyty lekarskiej jest zobowigzany przekazac lekarzowi, ktory wy-
stawia zaswiadczenie lekarskie, swoj adres pobytu w okresie czasowej niezdolnosci do
pracy, jezeli rézni sie on od jego adresu zamieszkania. Pracownik ma takze obowigzek
poinformowaé pracodawce oraz ZUS o zmianie swojego miejsca pobytu w trakcie
niezdolnosci do pracy w ciagu 3 dni od tej zmiany. Moze to zrobi¢ za posrednictwem



platformy eZUS, telefonicznie, e-mailem lub pocztg. Jezeli informacija jest przekazywana
pocztg, liczy sie data nadania przesytki.

Jezeli pracownik nie przekaze lekarzowi informaciji o swoim miejscu pobytu w czasie zwol-
nienia od pracy, ktére jest inne niz adres zamieszkania, albo nie poinformuje pracodawcy
oraz ZUS o zmianie miejsca pobytu w trakcie niezdolnosci do pracy w terminie 3 dni od tej
zmiany, a osoby w czasie kontroli nie zastang go pod adresem wskazanym w zaswiad-
czeniu lekarskim i nie ma innych okolicznosci wskazujgcych na nieprawidtowe wykorzysty-
wanie zwolnienia od pracy, to nie mozna uznac, ze pracownik nieprawidtowo wykorzystat
zwolnienie od pracy.

Taki btgd nie ma zwigzku ze stanem zdrowia ani z powodami udzielenia zwolnienia i nie
Swiadczy o tym, ze ubezpieczony nie byt faktycznie chory.

Jesli kontrola byta przeprowadzona w miejscu pobytu ubezpieczonego wskazanym w za-
Swiadczeniu lekarskim lub w miejscu zamieszkania i osoby kontrolujgce nie zastaty ubez-
pieczonego, kontrole nalezy w miare mozliwosci ponowi¢. Dodatkowo trzeba zwrdci¢ sie
do pracownika, aby wyjasnit przyczyny tej nieobecnosci. Nieobecno$é w miejscu pobytu
lub w miejscu zamieszkania w czasie przeprowadzania kontroli nie musi oznaczac¢
niewtasciwego wykorzystywania zwolnienia od pracy. Jezeli pracownik poda uzasad-
niony powod swojej niecbecnosci, np. wizyta u lekarza, odbywanie rehabilitacji itp., nie
mozna uznac, ze zwolnienie od pracy wykorzystywat nieprawidiowo.

W przypadku gdy pracownik odmawia wyjasnien co do przyczyn swojej nieobecnosci
w czasie kontroli, uznaje sie, ze niewfasciwie wykorzystywat zwolnienie od pracy.

6.4. Cel kontroli

Kontrola prawidtowosci wykorzystywania zwolnienia od pracy z powodu choroby polega
na ustaleniu, czy pracownik w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy:

= nie wykonuje pracy zarobkowej lub
m nie podejmuje aktywnosci niezgodnej z celem zwolnienia.

Ustawa z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (dalej: ustawa zasitkowa) okresla, ze:

m pracg zarobkowg jest kazda czynno$¢ majgca charakter zarobkowy, niezaleznie od
stosunku prawnego bedacego podstawg jej wykonania, z wytgczeniem czynnosci in-
cydentalnych, ktérych podjecia w okresie zwolnienia od pracy wymagajg istotne oko-
licznosci. Istotng okolicznoscig nie moze byc¢ polecenie pracodawcy;

= aktywnoscig niezgodna z celem zwolnienia od pracy sg wszelkie dziatania utrud-
niajace lub wydtuzajgce proces leczenia lub rekonwalescencije, z wytgczeniem zwy-
ktych czynnosci dnia codziennego lub czynnosci incydentalnych, ktérych podjecia
w okresie zwolnienia od pracy wymagajg istotne okolicznosci. Wymienione okoliczno-
$ci moga spowodowac utrate prawa do zasitku, przy czym sg to dwie niezalezne od
siebie przestanki, ktdre nie muszg wystepowac tgcznie.



6.5. Praca i inna aktywnos¢ podczas orzeczonej niezdolnosci
do pracy

Podstawowym celem zwolnienia lekarskiego jest leczenie i regeneracja zdrowia pracowni-
ka, a ostatecznie odzyskanie przez niego zdolnosci do pracy. Okres zwolnienia od pracy
pracownik powinien przeznaczy¢ na powrot do zdrowia. Celem swiadczen wyptacanych
Z ubezpieczenia chorobowego jest zapewnienie srodkow finansowych, ktorych osoba
niezdolna do pracy nie moze uzyskiwac¢ z powodu choroby. Dlatego wykonywanie pracy
zarobkowej w okresie zwolnienia od pracy z powodu choroby jest uznawane za niezgod-
ne z celem tego zwolnienia.

Zatem osoba niezdolna do pracy z powodu choroby — niezaleznie od tego, czy wskaza-
niem na zwolnieniu jest to, ze moze chodzi¢, czy ze ma leze¢ — powinna powstrzymac sie
od wykonywania pracy zarobkowej. Do pracy zarobkowej nalezy zaliczy¢ takze pra-
ce zdalng. Jezeli wiec pracownik, ktory na co dzien wykonuje prace w biurze, w czasie
zwolnienia lekarskiego przechodzi na tryb pracy z domu, twierdzgc, ze nie stanowi to dla
niego obcigzenia i nie naraza sie na opodznienie w dochodzeniu do zdrowia, nalezy uznac,
ze wykonuje on prace zarobkowa.

Podobnie jest z podejmowaniem aktywnosci niezgodnych z celem zwolnienia od pracy, 1j.
dziatan utrudniajgcych lub wydtuzajgcych proces leczenia lub rekonwalescencje, jednak
z wytgczeniem zwyktych czynnosci dnia codziennego lub czynnosci incydentalnych, kté-
rych podijecia w czasie zwolnienia od pracy wymagajg istotne okolicznosci.

W czasie zwolnienia osoba niezdolna do pracy moze wykonywac:
m zwykte czynnosci zycia codziennego (np. moze iS¢ po zakupy, odprowadzi¢ dziecko
do szkoty czy przedszkola, gtownie wtedy, gdy jest osobg samotng i nie moze uzyskac
w tym zakresie pomocy innych osob);
m czynnosci incydentalne, ktérych podjecia wymagajg istotne okolicznosci:
— zwigzane z pracg zarobkowg (np. jednorazowe podpisanie dokumentéw, gdy brak
0s6b uprawnionych do takiego podpisu, ale bez polecenia pracodawcy),

— niezwigzane z praca zarobkowg (np. udziat w pogrzebie osoby bliskiej, zatatwienie
sprawy urzedowej, ktérej nie mozna przetozyc).

PRZYKLAD 1

Pracownik przebywa na 2-tygodniowym zwolnieniu lekarskim, z ktérego wynika, ze po-
winien leze¢. Pracodawca przeprowadzit kontrole prawidtowosci wykorzystywania przez
pracownika zwolnienia od pracy. Upowazniona osoba przeprowadzajgca kontrole zastata
pracownika koszacego trawnik przed domem. W zwigzku z tym, ze czynnosc ta nie jest
niezbedng czynnoscig zycia codziennego, nalezy uznac, ze pracownik wykorzystywat
zwolnienie od pracy niezgodnie z jego celem.

Aktywnoscig, ktora z reguty nie oznacza od razu dziatania sprzecznego z celem zwolnie-
nia lekarskiego, moze by¢ spacer osoby chorej, ktéra wedtug wskazan lekarskich ,moze
chodzi¢”. Jezeli wiec kontrolowanego pracownika nie ma w domu, ale wyjasni on, ze byt
na przechadzce, szczegolnie zalecanej przez lekarza, to mozna usprawiedliwi¢ takg nie-
obecnosc i nie wptynie ona negatywnie na prawo do zasitku.



PRZYKLAD 2

Pracodawca zlecit przeprowadzenie kontroli prawidtowosci wykorzystywania przez pra-
cownika zwolnienia od pracy z powodu choroby. W zaswiadczeniu lekarskim jest adno-
tacja, ze ,chory moze chodzi¢”. W trakcie kontroli ustalono, ze pracownik wyjechat na
obo6z przygotowujgcy do wspinaczki wysokogorskiej. Takg aktywnosc, jako ucigzliwg
i obcigzajgcg organizm chorego, mozna zakwalifikowac jako wykorzystywanie zwolnie-
nia niezgodnie z jego celem.

Jedli chodzi o uczestnictwo w kursach czy szkoleniach w trakcie trwania orzeczonej nie-
zdolnosci do pracy, to trudno w tym przypadku przyja¢ jednoznacznie, ze zawsze bedzie
sie ono wigzafo z utratg prawa do zasitku. Dany przypadek moze wymagac np. konsultacji
z lekarzem czy zdobywania wiedzy w czasie zwolnienia i nie bedzie to zbyt obcigzajgce ani
nie opozni procesu leczenia. Zapewne niedozwolone bedg tzw. szkolenia obowigzkowe,

ktorych podstawa jest art. 94131 k.p.

Jezeli obowigzek pracodawcy przeprowadzenia szkolen pracownikéw niezbednych do wy-
konywania okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okreslonym stanowisku wynika z po-
stanowien ukfadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia zbiorowego, z regulaminu,
przepisow prawa lub umowy o prace, oraz w przypadku szkolen odbywanych przez pra-
cownika na podstawie polecenia przetozonego, to takie szkolenia odbywajg sie na koszt
pracodawcy oraz w miare mozliwosci w godzinach pracy pracownika. Czas szkolenia od-
bywanego poza normalnymi godzinami pracy pracownika jest wliczany do czasu pracy.
Zatem skoro tego typu szkolenia sg wliczane do czasu pracy, to trzeba uznac, ze nalezg
one do czasu pracy, a wiec wykonywania pracy zarobkowe;j.

Podobnie jest z obowigzkowymi szkoleniami z zakresu bhp, ktére tez odbywajg sie w cza-
sie pracy, czyli wtedy, gdy pracownik jest do dyspozycji pracodawcy. W czasie zwolnienia
lekarskiego pracownik nie pozostaje w dyspozycji pracodawcy.

Od 1 stycznia 2027 r. na zgdanie ubezpieczonego lekarz nie wystawi zwolnienia lekarskiego
z danego tytutu ubezpieczen, jezeli praca zarobkowa w tym miejscu zatrudnienia bedzie
mogta by¢ wykonywana ze wzgledu na rodzaj tej pracy. Wowczas ubezpieczony bedzie
musiat poinformowac¢ pfatnika zasitkdw o okresie, na ktoéry zostato mu wystawione zwol-
nienie od pracy z innego tytutu.

6.6. Protokot kontroli

Kontrola konczy sie sporzadzeniem protokotu kontroli, ktéry nalezy przygotowa¢ w kaz-
dym przypadku, tj. wowczas, gdy:

= nie stwierdzono nieprawidtowosci w wykorzystywaniu zwolnienia od pracy,

= stwierdzono nieprawidfowos¢ w wykorzystywaniu zwolnienia od pracy.

Protokotu kontroli nie sporzgdza sie, jezeli pracownika nie byto w miejscu kontroli. Wow-
czas nalezy np. spisa¢ notatke, a nastepnie wyjasnic¢, dlaczego pracownika nie byto w miejscu
kontroli (jesli zgodnie z zaswiadczeniem lekarskim powinien by¢ pod wskazanym adresem).

Osoba kontrolujgca sporzgdza protokoét kontroli w dwoch egzemplarzach. Jeden z nich
otrzymuje osoba kontrolowana.

Osoba kontrolowana ma prawo ztozy¢ zastrzezenia do ustalen zawartych w protokole lub
aneksie do protokotu kontroli w ciggu 7 dni od dnia, w ktérym otrzyma protokdt kontroli



lub jego aneks, wskazujgc rownoczesnie stosowne $rodki dowodowe. Zastrzezenia osoby
kontrolowanej rozpatruje ZUS.

Jezeli pracodawca przeprowadzit kontrole i sporzadzit protokét kontroli oraz ewen-
tualnie aneks, z ktérych wynika, ze zwolnienie od pracy byto wykorzystywane nie-
prawidtowo, to powinien niezwtocznie przekazac¢ te dokumenty do oddziatu ZUS
wtasciwego ze wzgledu na siedzibeg ptfatnika sktadek. Dokumenty powinny by¢ prze-
kazane tagcznie ze zgtoszonymi zastrzezeniami.

6.7. Konsekwencje naruszenia zasad wykorzystywania zwolnienia
lekarskiego

Ubezpieczony traci prawo do zasitku chorobowego, a takze do wynagrodzenia chorobo-
wego, za caty okres zwolnienia od pracy w przypadku, gdy w okresie orzeczonej niezdol-
nosci do pracy:

= wykonuje prace zarobkowag lub

m podejmuje aktywno$¢ niezgodng z celem tego zwolnienia.

Jesli zwolnienie lekarskie obejmuje okres pobytu w szpitalu i okres niezdolnosci do pracy
PO wypisaniu ze szpitala, utrata prawa do zasitku chorobowego dotyczy tylko okresu nie-
zdolnosci do pracy po wypisaniu ze szpitala.

ZUS, na podstawie protokotu kontroli, z ktdrego wynika, ze zwolnienie od pracy byto wyko-
rzystywane niezgodnie z jego celem, wszczyna postepowanie w sprawie odmowy prawa
do zasitku chorobowego i wydaje stosowng decyzje.

W przypadku gdy kontrola dotyczyta niezdolnosci do pracy, za ktérg przystuguje wynagro-
dzenie chorobowe, to ZUS rozpatruje zastrzezenia na podstawie przekazanego przez praco-
dawce protokotu kontroli, ale nie wydaje decyzji w sprawie uprawnien do tego wynagrodzenia.

Pracodawca nie musi jednak przekazywac tego protokotu do ZUS, jezeli podczas kontroli
stwierdzit nieprawidfowe wykorzystywanie zwolnienia od pracy, za ktére przystuguje wy-
nagrodzenie chorobowe, ale pracownik nie zgtosit zastrzezen. Wéwczas to pracodawca
podejmuje decyzje we witasnym zakresie.

Jezeli pracodawca wyptacit zasitek chorobowy, a w wyniku kontroli ustalit, ze zwol-
nienie byto wykorzystywane nieprawidfowo, to powinien przekazaé do oddziatu ZUS
protokot kontroli oraz inne dokumenty w tej sprawie. Na tej podstawie oddziat ZUS
wydaje decyzje w sprawie ustania prawa do zasitku chorobowego i zobowigzuje ubezpie-
czonego do zwrotu nienaleznie pobranego $wiadczenia.

Jesli ubezpieczony nie ztozy odwotania do sgdu rejonowego i zgodzi sie z wydang decyzja,
powinien wptaci¢ naleznos¢ zgodnie z informacjami zawartymi w decyzji. Tym samym to
ubezpieczony dokonuje bezposrednio zwrotu zasitku do ZUS. Natomiast ptatnik sktadek
nie koryguje dokumentow rozliczeniowych, w ktorych wykazat ten zasitek.

7. Wynagrodzenie chorobowe i zasitek chorobowy

Jednym z uprawnien pracowniczych w okresie czasowej niezdolnosci do pracy jest pra-
wo do $wiadczen chorobowych. Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas
niezdolnosci do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng



trwajacej tacznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika,
ktory ukonczyt 50. rok zycia — trwajgcej tacznie do 14 dni w ciggu roku kalendarzowego.
Pracownikowi, ktéry ukonczyt 50. rok zycia, prawo do 14-dniowego okresu wyptaty wyna-
grodzenia przystuguje, poczawszy od nastepnego roku kalendarzowego po roku, w kto-
rym ukonczyt 50. rok zycia (art. 92 k.p.).

Okres 33 dni lub odpowiednio 14 dni niezdolnosci do pracy jest ustalany w wyniku sumo-
wania poszczegolnych okreséw niezdolnosci do pracy w roku kalendarzowym, nawet je-
8li pomiedzy nimi wystepujg przerwy i jesli pracownik w danym roku kalendarzowym byt
zatrudniony u wiecej niz jednego pracodawcy.

Jezeliw ciggu roku kalendarzowego pracownik podejmie dodatkowe lub kolejne zatrudnie-
nie, do okresu 33 dni lub odpowiednio 14 dni niezdolnosci do pracy, w ktérym zachowuje
prawo do wynagrodzenia, wliczone zostang réwniez okresy wyptaty tego wynagrodzenia
przed podjeciem nowego zatrudnienia.

Do limitu 33 dni lub odpowiednio 14 dni niezdolnos$ci do pracy nie wlicza sie dni cho-
roby przypadajgcych w tzw. okresie wyczekiwania, o ktérym mowa w kontekscie
nabycia prawa do zasitku chorobowego.

W razie niezdolnos$ci do pracy trwajgcej w roku kalendarzowym tgcznie dtuzej niz 33 dni
(14 dni), a wiec poczgwszy od odpowiednio 34. i 15. dnia niezdolnosci, przystuguje zasitek
chorobowy finansowany ze srodkéw Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, na zasadach
okreslonych w przepisach ustawy zasitkowe;.

Ptatnikami zasitkow w danym roku kalendarzowym sa:

= pfatnicy skfadek na ubezpieczenie chorobowe, kiorzy na 30 listopada poprzednie-
go roku kalendarzowego — a w stosunku do ptatnikow sktadek, ktérzy na ten dzien nie
zgtaszali nikogo do ubezpieczenia chorobowego — wedtug stanu na pierwszy miesiac,
w ktorym dokonali takiego zgtoszenia — zgtaszali do ubezpieczenia chorobowego po-
wyzej 20 ubezpieczonych, albo

m ZUS —w stosunku do ubezpieczonych, ktorych pfatnicy sktadek zgtaszajg do ubezpie-
czenia chorobowego nie wiecej niz 20 ubezpieczonych, oraz oséb uprawnionych do
zasitkow za okres po ustaniu ubezpieczenia.

Petnienie funkcji ptatnika zasitkdw przez pfatnika skladek polega na ustalaniu prawa do
zasitkow, obliczaniu ich wysokosci oraz wyptacaniu w terminach przyjetych dla wyptaty
wynagrodzen. Prawidtowo wyptacone zasitki podlegajg odliczeniu w ciezar biezgcych na-
leznych skfadek na ubezpieczenia spoteczne.

7.1. Niezdolnos¢ do pracy z powodu choroby na przetomie roku

Jezeli nieprzerwana niezdolnosc¢ do pracy z powodu choroby przypada na przetomie roku
kalendarzowego, a 31 grudnia pracownik ma prawo do wynagrodzenia chorobowego fi-
nansowanego przez zaktad pracy, od 1 stycznia pracownikowi temu nadal przystuguje
to wynagrodzenie. Jednak okres 33 dni lub odpowiednio 14 dni, za ktéry w nowym roku
kalendarzowym przystuguje wynagrodzenie chorobowe, jest liczony od 1 stycznia, czyli
wchodzi do nowego limitu.

Natomiast w sytuacji gdy nieprzerwana niezdolno$¢ do pracy przypada na przetomie roku
kalendarzowego, a 31 grudnia pracownik ma prawo do zasitku chorobowego, to od 1 stycz-



nia pracownikowi przystuguje nadal zasitek chorobowy za caty okres tej nieprzerwanej
niezdolnosci do pracy. Jezeli to oddziat ZUS rozpoczat wyptate zasitku przed 1 stycznia,
to kontynuuje te wyptate za nieprzerwany okres niezdolnosci do pracy w nowym roku ka-
lendarzowym, nawet jezeli od 1 stycznia ptatnik sktadek jest zobowigzany do wyptaty za-
sitkdw swoim ubezpieczonym. W razie zmiany rodzaju pobieranego zasitku po 1 stycznia
wyptaty kolejnego zasitku dokonuije juz ptatnik skiadek.

PRZYKLAD 3

Zatézmy, ze pracownica zachorowata 22 grudnia 2026 r. Zwolnienie lekarskie obejmuije
okres od 22 grudnia 2026 r. do 15 stycznia 2027 r. Poniewaz w 2026 r. chorowata tacznie
przez 10 dni, pracodawca wyptaci jej wynagrodzenie chorobowe za caty okres choroby,
z tym ze okres 15 dni stycznia bedzie zaliczony juz na poczet nowego limitu na 2027 .

PRZYKLAD 4

Pracownik w wieku ponizej 50 lat w 2026 r. chorowat fgcznie przez ponad 33 dni. Przyjmijmy,
ze kolejne zwolnienie lekarskie wptyneto do pracodawcy na okres od 28 grudnia 2026 r.
do 10 stycznia 2027 r. Wobec tego za wszystkie te dni choroby pracownik otrzyma za-
sitek finansowany przez ZUS. Jezeli pracownik bedzie nadal niezdolny do pracy i otrzy-
ma kolejne zwolnienie na okres od 11 stycznia 2027 r., to ZUS w dalszym ciggu bedzie
wyptacat mu zasitek chorobowy. Natomiast w przypadku gdy kolejne zaswiadczenie od
lekarza zostanie wystawione po przerwie, wowczas pracownikowi bedzie przystugiwato
wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy przez okres niedtuzszy niz 33 dni.

7.2. Okres wyczekiwania

Wynagrodzenie chorobowe nie przystuguje w przypadkach, w ktérych nie przystuguje za-
sitek chorobowy. A to oznacza, ze w takim przypadku ubezpieczonego obowigzuje tzw.
okres wyczekiwania. W przypadku pracownikow, ktorzy podlegajg ubezpieczeniu choro-
bowemu obowigzkowo, okres ten wynosi 30 dni, niezaleznie od rodzaju zawartej umowy
o prace. Moze to by¢ zarowno umowa o prace na okres probny, na czas okreslony, jak
i umowa 0O prace na czas nieokreslony. Do okresu ubezpieczenia chorobowego (okresu
wyczekiwania) wliczane sg poprzednie okresy ubezpieczenia chorobowego, jezeli prze-
rwa miedzy nimi nie przekroczyta 30 dni lub byta spowodowana urlopem wychowaw-
czym, urlopem bezptatnym albo odbywaniem czynnej stuzby wojskowej przez zotnierza
niezawodowego. Oznacza to, ze jezeli niezdolnos¢ powstata np. po okresie urlopu
wychowawczego, ktéry jest odrebnym od stosunku pracy tytutem do ubezpieczen
emerytalnego i rentowych, a nie chorobowego, do okresu wyczekiwania zaliczany
jest okres ubezpieczenia chorobowego sprzed tego urlopu.

PRZYKLAD 5

Pracownik zostat zatrudniony 12 pazdziernika 2026 r. Od 1 stycznia do 30 wrzesnia 2026 r.
realizowat umowe zlecenia i byt ubezpieczony w zakresie ubezpieczenia chorobowego
(na swoj wniosek). Zachorowat 29 pazdziernika 2026 r. Za okres niezdolnosci do pra-
cy przystuguje mu wynagrodzenie chorobowe, gdyz do okresu wyczekiwania nalezy



zaliczy¢ mu okres ubezpieczenia chorobowego z umowy zlecenia. Gdyby od ostatniego
dnia okresu objecia ubezpieczeniem chorobowym mineto ponad 30 dni, pracownik na-
bytby prawo do wynagrodzenia chorobowego dopiero po 30 dniach, tj. od 12 listopada br.

7.3. Okres zasitkowy i $wiadczenie rehabilitacyjne

Podstawowy okres zasitkowy wynosi 182 dni. Diuzszy, bo wynoszacy 270 dni, okres zasit-
kowy przystuguje, jezeli niezdolno$¢ do pracy jest spowodowana gruzlicg albo przypada
na okres cigzy. W przypadku braku oznaczenia kodem literowym (D lub B) niezdoIno$¢ do
pracy z tych powoddw moze zostac stwierdzona przez lekarza zaswiadczeniem lekarskim
wystawionym na zwyktym druku.

Do jednego okresu zasitkowego wliczane sg okresy poprzednich niezdolnosci do pracy,
jezeli przerwa pomiedzy ustaniem poprzedniej a powstaniem ponownej niezdolnosci do
pracy nie przekraczata 60 dni. Natomiast do tego samego okresu zasitkowego nie sg wli-
czane okresy niezdolnosci do pracy przypadajgce przed przerwag niedtuzszg niz 60 dni,
jezeli po przerwie niezdolnos¢ do pracy wystgpita w trakcie cigzy.

Do okresu zasitkowego wliczane sg okresy orzeczonej niezdolnosci do pracy, za ktére
przystuguje wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy i zasitek chorobowy, a takze okre-
sy, w ktorych ubezpieczony nie ma prawa do tych swiadczen z przyczyn wymienionych
w art. 14-17 ustawy zasitkowej, np. w razie wykorzystywania zwolnienia lekarskiego nie-
zgodnie z jego przeznaczeniem.

Od 1 stycznia 2027 r. bez wzgledu na liczbe tytutéw ubezpieczenia chorobowego platnicy
zasitkow bedg ustala¢ jeden okres zasitkowy, réwniez w sytuacji, gdy ubezpieczony po-
siadajgcy wiecej niz jeden tytut ubezpieczen tylko z jednego z nich bedzie niezdolny do

wykonywania pracy, a w ramach innego bedzie swiadczyt prace.

Jezeli po wyczerpaniu okresu zasitkowego pracownik jest nadal niezdolny do pracy,
ale dalsze leczenie lub rehabilitacja rokujg odzyskanie zdolnosci do pracy, lekarz
orzecznik ZUS moze przyzna¢ swiadczenie rehabilitacyjne na okres niezbedny do
przywrdécenia zdolnosci do pracy, niedtuzej jednak niz przez 12 miesiecy.

Swiadczenie rehabilitacyjne nie przystuguje osobie uprawnionej do emerytury lub renty
z tytutu niezdolnosci do pracy, zasitku dla bezrobotnych, zasitku przedemerytalnego, $wiad-
czenia przedemerytalnego, rodzicielskiego $wiadczenia uzupetniajgcego, nauczycielskie-
go $wiadczenia kompensacyjnego oraz do urlopu dla poratowania zdrowia, udzielonego
na podstawie odrebnych przepisow.

7.4. Wysokos¢ swiadczen chorobowych

Ubezpieczony, ktéry stat sie niezdolny do pracy, ma prawo do $wiadczen w okresie nie-
moznosci $wiadczenia pracy (wynagrodzenia chorobowego, zasitku chorobowego lub
Swiadczenia rehabilitacyjnego).

Zarowno wynagrodzenie chorobowe, jak i zasitek chorobowy oraz Swiadczenie rehabilitacyj-
ne przystuguijg za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wytgczajgc dni wolnych od pracy.
Wynagrodzenie chorobowe wynosi:

m 80% podstawy wymiaru,



m 100% podstawy wymiaru, jezeli niezdolno$¢ powstata wskutek wypadku w drodze do
pracy lub z pracy albo choroba przypada w czasie cigzy,

= 100% podstawy wymiaru w razie poddania sie niezbednym badaniom lekarskim prze-
widzianym dla kandydatow na dawcow komorek, tkanek i narzgdow oraz poddania sie
zabiegowi pobrania komorek, tkanek i narzgdéw.

Miesieczny zasitek chorobowy wynosi 80% podstawy wymiaru, a 100% podstawy wymiaru

zasitku — jezeli niezdoIno$¢ do pracy:

m przypada w okresie cigzy,

m powstata wskutek poddania sig niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla
kandydatow na dawcow komorek, tkanek i narzadow oraz zabiegowi pobrania komo-
rek, tkanek i narzaddw,

m powstata wskutek wypadku w drodze do pracy lub z pracy.

Swiadczenie rehabilitacyjne wynosi:

m 90% podstawy wymiaru zasitku chorobowego za okres pierwszych 3 miesiecy,
m 75% tej podstawy za pozostaty okres,
= 100% podstawy, jezeli niezdolno$¢ do pracy przypada w okresie cigzy.

7.5. Choroba po ustaniu tytutu ubezpieczenia

Zasitek chorobowy (a takze wynagrodzenie chorobowe) przystuguje ubezpieczonemu,
ktory stat sie niezdolny do pracy z powodu choroby w czasie trwania ubezpieczenia cho-
robowego. Jezeli wiec pracownik zachorowat, podlegajgc jeszcze ubezpieczeniu choro-
bowemu, a w czasie niezdolnosci do pracy zatrudnienie zostato zakonczone, za okres
nieprzerwanej niezdolnosci przypadajgcej po ustaniu tytutu przystuguje zasitek, ale pod
pewnymi warunkami. Zasitek bedzie przystugiwat réwniez w przypadku, gdy niezdol-
nosc¢ powstanie juz po ustaniu tytutu ubezpieczenia, ale niepézniej niz w ciagu 14 dni
od ustania tego tytutu, i bedzie trwata minimum 30 dni.

Zasitek chorobowy z tytutu niezdolnosci do pracy powstatej w czasie trwania ubezpiecze-
nia chorobowego, jak i z tytutu niezdolnosci do pracy powstatej po ustaniu tytutu ubez-
pieczenia nie przystuguje za okres po ustaniu tytutu ubezpieczenia chorobowego, jezeli
osoba niezdolna do pracy:

m ma ustalone prawo do emerytury lub renty z tytutu niezdolnosci do pracy,

= kontynuuje dziatalno$¢ zarobkowg lub podjeta dziatalnos¢ zarobkowg stanowigca tytut
do objecia obowigzkowo lub dobrowolnie ubezpieczeniem chorobowym albo zapew-
niajgcg prawo do $wiadczen za okres niezdolnosci do pracy z powodu choroby,

= nie nabyfa prawa do zasitku w czasie ubezpieczenia, w przypadku zaliczania okresu
wyczekiwania,

m jest uprawniona do zasitku dla bezrobotnych, zasitku przedemerytalnego, swiadczenia
przedemerytalnego, rodzicielskiego swiadczenia uzupetniajgcego lub nauczycielskie-
go $wiadczenia kompensacyjnego,

m podlega obowigzkowo ubezpieczeniu spotecznemu rolnikéw okreslonemu w przepi-
sach o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw.



PRZYKLAD 6

Pracownik byt przez kilka lat zatrudniony u pracodawcy A i jednoczesnie wykonuje
umowe zlecenia dla zleceniodawcy B. Zatrudnienie pracownicze ustato 31 pazdzier-
nika 2026 r. Pracownik otrzymat zwolnienie lekarskie do 15 grudnia 2026 r. Za okres
tej niezdolnosci do pracy nie ma on prawa do zasitku chorobowego po ustaniu sto-
sunku pracy i z tego z tytutu, gdyz nadal realizuje umowe zlecenia. Prawo do zasitku
chorobowego moze by¢ ustalone z umowy cywilnej, jezeli z tego tytutu zleceniobiorca
podlega dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu.

7.6. Podstawa wymiaru wynagrodzenia chorobowego i zasitku
Wynagrodzenie chorobowe obliczane jest wedfug zasad obowigzujgcych przy ustalaniu za-
sitku chorobowego. A to oznacza, ze zasady ustalania podstawy wymiaru wynagrodzenia
chorobowego oraz zasitku sg wspdlne. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego stanowi
przecietne miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzowych
poprzedzajgcych miesigc, w ktorym powstata niezdolnos¢ do pracy. Natomiast za wyna-
grodzenie uwazany jest przychod stanowigcy podstawe wymiaru sktadek na ubezpiecze-
nie chorobowe, po odliczeniu skfadek na ubezpieczenia spoteczne finansowanych przez
ubezpieczonego (zwykle tgcznie 13,71% podstawy). Jezeli niezdolnos¢ do pracy powstata
przed uptywem 12 miesiecy kalendarzowych zatrudnienia, podstawa wymiaru zasitku cho-
robowego ustalana jest poprzez przyjecie przecietnego miesiecznego wynagrodzenia za
petne miesigce kalendarzowe tego zatrudnienia. Miesigc, w ktérym pracownik zostal za-
trudniony od pierwszego roboczego dnia miesigca traktowany jest jako petny kalendarzowy
miesigc zatrudnienia i wynagrodzenie za ten miesigc przyjmuje sie do ustalenia podstawy
wymiaru zasitku. Podstawg wymiaru zasitku chorobowego za 1 dzien niezdolnosci do pracy
jest 1/30 cze$¢ wynagrodzenia stanowigcego jego podstawe wymiaru.

Wskazana podstawa ustalana jest z uwzglednieniem wynagrodzenia uzyskanego u aktu-
alnego ptatnika sktadek, w okresie nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego, w trak-
cie ktorego powstata niezdolno$¢ do pracy (z tytutu ktérego przystuguje zasitek). Mozna
tu wyrdzni¢ dwa zastrzezenia. Pierwsze dotyczy przypadku przejscia zaktadu pracy lub
jego czescina innego pracodawce w trybie okreslonym w art. 23 k.p. Podstawa wymiaru
zasitku chorobowego ustalana jest na podstawie wynagrodzenia uzyskanego u poprzed-
niego i aktualnego ptatnika sktadek.

Drugie zastrzezenie dotyczy sytuacji, ze gdy pracownika zatrudnit ten sam pracodaw-
ca, bez przerwy, na podstawie kolejno nastepujgcych po sobie umoéw o prace, to
przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego wynagrodzenie wyptacone
z tytutu tych umoéw nalezy zsumowac. Nie traktuje sie jako przerwy w ubezpieczeniu
przerwy przypadajacej na dzien ustawowo wolny od pracy.

PRZYKLAD 7

Pracownik zostat zatrudniony 3 sierpnia 2026 r. (1 i 2 sierpnia przypadaty odpowiednio
w sobote i niedziele — dni wolne od pracy dla pracownika) na czas okreslony do 31 paz-
dziernika 2026 r. Kolejny stosunek pracy zostat nawigzany 2 listopada 2026 r. (1 listo-
pada jest dniem wolnym od pracy). Pracownik zachorowat w grudniu 2026 r. Podstawe
wymiaru wynagrodzenia chorobowego stanowi przecietne miesieczne wynagrodzenie
za okres od sierpnia do listopada 2026 r.



Podstawa wymiaru zasitku chorobowego z tytutu pracy w petnym wymiarze czasu pracy
wraz ze sktadnikami, do ktorych pracownik zachowuje prawo w okresie pobierania zasitku,
nie moze byc¢ nizsza od kwoty minimalnego wynagrodzenia pracownikdw, po pomniejszeniu
o kwote odpowiadajgcg stopie procentowej sktadek na ubezpieczenia spoteczne w czesci
finansowanej ze srodkow pracownika (13,71%). W przypadku pracownikow zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy kwoty te ulegajg odpowiednio zmniejszeniu, propor-
cjonalnie do wymiaru czasu pracy.

W 2026 r. podstawa wymiaru zasitku chorobowego z tytutu pracy w petnym wymiarze
czasu pracy nie moze by¢ nizsza od kwoty minimalnego wynagrodzenia za prace, po od-
liczeniu 13,71% tej kwoty, tj. 4147,09 zt (4806 zt — 13,71%). Natomiast od 1 stycznia 2027 r.
najnizsza podstawa bedzie wynosita 4271,35 zt (4950 zt — 13,71%).

Najnizsza podstawa nie dotyczy pracownikéw, do ktérych nie majg zastosowania prze-
pisy ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, np. mfodocianych zatrudnionych na
umowe 0 prace w celu przygotowania zawodowego.

7.7. Sktadki ZUS i podatek od $wiadczenh chorobowych

Podstawe wymiaru skiadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (a takze chorobowe,
wypadkowe) stanowi przychod w rozumieniu przepisow o podatku dochodowym od 0séb
fizycznych, osiggany przez pracownikow u pracodawcy z tytutu zatrudnienia w ramach sto-
sunku pracy, z wyjgtkiem wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy z powodu choroby.
Zatem wynagrodzenie chorobowe nie podlega sktadkom na ubezpieczenia spoteczne, ale
stanowi podstawe wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdrowotne.

Natomiast zasitki chorobowe jako przychody z innych zr6det nie stanowig podstawy
wymiaru skfadek na ubezpieczenia spoteczne ani sktadki zdrowotne;j.

W kwestii opodatkowania wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy oraz zasitek cho-
robowy z ubezpieczenia spotecznego podatkowo nalezg do dwoch odrebnych zrodet
przychoddéw. Wskazane wynagrodzenie miesci sie w pojeciu przychodow ze stosunku
pracy. Za przychody ze stosunku pracy uwaza sie bowiem wszelkiego rodzaju wyptaty
pieniezne oraz wartosc¢ pieniezng $wiadczen w naturze bgdz ich ekwiwalenty, bez wzgle-
du na zrodto finansowania tych wyptat i Swiadczen, a w szczegolnosci: wynagrodzenia
zasadnicze, wynagrodzenia za godziny nadliczbowe, roznego rodzaju dodatki, nagro-
dy, ekwiwalenty za niewykorzystany urlop i wszelkie inne kwoty niezaleznie od tego, czy
ich wysokosc¢ zostata z gory ustalona, a ponadto Swiadczenia pieniezne ponoszone za
pracownika, jak réwniez wartos¢ innych nieodptatnych $wiadczen lub $wiadczen cze-
$ciowo odptatnych.

Natomiast zasitki pienigzne z ubezpieczenia spotecznego sg uwazane za przychody z in-
nych zrodet. Cho¢ obie te naleznosci podlegajg opodatkowaniu na zasadach ogadlnych
wedfug skali, to w trakcie roku podatkowego zakfad pracy jako ptatnik oblicza od nich
miesieczne zaliczki na podatek dochodowy w odmienny sposéb. Jezeli zaktad pracy jest
w danym roku kalendarzowym uprawniony do wyptaty zasitkdw, to ma obowigzek poboru
zaliczek takze od wyptacanych swiadczen jednak bez odliczania kosztow uzyskania przy-
chodow. Natomiast wynagrodzenie chorobowe jako przychdd ze stosunku pracy ulega
obnizeniu o0 miesieczng norme kosztdw uzyskania przychoddw i w konsekwencji opodat-
kowaniu podlega dochdd, a nie przychdd jak w przypadku zasitkow.



PRZYKLAD 8

W pazdzierniku 2026 r. pracownik przebywat przez 16 dni na zwolnieniu lekarskim, za
ktore przystugiwato mu wynagrodzenie chorobowe. Przez pozostate 15 dni tego miesigca
nabyt prawo do zasitku chorobowego. Wynagrodzenie chorobowe wyniosto 257712 zt,
a zasitek — 2416,05 zt. Pracownik ma prawo do podstawowych kosztow uzyskania przy-
chodow oraz petnej kwoty zmniejszajacej podatek, wynoszacej 300 zt miesiecznie.

Rozliczenie swiadczenia chorobowego za pazdziernik 2026 r.:
m 257712 zt x 9% = 231,94 zt (sktadka zdrowotna nalezna do ZUS),
m 257712 zt — 250 zt = 2327,12 zi,

m 232712 zt + 2416,05 zt = 474317 zt, a po zaokragleniu do petnych ztotych — 4743 zt
(dochdd — podstawa opodatkowania),

m (4743 zt x 12%) — 300 zt = 269,16 zt, a po zaokragleniu do petnych ztotych — 269 zt
(zaliczka na podatek dochodowy),

m (257712 zt + 2416,05 zt) — 231,94 zt — 269 zt = 4492,23 zt (wynagrodzenie i zasitek
do wyptaty).

Warto zwrdci¢ uwage, ze zwolnione ze sktadek ZUS moga by¢ niektore skfadniki wy-
nagrodzenia, ktére przystugujg (sg wyptacane) za okresy pobierania wynagrodzenia
chorobowego lub zasitku. Prawo do tych skfadnikdw w okresie pobierania wymienionych
naleznosci musi jednak wynikac¢ z postanowien uktadow zbiorowych pracy lub przepisow
0 wynagradzaniu, np. regulaminu wynagradzania, statutu czy uchwaty organu zarzadza-
jacego. Przyktadowo moze to by¢ dodatek za staz pracy, kiory jest wyptacany obok wy-
nagrodzenia chorobowego czy zasitku. Jezeli choroba obejmuje tylko czes¢ miesigca,
sktadnik jest zwolniony tylko w tej czesci, ktdra przypada za okres choroby.

Ponadto wytgczone z obcigzen sktadkowych sg takze dodatki uzupetniajgce 80% zasitek
chorobowy wyptacane przez pracodawcow —do kwoty nieprzekraczajgcej tacznie z zasit-
kiem chorobowym 100% przychodu pracownika, stanowigcego podstawe wymiaru sktadek.

7.8. Potracenia ze swiadczen chorobowych

Zasadg jest obowigzek wyptaty pracownikowi wynagrodzenia w petnej wysokosci. Ustawo-
dawca dopuszcza jednak sytuacje, w ktorych pracodawca ma prawo pomniejszy¢ wyna-
grodzenie pracownika. Pracodawca musi przy tym przestrzegac 4 najwazniejszych zasad:

m z wynagrodzenia pracownika mozna potrgcic tylko naleznosci okreslone w przepisach
K.p.,

m potrgcen dokonuje sie w scisle okreslonej kolejnosci,

m potrgcenie jest mozliwe w granicach wskazanych w przepisach k.p. (z wyjatkiem po-
trgcen za zgoda pracownika),

m dokonujgc potrgcen (z wyjatkiem potrgcen alimentacyjnych), trzeba pamieta¢ o kwo-
cie wynagrodzenia wolnej od potrgcen.

Pracodawca bez zgody pracownika nie moze dokonywac potrgcen zadnych innych kwot,

z wyjatkiem wymienionych w art. 87 § 1 k.p., tj.:

= sum egzekwowanych na mocy tytutdow wykonawczych na zaspokojenie $wiadczen ali-
mentacyjnych,



m sum egzekwowanych na mocy tytutow wykonawczych na pokrycie naleznosci innych
niz $wiadczenia alimentacyjne,

m zaliczek pienieznych udzielonych pracownikowi,

m Kar pienieznych.

Potrgcenia wskazane w przepisach k.p. dokonywane sg z wynagrodzenia za prace. Pod

tym pojeciem miesci sie rowniez wynagrodzenie chorobowe jako przychod ze stosun-

ku pracy. Oznacza to, ze z wynagrodzenia chorobowego przeprowadza sie potrgcenia

w granicach okreslonych w art. 87 k.p., oraz z zachowaniem kwoty wolnej, z wyjgtkiem

gdy przedmiotem zajecia sg alimenty.

Potrgcenia sg limitowane i mogg by¢ dokonywane tylko w nastepujgcych granicach:

m W razie egzekucji Swiadczen alimentacyjnych — do wysokosci 3/5 wynagrodzenia,

m W razie egzekucji innych naleznosci lub potrgcania zaliczek pienigznych — do wysoko-
$ci 1/2 wynagrodzenia.

W przypadku dokonywania potrgcen z tytutu innych naleznosci, zaliczek pienieznych

i Swiadczen alimentacyjnych potrgcenia nie moga w sumie przekroczy¢ 3/5 wynagrodze-

nia. Niezaleznie od tych potrgcen kary pieniezne potrgcane sg w granicach okreslonych

w art. 108 k.p.

Obowigzuje tez kwota wolna od potrgcen w wysokosci:

= minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych prze-
piséw, przystugujgcego pracownikom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy,
po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne (oraz zdrowotne), zaliczki na po-
datek dochodowy od oséb fizycznych oraz wptat dokonywanych do pracowniczego
planu kapitatowego, jezeli pracownik nie zrezygnowat z ich dokonywania — przy potrg-
caniu sum egzekwowanych na mocy tytutéw wykonawczych na pokrycie naleznosci
innych niz $wiadczenia alimentacyjne,

= 75% wynagrodzenia minimalnego, okreslonego powyzej po odliczeniach obo-
wigzkowych — przy potragcaniu zaliczek pienigznych udzielonych pracownikowi,

= 90% wynagrodzenia minimalnego okreslonego powyzej po odliczeniach obo-
wigzkowych — przy potrgcaniu kar pienieznych przewidzianych w art. 108 k.p.

Jezeli pracownik jest zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy, kwoty wolne ulegajg
zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy.

PRZYKLAD 9

Wynagrodzenie pracownika jest zajete z tytutu niealimentacyjnego na tgczng
sume 30 000 zt. Za pazdziernik 2026 r. pracownik otrzyma:

= wynagrodzenie chorobowe za 5 dni w wysokosci 805,35 zt oraz
m wynagrodzenie za przepracowang czes¢ miesigca — 5833,35 zt.

Aby dokonac¢ potrgcenia, nalezy zsumowac obie naleznosci i ustali¢c dochdd netto, czyli
kwote po odliczeniu: sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownika — 799,75 zt, sktad-
ki zdrowotnej — 525,51 z1, i zaliczki na podatek dochodowy — 371 zt (pracownik nie jest
uczestnikiem PPK). taczne wynagrodzenie po tych odliczeniach wyniosto 4942,44 zt
(pracownik ma prawo do podstawowych kosztow uzyskania przychodéw i petnej kwoty
zmniejszajgcej podatek dochodowy). Pracodawca moze dokonac¢ potrgcenia do wy-



sokosci potowy wynagrodzenia, czyli 2471,22 zt. Jednoczesnie musi zachowac¢ kwote
wolng od potrgcen, ktdra w 2026 r. dla pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze
czasu pracy wynosi 3605,85 zt. Pracodawca moze wiec potrgci¢ 1336,59 zt, a pracow-
nikowi musi wyptaci¢ 3605,85 zt (4942,44 zt — 1336,59 zt = 3605,85 zt).

Z wynagrodzenia chorobowego mozna rowniez dokonac potrgcenia za pisemng zgodg
pracownika (art. 91 k.p.). Jezeli potrgcenie to nalezno$¢ na rzecz pracodawcy, kwota wolna
wynosi 100% wynagrodzenia minimalnego po wszystkich odliczeniach podatkowo-skiad-
kowych, a w przypadku innej naleznosci — jest to 80% tego wynagrodzenia minimalnego.

Zasitki z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa podlegajg potra-
ceniom i egzekuciji wedtug zasad wynikajgcych z przepisow ustawy z 17 grudnia 1998 r.
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, dalej: ustawa emerytalna
(art. 833 § 5 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego). Analogicznie
stanowi art. 9 § 5 ustawy z 17 czerwca 1966 r. 0 postepowaniu egzekucyjnym w administraciji.

Zgodnie z ustawg emerytalng z przystugujgcego ubezpieczonemu zasitku moga by¢ po-
trgcane tylko naleznosci wymienione w art. 139 ust. 1 tej ustawy, a wiec najczesciej m.in.:

m sumy egzekwowane na mocy tytutdw wykonawczych na zaspokojenie: naleznosci ali-
mentacyjnych, naleznosci z tytutu swiadczen z funduszu alimentacyjnego wyptaco-
nych osobie uprawnionej na podstawie ustawy z 7 wrzesnia 2007 r. 0 pomocy osobom
uprawnionym do alimentéw,

m naleznodci alimentacyjne potrgcane na wniosek wierzyciela na podstawie przedtozo-
nego przez niego tytutu wykonawczego,

m sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonawczych na pokrycie naleznosci innych
niz naleznosci alimentacyjne.

Pracodawca powinien dokonywac potrgcen, do ktérych zostat upowazniony w takiej ko-
lejnosci, w jakiej zostaty wymienione w art. 139 ust. 1 ustawy emerytalnej, co znaczy, ze
w pierwszej kolejno$ci potrgcane sg $wiadczenia alimentacyjne. Swiadczenia te moga byé
potrgcane do wysokosci 60% zasitku, a inne egzekwowane nalezno$ci —do wysokosci 25%
kwoty zasitku, przed odliczeniem zaliczki na podatek dochodowy.

W razie zbiegu potrgcen sum egzekwowanych na pokrycie swiadczen alimentacyj-
nych z innymi naleznosciami tgczne potrgcenie nie moze przekroczy¢ 60% kwoty
zasitku. Obowigzuje bowiem zasada, ze granice potrgcen wyznacza najwyzszy wskaznik
procentowy dla zbiegajgcych sie potrgcen. Trzeba jednak pamietac o kolejnosci i najpierw
dokonac potrgcen na rzecz zobowigzan z tytutu alimentow. Kwoty wolne podlegajg corocz-
nej waloryzacji od 1 marca na zasadach okreslonych dla emerytur i rent. Od 1 marca 2026 r.
obowigzujg nastepujgce kwoty wolne:

m 849,42 zt — przy potrgcaniu: sum egzekwowanych na mocy tytutdéw wykonawczych na
zaspokojenie naleznosci alimentacyjnych, wraz z kosztami i optatami egzekucyjnymi,
naleznosci alimentacyjnych potrgcanych na wniosek wierzyciela na podstawie przed-
tozonego przez niego tytutu wykonawczego,

m 1401,57 zt — przy potrgcaniu sum egzekwowanych na mocy tytutow wykonawczych na
zaspokojenie naleznosci innych niz alimentacyjne, wraz z kosztami i optatami egzeku-
cyjnymi.



Jezeli po odliczeniu zaliczki z tytutu podatku dochodowego wysokos$¢ swiadczenia jest
nizsza niz kwota $wiadczenia wolna od potrgcen i egzekucii, nie nalezy dokonywac zajecia.

Podane kwoty wolne ustalane sg proporcjonalnie do wyptacanego swiadczenia. Oznacza
to, ze kwota wolna to kwota miesieczna, czyli stosowana w przypadku zasitku wyptacane-
go za caty miesigc. Natomiast jezeli zasitek przystuguje za cze$S¢ miesigca, kwote wolng
nalezy stosownie zmniejszy¢ do liczby dni, za ktore przystuguje zasitek. W tym celu kwote
wolng nalezy podzieli¢ przez 30 i pomnozy¢ przez liczbe dni pobierania zasitku. Podziel-
nik jest staty i nie zalezy od liczby dni kalendarzowych miesigca. Nie wynika to co prawda
wprost z przepiséw ustawy emerytalnej, ale ZUS stosuje go, biorac pod uwage, ze stawke
dzienng zasitku tez uzyskuije sie, dzielgc podstawe przez 30.

PRZYKLAD 10

Wynagrodzenie pracownika jest zajete przez komornika. Pracownik ma zobowigzanie
z tytutu alimentéw w wysokosci 800 zt miesiecznie oraz raty niesptaconego kredytu.
Przez caty pazdziernik 2026 r. pracownik przebywat na zwolnieniu lekarskim i przystu-
giwat mu zasitek chorobowy w wysokosci 4279,98 zt brutto (ma prawo do petnej kwoty
zmniejszajgcej podatek). Z uwagi na zbieg potrgcen tacznie nie moga one przekro-
czy¢ 60% kwoty zasitku, tj. 2567,99 zt (4279,98 zt x 60%). Kwota wolna od potrgcen dla
zobowigzan alimentacyjnych wynosi 849,42 zt. Zasitek chorobowy po odliczeniu podat-
ku wynosi 4065,98 zt, a po pomniejszeniu o alimenty 3265,98 zt (4065,98 zt — 800 zt).

W ramach kwoty granicznej 2567,99 zt mieszcza sie zaréwno alimenty, jak i pozostata
naleznosc¢. Kwota na zaspokojenie diugu bankowego stanowi wiec réznice pomigdzy
kwotg graniczng a alimentami, czyli na sptate pozyczki pracodawca powinien przeka-
za¢ 1767,99 zt (2567,99 zt — 800 zt).

Kwota wolna od potrgcen w przypadku naleznosci niealimentacyjnej wynosi 1401,57 zt.
Po potrgceniach pracownikowi pozostanie (nalezy mu wyptaci¢) 1498,99 zt (3265,98 zt
—1767,99 zt), czyli wiecej niz kwota wolna.

PRZYKLAD 11

Pracownik ma zajecie komornicze niealimentacyjne na kwote ponad 30 000 zt. W paz-
dzierniku 2026 r. przez 7 dni przebywat na zasitku chorobowym, ktory wyptaci praco-
dawca. Zasitek za 7 dni wyniost 963,13 zt. Potrgcenie nie moze przekroczy¢ 25% kwoty
zasitku, tj. 240,78 zt (963,13 zt X 25%). Nalezy przy tym ustali¢ kwote wolng przy po-
trgcaniu naleznosci niealimentacyjnej, proporcjonalng do okresu pobierania zasitku,
W nastepujgcy sposob:

= 1401,57 zt : 30 = 46,72 1,

m 46,72 zt X 7dni = 327,04 zt.

Zasitek netto przed dokonaniem potrgcen wynosi 847,13 zt. Z tej kwoty mozna po-
traci¢ 240,78 z1, tj. kwote graniczng. Zasitek do wyptaty wyniesie 606,35 zt (847,13 zt
— 240,78 zt). Kwota wolna zostata zachowana (606,35 zt > 327,04 zt).



8. Wynagrodzenie za miesigc, w ktérym wystgpita choroba

Tryb naliczania wynagrodzenia za cze$¢ miesigca regulujg § 11-12 rozporzgdzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia
w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe oblicza-
nia odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych
naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (dalej: rozporzgdzenie o wynagrodzeniach).
Rozréznia ono dwa sposoby ustalania wynagrodzenia za przepracowang czes$¢ miesig-
ca w zaleznosci od tego, czy absencja pracownika spowodowana jest chorobg czy inng
usprawiedliwiong przyczyna.

Nieobecnosci, za ktore pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za czas niezdol-
nosci do pracy ptatne przez pracodawce badz swiadczenia z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzyinstwa, wymagajg zastosowania dzielnika 30
(srednia arytmetyczna dni kalendarzowych w miesigcu). Aby obliczy¢ wynagrodzenie
ustalone w stawce miesiecznej w statej wysokos$ci za czas przepracowany, jezeli pracow-
nik za czes¢ miesigca otrzymat wynagrodzenie chorobowe, nalezy:

Krok 1. miesieczng stawke wynagrodzenia podzieli¢ przez 30,

Krok 2. otrzymang kwote pomnozy¢ przez liczbe dni wskazanych w zaswiadczeniu lekar-
skim o czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

Krok 3. obliczong kwote wynagrodzenia odjg¢ od wynagrodzenia przystugujacego za caly
miesiac (§ 11 rozporzgdzenia o wynagrodzeniach).

PRZYKLAD 12

Pracownik przebywat na zwolnieniu lekarskim przez 8 dni, za ktoére otrzymat wynagro-
dzenie chorobowe. Jego miesieczne wynagrodzenie wynikajgce z umowy O prace wy-
nosi 5900 zt. Aby ustali¢ wynagrodzenie za czes¢ miesigca, nalezy:

= miesieczng stawke wynagrodzenia podzieli¢ przez 30: 5900 zt : 30 dni = 196,67 zt,

= otrzymang kwote pomnozy¢ przez liczbe dni wskazanych w zaswiadczeniu lekar-
skim: 196,67 zt x 8 dni = 1573,36 zt.

Tak obliczona kwota odejmowana jest od wynagrodzenia przystugujacego za caty mie-
sigc: 5900 zt — 1573,36 zt = 4326,64 zt. Otrzymana kwota stanowi wynagrodzenie za
przepracowang czes¢ miesigca.

Opisany sposob obliczania wynagrodzenia za przepracowang cze$¢ miesigca odnosi sie
rowniez do pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy czy innych
niz podstawowy systemach czasu pracy.

Powyzszy mechanizm naliczen nalezy rowniez zastosowac, aby ustali¢c wynagrodzenie za
przepracowang czes$¢ miesigca, podczas gdy przez jego reszte pracownik miat prawo do
zasitku chorobowego przewidzianego w przepisach o $wiadczeniach pienieznych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa lub w przepisach o ubezpieczeniu
spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych.

Metoda ustalania wynagrodzenia za przepracowang czes¢ miesigca, w sytuacji gdy przez
pozostatg jego czes¢ pracownik przebywat na zwolnieniu lekarskim, jest taka sama, bez



wzgledu na liczbe dni miesigca. Pozostaje ona w $cistym powigzaniu z regulacjg dotycza-
cg sposobu obliczania zasitku chorobowego. Podstawg wymiaru zasitku za jeden dzien
niezdolnosci do pracy jest bowiem 1/30 przyjmowanego wynagrodzenia, niezaleznie od
liczby dni kalendarzowych w danym miesigcu, a pensja ustalona w statej miesiecznej staw-
ce przystuguje w tej samej kwocie, zaréwno gdy miesigc ma 28 dni, jak i 31 dni.

PRZYKLAD 13

Zatozmy, ze pracownik w okresie od 1 do 24 lutego 2027 r. (24 dni) przebywat na zwol-
nieniu lekarskim i za czas tej nieobecnosci otrzymat wynagrodzenie chorobowe. Jego
miesieczne wynagrodzenie wynikajgce z umowy o prace wynosi 5000 zt. W celu obli-
czenia wynagrodzenia za przepracowang czes¢ miesigca nalezy:

Krok 1. miesieczng stawke wynagrodzenia podzieli¢ przez 30: 5000 zt : 30 dni (a nie
przez 28) = 166,67 zt,

Krok 2. otrzymang kwote pomnozy¢ przez liczbe dni wskazanych w zaswiadczeniu le-
karskim: 166,67 zt x 24 dni = 4000,08 zt,

Krok 3. tak obliczong kwote odja¢ od wynagrodzenia przystugujacego za caty miesiac:
5000 zt —4000,08 zt = 999,92 zt.

Kwota 999,92 zt to wynagrodzenie za przepracowang czes¢ miesigca (w tym przy-
padku 4 dni robocze przypadajgce od 25 do 28 lutego 2027 r.).

Zastosowanie schematu naliczen polegajgcego na podzieleniu ptacy miesiecznej przez 30,
a nie 28 lub 29 dni, powoduije, ze za czas przepracowany pracownik otrzyma wyzsze wy-
nagrodzenie, niz otrzymatby, gdyby jako dzielnik mozna byto zastosowac 28 czy 29 w roku
przestepnym.

Aby obliczy¢ wynagrodzenie za czas przepracowany, gdy miesigc ma 31 dni, a pracownik
przez jego czesc przebywat na zwolnieniu lekarskim, nalezy takze stosowac zasade za-
wartg w § 11 rozporzadzenia o wynagrodzeniach, zgodnie z ktorg stalg ptace miesieczng
dzieli sig przez 30, a nie przez 31 dni.

Jesli w miesigcu, ktory ma 31 dni, pracownik przez 30 dni chorowat, a przez 1 dzien pra-
cowat, przystuguje mu wynagrodzenie za ten 1 dzien.

Standardowy powotany wczesniej wzor z podzielnikiem 30 nie ma zastosowania w sytuacii,
kiedy to pracownik przez czesc¢ miesigca nie pracowat z powodu choroby, ale za ten okres
nie nabyt prawa do wynagrodzenia chorobowego ani zasitku (jest w tzw. okresie wyczekiwa-
nia). Obliczenie wynagrodzenia polega w takim przypadku na podzieleniu wynagrodzenia
miesiecznego przez liczbe godzin przypadajgcych do przepracowania w danym miesigcu
(tzw. nominat czasu pracy ustalony zgodnie z art. 130k.p.). Otrzymang kwote wynagrodze-
nia za 1 godzine pracy nalezy pomnozyc¢ przez liczbe godzin faktycznie przepracowanych.

PRZYKLAD 14

Pracownik zostat zatrudniony 1 wrzesnia 2026 r. Od tego dnia podlega obowigzkowo
ubezpieczeniom spofecznym, w tym chorobowemu ze stosunku pracy. Pracownik zacho-
rowat 24 wrzesnia br. Zwolnienie lekarskie zostato wystawione do 15 pazdziernika 2026 r.



Poniewaz pomiedzy obecnym zatrudnieniem (ubezpieczeniem), a poprzednim mineto

ponad 30 dni, pracownika obowigzuje 30-dniowy okres wyczekiwania na wynagrodze-

nie/zasitek chorobowy. Jego wynagrodzenie to 6500 zf miesiecznie. Wynagrodzenie za

przepracowang czes¢ miesigca wynosi:

m 65002zt: 176 godz. (liczba godzin do przepracowania we wrzesniu) = 36,93 zf — staw-
ka godzinowa,

m 36,93 zt x 136 godz. (17 dni po 8 godz.) = 5022,48 zt — wynagrodzenie za przepra-
cowang czes¢ miesigca.

Pracownik nabedzie prawo do wynagrodzenia chorobowego za okres od 1 do 15 paz-

dziernika 2026 r. Wynagrodzenie za przepracowang czes¢ pazdziernika nalezy juz ob-

liczy¢ na ogolnych zasadach, czyli z zastosowaniem podzielnika 30.

Zdarza sie, ze zwolnienie lekarskie pracownika obejmuje jedynie dni dla niego robocze,
wyznaczone zgodnie z grafikiem. W efekcie poza niezdolnoscig do pracy sg tylko dni
wolne (np. soboty, niedziele, Swieta). W zwigzku z tym moze nasuwac sie pytanie, czy
w przypadku nieprzepracowania ani jednego dnia z ustalonego wymiaru pracownik ma
prawo do wynagrodzenia okreslonego w stawce miesiecznej. Odpowiedz jest negatywna.
Wynagrodzenie przystuguje bowiem za prace wykonang (art. 80 k.p.). Natomiast wyna-
grodzenie czesciowe w przypadku prawa do zasitkow obliczane jest wedtug § 11 rozpo-
rzgdzenia o wynagrodzeniach, ale za ,przepracowang czes¢ miesigca”. Aby zastosowac
wzor z uzyciem podzielnika 30, pracownik musiatby przepracowac chociaz 1 dzien. Zatem
w przypadku nieprzepracowania zadnego dnia pracownik nie zachowuje prawa do
wynagrodzenia, chyba ze pracodawca postgpitby na korzy$é podwtadnych i wypta-
cit czes$¢ pensiji za dni wolne.

Moze by¢ tez sytuacja odwrotna, czyli zwolnienie lekarskie zostato wystawione tylko na
dni wolne. Wowczas pracownik zachowuje prawo do petnego wynagrodzenia, rowniez
zgodnie z regutg, ze wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Nie ma w tym przy-
padku przepracowanej czesci miesigca. Pracownik wykonat prace zgodnie ze swoim za-
planowanym wymiarem czasu pracy. Za taki miesigc pracownik zachowa prawo takze do
wynagrodzenia lub zasitku chorobowego, ktdre przystugujg za kazdy dzien orzeczonej
niezdolnosci do pracy, w tym za dni dla niego wolne od pracy.

9. Zwolnienie lekarskie wystawione na dzien
przepracowany

Zdarza sig, ze pracownik po przepracowaniu catego dnia udaje sie do lekarza, ktory wy-
stawia zwolnienie lekarskie od tego dnia. W innym, nierzadko wystepujgcym, przypadku
pracownik juz w trakcie pracy zle sie czuje i prosi pracodawce o zwolnienie z czesci dnia,
aby skorzysta¢ z wizyty lekarskiej. Powstaje pytanie, jak rozliczy¢ taki dzien zaréwno
w kwestii wynagrodzenia, jak i $wiadczen chorobowych.

Zaréwno wynagrodzenie chorobowe, jak i zasitek przystugujg za kazdy dzien okresu wska-
zanego w zaswiadczeniu lekarskim.



Z drugiej jednak strony, zgodnie z art. 80 k.p., wynagrodzenie przystuguje za prace wy-
konang, a za czas jej niewykonywania tylko wtedy, gdy odrebne przepisy to przewiduja.
Ponadto pracownik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodzenia. Generalnie wiec za ten
sam dzien pracownik nabywa prawo albo do wynagrodzenia za prace, albo wynagrodze-
nia chorobowego/zasitku. Wynika to tez z art. 12 ustawy zasitkowej. Zasitek chorobowy
nie przystuguje za okresy niezdolnosci do pracy, w ktorych ubezpieczony na pod-
stawie przepisow o wynagradzaniu zachowuje prawo do wynagrodzenia. Okresy te
wliczane sg jednak do okresu zasitkowego.

Zasada jest wiec taka, ze jezeli pracownik przepracowat caty dzien roboczy, to zachowuje
prawo do petnego wynagrodzenia za ten dzien. Natomiast za taki dziern pomimo orzeczone;
niezdolnosci wynagrodzenie chorobowe (ani zasitek) nie przystuguje (pismo Departamentu
Zasitkow ZUS z 4 sierpnia 2010 r., sygn. 992800/6000/91/2010/SKn/1).

Natomiast gdyby zdarzyto sie, ze pracownik zdgzyt przepracowac tylko czes¢ dnidwki,
np. kilkka godzin, po czym ze wzgledu na zty stan zdrowia udat sie do lekarza i otrzymat
zwolnienie lekarskie, poczgwszy od tego dnia, to za kazdg przepracowang godzine w tym
dniu przystuguje mu normalne wynagrodzenie. Jednoczes$nie za ten sam petny pierwszy
dzien zwolnienia ma prawo do odpowiedniego $wiadczenia chorobowego. Nie jest ono
bowiem rozliczane na godziny, lecz na petne dni. Nie mozna wiec wyptaci¢ wynagrodze-
nia/zasitku chorobowego za kilka godzin. W obu przypadkach pierwszy dzien niezdolnosci
do pracy jest zaliczany do okresu zasitkowego.

PRZYKLAD 15

Pracownik 5 pazdziernika 2026 r., po przepracowaniu 4 godzin, Zle sie poczut i za zgodg
pracodawcy opuscit zaktad pracy, aby udac sie do lekarza. Nastepnego dnia na profil
PUE ZUS/e-ZUS pracodawcy wplyneto zaswiadczenie lekarskie na okres od 5 do 10 paz-
dziernika 2026 r. (6 dni). Za dzien czesciowo przepracowany, tj. 5 pazdziernika, czyli
za 4 godziny, pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za wykonang prace, tj. za nie-
petny dzien roboczy, oraz wynagrodzenie chorobowe za petny dzien. Wynagrodzenie
wynosi 5800 zt miesiecznie. Za pazdziernik 2026 r. pracownikowi przystuguje:

= 5800 zt : 30 = 193,383 Z,

m 193,383 zt x 6 dni = 1159,98 zi,

m 5800 zt — 1159,98 zt = 4640,02 zt.

Wynagrodzenie za 4 godziny pracy nalezy obliczy¢ nastepujgco:

m 5800zt : 176 godz. = 32,95 zt,

m 32,95 7zt x 4 godz. = 131,80 zt.

Wynagrodzenie za prace tgcznie wynosi 4771,82 zt (4640,02 zt + 131,80 zt). Za 6 dni
pazdziernika 2026 r. pracownikowi przystuguje takze wynagrodzenie chorobowe.

10. Choroba po wyptacie wynagrodzenia

W praktyce czesto spotykana jest sytuacija, w ktorej juz po wyptacie pracownikowi wyna-
grodzenia za dany miesigc w petnej wysokosci wptywa zwolnienie lekarskie obejmujgce
ostatnie dni tego miesigca. Watpliwosci dotyczg sposobu rozliczenia powstatej nadptaty wy-
nagrodzenia — czy mozna jg odliczy¢ w kolejnym miesigcu, czy nalezy korygowac liste ptac.



Przyktadowo, jezeli np. 25. czy 27. dnia miesigca, zgodnie z przyjetym przez pracodawce
terminem wyptat, zostanie pracownikowi wyptacone wynagrodzenie w petnej wysokosci
i po tej wyptacie pracownik zachoruje jeszcze w tym samym miesigcu, dojdzie do nad-
ptaty wynagrodzenia za prace. Oznacza to, ze pracownik otrzymat wynagrodzenie jak
za petng frekwencje w pracy w tym miesigcu, podczas gdy faktycznie wynagrodzenie za
czes$¢ miesigca przystugiwato mu w obnizonej wysokosci. Pracownik powinien otrzymac
wynagrodzenie za przepracowang czes$¢ miesigca oraz odpowiednig naleznos¢ choro-
bowag — wynagrodzenie chorobowe i/lub zasitek.

Jezeli zwolnienie lekarskie jest krotkotrwate (obejmuje kilka dni, najwyzej miesigc), to taki
przypadek nie wymaga korygowania rozliczen. Kwota wynagrodzenia wyptacona za okres
tej niezdolnosci (nadptata) odliczana jest na podstawie art. 87 § 7 k.p. przy wypltacie wy-
nagrodzenia w kolejnym terminie wyptat, tj. za nastepny miesigc.

Takie odliczenie nastepuje bez koniecznosci uzyskiwania pisemnej zgody pracownika, ale
pod warunkiem, ze zostanie dokonane w najblizszym terminie ptatnosci wynagrodzenia
za prace, przypadajagcym bezposrednio po bezzasadnej wyptacie. Chodzi tu o najblizszy
termin wyptaty na rzecz danego pracownika, a nie termin nadchodzgcy w zaktadzie pracy,
przyjety dla ogotu pracownikow.

PRZYKLAD 16

U pracodawcy wynagrodzenia sg wyptacane 27. dnia kazdego miesigca. Po wyptacie
wynagrodzenia za pazdziernik 2026 r. na profil PUE ZUS/e-ZUS pracodawcy wptyneto
zwolnienie lekarskie pracownika na okres od 28 pazdziernika do 3 listopada 2026 r. State
wynagrodzenie miesieczne pracownika wynosi 7000 zt.

Szczegotowe rozliczenie pensji jest nastepujace:

Krok 1. obliczenie wynagrodzenia chorobowego za 4 dni choroby w pazdzierniku i 3 dni
choroby w listopadzie 2026 r.:

7000 zt —13,71% = 6040,30 zt (podstawa wymiaru wynagrodzenia chorobowego),

6040,30 zt : 30 = 201,34 zt (dzienna stawka wynagrodzenia chorobowego),
m 201,34 2t x 80% = 161,07 zt (dzienna obnizona stawka wynagrodzenia chorobowego),
m 161,07 zt x 7 dni = 1127,49 zt (wynagrodzenie chorobowe za tgcznie 7 dni).

Wynagrodzenie chorobowe pracownik otrzyma od pracodawcy w nastepnym terminie
ptatnosci, tj. w listopadzie 2026 r. Natomiast pensja zasadnicza za listopad 2026 r. ule-
gnie odpowiedniemu pomniejszeniu.

Krok 2. obliczenie wynagrodzenia za przepracowang czesc¢ listopada 2026 r., z uwzgled-

nieniem odliczenia nadptaty wynagrodzenia za pazdziernik 2026 r..

= 7000 zt : 30 = 233,33 Zi,

m 233,33 zt x 7 dni = 1633,31 zt (kwota odliczenia z wynagrodzenia zasadniczego za
okres choroby),

m 7000 zt —1633,31 zt = 5366,69 zt (wynagrodzenie zasadnicze za listopad 2026 r.).



11. Prawo do $wiadczen z ZFSS pracownika niezdolnego
do pracy

Pod pojeciem dziatalnosci socjalnej mieszczg sie ustugi $wiadczone przez pracodawcow

na rzecz réznych form wypoczynku, dziatalnosci kulturalno-o$wiatowej, sportowo-rekreacyj-

nej, opieki nad dzie¢mi w ztobkach, klubach dzieciecych, sprawowanej przez dziennego

opiekuna lub nianie, w przedszkolach oraz innych formach wychowania przedszkolnego,

udzielanie pomocy materialnej —rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej lub bezzwrotne;

pomocy na cele mieszkaniowe na warunkach okreslonych umowa. Osobami uprawniony-

mi do korzystania z funduszu sg m.in. pracownicy i ich rodziny. Przyznawanie ulgowych

ustug i Swiadczen oraz wysokos$¢ doptat z funduszu uzaleznia sie od sytuacji zyciowej,

rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do korzystania z funduszu.

Z tego wynika, ze:

m przyznawanie $wiadczen o charakterze socjalnym odbywa sie jedynie w oparciu o0 sy-
tuacje osobistg pracownika. Nie zalezy natomiast od czynnikéw zwigzanych z praca,
a wiec np. od faktycznego jej swiadczenia. Oznacza to, ze pracownicy przebywajacy
na zwolnieniach lekarskich, w tym réwniez dtugotrwatych, moga ubiegac sie o $wiad-
czenia socjalne wymienione w regulaminie funduszu. Decydujgcy jest bowiem fakt po-
siadania statusu pracownika, a nie tracg go osoby, ktére chorujg;

m pracownicy nieobecni w pracy z powodu choroby wliczajg sie do stanu zatrudnienia
na 1 stycznia danego roku kalendarzowego, od ktérego zalezy obowigzek tworzenia
funduszu (poza jednostkami budzetowymi).

12. PPK w okresie absencji chorobowej

Podmiot zatrudniajacy, ktéry w imieniu i na rzecz osoby zatrudnionej zawart umowe o pro-
wadzenie PPK, ma obowigzek regularnego dokonywania wptat do wybranej instytucii fi-
nansowej. Podmiot zatrudniajgey i uczestnik PPK finansujg wptaty w odpowiednich pro-
porcjach, z wtasnych srodkéw. Wysokos¢ wptat podstawowych i dodatkowych okreslana
jest procentowo od wynagrodzenia uczestnika PPK. Artykut 2 ust. 1 pkt 40 ustawy z 4 paz-
dziernika 2018 r. 0 pracowniczych planach kapitatfowych wskazuje, ze ,wynagrodzenie” to
podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe uczestnika PPK, bez sto-
sowania ograniczenia rocznej podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenia emerytalne
i rentowe, tzw. limitu 30-krotnosci. W zwigzku z tym, skoro ani wynagrodzenie chorobowe,
ani zasitek chorobowy nie stanowig podstawy wymiaru sktadek emerytalno-rentowych,
to od tych naleznosci nie sg naliczane wptaty do PPK. Przyktadowo pracownikowi, ktory
przez caty miesigc chorowat i otrzymat wynagrodzenie chorobowe lub zasitek chorobowy;,
albo obie te naleznosci, pracodawca za ten miesigc w ogole nie naliczy wptaty na PPK.

13. Zwolnienie lekarskie a urlop wypoczynkowy

Pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu wy-
poczynkowego. Pracownik nie moze zrzec sig prawa do urlopu. Urlopu udziela sie w dni,
ktdre sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pra-
cy, W wymiarze godzinowym, odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi czasu pracy pra-
cownika w danym dniu. Za czas urlopu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, jakie
uzyskatby, gdyby w tym czasie pracowat (tzw. wynagrodzenie urlopowe).



Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan urlopdw ustala pracodawca,
biorgc pod uwage wnioski pracownikéw i koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pra-
cy. Planem urlopdw nie obejmuije sie czesci urlopu udzielanego pracownikowi na zgdanie.

Pracodawca moze nie ustala¢ planu urlopdw, o ile zaktadowa organizacja zwigzkowa
wyrazita na to zgode. Dotyczy to takze pracodawcy, u ktorego nie dziata zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa. W takich przypadkach pracodawca ustala termin urlopu po poro-
zumieniu z pracownikiem.

Celem urlopu jest przerwa od pracy na regeneracje sit, dlatego k.p. przewiduje, ze jezeli
pracownik nie moze rozpoczac¢ urlopu w ustalonym terminie z przyczyn usprawiedliwiajg-
cych nieobecnos¢ w pracy, a w szczegolnosci z powodu czasowej niezdolnosci do pracy
wskutek choroby czy odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng, pracodawca jest zo-
bowigzany przesung¢ urlop na termin pozniejszy. Czesci urlopu niewykorzystanej z ww.
powodow pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ w terminie pdzniejszym.

Z powyzszego wynika, ze jezeli pracownik miat juz zaplanowany urlop od umowionej daty,
ale zachorowat, to nie moze rozpocza¢ tego urlopu. Obowigzuje zwolnienie lekarskie, za
ktore przystuguje odpowiednie swiadczenie chorobowe, a nie wynagrodzenie urlopowe.
Przebywanie na zwolnieniu lekarskim ma inny od urlopu cel, tj. wdrozenie leczenia zaor-
dynowanego przez lekarza.

Czesci urlopu niewykorzystanej z powodu czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choro-
by lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng pracodawca jest zobowigzany udzieli¢
w terminie pdzniejszym (art. 165 pkt 112 k.p.). Z tego wynika, ze jezeli pracownik juz roz-
poczat urlop i w jego trakcie zachorowat, otrzymujgc zwolnienie lekarskie, urlop ten ulega
przerwaniu. Pracownik przechodzi na $wiadczenie chorobowe. Reszty urlopu pracodawca
udzieli w innym, rowniez uzgodnionym terminie.

Urlopu niewykorzystanego w terminie ustalonym zgodnie z planem lub indywidualnym
wnioskiem pracownika nalezy pracownikowi udzieli¢ najpézniej do 30 wrzesnia nastepnego
roku kalendarzowego. Jezeli np. z powodu choroby, szczegdlnie dtugotrwatej, pracownik
nie bedzie mogt wykorzystac urlopu w roku, w ktérym nabyt do niego prawo, urlop ten
oczywiscie nie przepada, lecz przechodzi na rok nastepny, ale powinien by¢ spozytkowa-
ny do konca wrzesnia tego kolejnego roku.

14. Powr6t do pracy po dtugotrwatej niezdolnosci do pracy

Jezeli pracownikowi konczy sie zwolnienie lekarskie, moze on albo normalnie wrocic do
pracy, albo najpierw odby¢ badania z zakresu profilaktycznej ochrony zdrowia. Zalezy, jak
dtugo trwata niezdolnos¢. W przypadku niezdolnosci do pracy trwajgcej dtuzej niz 30 dni,
spowodowanej chorobg, pracownik podlega kontrolnym badaniom lekarskim w celu usta-
lenia zdoInosci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku (art. 229 § 2 k.p.).

Kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie na podstawie skierowania wydanego przez
pracodawce. Wazne jest, aby badania zostaty wykonane juz po zakonczeniu zwolnienia
lekarskiego, a nie jeszcze w czasie jego trwania. Badania kontrolne przeprowadza sig bo-
wiem w miare mozliwosci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku
z przeprowadzanymi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia, a w razie
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przejazdu na te badania do innej miejscowosci przystuguja mu naleznosci na pokrycie
kosztow przejazdu wedtug zasad obowigzujgcych przy podrézach stuzbowych.

m Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na

okres$lonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania
lekarskie.

Problem pojawia sie, gdy orzeczenie lekarza medycyny pracy jest niepomysine i zawie-
ra przeciwwskazania do wykonywania dotychczasowej pracy. Wtedy pracodawca moze
przenies¢ pracownika na inne stanowisko, oczywiscie po uprzednim nowym skierowaniu
pracownika na badania wstepne, gdzie orzeczenie o zdolnosci zostanie wydane. Nato-
miast jesli pracodawca nie ma mozliwosci skierowania pracownika do innej pracy, to moze
dokonac¢ wypowiedzenia umowy o prace, ktérego przyczyng jest utrata zdolnosci do dal-
szego swiadczenia pracy. W czasie okresu wypowiedzenia pracownik nie swiadczy pracy,
ale mozna mu wyptaci¢ wynagrodzenie przestojowe (na podstawie art. 81 § 1 k.p.), jezeli
przejawia gotowos$¢ do wykonywania innej pracy, a pracodawca mu jej nie oferuje (wyrok
SN z 7 stycznia 2014 r., sygn. akt | PK 150/13, OSNP 2015/3/35).

Przepisy prawa pracy przewidujg obowigzki i prawa pracodawcy w przypadku utraty przez
pracownika zdolnosci do pracy:

= W razie stwierdzenia u pracownika objawéw wskazujgcych na powstawanie cho-
roby zawodowej — pracodawca jest zobowigzany, na podstawie orzeczenia lekarskie-
go, w terminie i na czas okreslony w tym orzeczeniu, przenies¢ pracownika do innej
pracy nienarazajgcej go na dziatanie czynnika, ktéry wywotat te objawy (jezeli przenie-
sienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownikowi przystuguje
dodatek wyrownawczy przez okres nieprzekraczajgcy 6 miesiecy);

m gdy pracownik, ktory stat sie niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy
wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej i nie zostat uznany za nie-
zdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotfecznych — pracodawca na podstawie orzeczenia lekarskiego jest
zobowigzany przenies¢ go do odpowiedniej pracy (jezeli przeniesienie do innej pracy
powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy
przez okres nieprzekraczajgcy 6 miesiecy),

m gdy pracownik jest pod ochrong (brakuje mu nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wie-
ku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emery-
tury z osiggnieciem tego wieku) — pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub
pfacy, jezeli wypowiedzenie stato sie konieczne ze wzgledu na stwierdzong orzecze-
niem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawi-
niong przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej wykonywania.

15. Niezdolnos¢ do pracy a rozwigzanie umowy o prace

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie usprawiedliwionej nieobec-
nosci pracownika w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do rozwigzania
umowy 0 prace bez wypowiedzenia (art. 41 k.p.). To oznacza, ze w trakcie trwania zwol-
nienia lekarskiego pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace (nie moze ztozy¢
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oswiadczenia o wypowiedzeniu umowy 0 prace), chyba ze miatoby to nastgpic¢ z powodu
ogfoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy.

Natomiast gdyby zwolnienie lekarskie wptyneto juz po skutecznym wreczeniu pracowniko-
wi o$wiadczenia 0 wypowiedzeniu umowy o prace, to w takim przypadku wypowiedzenie
biegnie dalej. To samo dotyczy sytuacji, gdy w dniu, w ktérym pracownik $wiadczyt prace,
otrzymat wypowiedzenie, a potem udat sie do lekarza i na ten dzien uzyskat zwolnienie lekar-
skie — wypowiedzenie jest skuteczne. Potwierdzajg to takze orzeczenia Sgdu Najwyzszego:

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 SN z 14 pazdziernika 1997 r., sygn. akt | PKN 322/97, OSNP
1998/15/451, oraz uchwata SN z 11 marca 1993 r., sygn. akt | PZP 68/92, OSNC 1993/9/140).

W uzasadnieniu orzeczen wyjasniono, ze: przestankg przewidzianego w art. 41 k.p. zakazu
wypowiedzenia umowy o prace nie jest choroba pracownika powodujgca jego niezdolnosc
do pracy, lecz nieobecnosc pracownika w pracy z powodu jego choroby, a takze iz poczg-
tek ochronnego okresu nieobecnosci w pracy wyznacza moment przerwania pracy z po-
wodu wystgpienia objawow chorobowych, ktdre uniemozliwiajg dalsze swiadczenie pracy.

Natomiast zawsze mozliwe jest rozwigzanie umowy 0 prace za porozumieniem stron.

Pracodawca moze takze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli niezdolnos¢
pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

m dtuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej
niz 6 miesiecy,

m dtuzej niz fgczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobiera-
nia $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce — gdy pracownik byt za-
trudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolnos¢ do pracy
zostata spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobg zawodowa.

Do wskazanego zakfadowego stazu pracy u danego pracodawcy, od ktorego zalezy diu-
gosc¢ okresodw ochronnych, wlicza sie okresy zatrudnienia przed powstaniem niezdolnosci
do pracy, a ponadto:

m nie wlicza sie okresu choroby przy zatrudnieniu krotszym niz 6 miesiecy (wyrok SN
z 21 lipca 1999 r., sygn. akt | PKN 161/99, OSNP 2000/19/717), przy czym chodzi
0 3-miesieczny okres nieprzerwanej choroby (stanowisko MRIPS z 14 kwietnia 2022 r.),

m wlicza sie wszystkie okresy pracy u tego pracodawcy, niezaleznie czy pomiedzy nimi
wystepowaty przerwy, a takze okresy zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, gdy
doszto do przejscia zakfadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce na podsta-
wie art. 230" k.p.

Jezeli wiec pracownik chorujgcy dtugotrwale przekroczyt juz okres ochronny, tj. 3-miesiecz-
nej niezdolnosci lub pobierania $wiadczen chorobowych oraz swiadczenia rehabilitacyjnego
przez pierwsze 3 miesigce (90 dni), i nadal jest niezdolny do pracy, to pracodawca moze
zastosowac wobec niego ten tryb rozwigzania umowy o prace. Jest to rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia, bez winy pracownika. Nie znaczy to jednak, ze w przypadku
braku okresu pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego nie mozna z tego trybu skorzy-
sta¢. Pracodawca moze, ale nie musi, wybra¢ ten sposob rozwigzania umowy o prace.
Mozna np. rozsta¢ sie z pracownikiem za porozumieniem stron. Natomiast pracodawca
nie mogtby skorzystac¢ z tego sposobu zakonczenia wspotpracy z takim pracownikiem,
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gdyby odzyskat on zdolno$¢ do pracy, co do ktérej uprzednio orzeczono niezdolnose jej
wykonywania, a nie innej pracy, wzglednie tej samej, ale w innych warunkach (wyrok SN
z 18 kwietnia 2001 r., sygn. akt | PKN 357/00, OSNP 2003/2/40).

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia moze nastgpi¢ w kazdym czasie, ale po
uptywie catego okresu pobierania $wiadczen chorobowych i w przypadku, gdy pracow-
nik nadal choruje. Po uptywie okresu zasitkowego (182 lub 270 dni) pracodawca powinien
jeszcze wstrzymac sie ze zwolnieniem natychmiastowym do uzyskania informaciji, czy
chory wystgpit 0 $wiadczenie rehabilitacyjne, czy rente. Jesli miatby otrzymac to pierwsze,
pracodawca nie mogtby jeszcze rozwigza¢ umowy, gdyz mogtoby to nastgpi¢ dopiero
po 3 miesigcach pobierania tego $wiadczenia.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 3pkt3,art. 4, art. 6 ust. 1, art. 7, art. 8, art. 9, art. 13, art. 17, art. 18, art. 19 ust. 1, art. 36-45, art. 53, art. 55,
art. 57, art. 61, art. 61b ust. 5 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 1123)

o art.41,art. 52 § pkt 1, art. 53, art. 80, art. 81 § 1, art. 87, art. 870", art. 91, art. 92, art. 94 pkt 9a, pkt 9b, art. 108, art. 130,
art. 149, art. 165 pkt 1i2, art. 166, art. 229 § 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22026 . poz. 1245)

o art. 2 ust. 1 pkt 40, art. 25 ustawy z 4 pazdziernika 2018 r. 0 pracowniczych planach kapitatowych (j.t. Dz.U. z 2026 r.
poz. 192; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 989)

o art. 8 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 1. poz. 1123)

o art. 4 pkt6a, art. 18 ust. 2, art. 41, art. 47 ust. 3c, art. 68—68e ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen
spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 734)

o art. 139, art. 140, art. 141 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
(Dz.U. 22025 1. poz. 1749; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 425)

o art. 12 ust. 1, art. 20, art. 32 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0sdb fizycznych (j.t. Dz.U. z 2026 r.
poz. 592; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1354)
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Il Wynagradzanie pracownikow
samorzgdowych - regulacje i praktyka

Pracownikom samorzgdowym oprécz wynagrodzenia zasadniczego przy-
stuguja réznego rodzaju dodatki, nagrody, odprawy oraz inne $wiadczenia
pracownicze. Przy ustalaniu prawa do tych naleznosci w pierwszej kolej-
nosci zastosowanie majg pragmatyki stuzbowe, ktére dotycza tej grupy
zawodowe;.

Podstawowym aktem prawnym regulujgcym zasady wynagradzania pracownikdw samo-
rzadowych jest ustawa z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzgdowych (dalej: u.p.s.,
ustawa o pracownikach samorzgdowych). Przepisy tej ustawy majg charakter pragmatyki
zawodowej, stanowigcej regulacje szczegolng wobec powszechnych przepisow prawa pra-
cy. W konsekwenciji w pierwszej kolejnosci do oceny prawnej stosunku pracy pracownika
samorzadowego stosuje sie unormowania u.p.s., a przepisy ustawy z 26 czerwca 1974 r.
—Kodeks pracy (dalej: k.p.) jedynie positkowo, na zasadzie i w granicach odestania usta-
wowego, w tym w szczegolnosci okreslajgce:

m gwarancje, ze postanowienia uktadow zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz
regulamindw i statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
k.p. oraz innych ustaw i aktow wykonawczych (art. 9 § 2 k.p.),

m zasady rownego traktowania pracownikow i zakaz dyskryminacji pftacowe;
(art. 1107 118k p., przepisy rozdz. lla k.p., w szczegolnosci art. 18E9k.p.),

= prawo do godziwego wynagrodzenia (art. 13 k.p.),

= ochrone wynagrodzenia pracownika w wieku przedemerytalnym, pracownicy w cig-

zy, pracownikéw korzystajgcych z uprawnien rodzicielskich (art. 42 w zw. z art. 39,

art. 43k.p.),

wynagrodzenie po przywroceniu do pracy (art. 47, art. 57 k.p.),

zasady zaptaty za prace wykonang i niewykonang (art. 80 k.p.),

zasady zaptaty za czas pozostawania w gotowosci do pracy (art. 81 k.p.),

zasady zaptaty za prace wykonang wadliwie (art. 82 k.p.),

ochrone wynagrodzenia za prace (art. 84-91 k.p.),

zasady wyptaty wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy (art. 92 k.p.),

odprawe posmiertng (art. 93 k.p.),

rekompensate za prace w porze nocnej (art. 15181k .p.),

wynagrodzenie urlopowe (art. 172 k.p.),

dodatki wyréwnawcze przewidziane w razie obnizenia wynagrodzenia dla pracownic

w cigzy (art. 179 k.p.),

m zasady wynagradzania po powrocie z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem (art. 186
K.p.),

m zachowanie prawa do wynagrodzenia za czas badan lekarskich (art. 185 i art. 229
§3k.p),

® wynagrodzenie za czas opieki nad dzieckiem do lat 14 (art. 188 k.p.),

m zasady zachowania prawa do wynagrodzenia za czas powstrzymywania sie od wy-
konywania pracy w przypadkach, gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bhp
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i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika albo gdy wyko-
nywana przez niego praca grozi niebezpieczenstwem innym osobom (art. 210 § 3k.p.),
m zasady zachowania prawa do wynagrodzenia w przypadku oddalenia sie przez pra-
cownika z miejsca zagrozenia, jezeli powstrzymanie sie od wykonywania pracy nie
usuwa zagrozenia, o ktéorym mowa wyzej (art. 210 § 3k.p.),
m prawo do dodatku wyrownawczego w razie przeniesienia pracownika do innej pracy
z powodu stwierdzenia choroby zawodowej (art. 230 § 2 k.p.).

Aktem prawnym, ktory znajduje zastosowanie do wszystkich pracownikéw samorzgdo-
wych, jest tez ustawa z 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pra-
cownikow jednostek sfery budzetowej (dalej: ustawa o trzynastkach).

Oprocz wskazanych przepisow odnoszacych sie do zasad wynagradzania wszystkich
pracownikow samorzgdowych w przypadku niektorych kategorii pracownikow samorzgdo-
wych zastosowanie znajdg rowniez inne akty prawne regulujgce szczegolne uprawnienia
w zakresie wynagrodzen tych grup pracownikow. Przyktadem moga by¢ dodatkowe $wiad-
czenia przystugujgce pracownikom socjalnym zatrudnionym w samorzgdowych jednost-
kach organizacyjnych pomocy spotecznej, okreslone w art. 121 ustawy z 12 marca 2004 .
0 pomocy spotecznej.

1. Sktadniki wynagrodzenia pracownika samorzgdowego

Sktadniki wynagrodzenia przystugujgce pracownikom samorzadowym oraz sposob usta-
lania ich wysokosci sg uzaleznione od podstawy nawigzania stosunku pracy z omawiang
grupa pracownikow. Wynagrodzenie pracownikdw samorzadowych obejmuje sktadniki
obligatoryjne i fakultatywne. Podstawowe sktadniki wynagrodzenia pracownikéw samo-
rzgdowych okresla art. 36 u.p.s.

Wszystkim pracownikom samorzgdowym, bez wzgledu na podstawe nawigzania
stosunku pracy oraz zajmowane stanowisko, przystuguja wynagrodzenie zasadni-
cze oraz dodatek za wieloletnig prace. Majg oni réwniez prawo do dodatkowego wy-
nagrodzenia rocznego, nagrody jubileuszowej, jednorazowej odprawy w zwigzku z przej-
$ciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy oraz odprawy posmiertne;.
Natomiast wojtom (burmistrzom, prezydentom miast), staroscie, wicestaroscie, cztonkom
zarzadu powiatu oraz marszatkom, wicemarszatkom i cztonkom zarzgdu wojewodztwa
przystuguje odprawa w zwigzku z uptywem kadencji.

Dla niektorych grup pracownikow samorzgdowych, tj. wojta, burmistrza, prezydenta mia-
sta, starosty, marszatka wojewddztwa, obligatoryjnym skfadnikiem wynagrodzenia jest
dodatek specjalny. Pozostatym pracownikom samorzgdowym dodatek specjalny moze
zostac przyznany fakultatywnie. Nieobowigzkowy charakter ma tez dodatek funkcyjny.

Oprocz wyzej wskazanych elementow wynagrodzenia pracownik samorzgdowy zatrudnio-
ny na podstawie umowy o prace moze otrzymac¢ dodatkowe wynagrodzenie prowizyjne,
a takze nagrode za szczegdlne osiggniecia w pracy zawodowej. Do omawianej nagrody
mayjg tez prawo pracownicy samorzgdowi zatrudnieni na podstawie powotania.

Szczegotowe zasady w tym zakresie reguluje rozporzgdzenie Rady Ministrow z 25 paz-
dziernika 2021 r. w sprawie wynagradzania pracownikow samorzgdowych (dalej: rw.p.s.).



Tabela 1. Zestawienie sktadnikow wynagrodzenia i sposobow ich ustalania

Podstawa
nawiazania
stosunku

pracy

wybor

powotanie

umowa
0 prace

Przyktadowe
stanowiska

wojt, burmistrz, pre-
zydent miasta, staro-
sta, marszatek woje-
wodztwa

zastepca wojta (bur-
mistrza, prezyden-
ta miasta), skarbnik
gminy/powiatu/wo-
jewddztwa

dyrektorzy wydzia-
fow, kierownicy,
urzednicy, mfodsi re-
ferenci, pracownicy

Sktadniki
obligatoryjne
(obowiazkowe)

wynagrodzenie zasad-
nicze,

dodatek za wieloletnig
pracg (stazowy),
dodatek  specjalny
(obligatoryjny dla tej
grupy),

m trzynastka,
= nagroda jubileuszowa,

m odprawa z

tytutu
przejscia na emerytu-
re lub rente,

odprawa posmiertna,

= odprawa z tytutu upty-

wu kadencji

wynagrodzenie zasad- | m

nicze,
dodatek za wieloletnig
pracg (stazowy),

m trzynastka,
m nagroda jubileuszowa,
m odprawa z tytutu przej-

obstugii pomocniczy | m
= nagroda jubileuszowa,

m odprawa z

§cia na emeryturg lub
rente,
odprawa po$miertna

wynagrodzenie zasad-
nicze,

dodatek za wieloletnig
pracg (stazowy),
trzynastka,

tytutu
przejscia na emerytu-
re lub rente,

odprawa posmiertna

Sktadniki
fakultatywne
(dodatkowe)

dodatek funkcyjny (po-
wszechnie przyznawa-
ny, ale fakultatywny)

dodatek funkcyjny,

= dodatek specjalny
(np. za zwigkszony
zakres zadan),

= nagroda za szcze-

golne osiggniecia

W pracy

= dodatek funkcyjny
(dla stanowisk kie-
rowniczych),

= dodatek specjalny,

= premie,

= nagrody

Sposdb
ustalania
i limity
wysokosci

maksymalng ~ wyso-
kos¢ wynagrodzenia
zasadniczego  oraz
dodatku funkcyjnego
okresla zatacznik nr 1
do rw.p.s.

gorne limity wynagro-
dzenia zasadniczego
oraz dodatku funkcyj-
nego okre$la zafacznik
nr 2 do r.w.p.s.; kwoty
ustala organ zatrudnia-
jacy w akcie powotania
w ramach tych limitow

okre$la je zafacznik
nr 3 do rw.p.s., je-
dynie w zakresie mi-
nimalnego  poziomu
wynagrodzenia zasad-
niczego przypisane-
go do danej kategorii
zaszeregowania (od
| do XX); maksymalne
stawki dla pracowni-
kow umownych musi
okreslic samodzielnie
pracodawca w we-
wnetrznym regulami-
nie wynagradzania



2. Wynagrodzenie zasadnicze

Podstawg do ustalenia wysokosci wynagrodzenia zasadniczego jest zajmowane przez
pracownika samorzgdowego stanowisko oraz posiadane kwalifikacje zawodowe.

Dla pracownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace w zatgczniku nr 3do rw.p.s. zo-
stat okreslony minimalny poziom wynagrodzenia zasadniczego dla poszczegdlnych kate-
gorii zaszeregowania. W najnizszej | kategorii zaszeregowania w 2026 r. minimalne wyna-
grodzenie zasadnicze wynosi 4806 zt (co odpowiada kwocie minimalnego wynagrodzenia
za prace obowigzujgcej w 2026 r.). W najwyzszej XX kategorii zaszeregowania wynagro-
dzenie zasadnicze wynosi 6750 zt.

Pracodawca nie moze uzgodni¢ w umowie o prace z pracownikiem stawki wynagrodzenia
zasadniczego ponizej ustalonej w rw.p.s. W przeciwnym wypadku postanowienie umowne
bedzie niewazne i na podstawie art. 18 § 2k.p. zostanie automatycznie zastgpione stawkg
minimalng z tabeli odpowiednig dla danej kategorii zaszeregowania.

W wyroku z 13 sierpnia 2015 r. (sygn. akt Il PK 234/14, OSNP 2017/7/79) Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze:

Nowelizacja rozporzgdzenia okreslajgcego warunki wynagradzania pracownikdw sfery

budzetowej prowadzi do zmiany wysokosci wynagrodzenia pracownika z mocy prawa
bez koniecznosci dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego (art. 77° § 1 w zwigzku
zart. 42k.p.).

Zatem jezeli pracodawca pomimo zmiany stawek wynagrodzenia nie dokona odpowied-
nich zmian w umowach o prace, to pracownicy, ktérych wynagrodzenie bedzie nizsze od
minimalnego przewidzianego dla danego stanowiska, majg prawo do wynagrodzenia wy-
nikajgcego wprost z rw.p.s.

W regulaminie wynagradzania pracodawca powinien okresli¢ szczegotowe warunki
wynagradzania, w tym maksymalny poziom wynagrodzenia zasadniczego poprzez
wskazanie maksymalnej kategorii zaszeregowania na poszczegélnych stanowi-
skach pracy. Pracodawca moze okresli¢ inne kwoty niz wynikajgce z rw.p.s. Istotne jest,
aby kwoty przypisane poszczegdlnym kategoriom w regulaminie wynagradzania nie byty
nizsze niz te wskazane w rw.p.s.

Do wprowadzenia regulaminu wynagradzania zobowigzany jest kazdy pracodawca samo-
rzgdowy, bez wzgledu na stan zatrudnienia. Regulamin wynagradzania znajduje zastoso-
wanie wytgcznie do pracownikéw samorzgdowych zatrudnionych na podstawie umowy
o prace. Wynagrodzenia pracownikow zatrudnionych na podstawie powotania ustalajg
wtasdciwe organy w aktach powotania, natomiast wynagrodzenia pracownikow zatrudnio-
nych na podstawie wyboru ustalajg wtasciwe organy w formie uchwat.

Dla pracownikow samorzgdowych zatrudnionych na podstawie powotania, tj. zastepcy
wojta (burmistrza, prezydenta miasta), skarbnika gminy, skarbnika powiatu, skarbnika wo-
jewddztwa, wynagrodzenie zasadnicze zostato okreslone w zatgczniku nr2 do rw.p.s. po-
przez wskazanie jego maksymalnego poziomu. Kwote wynagrodzenia w ramach wskaza-
nego w rw.p.s. limitu okresla w akcie powotania wtasciwy organ.



Tabela 2. Zasady ustalania wynagrodzenia pracownikéw powotanych

. . Organ ustalajacy
Stanowisko Organ powotujacy wynagrodzenie
Zastgpca wojta (burmistrza, | Wojt/Burmistrz/Prezydent miasta (w dro- | W6jt/Burmistrz/Prezydent miasta
prezydenta miasta) dze zarzadzenia)

Skarbnik wojewodztwa Sejmik wojewaddztwa (na wniosek mar- | Marszafek wojewddztwa
szatka)
Skarbnik powiatu Rada powiatu (na wniosek starosty) Starosta powiatu
Skarbnik gminy (miasta) Rada gminy/miasta (na wniosek wojta/ | Wojt/Burmistrz/Prezydent miasta

burmistrza/prezydenta)

Dla pracownikéw zatrudnionych na podstawie wyboru, 1j.:

m W urzedzie marszatkowskim: marszatka wojewodztwa, wicemarszatka oraz pozosta-
tych cztonkéw zarzgdu wojewddztwa — jezeli statut wojewddztwa tak stanowi,

m W starostwie powiatowym: starosty, wicestarosty oraz pozostatych cztonkdéw zarzadu
powiatu — jezeli statut powiatu tak stanowi,

m W urzedzie gminy: wojta (burmistrza, prezydenta miasta),

m W zwigzkach jednostek samorzgdu terytorialnego: przewodniczacego zarzadu zwigz-
ku i pozostatych cztonkdw zarzgdu — jezeli statut zwigzku tak stanowi,

m W urzedzie m.st. Warszawy: burmistrza dzielnicy m.st. Warszawy, zastepcy burmistrza
dzielnicy m.st. Warszawy i pozostatych cztonkow zarzgdu dzielnicy m.st. Warszawy

— wysoko$¢ wynagrodzenia zostata okreslona w rw.p.s. poprzez wskazanie stawek mak-
symalnego wynagrodzenia zasadniczego tych oséb (zatgcznik nr 1 do rw.p.s.).

Maksymalne wynagrodzenie osdb zatrudnionych na podstawie wyboru nie moze prze-
kroczy¢ miesiecznie 11,2-krotnosci kwoty bazowej okreslonej w ustawie budzetowej dla
0s6b zajmujgcych kierownicze stanowiska panstwowe na podstawie przepiséw ustawy
z 23 grudnia 1999 r. o ksztattowaniu wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowe;
oraz 0 zmianie niektorych ustaw. Natomiast minimalne wynagrodzenie oséb zatrudnio-
nych na podstawie wyboru nie moze byc¢ nizsze niz 80% maksymalnego wynagrodzenia
okreslonego dla poszczegdinych stanowisk w rw.p.s. (art. 37 ust. 3i 4 u.p.s.).

Maksymalne wynagrodzenie na danym stanowisku stanowi sume¢ maksymalnego
poziomu wynagrodzenia zasadniczego oraz maksymalnego poziomu dodatku funk-
cyjnego, a w przypadku waojtéw (burmistrzéw, prezydentow miast), starostéw oraz
marszatkow wojewddztwa, takze kwoty dodatku specjalnego.

Wysokos$¢ maksymalnego wynagrodzenia zasadniczego pracownikdw zatrudnionych na
podstawie wyboru zostata uzalezniona od liczby mieszkancow odpowiednio wojewddz-
twa, powiatu, gminy (a w przypadku Warszawy rowniez dzielnicy).



Kadry i ptace w sferze budzetowej
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Tabela 3. Maksymalne wynagrodzenie starostow, prezydentéw miast (z wytgczeniem
Warszawy), wojtow i burmistrzéw

e Stanowisko T
(kwota w ztotych)
1 Starosta w powiecie:
— powyzej 120 tys. mieszkancow 11650
— powyzej 60 tys. do 120 tys. mieszkaricow 11280
—do 60 tys. mieszkancow 11100
2 Prezydent miasta (miasta na prawach powiatu):
— powyzej 300 tys. mieszkancow 11 650
—do 300 tys. mieszkancow 11 650
3 Wojt, burmistrz w gminie:
— powyzej 100 tys. mieszkancow 11 650
— powyzej 15 tys. do 100 tys. mieszkancow 11280
—do 15 tys. mieszkancow 11100

Wysokos¢ wynagrodzenia 0oséb zatrudnionych na podstawie wyboru ustala:

wojta (burmistrza, prezydenta miasta) — rada gminy, w drodze uchwaty,

starosty — rada powiatu, w drodze uchwaty,

marszatka wojewddztwa — sejmik wojewddztwa, w drodze uchwaty,

burmistrza dzielnicy m.st. Warszawy, zastepcy/zastepcow burmistrza i pozostatych
cztonkdw zarzgdu dzielnicy m.st. Warszawy — prezydent m.st. Warszawy,
przewodniczgcego zarzadu zwigzku — w zaleznosci od tego, jak stanowi statut zwigz-
ku, w przypadku przewodniczgcego zwykle jest to zgromadzenie zwigzku,
pozostatych cztonkdw zarzagdu zwigzku — w zaleznosci od tego, jak stanowi statut
zwigzku,
wicestarosty i pozostatych cztonkéw zarzadu powiatu — starosta powiatu,

m wicemarszatka i pozostatych cztonkdw zarzgdu wojewddztwa — marszatek wojewddz-

twa.

W wyroku Sgdu Najwyzszego z 9 czerwca 2008 r. (sygn. akt Il PK 330/07, OSNP 2009/21—
22/278) sad stwierdzit, ze:

W orzecznictwie NSA i SN przyjmuje sie, ze do stosunkow pracy z wyboru, w szcze-
golnosci do zmiany wySOKoSci wynagrodzenia pracownika samorzgdowego zatrud-

nionego na podstawie wyboru, nie stosuje sie przepisow Kk.p., w szczegolnosci art. 42 K.p.
Stosownie do art. 42 § 1 k.p., przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpo-
wiednio do wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkow pracy i pfacy. Przepis ten nie
ma zatem zastosowania do stosunku pracy powstatego na podstawie wyboru.




Przepis art. 42 k.p. wprost odnosi sie jedynie do umownych stosunkdw pracy. W zwigzku
z tym, ze przepisy dotyczgce stosunku pracy na podstawie wyboru (art. 73-75 k.p.) nie
odsytajg do odpowiedniego stosowania przepisow dotyczacych umowy o prace, nie jest
mozliwe zastosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego do stosunku pracy na podstawie wy-
boru. Wskazac nalezy, ze kwestia zmiany wysokosSci (obnizenia) wynagrodzenia pracowni-
ka samorzgdowego zatrudnionego na podstawie wyboru nie zostala rowniez uregulowana
w u.p.s. Nie oznacza to jednak niedopuszczalnoSci zmiany wysokoSci wynagrodzenia wojta
(burmistrza, prezydenta miasta) przez rade gminy w okresie trwania jego mandatu. Takich
przepisow gwarantujgcych stabilnosc warunkdw zatrudnienia wdjta (burmistrza, prezydenta
miasta) nie zawiera ani ustawa o samorzgdzie gminnym, ani ustawa o pracownikach samo-
rzgdowych, ani Kodeks pracy.

Rada gminy nie tylko uchwala wysokos¢ wynagrodzenia woéjta, ale moze réwniez
to wynagrodzenie zmieni¢ (w tym obnizy¢) w formie kolejnych uchwat. Nie potrze-
buje w tym zakresie zgody wajta ani nie dokonuje wobec niego wypowiedzenia
zmieniajgcego.

W ocenie Sgdu Najwyzszego mozliwosc¢ ta jest pochodng kompetencji kontrolnych rady
gminy w stosunku do waojta. Wojt nie moze domagac sie stosowania przepisow k.p. w zakre-
sie sposobu zmiany tresci stosunku pracy. Przyjmujgc bowiem mandat, wyrazit tym samym
zgode na podjecie zatrudnienia na warunkach okreslonych przez rade gminy w ramach
prawa powszechnie obowigzujgcego (wyrok SN z 3wrzesnia 2008 ., sygn. akt | PK 24/08).

Stanowisko takie zajaf rowniez NSA w wyroku z 11 wrzesnia 2019 r. (sygn. akt Il OSK
2220/19), wskazujac, ze:

Nie mozna podzieli¢ stanowiska (...), ze uchwata rady gminy zmieniajgca wynagro-

dzenie pracownika samorzgdowego zatrudnionego na podstawie wyboru powinna
zostacC podjeta z zachowaniem stosownego okresu wypowiedzenia warunkow pracy, a za-
tem nalezatoby zastosowac postanowienia Kodeksu pracy dotyczgce okresu wypowiedzenia
w zakresie obnizenia wynagrodzenia (art. 42 k.p.). (...) Nie mozna uznac, ze do stosunku
pracy wojta (burmistrza, prezydenta miasta) ma zastosowanie wypowiedzenie zmieniajgce
Jjuz tylko z tego powodu, ze odmowa przyjecia zaproponowanych warunkow musiafaby do-
prowadzic w mysl art. 42 § 3 Kodeksu pracy do ustania zatrudnienia, ktore w przypadku
burmistrza ustaje tylko w razie wygasniecia mandatu. W przypadku pracownikow samorzg-
dowych z wyboru, zmiana wysokosci wynagrodzenia jest dopuszczalna w granicach okre-
Slonych w przepisach prawa, bez wzgledu na aprobate pracownika.

3. Dodatek za wieloletnig prace

Dodatek za wieloletnig prace przystuguje wszystkim pracownikom samorzgdowym bez
wzgledu na podstawe zatrudnienia.

Pracownik samorzadowy uzyskuje prawo do dodatku za wieloletnig prace po 5 latach pracy
w Wysokosci 5% miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego. Dodatek ten wzrasta o 1% za
kazdy kolejny rok pracy az do osiggnigcia 20% miesiecznego wynagrodzenia zasadniczedo.

Przy obliczaniu wysokosci dodatku za wieloletnig prace uwzgledniane jest jedynie
wynagrodzenie zasadnicze pracownika. Nie nalezy bra¢ pod uwage innych sktadni-
kéw wchodzgcych w sktad wynagrodzenia pracownika.



Do okresow pracy uprawniajgcych pracownika samorzadowego do dodatku za wielolet-
nig prace wliczane sa:

m wszystkie poprzednie zakoriczone okresy zatrudnienia oraz
= inne udowodnione okresy, jezeli z mocy odrebnych przepiséw podlegajg one wliczeniu
do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Dodatek za wieloletnig prace przystuguje nie tylko za okresy pracy w jednostkach samo-
rzadu terytorialnego, lecz takze za wszystkie poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia.

Do stazu pracy zaliczane sg inne okresy aktywnosci zawodowej niz stosunek pracy

(art. 302 § 1-7 k.p.), 1.

m prowadzenie pozarolniczej dziatalnosci przez osobe fizyczng oraz okres pozostawania
0sobg wspotfpracujaca z osobg prowadzgcg pozarolniczg dziatalnosc, za ktore zostaty
optacone sktadki na ubezpieczenia emerytalne, rentowe lub wypadkowe,

= wykonywanie umowy zlecenia lub innej umowy o swiadczenie ustug, do ktdrej stosuje
sie przepisy o zleceniu (art. 750 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, dalej:
k.c.) oraz okresy pozostawania 0sobg wspotpracujaca,

= wykonywanie umowy agencyjnej oraz okresy pozostawania osobg wspotpracujacg
z tg osobg,

m pozostawanie cztonkiem rolniczej spotdzielni produkeyjnej,

m pozostawanie cztonkiem spoétdzielni kotek rolniczych,

m okres pobierania tzw. ulgi na start dla przedsigbiorcow (art. 18 ust. 1 ustawy
z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsiebiorcéw) oraz okres pozostawania osobg wspotpra-
cujgcy, za ktory zostaty optacone sktadki na ubezpieczenia emerytalne, rentowe lub
wypadkowe,

m okres zawieszenia dziatalnosci gospodarczej przez osobe prowadzgcg pozarolniczg
dziatalno$¢ gospodarczg w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem oraz
okres sprawowania przez osobe wspotpracujgcg osobistej opieki nad dzieckiem, za
ktory zostaty optacone sktadki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe,

= udokumentowany okres pracy zarobkowej na innej podstawie niz umowa o prace wy-
konywanej za granica.

Od 1 stycznia 2026 r. obowigzuje w sektorze publicznym katalog okresow wliczanych do

stazu zatrudnienia rozszerzony m.in. 0 okresy wykonywania umow cywilnoprawnych, pro-

wadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej czy wspotpracy przy tej dziatalnosci.

Nowe zasady ustalania okresow zatrudnienia, od ktorych zalezg uprawnienia pra-

cownicze, maja wptyw m.in. na prawo do dodatku za wieloletnig prace czy nagrody

jubileuszowej.

Natomiast inne udowodnione okresy wliczane do stazu pracy, od ktorego zalezg upraw-
nienia pracownicze, na podstawie odrebnych przepisow to aktywnosci, ktore nie stanowig
okresow zatrudnienia, ale sg brane pod uwage przy zaliczaniu ich do stazu pracy w sferze
uprawnien pracowniczych. Sg to w szczegolnosci okresy:

m czynnej stuzby wojskowej (art. 301 k.p.),

m stuzby w Policji, Urzedzie Ochrony Panstwa, Agenciji Bezpieczenstwa Wewnetrznego,
Agencji Wywiadu, Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie Wywiadu Wojskowego,
Centralnym Biurze Antykorupcyjnym, Stuzbie Wieziennej, Strazy Granicznej, Panstwo-
wej Strazy Pozarnej (art. 302 k.p.),



m dziatalno$ci kombatanckiej oraz réwnorzednej wraz z okresami zaliczanymi do nich,
a takze okresy represji wojennych i powojennych (art. 9 ustawy z 24 stycznia 1991 r.
o0 kombatantach oraz niektérych osobach bedgcych ofiarami represji wojennych i okre-
SU powojennego),

m pracy nakiadczej (§ 32 rozporzgdzenia Rady Ministréw z 31 grudnia 1975 r. w sprawie
uprawnien pracowniczych osob wykonujgcych prace naktadcza),

m pracy w gospodarstwie rolnym (art. 1 ustawy z 20 lipca 1990 r. 0 wliczaniu okreséw pra-
cy w indywidualnym gospodarstwie rolnym do pracowniczego stazu pracy),

m pobierania zasitku dla bezrobotnych (art. 240 ustawy z 20 marca 2025 r. o rynku pracy
i stuzbach zatrudnienia),

atakze okres, za ktory pracownikowi przyznano odszkodowanie w zwigzku z nieprawidto-
wym rozwigzaniem przez pracodawce umowy o prace (art. 51 § 2i art. 61 k.p.).

Do stazu pracy wliczane sg wszystkie poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia, co
oznacza, ze nie uwzglednia sie w nim okresu zatrudnienia rownolegtego z pracg w jedno-
stce samorzadu terytorialnego, nawet gdyby okres ten rozpoczat sie przed nawigzaniem
stosunku pracy w tej jednostce.

Jedynie pracownikowi samorzgdowemu, ktory wykonuje prace w urzedzie lub jednost-
ce w czasie urlopu bezptatnego udzielonego przez pracodawce w celu wykonywania tej
pracy, okres zatrudnienia u tego pracodawcy poprzedzajgcy dzien rozpoczecia urlopu
bezptatnego wlicza sie do okresu pracy uprawniajgcego do dodatku za wieloletnig prace.

Jezeli pracownik samorzadowy byt zatrudniony rownocze$nie w ramach wiecej niz
jednego zakonczonego stosunku pracy, do okresu uprawniajagcego do dodatku za
wieloletnig prace wlicza sie jeden z tych okres6w zatrudnienia.

Dodatek za wieloletnig prace wyptacany jest w terminie wyptaty wynagrodzenia:

m poczgwszy od pierwszego dnia miesigca kalendarzowego nastepujgcego po miesig-
cu, w ktorym pracownik nabyt prawo do dodatku lub wyzszej stawki dodatku, jezeli na-
bycie prawa nastgpito w ciggu miesigca,

m za dany miesigc, jezeli nabycie prawa do dodatku lub wyzszej stawki dodatku nastgpi-
fo pierwszego dnia miesigca.

PRZYKLAD 1

Przyjmijmy, ze w grudniu 2026 r. dwoch pracownikow samorzgdowych osiggneto 5-letni
staz pracy, z tym ze pierwszy pracownik — 1 grudnia, a drugi — 8 grudnia. Dodatek za
wieloletnig prace zostanie im wyptacony odpowiednio od grudnia 2026 1. i stycznia 2027 r.

Dodatek stazowy przystuguje za dni, za ktére pracownik otrzymuje wynagrodzenie za pra-
ce, oraz za dni nieobecnosci w pracy z powodu niezdolnosci do pracy wskutek choroby
badz koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad chorym cztonkiem rodziny, za ktére
pracownik otrzymuje z tego tytutu zasitek z ubezpieczenia spotecznego.

W przypadku gdy stosunek pracy pracownika samorzgdowego trwa niepetny miesigc, do
obliczania dodatku za wieloletnig prace, wobec braku regulacji szczegdlnych, na mocy
art. 43 ust. 1u.p.s., stosuje sie odpowiednio przepisy k.p. oraz jego aktow wykonawczych,
w tym rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie spo-



sobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia sta-
nowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkow wyrdownawczych do
wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (dalej: rozpo-
rzagdzenie o wynagrodzeniach). Poniewaz dodatek stazowy jest sktadnikiem o charakte-
rze statym miesiecznym, nalezy, w zaleznosci od przyczyny zmniejszenia tego dodatku,
zastosowac odpowiednio § 11 lub § 12 ust. 1 rozporzgdzenia o wynagrodzeniach. W razie
gdy okres pozostawania pracownika w stosunku pracy nie obejmowat petnego miesigca,
bedzie to drugi z wymienionych przepiséw. A zatem nalezy:

Krok 1. miesieczng stawke wynagrodzenia podzieli¢ przez liczbe godzin przypadajgcych
do przepracowania w danym miesigcu,

Krok 2. otrzymang kwote pomnozy¢ przez liczbe godzin nieprzepracowanych z tych
przyczyn,

Krok 3. tak obliczong kwote odja¢ od wynagrodzenia (dodatku) przystugujgcego za caty
miesigc.

Nabycie uprawnien do dodatku za wieloletnig prace w okreslonej wysokosci nastepuje
z mocy prawa z chwilg osiggniecia przez pracownika wymaganego przepisami stazu
pracy. Natomiast warunkiem przyznania i wyptaty dodatku za wieloletnig prace jest
udokumentowanie przez pracownika prawa do tego dodatku. Jezeli w aktach oso-
bowych pracownika brak jest odpowiedniej dokumentacji, dodatek za wieloletnig prace
wyptacany jest po udokumentowaniu przez pracownika prawa do dodatku lub prawa
do wyzszej stawki dodatku. Zatem oznacza to, ze pracownikowi samorzgdowemu, legi-
tymujgcemu sie odpowiednim stazem pracy, przystuguje dodatek za wystuge lat w wy-
sokoséci zgodnej z u.p.s. i rw.p.s. niezaleznie od wiedzy pracodawcy co do faktycznego
stazu pracy tego pracownika. Wprawdzie na pracowniku spoczywa obowigzek udoku-
mentowania prawa do dodatku za wystuge lat lub wykazania, ze dodatek przystuguje
mu w wysokosci wyzszej niz przyznany, niemniej jednak brak jest podstaw prawnych
do obcigzenia pracownika negatywnymi konsekwencjami dopetnienia obowigzku wy-
kazania stazu pracy dopiero po przyznaniu dodatku, w szczegoélnosci konsekwencjami
polegajgcymi na przyznaniu pracownikowi tego dodatku w wysokosci nizszej niz zgod-
na z przepisami. Na pracodawcy, niezaleznie od formalnych zaniechan pracownika,
spoczywa obowigzek uregulowania na rzecz pracownika przystugujacej mu kwoty do-
datku. Dlatego w sytuacji, gdy w trakcie zatrudnienia pracownik dostarczy pracodawcy
dokumenty potwierdzajgce staz uprawniajgcy go do wyzszego dodatku niz ustalony na
podstawie dotychczas posiadanych dokumentéw, pracodawca powinien dokonac prze-
liczenia wyptaconego dodatku i wyptaci¢ pracownikowi nalezne wyréwnanie.

Dla nabycia prawa do wyzszej stawki dodatku za wystuge lat nie ma znaczenia fakt,
ze pracownik dostarczyt pracodawcy brakujgce dokumenty juz po zakonczeniu
stosunku pracy, jezeli osiggniecie wymaganego przepisami stazu pracy nastagpito
w czasie trwania stosunku pracy. Udokumentowanie tego stazu jest jedynie warunkiem
wyptaty dodatku. W takiej sytuacji pracodawca powinien wigc wyptaci¢ wyréwnanie do-
datku za wystuge lat do wysokosci ustalonej na podstawie uzupetnionych przez pracow-
nika dokumentow, uwzgledniajgc przy tym 3-letni okres przedawnienia roszczenia o to
Swiadczenie.



Wynagradzanie pracownikdéw samorzgdowych — regulacje i praktyka

4. Dodatek specjalny

Dodatek specjalny jest obligatoryjnym sktadnikiem wynagrodzenia wojta (burmistrza, pre-
zydenta miasta), starosty oraz marszatka wojewoddztwa (art. 36 ust. 3 u.p.s.). Osobom na
tych stanowiskach przystuguje dodatek w kwocie wynoszacej 30% tgcznie wynagrodzenia
zasadniczego i dodatku funkcyjnego (§ 6 rw.p.s.).

Dla pozostatych pracownikow samorzgdowych dodatek specjalny moze by¢ fakultatyw-
nym sktadnikiem wynagrodzenia i zosta¢ przyznany z tytutu okresowego zwiekszenia
obowigzkdw stuzbowych lub powierzenia dodatkowych zadan (art. 36 ust. 5u.p.s.). W ta-
kim przypadku prawo do tego dodatku, jego wysokos¢ i zasady przyznawania powinny
zostac okreslone w regulaminie wynagradzania. W regulaminie powinny znalez¢ sie bo-
wiem informacije:

m kiedy pracownik nabywa prawo do dodatku specjalnego;

m 0 wysokosci lub granicach, w ramach ktorych ksztattowana jest wysokos$¢ dodatku wy-
ptacanego uprawnionemu pracownikowi;

m czy w okresie nieswiadczenia pracy pracownik ma prawo do tego dodatku. W przypad-
ku gdy pracodawca decyduje sie na wyptate dodatku w czasie nieobecnosci pracow-
nika w pracy, istotna jest informacja, czy dodatek przystuguje w petnej wysokosci, czy
tez zostanie odpowiednio pomniejszony.

Warunkiem koniecznym, umozliwiajgcym wypfate fakultatywnych skfadnikdw wyna-

grodzenia pracownikom samorzgdowym, jest okreslenie przez pracodawce w regu-
laminie wynagradzania zasad | Sposobu ich przyznawania oraz wyptacania (postanowienie
SN z 27 lutego 2019 r,, sygn. akt Ill PK 82/18).

Natomiast w przypadku pracownikéw, do ktérych nie stosuje sie regulaminu wynagradza-
nia, dodatek ten powinien wynika¢ z odpowiednich aktéw ustalajgcych wynagrodzenie
tych osob.

Dodatek specjalny moze by¢ przyznany pracownikowi samorzgdowemu za czasowe wyko-
nywanie dodatkowych zadan, innych niz state. Chodzi o zadania odrebne od powierzonych
mu do realizacji w ramach zajmowanego stanowiska pracy (okreslonych w zakresie obo-
wigzkow, w opisie stanowiska pracy) lub tozsame z okreslonymi w zakresie obowigzkow,
opisie stanowiska pracy, ale bedace zadaniami dodatkowymi dla pracownika z uwagi na
ich czasowo zwiekszong liczbe, np. w zwigzku z zastepowaniem nieobecnego pracownika,
realizacjg zadan przypisanych do innego stanowiska pracy bedgcego obecnie wakatem.

Gtéwna Komisja Orzekajgca w orzeczeniu z 28 kwietnia 2022 r. (sygn. BDF1.4800.100.2021)
stwierdzita, ze:

W brzmieniu przepisu z art. 36 ust. 5 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. 0 pracowni-

kach samorzgdowych ustawodawca zawart spdjnik alternatywy tgcznej ,lub”, co wy-
fgcza koniecznosc¢ kumulatywnego spetnienia warunkdw do przyznania dodatku specjal-
nego w postaci okresowego zwiekszenia obowigzkow stuzbowych i dodatkowych zadan.
Do przyznania tego dodatku wystarczy wystgpienie ktorejkolwiek z tych okolicznosci.

Z kolei w orzeczeniu z 24 marca 2025 r. (sygn. BDF1.4800.116.2024) GKO wskazata:

Dodatki specjalne, o ktorych mowa w art. 36 ust. 3 oraz w art. 36 ust. 5 ustawy
z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzgdowych (Dz.U. z 2024 r.
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poz. 1135z pdzn. zm.), to ten sam skladnik wynagrodzenia pracownika samorzgdowego,
choc¢ prawo do tego dodatku zostato zroznicowane podmiotowo. Jednoczesnie, jedynie
dodatki wyptacane pracownikom samorzgdowym, o ktorych mowa w art. 36 ust. 5 ustawy,
ustawodawca fgczy z przymiotem okresowosci. Natomiast dodatki wyptacane wojtowi, bur-
mistrzowi, prezydentowi miasta, staroscie oraz marszatkowi wojewddztwa na podstawie
art. 36 ust. 3, przystugujg im obligatoryjnie juz z tytutu petnienia okreslonej funkcji. Majg one
wiec charakter staly, wigzg sie z permanentnym wykonywaniem zwiekszonego zakresu za-
dan i obowigzkow stuzbowych. Tym samym, wolg ustawodawcy byto zroznicowanie pod-
miotowe, ale | zrdznicowanie zasad, na jakich przyznawane sg te dodatki roznym kategoriom
adresatow art. 36 ustawy, wymienionym w ust. 3 oraz w ust. 5 tego przepisu. Nastgpito to
poprzez wprowadzenie wymogu okresowosci, w odniesieniu do dodatkdw przyznawanych
pracownikom samorzgdowym na podstawie art. 36 ust. 5 ustawy. Wzglgd na ww. roznice
pomiedzy obiema normami pozwala zatem na wskazanie prawidiowego sposobu rozumie-
nia pojecia okresu, o ktdrym mowa art. 36 ust. 5 ustawy, jako odcinka czasu istotnie roznego
(krotszego) od czasu sprawowania funkcji oséb wymienionych w art. 36 ust. 3. (...) Usta-
wodawca nie okreslit przestanek nabycia, wysokosci i okresu przyznawania dodatku. Nie
oznacza to jednak, ze wymog okresowego przyznania dodatku specjalnego moze byc in-
terpretowany w sposob, ktory prowadzi do przeksztatcenia go de facto w dodatek staty,
bedgcy permanentnym sktadnikiem wynagrodzenia. Wyznaczenie momentu, w ktorym do
tego dochodzi, nie jest mozliwe w oderwaniu od okolicznosci danej sprawy. Moze zatemn
Sie okazac, ze przyznanie przedmiotowych dodatkdw np. na kilka nastepujgcych po sobie,
lecz fgcznie krotkich okresow nie spowoduje naruszenia dyspozycji przepisu. Przestankg
Jej zachowania moze byc takze wyraznie zakreslony horyzont czasowy zwiekszenia obo-
wigzkow stuzbowych, np. w zwigzku z realizacjg jednorazowego projektu.

Zatem dodatek specjalny nie powinien by¢ statym elementem wynagrodzenia, zwigza-
nym ze statym zwigkszeniem obowigzkéw lub zadan pracownika, a powinien pojawiac
sie wowczas, gdy zwiekszenie obowigzkdw lub powierzenie dodatkowych zadan ma cha-
rakter okresowy.

Przyznawanie dodatkow specjalnych w sposob ciggty, np. na okres od stycznia do

grudnia (co kwartat lub co pof roku) i stosowanie tego samego mechanizmu w na-
stepnych latach, zaprzecza istocie dodatku specjalnego uregulowanego w art. 36 ust. 5 usta-
wy o pracownikach samorzgdowych. W ten sposob dodatki specjalne staja sie bowiem
statym sktfadnikiem wynagrodzenia (uchwata RIO we Wroctawiu z 14 listopada 2018 r.,
sygn. 130/2018).

PRZYKLAD 2

Pracownik urzedu gminy zajmujacy sie rozliczaniem wynagrodzen ze wzgledu na nie-
obecnos¢ spowodowang chorobg osoby zajmujgcej sie kadrami otrzymat polecenie
prowadzenia dodatkowo, przez miesigc, spraw kadrowych jednostki. W takim przypad-
ku, z uwagi na powierzenie dodatkowych zadan, pracownikowi moze zostac przyznany
dodatek specjalny.

Osobom zatrudnionym na stanowiskach, na ktérych dodatek specjalny jest obliga-
toryjnym sktadnikiem wynagrodzenia, nie moze zosta¢ przyznany ponadto dodatek
specjalny z tytutu czasowego zwiekszenia obowigzkow stuzbowych.



Zgodnie z wyrokiem NSA z 26 wrzes$nia 2019 r. (sygn. akt Il OSK 2458/19):

Dodatek specjalny, o ktorym mowa w art. 36 ust. 3/ art. 36 ust. 5 ustawy o pracow-

nikach samorzgdowych, to ten sam skfadnik wynagrodzenia pracownika samorzg-
dowego, przyznawany jednak na odmiennych zasadach, w zaleznosci od tego, czy pra-
cownik samorzgdowy jest, czy nie jest zatrudniony na stanowisku wojta (burmistrza,
prezydenta miasta), starosty lub marszatka wojewodztwa. W przypadku 0sob zatrudnionych
na jednym ze wskazanych wyzej stanowisk dodatek specjalny jest bowiem przyznawany
obligatoryjnie, bez potrzeby ustalenia, czy doszfo do okresowego zwiekszenia obowigzkow
stuzbowych lub powierzenia dodatkowych zadari. Ma to zwigzek z okolicznoscig, ze 0soby
piastujgce wskazane powyzej stanowiska juz tylko z tego tytutu majg zwiekszony zakres
obowigzkow stuzbowych, zardwno takich, ktdre sg scisle zwigzane z petniong funkcjg, jak
| takich, ktdre mogq sie w przysztosci zaktualizowac. W przypadku pozostatych pracowni-
kow dodatek specjalny stanowi fakultatywny skfadnik wynagrodzenia, przyznawany czasowo
7 tytutu okresowego zwiekszenia obowigzkow stuzbowych lub powierzenia dodatkowych
zadan. Z tych wzgleddw niedopuszczalna jest taka wykfadnia powyzszych przepisow, ktora
akceptowalaby mozliwosc przyznania burmistrzowi drugiego dodatku specjalnego, tym
razem z tytutu okresowego zwiekszenia obowigzkdw stuzbowych lub powierzenia dodat-
kowych zadan.

Tabela 4. Zasady przyznawania dodatku specjalnego

Status pracownika samorzadowego Prawo do dodatku specjalnego
woijt (burmistrz, prezydent miasta), starosta oraz mar- | obligatoryjne — w kwocie wynoszacej 30% tacznie
szatek wojewodztwa wynagrodzenia zasadniczego i dodatku funkcyjnego
inny pracownik samorzadowy fakultatywne — moze zosta¢ przyznany z tytutu okreso-

wego zwiekszenia obowiazkow stuzbowych lub powie-
rzenia dodatkowych zadan; warunki powinny zosta¢
okreslone w regulaminie wynagradzania

Przyznanie pracownikowi prawa do dodatku specjalnego sprawia, ze w okresie, na jaki
zostat przyznany, staje sie on sktadnikiem wynagrodzenia tego pracownika. Pozbawienie
pracownika dodatku specjalnego przed uptywem okresu, na ktéry zostat przyznany, wy-
maga zastosowania wypowiedzenia warunkoéw ptacy. Mozliwe w tej sytuacii jest rowniez
porozumienie stron (pracodawcy i pracownika) na wprowadzang zmiane warunkow wy-
nagrodzenia, w czesci dotyczgcej dodatku specjalnego.

5. Dodatek funkcyjny

Dodatek funkcyjny jest zwigzany z petnieniem przez pracownika okreslonej funkcji. Pod-
stawa prawna jego przyznania moze wystgpi¢ w dwoch przypadkach. W pierwszym przy-
padku dodatek ten moze by¢ przyznany pracownikom zatrudnionym na podstawie wyboru
albo powotania, a jego maksymalng wysoko$¢ okreslajg bezposrednio przepisy rw.p.s.

Nalezy podkresli¢, ze dodatek funkcyjny ma charakter fakultatywny. Wprawdzie rw.p.s. prze-
widuje tabele stawek dodatku funkcyjnego m.in. dla oséb zatrudnionych z wyboru i powota-
nia, jednak przyznanie konkretnej kwoty zalezy od decyzji organu wtasciwego do ustalania



wynagrodzenia (np. rady gminy, rady powiatu czy sejmiku wojewddztwa) oraz uregulowan
wewnetrznych. Jezeli wiasciwy organ lub uchwata pfacowa nie przyznata danemu pracowni-
kowi z wyboru dodatku funkcyjnego (lub ustalita go na poziomie 0 zt czy nie wprowadzita go
w danej jednostce), pracownik ten nie ma prawnej mozliwosci domagania sie jego wyptaty.

Natomiast pracownicy samorzgdowi zatrudnieni na podstawie umowy 0 prace moga
otrzymywac dodatek funkcyjny, jednak zasady jego przyznawania wynikajg wytgcznie
z regulaminu wynagradzania.

Regulamin wynagradzania pracownikéw, jezeli wprowadza dodatki funkcyjne,
w pierwszej kolejnosci powinien okreslac, z jakimi stanowiskami sg one zwigzane.
Ustalajgc stanowiska, na ktérych przystugiwa¢ ma dodatek funkcyjny, nalezy wzig¢ pod
uwage odpowiedzialno$¢ zwigzang z zatrudnieniem na stanowisku. Dodatek funkcyjny
jest bowiem dodatkowym elementem wynagrodzenia za prace zwigzanym ze sprawowa-
ng funkcjg, a tym samym z wiekszg odpowiedzialnoscig tych pracownikow w poréwnaniu
z pozostatymi. Regulamin wynagradzania powinien okreslac¢ nie tylko, na jakich stanowi-
skach przystuguje dodatek funkcyjny, lecz takze, w jakiej wysokosci moze by¢ przyznany
(mozna stworzy¢ osobny przedziat wielkosci dodatku funkcyjnego dla kazdego stanowiska,
na ktérym przystuguje). Powinien tez zawiera¢ zasady jego wyptacania.

Regulamin wynagradzania moze nie przewidywac tego typu dodatku. Jesli jednak regu-
lamin zaktada jego przyznanie, to niewyptacenie dodatku pracownikowi uprawnionemu
wedfug regulaminu bytoby naruszeniem prawa, nawet w przypadku zawarcia porozumie-
nia w tej sprawie.

Postanowienia umow o prace oraz innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosu-
nek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy, w tym
regulamin wynagradzania (art. 18 § 1 k.p.).

Nie mozna w drodze aneksu do umowy o prace pozbawi¢ pracownika dodatku, do ktére-
go zachowuje on prawo zgodnie z regulaminem wynagradzania. Konieczna jest zmiana
regulaminu i dopiero na tej podstawie moze nastgpi¢ modyfikacja indywidualnych warun-
kow zatrudnienia.

Jezeli pracownik ma zagwarantowane prawo do dodatku funkcyjnego w umowie o prace,
to nawet w sytuacji, gdy u pracodawcy zmienig sie postanowienia regulaminu wynagra-
dzania, polegajgce na likwidacji tego dodatku, nie bedzie to dotyczyto pracownika. Aby
w takiej sytuacji pozbawi¢ pracownika dodatku funkcyjnego, nalezy zmienic¢ tre$¢ dotych-
Czasowej umowy o prace w trybie porozumienia stron lub, w razie braku zgody pracownika,
w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego warunki ptacy.

W przypadku gdy pracownik ma zagwarantowane prawo do dodatku funkcyjnego
w umowie o prace, zmiana postanowien regulaminu wynagradzania polegajgca na
likwidacji tego dodatku bedzie wymagata dokonania wypowiedzenia indywidualnych
warunkéw ptacowych.

PRZYKLAD 3

W czasie reorganizacji jednostki pracownik samorzgdowy zatrudniony na stanowisku
kierowniczym (na ktérym przystugiwal mu dodatek funkcyjny zgodnie z regulaminem



wynagradzania) zostat przeniesiony na inne stanowisko odpowiadajgce jego kwalifi-
kacjom (na podstawie art. 23 ust. 1 u.p.s.). Na nowym stanowisku dodatek funkcyjny
nie przystuguje, jednak przez okres 6 miesiecy nastepujacych po miesigcu, w ktoérym
pracownik zostaf na nie przeniesiony, dodatek powinien by¢ nadal wyptacany. Przez
wynagrodzenie, do ktérego pracownik ma prawo w tym przypadku, nalezy bowiem
rozumie¢ stafe sktadniki wraz z dodatkiem funkcyjnym. Natomiast gdyby powodem
wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy byty przyczyny lezgce po stronie pracownika
samorzgdowego zatrudnionego na podstawie umowy o prace na stanowisku kierow-
niczym, nie zachowuje on prawa do dotychczasowego wynagrodzenia po przeniesie-
niu na inne stanowisko, tj. po uptywie okresu wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy.

6. Dodatkowe wynagrodzenie prowizyjne

Pracownikowi samorzgdowemu zatrudnionemu na podstawie umowy 0 prace moze by¢
przyznane dodatkowe wynagrodzenie prowizyjne, jezeli osobiscie wykonuje czynnosci
z zakresu egzekucji administracyjnej naleznosci pienigznych (§ 5 ust. 1 rw.p.s.). Szcze-
gotowe warunki przyznawania i wysokos¢ tego wynagrodzenia sg okreslane przez pra-
codawcow samorzgdowych w regulaminach wynagradzania. Przepisy rw.p.s. okreslaja
jedynie maksymalny limit tego wynagrodzenia. Wynagrodzenie prowizyjne, obliczane od
bezposrednio $ciggnietej kwoty naleznosci pienieznych objetych jednym tytutem wyko-
nawczym, nie moze przekraczac¢ 2-krotnej wysokosci najnizszego wynagrodzenia zasad-
niczego. Miesieczne wynagrodzenie prowizyjne nie moze zas$ przekraczac 5-krotnosci
najnizszego wynagrodzenia zasadniczego.

Przez najnizsze wynagrodzenie zasadnicze nalezy rozumie¢ zgodnie z § 2 pkt 2 rw.p.s. naj-
nizsze wynagrodzenie zasadnicze w | kategorii zaszeregowania, ustalone w tabeli | okre-
Slonej w zatgczniku nr 3 do rw.p.s. Obecnie wynosi ono 4806 zt.

Oznacza to, ze w 2026 r. maksymalne jednokrotne wynagrodzenie prowizyjne (obliczane
od bezposrednio $ciggnietej kwoty naleznosci pienieznych objetych jednym tytutem wy-
konawczym) nie moze przekracza¢ kwoty 9612 zt, a miesiecznie kwoty 24 030 zt.

Jezeli sprawa egzekucyjna jest przydzielona do realizacji wiecej niz jednemu pracownikowi
samorzgdowemu, podstawg wynagrodzenia prowizyjnego pracownika samorzgdowego
jest kwota bedgca wynikiem podziatu na réwne czesci sumy kwot uzyskanych w przydzie-
lonej tym pracownikom samorzgdowym sprawie egzekucyjne;.

7. Nagroda za szczegolne osiggnigcia w pracy

Pracownikowi samorzgdowemu zatrudnionemu na podstawie powotfania oraz umowy
0 prace moze by¢ przyznana nagroda za szczegolne osiggniecia w pracy zawodowej
(art. 36 ust. 6 u.p.s.).

Nagroda nie moze zostac¢ przyznana pracownikowi samorzgdowemu zatrudnionemu na
podstawie wyboru. W wyroku WSA w Warszawie z 12 stycznia 2015 r. (sygn. akt Il SA/Wa
852/14) wskazano:

Z przepisu art. 36 ust. 6 ustawy z dnia 21 listopada 2008 . 0 pracownikach samorzgdo-
wych wynika, ze pracownikowi samorzadowemu, o ktorym mowa w art. 4 ust. 1 pkt 2



i 3 ustawy, za szczegolne osiggniecia w pracy moze byc przyznana nagroda. Z tresci
art. 4 ust. 1 pkt 2 i 3 ustawy wynika zas, ze nagrode za szczegdlne osiggniecia w pracy za-
wodowej mogg otrzymac jedynie pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o prace oraz
ktorych stosunek pracy zostat nawigzany na podstawie powotania. Podstawg zatrudnienia
wdjta jest natomiast wybor. Wynika to wprost z tresci art. 4 ust. 1 pkt 1 lit. ¢ ustawy. Skoro
podstawa ta nie zostala wskazana przez ustawodawce w art. 36 ust. 6 ustawy, jako upraw-
niajgca do nagrody za szczeQgdlne osiggniecia w pracy zawodowej, to pracownicy zatrudnieni
z wyboru nie mogag otrzymac takich swiadczen. Rowniez zadne inne przepisy nie dajg pod-
Stawy do przyznania pracownikom zatrudnionym na podstawie wyboru takich nagrod.

Nabycie prawa do nagrody zalezy od uprzedniego jej przyznania przez pracodawce, ktory
dokonuje oceny pracownika, kierujgc sie kryterium szczegolnych osiggnie¢ w pracy zawo-
dowej. Do przestanek przyznania nagrody nalezy wyzsze niz zwykie zaangazowanie w pra-
ce oraz osiggniecie ponadprzecietnych efektow. Nagroda z zasady nie nalezy sie natomiast
za normalng, sumiennie i starannie wykonang prace, ktora jest obowigzkiem pracownika.

Gtéwna Komisja Orzekajgca w orzeczeniu z 16 stycznia 2025 r. (sygn. BDF1.4800.108.2024)
uznata, ze:

(...) podstawg przyznania nagrody, o ktdrej mowa w art. 36 ust. 6 ustawy, nie moze

byc jedynie sumienne i staranne wykonywanie obowigzkow pracowniczych oraz sto-
sowanie sie do poleceri przetozonych, bowiem zgodnie z art. 100 § 1 k.p. moze to nastgpic
tylko w przypadku zaistnienia szczegolnych osiggniec. Mamy wiec stan, w ktorym podjecie
decyzji o przyznaniu nagrody ma charakter fakultatywny, ale pod warunkiem zaistnienia
obligatoryjnej przestanki, tj. szczegdlnych osiggniec. Wprowadzenie obligatoryjnej przestanki
zalstnienia szczegdlnych osiggniec, od ktdrej spetnienia jest uzaleznione przyznanie na-
grody, wytacza mozIiwosc przyznawania nagrod wszystkim pracownikom urzedu, a w kon-
sekwencji pocigga za sobg wypefnienie obowigzku uzasadnienia przyznania nagrod, po-
przez pisemne wyjasnienie konkretnych | szczegolnych osiggniec¢ poszczegdlnych
pracownikdw, stanowigcych faktyczng podstawe podjecia decyzji o przyznaniu nagrod.

Nagroda nie moze byc¢ przyznana dla wszystkich, bez pisemnego uzasadnienia konkretnych
osiggniec przypisanych indywidualnemu pracownikowi. Nie mozna uznac za uzasadniong
konkretyzacje osiggnie¢ w formie adnotacji ,z okazji dnia samorzgdowca”, bez przypisa-
nia pracownikom w pisemnym uzasadnieniu szczegdlnych osiggniec w pracy zawodowe.
Niewypetnienie ustawowej przestanki zaistnienia szczegolnych osiggniec w przypadku
przyznania i wyplaty nagrody ,z okazji Dnia Samorzgdowca” przesgdza o wypetnieniu
znamion naruszenia dyscypliny finansow publicznych okreslonego w art. 11 ust. 1 ustawy
z dnia 17 grudnia 2004 r. 0 odpowiedzialnosci za naruszenie dyscypliny finansow publicz-
nych (Dz.U. z 2024 r. poz. 104 ze zm.).

Przyznanie nagrody na podstawie art. 36 ust. 6 u.p.s. jest uprawnieniem kierowniczym pra-
codawcy o charakterze uznaniowym. Przyznanie nagrody pracownikowi, a takze jej wyso-
kosc, zalezg wytacznie od swobodnego uznania pracodawcy, Co 0znacza, ze pracownikowi
nie przystugujg zadne roszczenia o nagrode ani prawo do odwotania w sytuacji, gdy na-
groda nie zostanie mu przyznana lub w ocenie pracownika bedzie zbyt niska. Pracodawcy,
dokonujgc podziatu nagréd, sg jednak zobowigzani do przestrzegania zasad niedyskrymi-
nacji i obiektywizmu. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 19 grudnia 1990 r. (sygn.
akt | PR 170/90) uznaniowos$¢ w przyznawaniu nagrod nie wigze sie z upowaznieniem do
faworyzowania jakichs$ grup, naduzywania kompetencji oraz jakiejkolwiek dyskryminacii.



Uznaniowos$¢ w udzielaniu nagrody jest ograniczona przez ogdlne zasady k.p., takie
jak obowiazek réwnego traktowania i zakaz dyskryminacji pracownikow.

W wyroku Sadu Najwyzszego z 22 marca 2022 r. (sygn. akt | PSKP 73/21) wskazano, ze:

O charakterze swiadczenia dla pracownika — czy jest ono premig, czy nagrodg decy-

dujgce jest to, czy odpowiednie akty prawne przewidujg z gory skonkretyzowane i zo-
biektywizowane (podlegajgce weryfikacji) przestanki nabycia prawa do swiadczenia lub
przestanki prowadzgce do jego pozbawienia albo obnizenia (tak zwane reduktory); w takim
przypadku mamy do czynienia z premig, ktorej pracownik moze dochodzic od pracodawcy,
wykazujgc spefnienie przestanek nabycia prawa (tak zwany roszczeniowy charakter swiad-
czenia). Natomiast z nagrodg mamy do czynienia wowczas, gdy pracodawca w zakresie
przyznania Swiadczenia dysponuje marginesem swobody, uznania. Krdtko mdwigc, nagroda
nie jest uzalezniona od dopetnienia przez pracownika konkretnego warunku, a jej przyzna-
nie stanowi konsekwencje wykonywania zadan przez wzorowe wypetnianie obowigzkow
pracowniczych.

Pracownik nie moze dochodzi¢ przyznania nagrody przed sgdem pracy, moze jednak do-
chodzi¢ odszkodowania z tytutu naruszenia przepiséw o rownym traktowaniu w zatrudnie-
niu, Ktorego przejawem jest pomijanie w przyznawaniu nagrod.

Uznanie co do przyznania nagrody jest ograniczone przez spoczywajacy na pracodawcy
obowigzek stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny pracownikow i wy-
nikdw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.) oraz przestrzegania podstawowych zasad prawa pra-
cy — réwnego traktowania pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkéw (art. 112 k.p.) oraz zakazu dyskryminacji (art. 118 k.p. i art. 188186k p.).

Nagroda jest wynagrodzeniem w rozumieniu art. 182! k.p., co oznacza, ze takze
do nagrody jako Swiadczenia przyznawanego pracownikowi na podstawie uznania
pracodawcy majg zastosowanie reguty jednakowego wynagrodzenia za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartosci.

Wprowadzajgc do regulaminu wynagradzania warunki przyznawania nagrod, nalezy przede
wszystkim pamieta¢ o podstawowych kryteriach odrézniajgcych nagrody od premii. Pre-
mia jest zaptatg za efekty pracy. Ma ona roszczeniowy charakter. Kazdy pracownik, ktéry
spetnit kryteria okreslone w regulaminie premiowania, moze dochodzi¢ swojego prawa do
premii, takze przed sgdem pracy. Nagroda za$ ma charakter uznaniowy, a pracownikowi
nie przystuguje roszczenie o jej przyznanie, nawet jesli w swoim przekonaniu w petni na
nig zastuzyt. W regulaminie wynagradzania nie moga wiec znalez¢ sie postanowienia wa-
runkujgce nabycie prawa do nagrody z uwagi na to, ze wtedy bedzie ona miafa charakter
roszczeniowy i pracownicy beda mogli dochodzi¢ jej wyptaty. Jezeli w regulaminie wy-
nagradzania zostang okreslone czytelne i jasne warunki nabywania prawa do nagro-
dy, to spetnienie tych warunkéw spowoduje, ze pracownik nabedzie do niej prawo
i bedzie moégt domagaé sie jej wyptacenia takze przed sgdem pracy. W regulaminie
wynagradzania nie nalezy wiec uzywac zwrotéw ,nagrode przyznaje sie za...”, ,pracownik
ma prawo do nagrody z tytutu...”. Spowoduje to bowiem, ze w przypadku spetnienia wymie-
nionych w regulaminie kryteriow pracownikowi bedzie przystugiwalo roszczenie o nagrode.
Konsekwenciji takich nie spowoduje natomiast uzycie okreslenia ,nagroda moze by¢ przy-
znana za...", nie wytgcza to bowiem uznaniowosci przyznania swiadczenia w przypadku



spetnienia przez pracownika wskazanych kryteriow. Regulamin wynagradzania nie powi-
nien rowniez wprowadzac¢ takich rozwigzan, jak np. obowigzek pisemnego uzasadnienia
w przypadku nieprzyznania pracownikowi nagrody lub prawo odwotania sie pracownika
od wysokosci przyznanej nagrody. Mogag one bowiem wskazywac na roszczeniowy cha-
rakter $wiadczenia, a wiec de facto wprowadzenie w urzedzie premii.

Pracownik nie moze domagac sig¢ nagrody, zanim nie zostanie mu ona przyznana.
Roszczenie o nagrode nabywa bowiem z chwilg zawiadomienia go o jej przyznaniu.
Nalezy podkresli¢, ze odwotanie o$wiadczenia o przyznaniu nagrody nie jest mozli-
we. Pracownik nie moze natomiast w postepowaniu sgdowym skutecznie podwazac
oceny pracodawcy co do wysokosci nagrody.

8. Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Obligatoryjnym skfadnikiem wynagrodzenia wszystkich pracownikow samorzgdowych bez
wzgledu na podstawe nawigzania stosunku pracy jest dodatkowe wynagrodzenie roczne
(tzw. trzynastka). Warunki uzyskania prawa do trzynastki oraz sposob obliczania wyso-
kosci tego wynagrodzenia dla pracownikow samorzgdowych okreslajg przepisy ustawy
z 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikow jednostek
sfery budzetowe;.

Prawo do wynagrodzenia rocznego w petnej wysokosci pracownik samorzgdowy nabywa
po przepracowaniu u danego pracodawcy catego roku kalendarzowego. W przeciwnym
wypadku pracownik nabywa prawo do trzynastki w wysokosci proporcjonalnej do okresu
przepracowanego, ktéry musi wynosic co najmniej 6 miesiecy.

Przy obliczaniu okresu zatrudnienia w danej jednostce sfery budzetowe] dla celéw usta-
lenia prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego nalezy stosowac nastepujace
zasady:

m staz pracy liczony w miesigcach i latach uptywa w przeddzien dnia odpowiadajgcego
liczbie dnia poczagtkowego;

m przy ustalaniu, czy pracownik osiggnat minimalny staz zapewniajgcy trzynastke, sto-
suje sie art. 114 k.c. —zgodnie z tym przepisem miesigc obejmuje 30 dni, a rok 365 dni.
W konsekwencji minimalny okres przepracowany w danym roku uprawniajacy do trzy-
nastki to 180 dni (30 dni x 6 miesiecy);

m ustalajgc, czy pracownik osiggngt wymagane 180 dni pracy, od tgcznej liczby dni ka-
lendarzowych jego zatrudnienia (wliczajgc w to urlop wypoczynkowy, niedziele, Swieta
i dni wolne z tytutu 5-dniowego tygodnia pracy) odejmuije sie dni przez niego nieprze-
pracowane (np. z powodu choroby);

m bez znaczenia jest to, czy pracownik przepracowat minimum 6 miesiecy bez przerwy,
czy tez na okres ten sktadato sie kilka uméw o prace z tym samym pracodawcg, na-
wet jesli pomiedzy umowami o prace wystepowaty przerwy. W takiej sytuaciji, ustalajgc
prawo do dodatkowego wynagrodzenia rocznego, nalezy zsumowac wszystkie okresy
przepracowane w danym roku.

Bez znaczenia jest to, czy dany pracownik przepracowat minimum 6 miesigcy bez

przerwy, czy na okres ten sktadato sig kilka uméw o prace z tym samym pracodaw-
cg, nawet jesli pomiedzy umowami o prace wystepowaty przerwy.



PRZYKLAD 4

Pracownik pracowat w urzedzie od 1 stycznia do 30 czerwca 2026 r. Zatem w 2026 r.
przepracowat 6 miesiecy wymaganych do nabycia prawa do dodatkowego wynagro-
dzenia rocznego.

Warunkiem nabycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego w petnej wysoko-
Sci jest efektywne przepracowanie u danego pracodawcy petnego roku kalendarzowego
(uchwata SN z 25 lipca 2003 r., sygn. akt Il PZP 7/03, OSNP 2004/2/26).

W $wietle przepisow ustawy o trzynastkach zachowat aktualnos¢ poglad Sadu Najwyz-
szego, wypowiedziany na tle art. 5 ust. 1 ustawy z 10 lipca 1985 r. o rocznych nagrodach
z zaktadowego funduszu nagréd w panstwowych jednostkach organizacyjnych niebeda-
cych przedsiebiorstwami panstwowymi. Zgodnie ze stanowiskiem sgdu:

Przestanka nabycia prawa do nagrody rocznej z zaktadowego funduszu nagrod, po-

legajgca na przepracowaniu w jednym zaktadzie pracy catego roku, jest spefniona
takze wtedy, gdy pracownik byt zatrudniony w tym zaktadzie na podstawie dwoch kolejnych
umadw o prace na czas okreslony, choCby miedzy tymi umowami wystgpifa przerwa w dniu
ustawowo wolnym od pracy (uchwata SN z 7 wrzesnia 1995 r., sygn. akt | PZP 23/95, OSNP
1996/5/73).

W orzeczeniu tym Sad Najwyzszy uznat, ze skoro przepis kiadzie nacisk nie tyle na zatrud-
nienie w ciggu catego roku, co na przepracowanie catego roku, to z tego punktu widzenia
wazne jest, ze w dniach ustawowo wolnych od pracy, przy zwyktym systemie czasu pracy,
praca nie jest Swiadczona. Pracownik ich wiec nie przepracowuje, jednak przerwa w okre-
sach zatrudnienia przypadajgca na dni ustawowo wolne od pracy nie powoduje wyklucze-
nia uznania, ze pracownik przepracowat caty rok kalendarzowy. Mozna wiec przyjac, ze
warunek przepracowania catego roku kalendarzowego bedzie spetniony rowniez wowczas,
gdy z pracownikiem w danym roku kalendarzowym zostanie nawigzany stosunek pracy
nie z dniem 1 stycznia lub rozwigzany nie w dniu 31 grudnia, pod warunkiem wszakze, ze
nastgpi to w pierwszym lub ostatnim dniu roboczym w danym roku.

PRZYKLAD 5

Pracownik zostanie zatrudniony w jednym z urzedow 4 stycznia 2027 r. (poniedziatek)
i bedzie pracowat w tym urzedzie do 31 grudnia 2027 r. W takim przypadku wysoko$c¢ trzy-
nastki nalezy ustali¢ proporcjonalnie. Dniami wolnymi od pracy sg bowiem m.in. 1 stycz-
nia — Nowy Rok — oraz niedziele. Natomiast dniem wolnym od pracy nie jest sobota.

PRZYKLAD 6

Pracownik zostat zatrudniony w urzedzie gminy na umowe o prace w zwigzku z koniecz-
noscig zapewnienia zastepstwa pracownicy, ktora przebywa na urlopie wychowaw-
czym. Umowa zostata zawarta na okres nieobecnosci pracownicy, tj. od 1 lutego 2026 r.
do 31 stycznia 2027 r. Pracownik nabedzie prawo do trzynastki za 2026 r., jezeli przepra-
cowat efektywnie do konca 2026 r. co najmniej 6 miesiecy. Natomiast jezeli nie zostanie
z nim zawarta kolejna umowa o prace, nie bedzie mu przystugiwato u tego pracodawcy
dodatkowe wynagrodzenie roczne za okres przepracowany w 2027 r.



Nalezy takze podkresli¢, ze prawo do trzynastki jest uzaleznione od okresu przepracowa-
nego u danego pracodawcy, a nie od okresu zatrudnienia u tego pracodawcy. W swietle
ugruntowanego orzecznictwa do nabycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocz-
nego nie wystarczy pozostawanie przez okres wskazany w przepisach ustawy o trzynast-
kach w stosunku pracy z danym pracodawca, ale faktyczna obecnos¢ w pracy i faktyczne
Swiadczenie pracy. Przy czym korzystanie z urlopu wypoczynkowego jest traktowane na
rowni z okresem swiadczenia pracy.

Warunkiem nabycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego w petnej wysokosci
na podstawie art. 2 ust. 1 ustawy o trzynastkach jest efektywne przepracowanie u danego
pracodawcy pefnego roku kalendarzowego (uchwata SN z 25 lipca 2003 r., sygn. akt Il
PZP 7/03, OSNP 2004/2/26).

Okresy pobierania przez pracownika niezdolnego do pracy wynagrodzenia i zasitku cho-
robowego nie podlegajg wliczeniu do 6-miesiecznego okresu przepracowanego w danym
roku kalendarzowym, wymaganego do nabycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia
rocznego (uchwatfa SN z 7 lipca 2011 r., sygn. akt Ill PZP 3/11, OSNP 2012/1-2/3).

Z wymogu przepracowania co najmniej 6 miesiecy w trakcie roku kalendarzowego
jako warunku nabycia prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego sg zwolnieni
pracownicy:

= powotani do czynnej stuzby wojskowej albo skierowani do stuzby zastepczej;

m z ktorymi rozwigzano stosunek pracy w zwigzku z: przej$ciem na emeryture, rente
szkoleniowg albo rente z tytutu niezdolnosci do pracy lub swiadczenie rehabilitacyj-
ne, przeniesieniem stuzbowym, powotaniem lub wyborem, likwidacjg pracodawcy albo
zmniejszeniem zatrudnienia z przyczyn dotyczgcych pracodawcy, likwidacijg jednostki
organizacyjnej pracodawcy lub jej reorganizacjg;

m Kktorzy podjeli zatrudnienie: w wyniku przeniesienia stuzbowego, na podstawie powota-
nia lub wyboru, w zwigzku z likwidacjg poprzedniego pracodawcy albo ze zmniejsze-
niem zatrudnienia z przyczyn dotyczgcych tego pracodawcy, w zwigzku z likwidacja
jednostki organizacyjnej poprzedniego pracodawcy lub jego reorganizacjg, po zwol-
nieniu z czynnej stuzby wojskowej albo po odbyciu stuzby zastepczej;

m korzystajagcy z urlopow: wychowawczego, macierzynskiego, ojcowskiego, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu opiekunczego, dla poratowania zdrowia,
do celdéw naukowych, artystycznych lub ksztatcenia zawodowego, rodzicielskiego;

m Kktorych stosunek pracy wygast w zwigzku z ich $miercig.

Wysokos¢ dodatkowego wynagrodzenia rocznego zostanie w tych przypadkach obliczona
proporcjonalnie do okresu przepracowanego.

Nalezy podkresli¢, ze wskazane wyzej okresy nieswiadczenia pracy nie sg okresami prze-
pracowanymi, tzn. nieobecnos¢ w pracy z powodu urlopu macierzynskiego nie oznacza,
iz pracownik za ten okres nabywa prawo do dodatkowego wynagrodzenia rocznego.
Natomiast fakt przebywania na urlopie macierzynskim (oraz w innych ww. przypadkach)
nie pozbawia pracownika prawa do dodatkowego wynagrodzenia rocznego w sytuacji,
gdy pracownik nie przepracowat wymaganych 6 miesiecy. Wysokos¢ dodatkowego wy-
nagrodzenia rocznego zostanie w takim przypadku obliczona proporcjonalnie do okresu
przepracowanedo.



PRZYKLAD 7

W 2026 r. pracownik przepracowat styczen i luty. Od 1 marca do konca 2026 r. prze-
bywat na urlopie wychowawczym. W tej sytuacji otrzyma dodatkowe wynagrodzenie
roczne w wysokosci proporcjonalnej do przepracowanego okresu, czyli 2/12 catego
wynagrodzenia rocznego.

Pracownik utraci prawo do trzynastki z powodu:

nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy trwajgcej dtuzej niz 2 dni,

stawienia sie do pracy lub przebywania w pracy w stanie nietrzezwosci,
wymierzenia pracownikowi kary dyscyplinarnej wydalenia z pracy lub ze stuzby,
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Podstawy do pozbawienia pracownika tego prawa wystgpig tylko wowczas, gdy ww.
przypadki bedg miaty miejsce w roku, za ktory pracownikowi ze wzgledu na spetnienie
przestanki przepracowania wymaganego okresu pracy przystugiwatoby dodatkowe wy-

n

agrodzenie roczne.

Dodatkowe wynagrodzenie roczne ustalane jest w wysokosci 8,5% sumy wynagrodzenia

Z

a prace otrzymanego przez pracownika w ciggu roku kalendarzowego, za ktory przystu-

guje to wynagrodzenie. W podstawie trzynastki nalezy uwzgledni¢: wynagrodzenie, inne
Swiadczenia ze stosunku pracy, przyjmowane do obliczenia ekwiwalentu pienieznego za

u

rlop wypoczynkowy, wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy, wynagrodzenie za czas po-

zostawania bez pracy przystugujgce osobie przywroconej do pracy. Wynagrodzenie oraz
inne swiadczenia ze stosunku pracy przyjmowane sg do obliczenia podstawy dodatkowe-
go wynagrodzenia rocznego wedtug zasad obowigzujgcych przy obliczaniu ekwiwalentu
pienieznego za urlop wypoczynkowy.

Przy ustalaniu podstawy dodatkowego wynagrodzenia rocznego nie nalezy uwzgledniac:

jednorazowych lub nieperiodycznych wyptat za spetnienie okreslonego zadania badz
za okreslone osiggniecie,

wynagrodzenia za czas gotowosci do pracy oraz za czas niezawinionego przez pra-
cownika przestoju,

gratyfikacji (nagrod) jubileuszowych,

wynagrodzenia za czas usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,

ekwiwalentu pienieznego za urlop wypoczynkowy,

dodatkowego wynagrodzenia radcy prawnego z tytutu zastepstwa sgdowego,
wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy wskutek choroby lub odosobnienia
w zwigzku z chorobg zakazna,

nagrod z zaktadowego funduszu nagrod, dodatkowego wynagrodzenia rocznego, na-
leznosci przystugujgcych z tytutu udziatu w zysku lub w nadwyzce bilansowej,

m odpraw emerytalnych lub rentowych albo innych odpraw pienieznych,

wynagrodzenia i odszkodowania przystugujgcego w razie rozwigzania stosunku pracy.

Skfadniki wynagrodzenia niepomniejszane za czas usprawiedliwionej nieobecnosci pra-

C

ownika, za ktorg przystuguje mu $wiadczenie chorobowe, uwzgledniane sg w podstawie

trzynastki tylko w tej czesci, ktéra przypada na czas przepracowany. Takim sktadnikiem jest

n
S

p. dodatek stazowy przystugujgcy cztonkom korpusu stuzby cywilnej lub pracownikom
amorzgdowym. Zatrudniony otrzymuje go w petnej wysokosci niezaleznie od absencji



chorobowej, dlatego zwigkszy on podstawe wymiaru trzynastki jedynie w kwocie propor-
cjonalnej do przepracowanego okresu.

Dodatkowe wynagrodzenie roczne wyptaca sie niepdzniej niz w ciggu pierwszych 3 miesie-
cy roku kalendarzowego nastepujgcego po roku, za ktéry przystuguje to wynagrodzenie,
a wiec najpozniej 31 marca roku nastepujgcego po roku, za ktéry to wynagrodzenie przy-
stuguje. Pracownikowi, z ktorym rozwigzano stosunek pracy w zwigzku z likwidacjg praco-
dawcy, dodatkowe wynagrodzenie roczne wyptaca sie w dniu rozwigzania stosunku pracy.

9. Nagroda jubileuszowa

Nagroda jubileuszowa przystuguje kazdemu pracownikowi samorzadowemu, w wysoko-
&ci uzaleznionej od stazu pracy.

Tabela 5. Wysokos$¢ nagrody jubileuszowej

Wysokos¢ nagrody Staz pracy
75% wynagrodzenia miesigcznego po 20 latach pracy
100% wynagrodzenia miesigcznego po 25 latach pracy
150% wynagrodzenia miesigcznego po 30 latach pracy
200% wynagrodzenia miesigcznego po 35 latach pracy
300% wynagrodzenia miesigcznego po 40 latach pracy
400% wynagrodzenia miesigcznego po 45 latach pracy

Do okreséw pracy uprawniajgcych do nagrody jubileuszowej wliczane sg wszystkie po-
przednie zakonczone okresy zatrudnienia oraz inne udowodnione okresy, jesli z mocy
odrebnych przepiséw podlegajg one wliczeniu do stazu pracy, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownicze (sg to te same okresy, ktore wlicza sie do stazu uprawniajgcego do
dodatku za wieloletnig prace).

W razie rownoczesnego pozostawania pracownika w wiecej niz jednym stosunku pracy
do okresu pracy uprawniajgcego do nagrody jubileuszowej wliczany jest jeden z tych
okresow. Pracownikowi samorzgdowemu, ktéry wykonuje prace w urzedzie lub jednost-
ce w ramach urlopu bezptatnego udzielonego przez pracodawce w celu wykonywania tej
pracy, do okresu uprawniajgcego do nagrody jubileuszowej wlicza sie okres zatrudnienia
u tego pracodawcy do dnia rozpoczecia tego urlopu.

Podstawe obliczenia nagrody jubileuszowej stanowi wynagrodzenie miesieczne (zasadni-
cze wraz ze wszystkimi dodatkami) przystugujgce pracownikowi samorzgdowemu w dniu
nabycia prawa do nagrody, a jezeli dla pracownika jest to korzystniejsze — wynagrodzenie
miesieczne przystugujgce mu w dniu jej wyptaty. Wynagrodzenie miesieczne stanowigce
podstawe ustalenia wysokos$ci nagrody oblicza sie wedtug zasad obowigzujgcych przy
ustalaniu ekwiwalentu pienigznego za urlop wypoczynkowy.

PRZYKLAD 8

Pracownik osiggnat 30 listopada 2026 r. staz pracy wynoszacy 25 lat. Od 1 grudnia 2026 1.
otrzymat podwyzke wynagrodzenia. Nagroda jubileuszowa zostanie wyptacona 2 grud-
nia 2026 r., w wysokosci uwzgledniajgcej nowe, wyzsze wynagrodzenie.



Jezeli pracownik nabyt prawo do nagrody jubileuszowej, bedgc zatrudnionym w innym
wymiarze czasu pracy niz w dniu jej wyptaty, podstawe obliczenia nagrody stanowi wyna-
grodzenie przystugujgce pracownikowi w dniu nabycia do niej prawa.

W razie ustania stosunku pracy w zwigzku z przej$ciem na rente z tytutu niezdolnosci do
pracy lub emeryture pracownikowi samorzgdowemu, ktéremu do nabycia prawa do na-
grody jubileuszowe] brakuje mniej niz 12 miesiecy, liczac od dnia rozwigzania stosunku
pracy, nagrode nalezy wyptaci¢ w dniu rozwigzania stosunku pracy.

Pracownik nie nabedzie ponownie prawa do nagrody jubileuszowej tego samego stop-
nia w sytuacji, w ktérej wyptacono mu te nagrode ze wzgledu na ustanie stosunku pracy
w zwigzku z przejéciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy, mimo ze
do nabycia prawa do nagrody brakowato mu mniej niz 12 miesiecy.

PRZYKLAD 9

Pracownik urzedu gminy 30 kwietnia 2026 r. rozwigzal umowe o prace w zwigzku z przej-
Sciem na emeryture. W dniu rozwigzania umowy otrzymat nagrode jubileuszowag za 35 lat
pracy, poniewaz data uptywu okresu uprawniajgcego do tej nagrody przypadata 15 listo-
pada 2026 r. 1 czerwca 2026 r. pracownik ten zostat ponownie zatrudniony w urzedzie.
W takim przypadku pracownik nie ma prawa do powtornej wyptaty nagrody jubileuszo-
wej za 35 lat pracy, gdyz otrzymat ja, przechodzac na emeryture.

10. Odprawy

Pracownikom samorzgdowym przystugujg zaréwno odprawy wynikajace z przepisow
u.p.s. (odprawa z tytutu przejscia na emeryture lub rente, odprawa w zwigzku z uptywem
kadencji), a takze odprawy przystugujgce na podstawie przepiséw k.p. (odprawa po-
Smiertna) oraz odprawa przystugujgca na podstawie przepisow ustawy z 13 marca 2003 r.
0 szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn

niedotyczgcych pracownikow.

10.1. Odprawa emerytalna i rentowa

Pracownikowi samorzgdowemu w zwigzku z przejsciem na rente z tytutu niezdolnosci do
pracy lub emeryture przystuguje jednorazowa odprawa w wysokosci:

m 2-miesiecznego wynagrodzenia — po 10 latach pracy,
m 3-miesiecznego wynagrodzenia — po 15 latach pracy,
m 6-miesiecznego wynagrodzenia — po 20 latach pracy.

Jezeli pracownik samorzgdowy byt zatrudniony réwnoczesnie w ramach wigcej niz jed-
nego zakonczonego stosunku pracy, do okresu uprawniajgcego do odprawy w zwigzku
Z przejsciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy wlicza sie jeden z tych
okresow zatrudnienia (§ 9 ust. 2 rw.p.s.).

Odprawe emerytalng nalezy oblicza¢ jak ekwiwalent pieniezny za urlop wypoczynkowy.

Swiadczeniem, do ktérego musi mie¢ prawo pracownik samorzadowy, aby uzyska¢ od-
prawe, jest renta z tytutu niezdolnosci do pracy. Nabycie uprawnienia do renty rodzinne;
nie jest przestankg domagania sie od pracodawcy odprawy rentowej. Poniewaz nie wpro-



wadzono zadnych dalszych przestanek dotyczgcych przyczyn niezdolnosci do pracy czy
czasu, na jaki zostata przyznana renta, nalezy uznac, ze nabycie prawa do kazdego ro-
dzaju renty z tytutu niezdolnosci do pracy jest spetnieniem warunku uprawniajgcego do
wyptaty odprawy.

Przestankg prawa do odprawy jest takze nabycie jakiegokolwiek $wiadczenia emerytal-
nego. Dotyczy to zatem zarbwno emerytury nabywanej po osiggnieciu powszechnego
wieku emerytalnego, jak i emerytury wczesniejszej, w przypadku ktorej wiek emerytalny
jest obnizony. Przestankg nabycia prawa do odprawy emerytalnej nie jest natomiast uzy-
skanie swiadczenia przedemerytalnego. Za date przejscia na emeryture lub rente nalezy
uwazac albo date rozwigzania stosunku pracy po uprzednim przyznaniu pracownikowi
jednego z tych Swiadczen (ustaleniu do nich prawa), albo date przyznania swiadczenia,
jezeli nastgpito ono po rozwigzaniu stosunku pracy na wniosek ztozony w czasie zatrud-
nienia. W tym tez terminie powstaje roszczenie pracownika o wyptate odprawy (wyrok SN
z 2 pazdziernika 1990 r., sygn. akt | PR 284/90). Jednak roszczenie jest wymagalne w kaz-
dym przypadku od dnia rozwigzania stosunku pracy (wyrok SN z 9 kwietnia 1998 r., sygn.
akt | PKN 508/97, OSNP 1999/8/267).

W wyroku z 6 maja 2003 r. (sygn. akt | PK 223/02, M.P.Pr.-wki. 2004/3/10) Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze skorzystanie przez pracownika z uprawnier emerytalnych w czasie trwania
zatrudnienia nie powoduje utraty prawa do odprawy emerytalnej w chwili, gdy nastgpi
rozwigzanie stosunku pracy.

Zwigzek pomiedzy ustaniem stosunku pracy a nabyciem prawa do emerytury lub renty
moze mie¢ charakter:

m Czasowy (rozwigzanie stosunku pracy zbiega sie w czasie z nabyciem prawa do swiad-
czenia niezaleznie od przyczyny rozwigzania stosunku pracy) lub

m przyczynowy (rozwigzanie stosunku pracy nastepuje z tego powodu, ze pracownikowi
przystuguje prawo do swiadczenia) lub

m CzasOwo-przyczynowy (przyczyng rozwigzania stosunku pracy jest nabycie prawa do
emerytury lub renty i rozwigzanie nastepuje w chwili przyznania $wiadczenia).

Pomiedzy rozwigzaniem stosunku pracy a nabyciem prawa do $wiadczenia moze zachodzi¢
takze zwigzek funkcjonalny, ktory wystepuje wowczas, gdy rozwigzanie stosunku pracy na-
stepuje wprawdzie przed ustaleniem prawa do $wiadczenia, ale przyznanie $wiadczenia jest
konsekwencjg sytuaciji bezposrednio poprzedzajgcej ustanie zatrudnienia. Dlatego odprawa
przystuguje pracownikowi, z ktorym stosunek pracy zostat rozwigzany w okresie niezdolnosci
do pracy, jezeli nabyt prawo do renty z tego tytutu bezposrednio po wyczerpaniu okresu zasit-
kowego (uchwata SN z 4 czerwca 1991 r., sygn. akt | PZP 17/91, OSNC 1992/3/37) albo jezeli
zgtosit wniosek o to $wiadczenie przed ustaniem zatrudnienia (wyrok SN z 30 marca 1994 r.,
sygn. akt | PRN 10/94, OSNP 1994/1/12). Rozwigzanie umowy o prace na mocy porozu-
mienia stron przed osiggnigciem przez pracownika wieku emerytalnego nie jest w za-
kresie uprawnien pracownika do odprawy emerytalnej rozwigzaniem stosunku pracy
w zwigzku z przejsciem na emeryture (uchwata SN z 3 marca 1989 r., sygn. akt Ill PZP 7/89,
OSNC 1990/6/77). Ustanie stosunku pracy, wraz z ktérym pracownik uzyskuje $wiadczenie
przedemerytalne, nie jest tozsame z ustaniem stosunku pracy w zwigzku z przejsciem na
emeryture (wyrok SN z 9 kwietnia 2009 r., sygn. akt Il PK 259/08, OSNP 2010/23-24/285).
Prawo do odprawy nie jest uzaleznione ani od sposobu rozwigzania stosunku pracy, ani od
tego, ktéry z podmiotoéw dokonuje jego rozwigzania. Poniewaz ustawodawca uzyt terminu



,2ustanie”, rowniez wygasniecie stosunku pracy nie pozbawia pracownika prawa do tego
Swiadczenia (wyrok SN z 28 lipca 1999 r., sygn. akt | PKN 174/99, OSNP 2000/21/786). Od-
prawa emerytalna lub rentowa przystuguje pracownikowi takze wowczas, gdy przejscie na
emeryture albo rente nastepuje w zbiegu z innymi przyczynami rozwigzania stosunku pracy,
np. diugotrwatg niezdolnoscig do pracy czy zwolnieniem z przyczyn niedotyczacych pracow-
nika. Z tego wzgledu ustanie stosunku pracy w zwigzku z uptywem czasu, na jaki zawarta
byta umowa o prace, nie wytacza prawa pracownika do odprawy (wyrok SN z 28 lipca 1999r.,
sygn. akt | PKN 174/99, OSNP 2000/21/786).

Rozwigzanie stosunku pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. nie wyklucza prawa pra-

cownika samorzgdowego do jednorazowej odprawy emerytalnej przewidzianej
w art. 36 ust. 2 w zwigzku z art. 38 ust. 3 i 5 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzgdowych. Rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 § 1 k.p. nie wylgcza samo
w sobie prawa do odprawy w zwigzku z przejsciem pracownika na emeryture lub rente oraz
nie oznacza, ze pracownik, z ktdrym rozwigzano umowe o prace w tym trybie, zawsze takg
odprawe otrzyma. PamigtaC bowiem nalezy, ze roszczenie pracownika, ktory dopuscit sie
ciezkiego naruszenia swoich podstawowych obowigzkow lub tez w inny sposob doprowadzit
do powstania mozliwosci skorzystania przez pracodawce z rozwigzania umowy o prace w try-
bie dyscyplinarnym, bedzie podlegato ocenie sgdu przez pryzmat art. 8 k.p. Zatem sgdy bedg
mogty, po przeanalizowaniu okolicznosci cafej sprawy, dojS¢ do wniosku, ze roszczenie pra-
cownika narusza spofeczno-gospodarcze przeznaczenie prawa lub tez zasady wspotzycia
spotecznego w Swietle naruszer jakich sie dopuscit. W takiej sytuacji sgdy powinny zatem
oddali¢ roszczenie pracownika (postanowienie SN z 12 lipca 2023 r., sygn. akt Il PSK 60/22).

Do okresow pracy, od ktorych zalezy wysokos¢ odprawy emerytalnej, wliczane sg wszyst-
kie poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia oraz inne udowodnione okresy, jezeli
z mocy odrebnych przepiséw podlegajg one wliczeniu do okresu pracy, od ktdrego zalezg
uprawnienia pracownicze. Jezeli pracownik samorzgdowy byt zatrudniony réwnoczesnie
na podstawie wiecej niz jednego zakonczonego stosunku pracy, to do okresu uprawnia-
jacego do odprawy w zwigzku z przejsciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci
do pracy nalezy wliczy¢ jeden z tych okreséw zatrudnienia.

10.2. Odprawa w zwigzku z uptywem kadencji

Wajtowi (burmistrzowi, prezydentowi miasta), burmistrzowi dzielnicy m.st. Warszawy, jego
zastepcy i pozostatym cztonkom zarzgdu dzielnicy m.st. Warszawy, staroscie, wicestaro-
Scie, cztonkom zarzadu powiatu oraz marszatkowi, wicemarszatkowi i cztonkom zarzadu
wojewodztwa, ktorych stosunek pracy zostat rozwigzany w zwigzku z uptywem kadencji,
przystuguje odprawa w wysokosci 3-miesiecznego wynagrodzenia obliczonego wedtug
zasad obowigzujgcych przy ustalaniu ekwiwalentu pienieznego za urlop (art. 40 u.p.s.).
Wysokos¢ odprawy zostata wskazana w ustawie. Zatem pracodawca nie ma mozliwosci
zmiany wysokosci omawianej odprawy. O tym, czy swiadczenie to przystfuguje oraz w jakie;
wysokosci, rozstrzyga bowiem sama ustawa. Rada gminy nie moze wiec przyznawac lub
nie przyznawac odprawy przystugujacej wojtowi oraz ustalac jej wysokosci (wyrok WSA
w Gliwicach z 31 maja 2011 r., sygn. akt IV SA/GI 413/11).

Przestankg nabycia prawa do odprawy jest rozwigzanie stosunku pracy z wyboru w zwigz-
ku z uptywem kadenciji.



W przypadku gdy mandat wadjta, burmistrza czy prezydenta miasta wygasnie przed
uptywem kadencji z innych przyczyn, np. wskutek odmowy ztozenia slubowania,
Smierci czy odwotania w drodze referendum, odprawa nie przystuguje.

PRZYKLAD 10

Stosunek pracy burmistrza zostaf rozwigzany w zwigzku z uptywem kadencji. Przewod-
niczacy rady gminy odmowit mu jednak wyptaty 3-miesiecznej odprawy, uzasadniajgc
to brakiem oczekiwanych efektow podczas sprawowania funkcji burmistrza. Decyzja
ta jest sprzeczna z prawem, gdyz odprawa przystuguje z mocy prawa, po spefnieniu
przestanek okreslonych w u.p.s. Zaden organ, odpowiedzialny za jej wyptate, nie moze
jej uzaleznia¢ od spetnienia jakichkolwiek warunkow dodatkowych. Jak wynika z wyroku
WSA w Gliwicach z 31 maja 2011 r. (sygn. akt IV SA/GI 413/11), odprawa przystugujgca
wojtowi w zwigzku z uptywem jego kadencji jest zwigzana bezposrednio z rozwigza-
niem stosunku pracy i jest S$wiadczeniem odrebnym, niezaleznym od wynagrodzenia za
prace. Ustawodawca nie pozostawit pracodawcy mozliwosci weryfikacii jej wysokosci.
O tym, czy swiadczenie to przystuguje, oraz w jakiej wysokosci, rozstrzyga sama usta-
wa. Rada gminy nie moze wiec przyznawac lub nie przyznawa¢ omawianej odprawy
oraz ustalac jej wysokosci.

Odprawa przystuguje w wysokosci 3-miesigcznego wynagrodzenia obliczonego wedtug
zasad obowigzujgcych przy ustalaniu ekwiwalentu pienigznego za urlop wypoczynkowy.
Odprawa nie moze by¢ przyznana w wyzszej wysokosci przez uprawniony organ (tak wska-
zat NSA we Wroctawiu w wyroku z 7 lipca 1992 r., sygn. akt SA/Wr 693/92) —rada gminy nie
moze ustanawiac szczegolnych zasad wynagradzania pracownikow gminy, a w szczegol-
nosci przyznawac odpraw pienigznych w wysokosci 6-miesiecznego wynagrodzenia dla
pracownikow odwotywanych, zatrudnionych na podstawie wyboru lub powotania.

Ustalajgc wysokosc¢ odprawy, nalezy okresli¢ srednie miesieczne wynagrodzenie, zgodnie
z § 1417 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie
szczegotowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wyna-
grodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (dalej: rozporzadzenie
urlopowe). Nie nalezy natomiast przy wyliczeniach bra¢ pod uwage § 18 i wspotczynnika,
o ktérym mowa w § 19 rozporzgdzenia urlopowego, stuzgcego do obliczenia ekwiwalentu
pienieznego za dzien urlopu wypoczynkowego. W przypadku gdy pracownik otrzymywat
wynagrodzenie w statej miesiecznej wysokosci, state sktadniki wynagrodzenia uwzglednia
sie w wysokosci naleznej w miesigcu nabycia prawa do odprawy.

Jezeli na wynagrodzenie pracownika sktadaty sie elementy zmienne za okresy niedtuzsze
niz 1 miesiac, to skfadniki uzyskane przez niego w okresie 3 miesiecy poprzedzajgcych
miesigc nabycia prawa do odprawy przyjmuje sie w przecietnej wysokosci z tego okresu.
Gdy pracownik nie przepracowat petnego okresu 3 miesiecy, wowczas wynagrodzenie
faktycznie uzyskane przez niego w tym okresie dzieli sie przez liczbe dni pracy, za ktére
ono przystugiwato, a otrzymany wynik mnozy sie przez liczbe dni, jakie pracownik prze-
pracowatby w ramach normalnego czasu pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem
czasu pracy. Natomiast w sytuacji, gdy pracownik otrzymywat sktadniki wynagrodzenia za
okresy dtuzsze niz 1 miesiac, to w przypadku gdy zostaty wyptacone w okresie 12 miesie-



cy bezposrednio poprzedzajgcych miesigc nabycia prawa do odprawy, uwzglednia sie je
w $redniej wysokosci z tego okresu.

Odprawa nie przystuguije, jezeli osoba uprawniona do niej zostanie ponownie zatrudniona
w tym samym urzedzie na nastepng (najblizszg) kadencje na podstawie stosunku pracy
zwyboru. Prawo do odprawy bedzie jednak przystugiwac pracownikowi, ktérego kadencja
uptyneta, jezeli nawigze on stosunek pracy z wyboru w najblizszej kadencji, ale w innym
urzedzie. Podobnie bedzie w sytuacji, gdy osoba taka nawigze stosunek pracy z wyboru
w tym samym urzedzie, ale nie w najblizszej kadencji. Prawo do odprawy przystuguje row-
niez, gdy w ciagu kolejnej kadencji z pracownikiem zostanie nawigzany stosunek pracy
nie na podstawie wyboru, a na podstawie umowy o prace lub powotania. Do pracownika
uprawnionego do odprawy na podstawie art. 40 u.p.s. nie stosuje sie art. 75 k.p., zgodnie
z ktorym pracownikowi niepozostajgcemu w zwigzku z wyborem na urlopie bezptatnym
przystuguje odprawa w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Osoba, ktérej przystuguje odprawa w wysokosci 3-miesigcznego wynagrodzenia
na podstawie art. 40 u.p.s., nie ma prawa (roszczenia) do wyptaty jednomiesigcznej
odprawy przewidzianej w art. 75 k.p.

Wyptata tej odprawy nie pozbawia prawa do innych odpraw, np. odprawy emerytalno-
-rentowej. Jak zauwazyt Sad Najwyzszy, odprawa przystugujgca w zwigzku z przejsciem
pracownika na rente przystuguje niezaleznie od odprawy przystugujgcej pracownikowi,
ktérego stosunek pracy z wyboru zostat rozwigzany w zwigzku z uptywem kadencji (wyrok
SN z 30 maja 2001 r., sygn. akt | PKN 416/00, OSNP 2003/7/169).

PRZYKLAD 11

Stosunek pracy wicemarszatka zostat rozwigzany w zwigzku z uptywem kadenciji. Bezpo-
Srednio po rozwigzaniu stosunku pracy pracownik ten przeszedt na emeryture w zwigz-
ku z nabyciem uprawnien emerytalnych. Pracownikowi nalezy wyptaci¢ dwie jednora-
zowe odprawy: 3-miesieczng, w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy na skutek
uptywu kadencji, oraz 6-miesieczng (staz pracy wynosit 45 lat) w zwigzku z przejsciem
na emeryture.

Pracodawca jest zobowigzany wyptaci¢ odprawe w ostatnim dniu zatrudnienia pracowni-
ka, z ktérym tgczyt go stosunek pracy z wyboru.

11. Gwarancje wynagrodzenia w szczegolnych sytuacjach

Gwarancje wynagrodzenia pracownika samorzgdowego wynikajg zarowno z przepisow
k.p. (np. wynagrodzenie za czas urlopu albo zwolnienia lekarskiego, wynagrodzenie za
czas przestoju, wynagrodzenie w okresie zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy, wy-
nagrodzenie po odwotaniu ze stanowiska pracownika zatrudnionego na podstawie po-
wotania), jak i u.p.s.

11.1. Wynagrodzenie pracownika odwotanego ze stanowiska

Przepis art. 70 § 2 k.p. zapewnia szczegolng gwarancje ptacowa dla pracownika zatrud-
nionego na podstawie powotania odwotanego ze stanowiska.



Pracownik odwotany ze skutkiem réwnoznacznym z wypowiedzeniem w okresie wypo-
wiedzenia ma prawo do wynagrodzenia w wysokosci przystugujgcej przed odwotaniem.
Pracownikowi odwotanemu wynagrodzenie to przystuguje réwniez wtedy, gdy nie zgodzit
sie na zatrudnienie przy innej pracy. Nie traci on takze prawa do wynagrodzenia w razie
podjecia w okresie wypowiedzenia pracy u innego pracodawcy.

Wynagrodzenie gwarancyjne dla pracownika samorzgdowego obejmuje wszystkie
sktadniki wynagrodzenia przystugujace mu przed odwotaniem, w tym réwniez doda-
tek funkcyjny, jezeli stanowit element wynagrodzenia naleznego przed odwotaniem.

W razie odwotania pracownicy w okresie cigzy albo pracownika, ktéremu brakuje nie wie-
cej niz 2 lata do nabycia prawa do emerytury z FUS, organ odwotujacy jest zobowigzany
zapewni¢ tym pracownikom inng prace, odpowiednig ze wzgledu na ich kwalifikacje za-
wodowe. Zgoda na podjecie nowej pracy oznacza nawigzanie nowego stosunku pracy.
W przypadku gdy na zaproponowanym stanowisku pracy przystuguje wynagrodzenie
nizsze od dotychczasowego, przez okres rowny okresowi wypowiedzenia pracownik ma
prawo do wynagrodzenia w wysokosci przystugujacej przed odwotaniem.

Prawo do wynagrodzenia w wysokosci przystugujgcej przed odwotaniem oznacza, ze przy
ustalaniu wysokosci tego wynagrodzenia nie uwzglednia sie zmian nastepujacych po dniu
odwotania. Reguta ta dotyczy zarbwno podwyzszenia, jak i zmniejszenia wysokosci wy-
nagrodzenia. Sad Najwyzszy w wyroku z 27 stycznia 2004 r. (sygn. akt | PK 282/03, OSNP
2004/24/413) orzekt, ze zmiana regulaminu wynagradzania po dniu odwotania pracownika
ze stanowiska nie uprawnia go do otrzymania wynagrodzenia za okres wypowiedzenia
w wysokosci wyzszej od przystugujgcej przed odwotaniem. Poza tym pracownikowi nale-
zy sie wynagrodzenie w wysokosci przystugujacej przed odwotaniem rowniez wtedy, gdy
w okresie wypowiedzenia zgodzit sie na zatrudnienie u tego pracodawcy przy innej pracy.
Powyzsza reguta nie pozbawia jednak odwotanego pracownika prawa do premii (wyrok
SN z 7 marca 2001 r., sygn. akt | PKN 297/00, OSNP 2002/23/572).

Wykonywanie w okresie wypowiedzenia pracy na rzecz osoby trzeciej przez pracownika
odwotanego ze stanowiska nie ma wptywu na jego prawo do wynagrodzenia przystugu-
jacego od pracodawcy za ten okres (wyrok SA w Gdansku z 15 listopada 1999 r., sygn.
akt Il APr 96/91).

11.2. Gwarancja wynagrodzenia w okresie czasowego powierzenia
wykonywania innej pracy

Jezeli wymagajg tego potrzeby jednostki, pracownikowi samorzgdowemu mozna po-
wierzy¢, na okres do 3 miesiecy w roku kalendarzowym, wykonywanie innej pracy niz
okreslona w umowie o prace, zgodnej z jego kwalifikacjami. W okresie tym pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie stosowne do wykonywanej pracy, lecz nienizsze od dotych-
czasowego (art. 21 u.p.s.).

Zakaz obnizenia wynagrodzenia obejmuje wszystkie jego sktadniki. Jednoczesnie, jezeli
na stanowisku, na ktérym pracownik tymczasowo wykonuje prace, przystuguje wynagro-
dzenie wyzsze niz na stanowisku zajmowanym przez pracownika, pracodawca bedzie
zobowigzany wyptaci¢ pracownikowi wyzsze wynagrodzenie.



11.3. Przeniesienie pracownika w zwigzku z reorganizacja
jednostki

W przypadku reorganizacji jednostki pracownika samorzgdowego zatrudnionego na stano-
wisku urzedniczym, w tym kierowniczym stanowisku urzedniczym, mozna przenie$¢ nainne
stanowisko odpowiadajgce jego kwalifikacjom, jezeli ze wzgledu na likwidacje zajmowane-
go przez niego stanowiska nie jest mozliwe dalsze jego zatrudnienie na tym stanowisku.

W przypadku przeniesienia pracownik zachowuje prawo do dotychczasowego wynagro-
dzenia, jezeli jest ono wyzsze od wynagrodzenia przystugujacego na nowym stanowisku,
przez okres 6 miesiecy nastepujgcych po miesigcu, w ktérym pracownik zostat przenie-
siony na nowe stanowisko (art. 23 u.p.s.).

Zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z 7 pazdziernika 2014 r. (sygn. akt | PK 36/14):

Przepis art. 23 ust. 1 ustawy z 21 listopada 2008 r. 0 pracownikach samorzgdowych

stanowi samodzielng instytucje prawa urzedniczego umozliwiajgcg pracodawcy sa-
morzgdowemu przeniesienie urzednika na inne stanowisko w drodze jednostronnej czyn-
nosci, nie wymagajgcej zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego z art. 42 k.p.

Zatem wypowiedzenia zmieniajgcego nie wymaga zaréwno samo przeniesienie pracowni-
ka, jak i obnizenie jego wynagrodzenia po uptywie okresu gwarantujgcego niepogorszenie
warunkow wynagradzania.

11.4. Wynagrodzenie pracownika w okresie zawieszenia stosunku
pracy z powodu tymczasowego aresztowania

Stosunek pracy pracownika samorzadowego tymczasowo aresztowanego ulega zawie-
Szeniu z mocy prawa.

W okresie zawieszenia pracownik samorzgdowy otrzymuje wynagrodzenie w wysokosci
pofowy wynagrodzenia przystugujagcego mu do dnia tymczasowego aresztowania.

W przypadku umorzenia postepowania karnego albo wydania wyroku uniewinniajgcego
pracownikowi samorzgdowemu nalezy wyptaci¢ pozostatg cze$¢ wynagrodzenia, przy
czym nie dotyczy to warunkowego umorzenia postepowania karnego (art. 35 u.p.s.).

Jak wskazat Sgd Najwyzszy w wyroku z 24 stycznia 2014 r. (sygn. akt Il PK 51/13, OSNP
2015/4/50):

Przepis art. 35 ust. 1 ustawy z 21 listopada 2008 r. 0 pracownikach samorzgdowych

nie stanowi podstawy nabycia przez pracownika samorzgdowego wynagrodzenia za
czas niewykonywania pracy z powodu zawieszenia w czynnosciach stuzbowych na pod-
Stawie art. 276 k.p.k.

12. Regulamin wynagradzania

Kazdy pracodawca samorzgdowy bez wzgledu na liczbe zatrudnianych pracownikéw jest
zobowigzany do wprowadzenia regulaminu wynagradzania. Regulamin wynagradzania
znajduje zastosowanie wytgcznie do pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy
0 prace.



Regulamin wynagradzania pracownikéw samorzgdowych (art. 39 u.p.s.) musi obowigz-
kowo okreslac:

= wymagania kwalifikacyjne pracownikéw samorzgdowych na poszczegodlnych stano-
wiskach,

m szczegoOtowe warunki wynagradzania, w tym maksymalny poziom wynagrodzenia za-
sadniczego.

Regulamin wynagradzania okresla wynagrodzenia jedynie pracownikéw samo-
rzgdowych zatrudnionych na podstawie uméw o prace. W stosunku do tej grupy
0sOb r.w.p.s. wskazuje jedynie stawki minimalne wynagrodzenia zasadniczego.
Natomiast do pracodawcy nalezy wyznaczenie gérnych putapédw wynagrodzenia
w tym regulaminie.

Ustawa o pracownikach samorzgdowych nie narzuca wprost obowigzku ustalania w re-

gulaminach minimalnego poziomu wynagrodzenia zasadniczego. Nawet przy braku po-

stanowien w tym akcie wewnatrzzaktadowym jego poziom bedzie wynikac z zatgcznika

nr 3 tabela | do rw.p.s. Regulamin wynagradzania moze okresla¢c minimalne stawki na

poziomie wyzszym niz okreslone w rw.p.s. Pracodawca w regulaminie wynagradzania

moze okreslic:

m warunki przyznawania oraz warunki i sposob wyptacania premii i nagrod innych niz
nagroda jubileuszowa,

= warunki i sposob przyznawania dodatkow funkcyjnego oraz specjalnego oraz innych
dodatkow.

W wyroku Sadu Najwyzszego z 25 maja 2022 r. (sygn. akt Il PSKP 107/21) wskazano, ze:

Zgodnie z art. 36 ust. 2 ustawy z 21 listopada 2008 r. 0 pracownikach samorzgdowych

pracownikowi samorzgdowemu przystuguje wynagrodzenie zasadnicze, dodatek za
wieloletnig prace, nagroda jubileuszowa oraz jednorazowa odprawa w zwigzku z przejsciem
na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy oraz dodatkowe wynagrodzenie rocz-
ne. Oznacza to, ze oprdcz Swiadczeri obligatoryjnych ustawodawca daje pracodawcy sa-
morzgdowemu mozliwos¢ wprowadzenia Swiadczen fakultatywnych, przy czym warunki ich
przyznawania powinny znalezc sie w requlaminie wynagradzania (art. 39 ustawy). Jednakze,
poniewaz niektore z dodatkdw fakultatywnych dotyczg wszystkich zatrudnionych, bez wzgle-
du na podstawe zatrudnienia, to w przypadku 0SOb wykonujgcych prace na podstawie wy-
boru i powotania, ktdrych nie obejmujg requlaminy wynagradzania, bedg one wynikac z in-
dywidualnych uzgodnien.

Regulamin wynagradzania jednostki moze okresla¢ warunki przyznawania oraz sposob
wyptacania premii i nagrod innych niz nagroda jubileuszowa. Zatem dopuszczalne jest
okreslenie w tym regulaminie premii uznaniowej, ale powinna ona wyraznie rozni¢ sie od
nagrody za szczegolne osiggniecia, o ktorej mowa w art. 36 ust. 6 u.p.s.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jezeli u danego pracodawcy dziata za-
ktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin wynagradzania.
Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do
wiadomosci pracownikow, w sposob przyjety u danego pracodawcy.

Postanowienia zawarte w regulaminie wynagradzania nie moga by¢ mniej korzystne niz
przepisy K.p. oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych (art. 9 § 2 k.p.).



13. Zarzadzenie okreslajagce maksymalne limity
wynagrodzenia niektorych grup pracownikow
samorzadowych

Wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta lub marszatek okresli, w drodze zarzagdzenia,
maksymalne miesieczne wynagrodzenie kierownikow i zastepcow kierownikow jednostek
budzetowych oraz samorzgdowych zakfadow budzetowych (art. 39 ust. 3 u.p.s.).

Limit maksymalnego miesiecznego wynagrodzenia obejmuje wszystkie skfadniki wynagro-
dzenia, ktére wymienieni kierownicy i ich zastepcy otrzymujg regularnie i systematycznie
za prace, tj. wynagrodzenie zasadnicze, dodatek za wieloletnig prace, dodatek funkcyjny,
dodatek motywacyjny oraz ewentualng premie, jesli przewiduje jg regulamin wynagradza-
nia obowigzujgcy u danego pracodawcy.

Do tego limitu nie nalezy wlicza¢ dodatku specjalnego, przystugujacego pracownikom
samorzadowym za okresowe zwiekszenie obowigzkow stuzbowych lub powierzenie do-
datkowych zadan, ani nagrdd jubileuszowych.

Ustawa o pracownikach samorzadowych nie precyzuje, w jaki sposob waojt (burmistrz,
prezydent miasta), starosta czy marszatek powinni okresla¢ w zarzgdzeniach maksymalne
wynagrodzenie miesigeczne kierownikow i ich zastepcow. W zarzgdzeniu moga by¢ okre-
glone limity dla poszczegodlnych elementéw wynagrodzenia, tj. stawki zasadniczej, dodat-
ku funkcyjnego, motywacyjnego i ewentualnej premii. Nie moze by¢ natomiast okreslona
maksymalna wysoko$¢ dodatku za wieloletnig prace, poniewaz regulacja ta zostata prze-
widziana wprost w u.p.s. (art. 38 ust. 1 u.p.s.). Zarzadzenie moze tez wskazywac jedynie
maksymalng kwote wynagrodzenia kierownikow i ich zastepcow, bez rozbicia na sktadniki.
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Najwazniejsza zmiana myslenia polega na tym,
ze sztuczna inteligencja (Al) w dziatach HR nie
powinna by¢ traktowana jako dodatek do proce-
su. Powinna by¢ impulsem do przeprojektowania
pracy: od rekrutacji, przez onboarding i rozwgj, po
mobilnos¢ wewnetrzng, performance management
i obstuge spraw pracowniczych. W tym podejsciu
Al nie zastepuje odpowiedzialnosci dziatéw HR ani
menedzeréw. Pomaga szybciej zauwazyc¢ wzorce,
skrocic¢ czas reakgji i lepiej wykorzystac dane, ktére
organizacja juz posiada.

Dane pokazujg jednak, ze rynek jest duzo mnigj
dojrzaty, niz sugeruje medialny szum. SHRM podaje,
ze 39 proc. organizacji ma wdrozone Al w funkcjach
HR, kolejne 7 proc. planuje wdrozenie w 2026 r.,
a 56 proc. nie mierzy formalnie efektéw tych inwe-
stycji'. To kluczowe: wiele firm eksperymentuje, ale
nie potrafi odpowiedzie¢, czy sztuczna inteligencja
faktycznie poprawia czas, jakos¢ decyzji, koszty
albo doswiadczenie pracownikow. Wniosek dla
dyrektorow HR jest prosty: wchodzimy w etap
po pilotazu. Nie wygrywa ten, kto ma najwiecej
narzedzi, tylko ten, kto potrafi powigzac Al z kon-
kretnym problemem organizacyjnym, miernikiem
i odpowiedzialnoscia.

DLACZEGO OSTROZNOSC FIRM
JEST RACJONALNA

Ostroznos¢ wobec Al w obszarze HR nie wynika
wytacznie z leku przed technologig. Obszar ten
obejmuje decyzje o zatrudnieniu, awansie, wynagro-
dzeniu, rozwoju, ocenie i zakonczeniu wspotpracy.
Btad algorytmu w kampanii marketingowej moze
oznaczac stabszy wynik kampanii. Btagd w procesach
HR - niesprawiedliwa decyzje wobec cztowieka,
ryzyko prawne i utrate zaufania pracownikow.

Deloitte wskazuje przy tym na istotna luke organi-
zacyjna: 85 proc. lideréw uznaje adaptacyjnosc za
krytyczna, ale tylko 7 proc. deklaruje, ze ich organi-
zacje realnie wspierajg rozwadj pracownikéw w tym
kierunku. Jeszcze mniej, bo 6 proc., widzi postep
w projektowaniu wspodtpracy cztowiek-Al?. To poka-
zuje, ze problemem nie jest sama technologia, lecz
skala zmiany organizacyjnej. Sam zakup narzedzia
nie tworzy nowego modelu pracy. Al wdrozona do
chaotycznego procesu przyspiesza chaos: szybciej
generuje tresci, szybciej klasyfikuje dane, szybciej
rekomenduje dziatania, ale jesli dane sg stabe, kryteria

niejasne, a odpowiedzialnos¢ rozmyta, wynik bedzie
tylko bardziej elegancko opakowanym btedem.

GDZIE POWSTAJE WARTOSC

Rekrutacja pozostaje najpopularniejszym obszarem
zastosowania Al, pozostate obszary to: HR tech,
L&D iemployee experience. Dominuja zastosowania
operacyjne: automatyczna analiza CV, umawianie
spotkan, tworzenie lub optymalizacja ogtoszen,
dopasowywanie kandydatéw do stanowisk i per-
sonalizowane rekomendacje. To naturalny punkt
startu - rekrutacja jest wolumenowa, mierzalna
i oparta na powtarzalnych czynnosciach. Problem
pojawia sie wtedy, gdy firma utozsamia Al w obsza-
rze HR wytacznie ze wstepna selekcja kandydatow.
Wtedy tatwo przegapic¢ wiekszg wartosc: krotszy
onboarding, szybsze odpowiedzi, lepiej dopasowane
Sciezki rozwoju, wyzsza mobilnos¢ wewnetrzng
i bardziej Swiadome decyzje menedzerskie.

SHRM w raporcie Talent Trends 2026 pokazuje,
ze 68 proc. HR-owcéw ma trudnosci z rekrutacja
pracownikéw etatowych, 42 proc. z utrzymaniem
zatrudnionych, a 41 proc. szkoli obecnych pracowni-
kéw do trudnych rél. Jednoczesnie 93 proc. badanych
uwaza retencje za istotng, lecz mniej niz 25 proc.
organizacji skutecznie wdraza zaawansowane stra-
tegie retencyjne3. To wazna wskazéwka - w wielu
firmach problemem nie jest brak kandydatdw, ale
brak widocznosci kompetencji, ktére juz istnieja
wewnatrz. Al moze pomac nie tylko znalez¢ ludzi
na rynku, lecz takze ujawniac potencjat ukryty
W organizacji.

REKRUTACJA: SZYBCIEJ,
ALE NIE BEZMYSLNIE

Al' w rekrutacji jest kuszaca, bo obiecuje natych-
miastowy efekt: mniej recznego przegladania CV,
szybsze shortlisty, lepsze opisy stanowisk, spraw-
niejsza komunikacja i wieksza spéjnosc procesu. To
realne korzysci. IBM pisze wprost, ze w candidate
experience Al najlepiej dziata, gdy automatyzuje
to, co nie wymaga ludzkiego osadu, a rekruterom
i Hiring Managerom oddaje czas na relacje, ocene
i decyzje®. Ale tu zaczyna sie ryzyko. Rekrutacja
jest obszarem, w ktérym historyczne dane bardzo
tatwo odtwarzaja stare wzorce. Jezeli w przesztosci
organizacja preferowata okreslone profile kandyda-
tow, Al moze uznac je za ,najbardziej skuteczne”.



TABELA 1. PRZYKEADY ZASTOSOWAN Al W OBSZARZE HR

Ponizsze przyktady pokazujq kierunki zastosowan — nie sq uniwersalnymi gwarancjami wynikow.

OBSZAR PROBLEM ROZWIAZANIE Al EFEKT/BENCHMARK
Duzy wolumen ) .
aplikacji spowalnia Scrgenmg kandydatow W case study Workday/BeOne screening skrocit
; wspierany przez Al, ) X ) ) -
screening ) sie 0 10,4 dnia, czyli 0 46 proc., a liczba weryfikacji
o ponowne odkrywanie . :
) i zwieksza X : kandydatow przez cztowieka spadta o ok. 70 proc. To case
Rekrutacja . talentéw w bazie o )
ryzyko, ze . study, a nie srednia rynkowa. (https://www.workday.com/
kandydatow oraz ’ . )
rekruterzy beda ) en-au/customer-stories/a-h/beone-global-hiring-ai-
St dopasowywanie ) )
pracowac gtownie . ; cancer-innovation.html)
. o kandydatow do stanowisk.
administracyjnie.
Kandydaci
czekajg, nie Al do szybszej komunikacji, | IBM wskazuje, ze Al ma najwiekszy sens tam, gdzie usuwa
Candidate wiedzg, co dalej harmonogramowania, FAQ, ' momenty oczekiwania, niejasnosci i zbednej pracy po
experience i wypadaja statusow i personalizacji stronie kandydata. (https://www.ibm.com/think/insights/
Z procesu mimo kontaktu. improve-candidate-experience-with-ai)
dopasowania.
Nowi pracovt/nlcy Asystent onboardingowy, Nie potwlerdzonOJednegl? neutr.alnego benchmlarku
dtugo szukaja ) »3 miesigce do 6 tygodni”. Potwierdzono natomiast
baza wiedzy, i ) }
) procedur, ) ot case Microsoft HR service delivery: 20 proc. wzrost
Onboarding personalizowane sciezKki s ) s ) "
kontekstu, wdrozenia. checklist przepustowosci spraw i 72 proc. miesiecznej adopcji.
materiatow ) - y (https://www.microsoft.com/en/customers/story/25046-
) . . i symulacje. ) ) .
i wtasciwych osob. microsoft-dynamics-365-customer-service)
Oreanizacia Al literacy, rekomendacje LinkedIn wskazuje, ze liderzy talent velocity czesciej
L&D wd%aia AIJ rozwojowe, rozwijajg kompetencje z zakresu rozumienia i pracy ze
) - IR personalizowane sciezki sztuczng inteligencja, umiejetnosci inzynierskie zwigzane
i reskilling szybciej, niz uczy ) ; L ) . .
; nauki, mapowanie luk z Al oraz kompetencje miekkie (ludzkie). (https://learning.
ludzi pracy z Al. ) ) ) )
kompetencyjnych. linkedin.com/resources/talent-velocity-report)
Firma rekrutuje Al do rekomendacji Workday opisuje case: 30 proc. wzrost liczby aplikacji
z rynku, mimo rol wewnetrznych, wewnetrznych, 2,3x wieksze prawdopodobienstwo
Internal . ) ) " ) . ;
- ze kompetencje dopasowania kompetencji awansu wewnetrznego lub zmiany stanowiska i 5 proc.
mobility L ) ) L . .
istniejg wewnatrz | iproaktywnej komunikacji | poprawe retencji. (https://www.workday.com/en-us/
organizacji. o mozliwosciach. products/talent-management/ai-talent-mobility.html)
) ) Gartner wskazuje oszczednosc srednio 4 godzin
Oceny s3 Al jako wsparcie syntezy ) .
) w procesie performance management oraz wyzszg
czasochtonne, danych, przygotowania e ) ) ) ) )
Performance : . ) ) produktywnos¢ tam, gdzie pracownicy widzg silny zwigzek
niespojne feedbacku i analizy ) .
management | . L i S ptaca-wynik. (https://www.gartner.com/en/newsroom/
i obcigzone Wzorcow - nie jako
) - . press-releases/2026-4-22-hr-leaders-must-evolve-pay-
subiektywnoscig. || decydent koricowy. ) B
for-performance-in-the-age-of-ai)
) ) Microsoft HR raportuje 20 proc. wzrost przepustowosci
Dziat HR tonie ) . ) o
Copilot dla konsultantow obstugi spraw, 72 proc. miesiecznych aktywnych
) w powtarzalnych . ) . o ) :
HR service ) HR: podsumowania uzytkownikow (MAU) i 47 proc. dziennych aktywnych
pytaniach S . oo } - K
desk ! spraw, drafty odpowiedzi, | uzytkownikéw (DAU) w opisanym wdrozeniu. (https://
i sprawach, a czas I )
" wsparcie wiedzg. www.microsoft.com/en/customers/story/25046-
reakcji spada. ) . :
microsoft-dynamics-365-customer-service)

Jesli dane o sukcesie na stanowisku sg ubogie albo
stronnicze, model moze zautomatyzowac pozorng
obiektywnos¢. Dlatego sensowne uzycie Al w re-
krutacji powinno miec trzy granice:

- moze pomagac w organizacji i priorytetyzacji pracy,
ale nie powinna samodzielnie odrzucac kandydatow

w decyzjach istotnie wptywajgcych naich sytuacje;
- kryteria dopasowania musza by¢ jawne, zwigzane
z praca i audytowalne;
- cztowiek musi miec realng mozliwos¢ zakwestio-
nowania rekomendacji systemu, a nie tylko formalny
przycisk ,,zaakceptu;j”.



ONBOARDING: KLUCZOWY MOMENT

Proces wdrozenia pracownika jest jednym z najbar-
dziej niedocenianych obszaréw zastosowania Al.
A szkoda, bo to wtasnie on decyduje, czy zatrud-
nienie szybko przetozy sie na produktywnos¢. Na
przyktad w firmie sprzedazowej oznacza to czas do
pierwszych samodzielnych rozmdéw, pierwszej szansy
sprzedazowej i pierwszego domkniecia,a w pro-
dukceyjnej - czas do pracy zgodnej ze standardem.

Al'moze odgrywac w onboardingu role przewodni-
ka: odpowiadac¢ na pytania, generowac checklisty,
prowadzi¢ przez procedury, przypomina¢ mene-
dzerowi o kluczowych punktach kontaktu oraz
taczyc¢ informacje z rekrutacji z planem wdrozenia.

Nie zastepuje relacji z przetozonym, lecz ogranicza
tarcie informacyjne, ktére czesto frustruje nowo
zatrudnione osoby. Wniosek jest prosty: onboarding
nie powinien by¢ oceniany przez pryzmat deklara-
cji ,wdrozylisSmy asystenta”, lecz przez konkretne
wskazniki. Kluczowe sg: czas do samodzielnosci,
liczba pytan kierowanych do dziatu HR, jakos¢
doswiadczenia po 30 dniach, poziom ukonczenia
Sciezki wdrozenia i retencja po 90/180 dniach.

Al LITERACY TO OBOWIAZEK,
ALE | PRZEWAGA

Wdrozenie sztucznej inteligencji w HR nie zadziata,
jesli organizacja potraktuje pracownikéw jak bier-
nych uzytkownikéw narzedzia. Kluczowa staje sie

TABELA 2. MODEL WDROZENIA Al W OBSZARZE HR

Ponizsza lista tqczy wnioski z raportow SHRM, Deloitte, Gartnera, Komisji Europejskiej i EDPB.

KROK

CO ZROBIC

MINIMALNY REZULTAT

|. Wybierz problem

Wskaz 2-3 procesy o duzej skali, wysokim
koszcie lub podwyzszonym ryzyku: rekrutacja,
onboarding, obstuga zgtoszen HR, rozwoj

i szkolenia (L&D) oraz mobilno$¢ wewnetrzna
(internal mobility).

Jednozdaniowa definicja problemu
i kosztu obecnego stanu

2. Opisz proces ,stan
obecny” (as is)

Zmapuj kroki, wtascicieli, dane wejsciowe,
wyjatki i punkty decyzyjne.

Mapa procesu i lista miejsc, w ktérych Al
moze usungc tarcie

3. Ocen ryzyko prawne

Sprawdz, czy przypadek uzycia dotyczy
rekrutacji, oceny, awansu, wynagrodzenia,
rozwigzania umowy lub monitorowania.

Karta ryzyka AlI/GDPR i decyzja, czy
proces moze by¢ wysokiego ryzyka

4. Sprawdz? dane

Ocen kompletnos¢, jakos¢, reprezentatywnosé,
zrodta i uprawnienia dostepu.

Ocena gotowosci danych (data readiness
assessment)

5. Ustal udziat cztowieka
w procesie (human-in-the-loop).

Zapisz, gdzie cztowiek zatwierdza, odrzuca lub
zmienia rekomendacje Al.

Macierz decyzji: Al rekomenduje/
cztowiek decyduje

6. Zdefiniuj KPI

Ustal 3-5 miernikow: czas, jakosc,
doswiadczenie, ryzyko.

Karta KPI z progiem stop/go po 30
i 90 dniach

7. Przygotuj Al literacy

Przeszkol HR, HRBP, rekruteréw i menedzeréw
wedtug roli, a nie jednym ogdélnym webinarem.

Program szkoleniowy i potwierdzenie
ukonczenia

8. Uruchom pilotaz

Zacznij od ograniczonego zakresu, z jasng
grupa uzytkownikow i monitoringiem btedow.

Raport po 30 dniach

9. Audytuj i komunikuj

Monitoruj logi systemu, wskaznik nadpisywania
decyzji (override rate), incydenty biasu,
feedback pracownikow i kandydatow.

Raport ryzyk i dziatan korygujgcych

10. Skaluj albo zatrzymaj

Rozszerz tylko to, co realizuje KPI bez wzrostu
ryzyka.

Decyzja: skaluj/udoskonal/zatrzymaj




tzw. Al literacy, czyli umiejetnosc rozumienia, kiedy
system pomaga, kiedy halucynuje, jak chronic dane,
jak oceniac¢ jakosc¢ jego rekomendacji oraz kiedy
decyzje nalezy pozostawic¢ cztowiekowi.

Al Act w art. 4 naktada obowigzek zapewnienia od-
powiedniego poziomu kompetencji w tym zakresie
0sobom pracujacym z systemami sztucznej inteli-
gengji lub odpowiedzialnym za ich wykorzystanie.
Komisja Europejska nie narzuca jednej formy szkolen,
podkresla jednak, ze musza one by¢ dostosowa-
ne do kontekstu, poziomu wiedzy uzytkownikéw
oraz wptywu systemu na osoby, ktérych dotyczag®.
W dziatach HR oznacza to zréznicowane podejscie
do réznych rol. Rekruter powinien rozumiec ograni-
czenia systemow Al w selekcji kandydatow, HRBP
- umiec interpretowac rekomendacje i rozmawiac
0 nich z menedzerami, menedzer - nie przenosic¢
odpowiedzialnosci za ocene na system, a pracownik
- wiedzie¢, gdzie technologia realnie wspiera prace,
a gdzie nie powinna byc stosowana.

LinkedIn pokazuje, ze firmy okreslane jako ,talent
velocity leaders” czesciej rozwijajg Al literacy, Al
engineering skills i umiejetnosci ludzkie. To istotne,
bo przysztos¢ HR nie polega na wyborze miedzy
technologig a cztowiekiem. Polega na tym, zeby
technologia wzmacniata zdolnos¢ organizacji do
szybszego uczenia sie®.

INTERNAL MOBILITY: ZAPOMNIANY
OBSZAR NAJWIEKSZEGO ZWROTU

Firmy wciaz znacznie wiecej inwestuja w rekru-
tacje zewnetrzna niz w budowanie widoczno-
sci i wykorzystanie kompetencji, ktére juz maja
u siebie. To paradoks: czesto istnieja pracownicy
gotowi do zmiany roli lub rozwoju, ale brakuje
danych, procesoéw i nawykoéw decyzyjnych, ktore
pozwalaja te mozliwosci zauwazyc. Al moze w tym
obszarze analizowac kompetencje, doswiadczenia,
historie projektow, zainteresowania rozwojowe
i potrzeby biznesu, aby proponowac pracownikom
adekwatne role wewnetrzne. Moze tez wspierac
planowanie sukcesji i budowanie ,tawki” talentéw.
Warunek jest jednak kluczowy: system nie moze
by¢ wytacznie narzedziem do ,przechwytywania”
najlepszych pracownikéw miedzy zespotami. Musi
byc¢ elementem dojrzatej polityki rozwoju, w ktdrej
mobilnos¢ wewnetrzna nie jest karana, lecz Swia-
domie zarzadzana.

Workday opisuje przypadek firmy z listy Fortu-
ne 500, w ktérej zastosowanie Al w obszarze
mobilnosci talentow zwiekszyto liczbe aplikacji
wewnetrznych o 30 proc., podniosto prawdopo-
dobieristwo ruchu wewnetrznego 2,3-krotnie i po-
prawito retencje o 5 proc. To przyktad z materiatu
dostawcy technologii, dlatego nalezy traktowac go
jako benchmark kierunku, a nie uniwersalny wynik
rynkowy’. W praktyce oznacza to przesuniecie
akcentu w dziatach HR: z ,pozyskujmy talenty
z rynku” na ,lepiej wykorzystujmy talenty, ktére
juz mamy”.

PERFORMANCE MANAGEMENT:
Al JAKO LUSTRO, NIE SEDZIA

Performance management to obszar, w ktérym
Al moze pomdc, ale tez wyrzadzi¢ duza szkode.
Pomadc - bo potrafi porzadkowac dane, streszczac
feedback, przypominac o celach, wykrywac niespdj-
nosci i przygotowywac menedzera do rozmowy.
Zaszkodzi¢ - jesli stanie sie arbitrem oceny, awansu,
premii lub zakonczenia wspotpracy.

Gartner zwraca uwage, ze systemy pay-for-perfor-
mance muszg ewoluowac wraz z rosnaca rolg Al.
Wskazuje m.in., ze menedzerowie mogg oszczedzac
czas w procesie performance management, ale
sama oszczednosc czasu nie jest celem. Celem
jest lepsza, bardziej sprawiedliwa i zrozumiata
decyzja®. W praktyce sztuczna inteligencja po-
winna petnic funkcje ,lustra” procesu: pokazywac
wzorce, wyjatki, niespdjnosci, luki w feedbacku
i dane wymagajace rozmowy. Nie powinna by¢
sedzig koncowym. Decyzje wptywajace na kariere,
wynagrodzenie lub zatrudnienie wymagaja ludz-
kiego osadu, prawa do wyjasnienia i mozliwosci
zakwestionowania.

NAJCZESTSZE BLEDY | RYZYKA

Najwiekszy btad pomiarowy polega na liczeniu ak-
tywnosci zamiast efektu. Liczba wygenerowanych
opiséw stanowisk, promptéw albo uzytkownikéw
systemu maéwi niewiele. Sens maja te KPI, ktére
pokazuja zmiane czasu, jakosci, kosztu, doswiad-
czenia lub ryzyka. Dlatego tez minimalny zestaw
wskaznikow dla pierwszego pilotazu powinien
obejmowac trzy perspektywy: czas, jakos¢ i ry-
zyko. W praktyce oznacza to jeden miernik czasu
(np. screening lead time), jeden miernik jakosci



(proxy quality-of-hire) oraz jeden miernik ryzyka
(override rate). Taki zestaw utrudnia udawanie
sukcesu sama aktywnoscig narzedzia.

Wdrozenia sztucznej inteligencji w obszarze HR
rzadko koncza sie niepowodzeniem dlatego, ze sam
model ,nie dziata”. Znacznie czesciej sa efektem
kilku powtarzalnych bteddéw organizacyjnych, ktére
mozna dosc tatwo zidentyfikowac:

- Btad 1: automatyzowanie ztego procesu. Jesli pro-
ces jest niespdjny, Al tylko przyspieszy niespdjnosc.
- Btad 2: brak wtasciciela KPI. Bez jasno zdefinio-
wanego progu sukcesu pilotaz staje sie prezentacja
technologii.

- Btad 3: staba jakos¢ danych. Organizacje, ktére
skutecznie wdrazajg Al, inwestuja nawet cztero-
krotnie wiecej w fundamenty danych, governance,
kompetencje i zarzadzanie zmiana.

TABELA 3. KPI DLA Al W OBSZARZE HR

OBSZAR

KPI

CO MOWI TEN WSKAZNIK

Screening lead time (czas od aplikacji do

Czy Al skraca czas od aplikacji

Rekrutacja shortlisty) do shortlisty.
Rekrutacia Manual review rate (odsetek recznej analizy Czy spada udziat aplikacji

! kandydatow) wymagajacych petnej recznej analizy.
Rekrutacja Candidate drop-off rate (wskaznik rezygnacji Czy kandydaci rzadziej wypadaja

kandydatow w trakcie procesu rekrutacji)

Z procesu.

Candidate experience

Time-to-response (czas reakcji) / ctNPS

Czy kandydat szybciej dostaje
informacje i lepiej ocenia proces.

Onboarding

Time to first productivity (czas do samodzielnej
produktywnosci)

Czy nowy pracownik szybciej osigga
pierwszy mierzalny wynik w roli.

Onboarding

Ankieta po 30/60/90 dniach wdrozenia

Czy doswiadczenie wdrozenia poprawia
sie w czasie.

HR service desk

Case throughput (ile spraw/zgtoszen HR jest
obstugiwanych w danym czasie)

Czy dziat HR obstuguje wiecej spraw bez
pogorszenia jakosci.

HR service desk

First contact resolution (rozwigzanie sprawy
przy pierwszym kontakcie)

Czy wiecej spraw konczy sie bez
eskalacji.

L&D

Skill gap closure (zmniejszanie luk
kompetencyjnych)

Czy pracownicy realnie domykaja
zidentyfikowane luki kompetencyjne.

Internal mobility

Internal fill rate (udziat rekrutacji
wewnetrznych)

Czy wiecej wakatow obsadzamy
wewnetrznie.

Internal mobility

Internal mobility conversion (mobilnosé
wewnetrzna)

Czy rekomendacje Al konczg sie
aplikacjg, rozmowa lub ruchem
wewnetrznym.

Manager time saved (oszczednosc czasu

Czy menedzer odzyskuje czas, ale bez

Performance menedzera) spadku jakosci feedbacku.
Override rate (wskaznik zmian decyzji Al przez || Jak czesto cztowiek zmienia
Ryzyko ) ) )
cztowieka) rekomendacje Al i dlaczego.
Ryzyko Bias incident rate (liczba incydentdw biasu) Czy system generuje nierowny wptyw
lub powtarzalne btedy.
Gotowose Al literacy coverage (poziom przeszkolenia Jaki odsetek uzytkownikow przeszedt

z zakresu Al)

szkolenie adekwatne do roli.




TABELA 4. PLAN 90 DNI DLA DYREKTORA HR

Ponizszy plan jest praktycznym sposobem, zeby przejs¢ od rozmowy o Al do pierwszego mierzalnego

pilotazu. Zaktada organizacje, ktora ma podstawowe systemy HR, ale nie ma jeszcze dojrzatego

modelu operacyjnego dla Al.

OKRES PRIORYTET

EFEKT

danych, definicja KPI.

Dni 1-30 Wybor 2-3 procesdw, ocena ryzyka, mapa

Lista pilotazy, karta ryzyka, karta KPI,
decyzja o whascicielu procesu.

uzytkownikoéw, decyzja o skali.

Dni 31-60 Zaprojektowanie procesu (workflow), L o )
o . ) : ) Dziatajacy pilotaz w ograniczonym
okreslenie roli cztowieka w procesie (human-in- ) . i
) - zakresie, przeszkoleni uzytkownicy,
the-loop), przygotowanie kompetencji Al o -
. ) . sciezka eskalacji.

(Al literacy), start pilotazu.

Dni 61-90 Pomiar wynikoéw, analiza btedow, feedback Raport: scale / improve / stop. Decyzja

oparta na danych, nie na entuzjazmie.

- Btad 4: fikcyjny human-in-the-loop. Jezeli cztowiek
jedynie zatwierdza rekomendacje systemu, nie
maowimy o nadzorze, lecz o formalnej akceptacji
bez realnego wptywu.

- Btad 5: brak Al literacy. Przeszkolenie uzytkow-
nikow jest zaréwno wymogiem regulacyjnym, jak
i warunkiem bezpiecznego oraz efektywnego uzycia.
- Btad 6: ignorowanie zaufania pracownikéw. Jesli
ludzie nie rozumieja, gdzie Al jest uzywana i jak
wptywa naich sytuacje, wdrozenie bedzie postrze-
gane jako monitoring, nie wsparcie.

- Btad 7: mylenie redukcji etatéw z ROL. Redukcja
etatéw wynikajgca z automatyzacji moze poprawiac
krotkoterminowy budzet, ale sama w sobie nie
oznacza trwatego zwrotu z inwestycji.

Al W HR: OD NARZEDZIA
DO ARCHITEKTURY DECYZJI

Sztuczna inteligencja w obszarze HR nie jest pro-
jektem technologicznym. Jest projektem organi-
zacyjnym, prawnym, analitycznym i kulturowym
jednoczesnie. Dlatego nie wystarczy ,wdrozyc
narzedzie”. Trzeba przeprojektowac prace, nazwac
odpowiedzialnos¢, uporzadkowac dane, przeszko-
li¢c ludzi i mierzyc efekt. Najlepszym pierwszym
przypadkiem uzycia nie zawsze jest ten najbardzie]
spektakularny. Czesto bedzie nim HR service desk,
onboarding albo rekrutacja wysoko wolumenowa,
bo tam tatwo zmierzy¢ czas, obciazenie i jakos¢
odpowiedzi. Bardziej wrazliwe procesy, takie jak
performance management, awanse czy decyzje
o zatrudnieniu, powinny miec silniejszy nadzodr,
wolniejsze skalowanie i gtebszy audyt.

Najwieksza wartosc nie polega na tym, ze rekruter
szybciej wygeneruje ogtoszenie. Polega na tym,
ze organizacja szybciej widzi kompetencje, lepiej
dopasowuje ludzi do rél, sprawniej wdraza nowych
pracownikow, wczesniej wykrywa ryzyko odejscia,
madrzej wspiera menedzeréw i podejmuje decyzje
w sposob bardziej przejrzysty. W tym sensie sztuczna
inteligencja nie zastapi dziatu HR. Przeciwnie: zmusza
go do wejscia poziom wyzej - zadministracji procesu
do architektury decyzji, z reaktywnej obstugi do
przewidywania potrzeb organizacji, raportowania
aktywnosci do mierzenia wptywu na biznes.

To jest prawdziwa zmiana myslenia o sztucznej
inteligencji w HR: nie ,wiecej automatyzacji za
wszelka cene”, lecz lepszy dziat HR - szybszy, bar-
dziej oparty na danych, bardziej Swiadomy ryzyk
i bardziej odpowiedzialny wobec ludzi. @ ©
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age-of-ai



Gdy zapytac zespoty obstugi klienta albo
rekruterow, czy klienci i kondydo‘c'i.-cz_ujq
sie dobrze obstuzeni, wiekszosc odpoWié‘:' ~
+1ak, staramy sie”. Problem w tym, ze sa
klienci i kandydaci coraz czesciej oc_:\_e’pi'qu
to inaczej. Badania pokazujg bov_v_jé'r'ﬁnh
cos, co dla wielu menedzerow moze

by¢ trudne do zookceptowohio: dobrze
zaprojektowane systemy Al bywajq
oceniane lepiej niz kontakt z przeciqu'hym
cztowiekiem. Nie dlatego, ze technologia
stata sie bardziej ,ludzka”, lecz dlotegb, ~
ze ludzie coraz czesciej pracujg

w warunkach utrudniajacych uwazny A

e

y e <
kontakt i prawdziwg obecnosc w relacji.

PARADOIGS

EMPATII

Dlaczego klienci i kandydaci lepiej oceniajg
kontakt z Al niz z cztowiekiem?




Marek Gliwny

Psycholog, prawnik, suicydolog. Doktorant

na WPIA US. Praktyk biznesu z 30-letnim
doswiadczeniem zawodowym na stanowiskach
menedzerskich w srodowisku miedzynarodowym.
Wyktadowca akademicki, mentor, konsultant,
trener biznesu. Posiada tytut MBA Manchester
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Zacznijmy od mitu, ktéry krazy w wielu organizacjach.
Whbrew niemu dobra obstuga klienta nie jest tozsa-
ma z mitg obstuga. Uprzejmy gtos, szczery usmiech
i odpowiedZ w standardowym czasie bywaja mylone
z troska, ale troska nie sa. A klienci potrafig doskonale
w ,Harvard Business Review”" pokazaty, ze gtéwnym
powodem utraty klientéw nie jest brak uprzejmosci,
lecz wysitek, jakiego wymaga sie od nich w kontakcie
z firma. Im wiecej razy klient musi dzwonic, wracac
z tym samym tematem czy przekazac informacje
kolejnej osobie - tym silniejszy sygnat, ze firma
traktuje go jak problem do obstuzenia, a nie jak
cztowieka, ktéremu chce pomac.

Klienci bardzo szybko wyczuwaja, czy ktos napraw-
de ich stucha. Czasem decydujg o tym drobiazgi:
pamietanie wczesniejszej rozmowy, sposob zada-
wania pytan albo reakcja na emocje rozmowcy.
Z perspektywy klienta znaczenie ma nie tylko samo
rozwigzanie problemu, lecz takze poczucie, ze po
drugiej stronie jest ktos uwazny i obecny. Tego nie da
sie sprowadzi¢ wytacznie do procedur czy skryptow
rozmowy. | wtasnie tutaj zaczyna sie najciekawszy
paradoks zwigzany z Al.

BRAK CZASU NA UWAZNOSC

Wyniki badan z ostatnich lat podwazajg wiele przeko-
nan menedzerskich. W jednym z nich, opublikowanych
w ,JAMA Internal Medicine?, poréwnano odpowiedzi
lekarzy i ChatGPT na pytania pacjentéw. Niezalezni
specjalisci medyczni w 78,6 proc. przypadkéw wo-
leli odpowiedzi chatbota, oceniajac je jako bardziej
szczegotowe i empatyczne, niz odpowiedzi lekarzy.
Choc badanie dotyczyto medycyny, jego wniosek
jest szerszy: wskazuje na systematyczne przecia-
zenie poznawcze profesjonalistéw jako mechanizm
obnizajacy jakos¢ kontaktu z drugim cztowiekiem.

Kilka miesiecy temu jeden z menedzerdw call center
powiedziat mi: ,,Moi ludzie nie sg nieuprzejmi. Oni
sg po prostu poznawczo wyczerpani”. To dobrze
opisuje problem. Ludzie odpowiedzialni za kontakt
z klientem czy kandydatem do pracy zwykle nie
maja ztych intencji - sa po prostu przecigzeni liczba
spraw, tempem pracy i koniecznoscig ciggtego prze-
taczania uwagi. Wielu menedzeréw nadal uwaza, ze
problemem jest brak procedur, tymczasem w wielu
organizacjach procedur jest juz za duzo - brakuje na-
tomiast czasu na stuchanie i uwaznos¢. Potwierdzajg
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to eksperymenty badaczy z Uniwersytetu Toronto.
W czterech badaniach z udziatem 556 oséb odpo-
wiedzi Al byty oceniane jako bardziej wspétczujace
i zyczliwie niz odpowiedzi cztowieka - nawet w po-
réwnaniu z ekspertami od interwencji kryzysowe;j.
Coistotne, oceny te nie zmieniaty sie nawet wtedy,
gdy uczestnicy wiedzieli, ze odpowied? zostata
wygenerowana przez AP,

Al W RUTYNIE, CZLtOWIEK W EMOCJACH

Coraz wyrazniej widac, ze uzytkownicy technologii
nie oczekujg petnego zastapienia cztowieka przez
Al. W przypadku prostych, rutynowych spraw -
takich jak sledzenie przesytki, anulowanie ustugi
czy podstawowe wsparcie techniczne - wiekszos¢
0s6b akceptuje, a czesto wrecz preferuje kontakt
zautomatyzacja. Jednoczesnie w sytuacjach bardziej
ztozonych i emocjonalnych wcigz kluczowy pozostaje
cztowiek. To wtasnie wtedy liczy sie poczucie bycia
wystuchanym, zrozumianym i potraktowanym in-
dywidualnie. Preferencje wobec Al nie uktadaja sie
wiec w prosta opozycje ,cztowiek kontra technolo-
gia”, ale raczej w podziat na typy zadan i poziom ich
emocjonalnej wagi.

Raport Instytutu Gallupa z 2025 r., oparty na danych
od niemal 250 tys. pracownikéw ze 160 krajow, wska-
zuje, ze globalny poziom zaangazowania pracownikow
spadtdo 21 proc. w2024 r. - pierwszy taki spadek od
szczytu pandemicznego. To przektada sie na straty
dla gospodarki swiatowej szacowane na 438 mld dol.
rocznie*. Skoro zdecydowana wigkszosc pracownikéw
nie jest aktywnie zaangazowana w to, co robi, musi
to znalez¢ swoje odzwierciedlenie w jakosci obstugi.

PARADOKS W REKRUTACJI

Podobny problem wida¢ dzis w rekrutacji i selekcji.
Rosnaca liczba kandydatéw, ograniczone zasoby
rekruteréw, presja na szybkosc i standaryzacje -
przy jednoczesnej potrzebie, by kandydat poczut sie
traktowany z szacunkiem i uwaga. Wedtug raportu
branzowego Sightsin Plus z 2025 r. okoto 87 proc.
miedzynarodowych firm korzysta juz z narzedzi Al
na jakims etapie rekrutacji®. Pierwszy etap selekcji -
screening CV, rankingowanie kandydatéw, wstepne
rozmowy kwalifikacyjne - w wiekszosci duzych orga-
nizacji jest w petni zautomatyzowany. Narzedzia, takie
jak Workday, SAP SuccessFactors czy LinkedIn Hiring
Assistant, obstuguja réwnolegle tysigce aplikacji. Z per-



spektywy efektywnoscito rewolucja: Al skraca czas
rekrutacji nawet 0 50 proc., obniza koszty i eliminuje
czes¢ bteddw wynikajacych z subiektywnej oceny
rekrutera. Z perspektywy doswiadczenia kandydata
to jednak miecz obosieczny. Kandydaci - takze ci
odrzuceni - sg realnymi ambasadorami lub krytykami
marki pracodawcy. Ich doswiadczenie w procesie
rekrutacji bardzo szybko przektada sie na to, jak
postrzegaja firme inni. Zte doswiadczenia czesto sa
dalej opowiadane, komentowane lub udostepniane
w sieci zawodowej lub mediach spotecznosciowych.
W praktyce kandydaci zwykle nie majg pretensji
0 sama odmowe. Najczesciej pamietajg cos innego:
poczucie zignorowania. To sygnat, ktéry wybrzmiewa
w gtowie duzo mocniej niz sama decyzja-komunikat:
Jnie jestes dla nas wazny”.

Badania nad uprzedzeniami algorytmicznymi wska-
zujg, ze modele Al trenowane na historycznych
danych moga utrwalac istniejace dyskryminacje,
np. niekorzystnie oceniajac kobiety, osoby starsze
czy kandydatéw z nietypowymi Sciezkami kariery®.
W odpowiedzi na to rosnie liczba regulacji: Nowy
Jork wprowadzit obowigzek audytu stronniczosci
narzedzi Al przed ich uzyciem w rekrutacji, a unijny
Al Act rozszerza podobne wymagania na catg Europe.

W procesie rekrutacji i selekcji wystepuje kilka
~,momentéw prawdy”. Potwierdzenie przyjecia apli-
kacji sygnalizuje, ze kandydat zostat zauwazony
przez firme. Cisza po przestaniu CV jest jednym
z najczesciej wskazywanych powodoéw frustracji.
Nawet odmowa moze zostac odebrana dobrze, jesli
towarzyszy jej krotkie wyjasnienie i poczucie, ze
kandydat zostat potraktowany powaznie. Pierwsza
rozmowa z rekruterem potwierdza albo obala obraz
firmy zbudowany wczesniej.

Dzis$ wiekszos¢ duzych organizacji i tak korzysta
juz z Al w rekrutacji. Znacznie wazniejsze staje sie
wiec pytanie, w ktérych momentach kandydat
naprawde potrzebuje kontaktu z cztowiekiem -iczy
rekruter ma wtedy dosc czasu, uwagi i kompetencji
emocjonalnych, zeby ten moment naprawde dobrze
wykorzystac.

SYNERGIA CZLOWIEKA [ Al

Al jest dobra w dostepnosci i szybkosci reakgji.
Cztowiek jest niezastapiony w odczytywaniu zto-
zonych sygnatéw emocjonalnych, reagowaniu na
sytuacje wymykajace sie schematom i budowaniu
dtugofalowego zaufania. Okazuje sie, ze o jakosci

Piec pytan, ktore warte zadad w swoje] organizacji

Odpowiedzi na pytania diagnostyczne pozwolg sprawdzi¢, czy twoja organizacja sprawia, ze klient

lub kandydat czuje sie naprawde zaopiekowany w Sposob systemowy.
1, Czy klient lub kandydat musi ttumaczyc¢ swojg sytuacje wiecej niz raz?
Jesli tak, masz problem procesowy, a nie personalny. Zadaniem menedzera jest zaprojektowanie

systemu, w ktorym informacja ,ptynie” razem z cztowiekiem
2, Czy twoi pracownicy i rekruterzy maja czas na prawdziwe stuchanie?
Jesli KPI mierzy wytgcznie liczbe obstuzonych zgtoszen lub zamknigtych rekrutacji,

motywujesz do szybkosci, a nie jakosci relacji
3. Jak wygladajg twoje ,momenty prawdy”?

Zidentyfikuj punkty w podrozy klienta i kandydata, w ktorych emocje sg najintensywniejsze.

Sprawdz, co robi wtedy twoj specjalista - czy ma niezbedng swobodg, czy jest niewolnikiem %
procedury i schematu.

4}, Czy rozwijasz emocjonalne kompetencje swoich ludzi? ‘i% _

Aktywne stuchanie, rozpoznawanie stanu emocjonalnego rozmowcy i elastycznosc
komunikacyjna to umiejetnosci, ktore mozna rozwijac. Organizacje, ktore to robig,
budujg lojalnosc klientow i majg mniejszg rotacje pracownikow.

5. Czy mierzysz emocje, a nie tylko transakcje?

NPS - Net Promoter Score, | CES - Customer Effort Score to punkt wyjscia.
Uzupetnij je o dane jakosciowe po kluczowych interakcjach - szczegdlnie tych
emocjonalnie trudnych lub wymagajgcych podjecia waznej decyzji.

-




JAK BARDZO TWOJA ORGANIZACJA JEST GOTOWA
NA ERE, Al W RELACJIACH Z LUDZMI?

Odpowiedz szczerze na 8 pytan. Wybierz odpowiedz, ktora najlepiej opisuje rzeczywistosc twojej organizacji -
nie te, ktorg chciatbys/chciatabys widziec. Klucz punktowy i interpretacja obok.

I. Klient lub kandydat kontaktuje sie z firma po raz drugi w tej samej sprawie. Co sie zwykle dzieje?

‘ A. ‘ ‘ Pracownik widzi historie poprzedniego kontaktu i zaczyna od miejsca, w ktérym poprzedni kolega skoriczyt. ‘ ‘
B. ‘ ‘ Pracownik pyta ponownie o szczegoty, bo nie ma dostepu do notatek lub nie ma czasu ich czytac. ‘ ‘
‘ C. ‘ ‘ Klient jest przekazywany do innego dziatu i ttumaczy sprawe od nowa. ‘ ‘

2. Jak wyglada feedback dla kandydata po pierwszym etapie rekrutacji?

‘ A. ‘ ‘ Kandydat otrzymuje spersonalizowany komunikat - takze przy odrzuceniu - w ciggu kilku dni. ‘ ‘
‘ B. ‘ ‘ Kandydat dostaje automatyczne potwierdzenie, a o wyniku dowiaduje sie po kilku tygodniach lub wcale. ‘ ‘
‘ C. ‘ ‘ Feedback zalezy od rekrutera - jedni piszg, inni nie. ‘ ‘

3. Jakie wskazniki gtdwnie oceniasz w dziale obstugi klienta?

‘ A. ‘ ‘ Zarowno ilosciowe (liczba spraw, czas obstugi), jak i jakosciowe (NPS, CSAT, opinie). ‘ ‘
‘ B. ‘ ‘ Gtownie ilosciowe: liczba rozméw, czas reakcji, AHT (Sredni czas rozmowy). ‘ ‘
‘ C. ‘ ‘ Oceniamy przede wszystkim wyniki sprzedazowe, obstuga jest ttem. ‘ ‘

4. Czy twoj zesp6t ma rzeczywistg swobode dziatania w trudnych sytuacjach?

‘ A. ‘ ‘ Tak. Pracownicy wiedzg, kiedy mogg odstgpi¢ od procedury i jak to robic. ‘ ‘
‘ B. ‘ ‘ Tylko czesciowo - wiekszos$¢ decyzji wymaga zatwierdzenia przetozonego. ‘ ‘
‘ C. ‘ ‘ Nie. Procedury sg Sciste, kazde odstepstwo wymaga eskalacji. ‘ ‘

5. Jak twoi pracownicy opisaliby swoje poczucie sensu pracy?

‘ A. ‘ ‘ Wiekszosc rozumie wptyw swojej pracy na klienta i firme, i chce robic to dobrze. ‘ ‘

‘ B. ‘ ‘ Wykonujg zadania sprawnie, ale praca to gtéwnie zrédto dochodu, nie satysfakcji. ‘ ‘

‘ C. ‘ ‘ Wysoka rotacja i brak identyfikacji z firmg to widoczny problem. ‘ ‘
6. Jak organizacja korzysta z Al w kontakcie z klientem lub kandydatem?

‘ A. ‘ ‘ Al obstuguje rutynowe interakcje, cztowiek wigcza sie w sytuacjach trudnych lub waznych. ‘ ‘

‘ B. ‘ ‘ Al jest uzywana do masowych komunikatéw, ale nie ma jasnych zasad, kiedy wchodzi cztowiek. ‘ ‘

‘ C. ‘ ‘ Nie mamy Al lub mamy, ale nikt nie przemyslat zasad jej uzycia. ‘ ‘

7. Co sie dzieje po zamknieciu sprawy lub zakonczeniu rekrutacji?

‘ A. ‘ ‘ Klient lub kandydat dostaje informacje zwrotng. W przypadku spraw reklamacyjnych - potwierdzenie, co zostato zrobione. ‘ ‘

. ‘ ‘ Sprawa jest zamykana w systemie, ale klient lub kandydat nie zawsze dostaje potwierdzenie. ‘ ‘

w

(g]

. ‘ ‘ Follow-up nie jest standardem - zdarza sie przypadkowo. ‘ ‘

8. Kiedy ostatnio organizacja zmienita co$ w procesie obstugi lub rekrutacji na podstawie feedbacku klienta czy kandydata?

‘ A. ‘ ‘ W ciggu ostatnich 3 miesiecy. Mamy regularny proces zbierania i analizowania opinii. ‘ ‘
‘ B. ‘ ‘ Trudno powiedziec - opinie sg zbierane, ale rzadko prowadzg do konkretnych zmian. ‘ ‘
‘ C. ‘ ‘ Zmiany wynikajg gtéwnie z wewnetrznych inicjatyw, nie z feedbacku klientéw ani kandydatow. ‘ ‘
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Klucz punktowy: za kazdg odpowiedz
A - 2 punkty, B - | punkt, C - O punktow

WYNIK DIAGNOZA COTO OZNACZA

Masz solidne fundamenty

i prawdopodobnie wysoki
wskaznik NPS. Twoim najwiekszym
wyzwaniem nie jest poprawa
jakosci, ale jej skalowanie.
13-16 Lider relacji Uwazaj, aby przy wzroscie

pkt i standardow || organizacji procedury nie zabity
autentycznosci, ktora dzis
jest twojg przewaga. Pilnuj,

by technologia wspierata ludzi,

a nie ich wyreczata w kluczowych
,momentach prawdy”.

Masz swiadomosc problemu, ale
realizacja jest niespdjna i zalezy
od dobrej woli jednostek, a nie

od systemu. To etap, na ktérym
decyduje sie, czy organizacja
8-12 Organizacja przetrwa jako silna swoja kulturg
pkt w procesie organizacyjna, czy stanie sie tylko
4przetwornig” spraw. Musisz pilnie
oddzieli¢ procesy, ktére moze
przejac Al, od tych, w ktérych
pracownik musi odzyskac czas

na budowanie wiezi.

Reagujecie na problemy, gdy sg juz
widoczne, co oznacza, ze tracisz
kapitat relacyjny ,po cichu”. Klienci
Organizacja i kandydaci mogg odchodzi¢ bez
4-7 reaktywna stowa, wybierajac sprawniejsza
pkt (gaszenie konkurencje. Czas na gteboki
pozarow) audyt punktow styku (touchpoint
audit) i uproszczenie sciezek tak,
aby maksymalnie obnizy¢ wysitek
klienta (wskaznik CES).

Twoja organizacja jedynie
beznamietnie ,procesuje” sprawy.
W Swiecie, w ktorym Al oferuje
wyzszg sprawnosc i paradoksalnie

0-3 Strefa wieksza uwaznosé niz twoj
Kt wysokiego przecigzony zespot, jestes w strefie
P ryzyka najwyzszego ryzyka. Jesli nie

nadasz kontaktom ludzkiego,
relacyjnego sensu, zostaniesz
zastapiony przez algorytmy, ktére
robig to samo - szybciej i taniej.

doswiadczenia decyduja nie procedury, lecz kon-
kretne ,momenty prawdy” - kilkusekundowe inte-
rakcje, w ktérych pracownik dziata poza skryptem
i procedura. W obstudze klienta moga to byc: trudna
reklamacja, skarga przekazana w sposéb emocjonal-
ny czy decyzja o odnowieniu umowy. W rekrutacji:
rozmowa kwalifikacyjna, ktéra moze wptynac na
czyjas kariere’.

Zaangazowani pracownicy przektadajg sie na lepsza
obstuge, ta buduje lojalnos¢ klientdw, a lojalni klienci
generuja przychody. Ta zaleznos$¢ nie jest nowa -
nowoscia jest to, ze technologia moze jg dzis realnie
wspierac, szczegdlnie w tych obszarach, w ktérych
cztowiek jest zwykle stabszy z powodu przeciazenia
i ciagtego przetaczania uwagi. Menedzer, ktéry rozu-
mie te logike, nie pyta juz tylko, czy wdrazac Al, tylko:
,Gdzie w moim procesie poczucie zaopiekowania sie
konczy ico jest tego przyczyng? Gdzie cztowiek jest
niezbedny i czy ma do tego warunki?”. Odpowiedz
na pytanie, czy klient czuje sie zaopiekowany, rzadko
wynika z raportéw sprzedazowych. Czesciej ujawnia
sie w tym, co méwi, gdy relacja juz sie konczy - a wtedy
zwykle jest za pdZno na reakcje.

Coraz czesciej widac, ze problemem w dyskusji o Al
nie jest sama technologia, lecz sposdb organizacji
pracy. Warto wiec zada¢ pytanie, czy menedzer
potrafi Swiadomie zaprojektowac sposdb wspdt-
pracy cztowieka i algorytmu, tak by kazde z nich
robito to, w czym jest naprawde dobre? Najbardzie]
prawdopodobny scenariusz nie polega na zasta-
pieniu ludzi przez Al, ale na nowym podziale rdl. Al
Swietnie radzi sobie z powtarzalnoscia i szybkoscia.
Cztowiek pozostaje kluczowy tam, gdzie potrzebne
sg odpowiedzialnos¢, wyczucie sytuacji i zaufanie.
| tu wtasnie - a nie w systemach czy procedurach -
zaczyna sie prawdziwa jakosc¢ relacji. ® ©
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Kto odpowiada za decyzje
rekrutacyjne podejmowane przez Al?

Jeszcze kilka lat temu sztuczna inteligencja

w rekrutacji kojarzyta sie gtownie z automatyzacjq
procesow administracyjnych — ATS porzqdkowaty
CV, chatboty wspieraty kontakt z kandydatami,

a algorytmy pomagaty obstuzyc¢ duzqg liczbe
aplikacji. Dzis Al coraz rzadziej pozostaje
wsparciem operacyjnym, a coraz czesciej staje

sie elementem procesu decyzyjnego, wptywajqc

na to, ktoérzy kandydaci trafiajg do dolszych'ﬁ
etapow, jeszcze zanim zobaczy ich rekruter. | w tym

miejscu pojawia sie pytanie o odpowiedzialnose.

Milena Perka

Prawniczka
specjalizujgca

sie w regulacjach
sztucznej inteligencji,
Al governance oraz
zarzqdzaniu ryzykiem
technologicznym

w organizacjach.
Doktor nauk prawnych,
wyktadowczyni

na studiach MBA

i Executive MBA.
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W wielu organizacjach nadal funkcjonuje przekonanie,
ze skoro ostateczng decyzje podejmuje rekruter lub
menedzer, to odpowiedzialnos¢ pozostaje wytgcznie
Lludzka”, a sam system Al jest jedynie neutralnym
narzedziem wspierajacym proces. To zatozenie staje
sie jednak coraz trudniejsze do obrony - zaréwno
organizacyjnie, jak i regulacyjnie. Al Act oraz prze-
pisy RODO nie koncentruja sie wytacznie na samej
technologii. Punktem ciezkosci staje sie wptyw
systemu na prawa cztowieka i proces podejmowania
decyzji. Ato oznacza, ze odpowiedzialnos¢ organi-
zacji nie znika tylko dlatego, ze decyzje formalnie
zatwierdzit cztowiek. Wrecz przeciwnie - bardzo
czesto zatwierdza decyzje, ktdrej kierunek zostat
wczesniej wyznaczony przez system.

NARZEDZIE CZY WSPOLTWORCA
DECYZJI?

Najwiekszym btedem w dyskusji o Al w procesach
HR jest traktowanie wszystkich systemoéw sztucznej
inteligencji jako tej samej kategorii technologii. Nie
kazde uzycie Al generuje ten sam poziom ryzyka.
Kluczowe nie jest bowiem to, czym system jest, ale
co robi w procesie rekrutacyjnym. Jezeli Al porzad-
kuje dane, automatycznie przypisuje dokumenty do
kategorii lub przyspiesza administracyjna obstuge
procesu - petni funkcje wspierajaca. Sytuacja zmie-
nia sie jednak radykalnie w momencie, gdy system:
- filtruje kandydatow,

- ogranicza pule aplikacji,

- tworzy ranking,

- przewiduje dopasowanie do organizacji,

- ustawia priorytet kontaktu,

- rekomenduje odrzucenie aplikacji.

W takim przypadku Al nie jest juz wytacznie narze-
dziem organizacyjnym. Zaczyna wspotksztattowac
wynik procesu rekrutacyjnego. To bardzo istotne
rozréznienie, poniewaz wtasnie w tym miejscu
pojawia sie odpowiedzialnos¢ organizacji.

Z perspektywy regulacyjnej nie ma wiekszego
znaczenia, jak firma marketingowo nazwie system:
asystentem Al, systemem wspierajacym, inteli-
gentnym ATS czy algorytmem rekomendacyjnym.
Znaczenie ma rzeczywista funkcja systemu i jego
wptyw na decyzje. Jezeli sztuczna inteligencja
ogranicza kandydatowi dostep do zatrudnienia lub
wptywa na sposdb oceny jego aplikacji, organizacja
wchodzi w obszar podwyzszonej odpowiedzialnosci.

20

| wtasnie dlatego argument: ,to tylko narzedzie”
przestaje wystarczac.

REKRUTACJA JAKO OBSZAR
WYSOKIEGO RYZYKA

Al Act jest pierwsza kompleksowa regulacja europej-
ska dotyczaca sztucznej inteligencji. Jego konstrukcja
opiera sie przede wszystkim na poziomie ryzyka,
jakie dany system moze generowac dla cztowieka.
W praktyce oznacza to, ze niektére zastosowania
Al zostaty uznane za szczegdlnie niebezpieczne
z perspektywy praw podstawowych, dyskryminacji
czy nieréwnego traktowania. Wsrdd nich znalazty sie
wtasnie systemy wykorzystywane w zatrudnieniu
i rekrutacji. Nie jest to przypadek. Proces rekruta-
cyjny bezposrednio wptywa na: dostep do pracy,
rozwoj zawodowy, sytuacje ekonomiczng cztowieka
czy mozliwos¢ awansu. A to oznacza, ze btedy
algorytmiczne moga miec realne konsekwencje
spoteczne i zawodowe. Szczegdlnie niebezpieczna
staje sie sytuacja, w ktdrej organizacja:

- nie rozumie logiki dziatania systemu,

- nie potrafi wyjasni¢ sposobu selekcji,

- nie kontroluje kryteriow oceny kandydatdéw,

- nie jest w stanie wykazac, dlaczego konkretna
osoba zostata odrzucona.

Al Act bardzo wyraznie podkresla, ze systemy Al maja
pozostawac pod realnym nadzorem cztowieka. To
jeden z najwazniejszych elementdéw catej regulacji.
W praktyce wiele organizacji utozsamia nadzor
cztowieka z formalnym kliknieciem ,zatwierdz”.
Ato nie jest realna kontrola. Jezeli cztowiek nie zna
logiki dziatania systemu, nie widzi petnej puli kandy-
datéw, nie rozumie powoddw rekomendacji czy tez
nie ma mozliwosci skutecznego zakwestionowania
wyniku, to jego udziat staje sie wytgcznie pozorny.
| wtasnie tutaj powstaje jedna z najwiekszych luk
odpowiedzialnosci w procesach HR.

RODO | PROBLEM AUTOMATYCZNYCH
DECYZJI

Obok Al Act ogromne znaczenie maja rowniez
przepisy RODO dotyczace profilowania oraz po-
dejmowania decyzji w sposéb zautomatyzowany.
W praktyce szczegdlnie ryzykowny jest scenariusz,
w ktérym kandydat zostaje odrzucony przez system
jeszcze przed realnym kontaktem z cztowiekiem.
Z perspektywy organizacji moze wydawac sie,



ze: ,przeciez system tylko pomdgt uporzadkowac aplikacje”. Z perspektywy prawa sytuacja
wyglada jednak inaczej.

Jezelialgorytm realnie wptywa na dostep do procesu rekrutacyjnego, pojawiaja sie obowigzki
zwigzane m.in. z:

- przejrzystosciag procesu,

- informowaniem kandydatéw,

- mozliwoscia interwencji cztowieka,

- mozliwoscia zakwestionowania decyzji,

- wyjasnialnoscia dziatania systemu.

| ponownie kluczowe staje sie pytanie: czy cztowiek rzeczywiscie kontroluje decyzje, czy
jedynie potwierdza wynik wygenerowany wczesniej przez algorytm? To wtasnie tutaj wiele
organizacji zaczyna dostrzegac, ze wykorzystanie Al nie jest wytacznie kwestia technologii,
lecz przede wszystkim governance i odpowiedzialnosci.

NAJCZESTSZY SCENARIUSZ RYZYKA W PROCESACH HR

W praktyce czesto wyglada to podobnie. Firma wdraza system Al do obstugi rekrutacji. Algo-
rytm analizuje setki aplikacji i tworzy ranking kandydatéw. Rekruter widzi jedynie , najlepiej
dopasowane” osoby. Pozostali kandydaci znikajg z procesu. Na pierwszy rzut oka wszystko
wyglada racjonalnie: proces jest szybszy, dziat HR oszczedza czas, a organizacja redukuje
koszty. Problem polega na tym, ze decyzja o wykluczeniu czesci kandydatéw zostata podjeta
wczesniej, niz mysla sami HR-owcy. Rekruter podejmuje decyzje juz na ograniczonym zbiorze
danych.

W praktyce dziat HR czesto widzi wytacznie grupe kandydatéw wytypowanych przez system,
nie analizujac petnej puli aplikacji. Organizacja moze formalnie zachowac udziat cztowieka
w procesie, a jednoczesnie faktycznie utracic¢ kontrole nad sposobem selekcji kandydatéw.
Oznacza to, ze cztowiek nie analizuje catej puli kandydatéw, system wptywa na kierunek
procesu, a organizacja moze nieswiadomie powiela¢ okreslone schematy lub uprzedzenia.
Wtasnie dlatego coraz czesciej moéwi sie o ryzyku ,ukrytej automatyzacji decyzji”. Formalnie
decyzje nadal podejmuje cztowiek. Faktycznie jednak logika procesu zostata uksztattowana
wczesniej przez system.

GDZIE DZIAL HR REALNIE TRACI KONTROLE?

Najwieksze wyzwanie wspdtczesnych procesdw rekrutacyjnych nie polega na tym, ze Al
podejmuje decyzje samodzielnie, tylko Ze organizacje czesto nie zauwazaja momentu, w kto-
rym system zaczyna wptywac na sposéb podejmowania decyzji przez ludzi. To szczegdlnie
niebezpieczne, poniewaz:

- rekruterzy czesto nie znajg technicznej logiki systemu,

« nie wiedzg, jakie dane wptywaja na ranking,

Miedzynarodowa organizacja wdrazajgca Al do preselekcji kandydatow moze nawet nie zauwazy¢ momentu,

w Ktorym system zaczyna eliminowac okreslone grupy kandydatow na podstawie danych historycznych. Jezeli model
byt trenowany na wczesniejszych procesach rekrutacyjnych, moze nieswiadomie wzmacniac istniejgce schematy
organizacyjne, np. preferowac kandydatow o okreslonym doswiadczeniu, wieku czy modelu Kariery.
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- nie potrafig ocenic ryzyka biasu,
- nie maja mozliwosci realnego audytu dziatania
algorytmu.

W efekcie HR-owcy zaczynaja podejmowac decy-
zje na podstawie procesu, ktérego nie kontroluja.
W praktyce oznacza to, ze wykorzystanie Al w pro-
cesach HR przestaje byc¢ wytacznie zagadnieniem
technologicznym lub prawnym. Coraz czesciej
staje sie ryzykiem organizacyjnym, reputacyjnym
i zarzgdczym - szczegdlnie w firmach budujgcych
SWO0j3 pozycje na transparentnosci procesow i em-
ployer brandingu.

Jezeli organizacja nie potrafi wyjasni¢ decyzji, nie
rozumie logiki selekcji czy nie kontroluje kryteridw
oceny, to trudno bedzie jej obronic¢ taki proces
w przypadku zarzutu dyskryminacji, kontroli regu-
latora, sporu sadowego albo roszczen kandydatow.
[ wtasnie dlatego Al governance staje sie dzis proble-
mem zarzadczym, a nie wytacznie technologicznym.

Trzy warunki bezpiecznege
uzycia Al w rekrutaci

Jezeli organizacja chce korzystac z Al w sposob
odpowiedzialny, musi spemic trzy podstawowe
warunki.

l. Realna kontrola cztowieka nad decyzja
Cztowiek musi mie¢ mozliwosc:

© zakwestionowania rekomendacji,

© zmiany wyniku,

© analizy petnych danych,

© samodzielnej oceny procesu.

2. Mozliwosc¢ uzasadnienia decyzji
Organizacja musi rozumiec:

© jakie kryteria wptywajg na wynik,

© dlaczego kandydat zostat odrzucony,

© jakie dane analizowat system.

3. Kontrola ryzyka dyskryminacji

Firmy powinny regularnie analizowac:

© kogo system eliminuje,

O jakie grupy sg nadreprezentowane,

© czy algorytm nie wzmacnia istniejgcych uprzedzen.
Jezeli choc jeden z tych elementow nie jest spetniony,
odpowiedzialnos¢ organizadji nie znika. Staje sie
Jjedynie mnigj kontrolowana.
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JAK KORZYSTAC Z Al ODPOWIEDZIALNIE?

Najwiekszym btedem organizacji jest dzis traktowanie
Aljako ,czarnej skrzynki”, ktérej wynikdw nie trzeba
rozumiec. Tymczasem bezpieczne korzystanie ze
sztucznej inteligencji wymaga konkretnych zasad
organizacyjnych i proceduralnych. Kluczowe staje
sie juz nie samo wdrozenie technologii, lecz to, czy
organizacja nadal realnie kontroluje proces podejmo-
wania decyzji. W praktyce oznacza to koniecznosc
odejscia od modelu, w ktérym Al funkcjonuje jako
autonomiczny filtr kandydatow, a cztowiek jedynie
formalnie zatwierdza wynik procesu. Coraz wigksze
znaczenie bedzie miato bowiem nie to, czy cztowiek
Luczestniczyt” w procesie, ale czy rzeczywiscie byt
w stanie samodzielnie oceni¢ i zakwestionowac
rekomendacje systemu.

Dlatego coraz wieksze znaczenie ma to, by Al nie
zamykata procesu juz na etapie analizy CV, lecz
jedynie wspierata wstepna selekcje kandydatow.
Lista oséb rekomendowanych przez system po-
winna by¢ punktem wyjscia do dalszej oceny, a nie
jej zakoniczeniem. Dziat HR musi miec¢ dostep do
petnej puli kandydatow, znac¢ kryteria dziatania
systemu i mie¢ mozliwos¢ zakwestionowania lub
zmiany rekomendacji Al. Réwnie wazne staje sie
dokumentowanie decyzji oraz regularna analiza
tego, kogo system eliminuje i z jakich powodoéw.

Coraz istotniejsze staje sie réwniez budowanie we-
wnetrznego Al governance w obszarze HR. W wielu
organizacjach nadal nie wiadomo, kto odpowiada za
nadzér nad systemem, kto analizuje ryzyko dyskrymi-
nacji, kto ocenia zgodnosc procesu z Al Act i RODO
oraz kto ponosi odpowiedzialnos¢ za btedna decyzje
wygenerowang przy udziale Al. A wtasnie ta ,luka
odpowiedzialnosci” bedzie jednym z najwiekszych
problemdw organizacyjnych najblizszych lat.

Szczegdlnie niebezpieczna jest sytuacja, w ktorej
organizacja zaktada, ze odpowiedzialnos¢ pozostaje
po stronie cztowieka tylko dlatego, ze formalnie
uczestniczyt on w procesie. W praktyce coraz czesciej
mamy jednak do czynienia z tzw. automation bias,
czyli naturalng tendencja do bezrefleksyjnego ufania
rekomendacjom systemu. Im bardziej zaawansowa-
nai,skuteczna” wydaje sie sztuczna inteligencja,
tym rzadziej cztowiek realnie podwaza jej ocene.
W efekcie najwieksze ryzyko nie polega dzi$ na
catkowitym zastapieniu cztowieka przez algorytm.



Bezpieczne korzystanie ze sztucznej inteligencji wymaga konkretnych zasad
organizacyjnych i proceduralnych. Kluczowe staje sie juz nie samo wdrozenie technologi,
lecz to, czy organizacja nadal realnie kontroluje proces podejmowania decyzji.

Znacznie wiekszym zagrozeniem jest sytuacja, w ktérej cztowiek pozostaje w procesie wytacznie
symbolicznie, podczas gdy rzeczywisty wptyw na decyzje zostat przesuniety wczesniej - na
poziom logiki dziatania systemu. To wtasnie ten poziom refleksji bedzie decydowat o tym,
czy Al stanie sie narzedziem wspierajagcym firme, czy Zrédtem niekontrolowanego ryzyka
regulacyjnego, reputacyjnego i organizacyjnego.

GDZIE FIRMY POPELNIAJA NAJWIEKSZY BLAD?

W praktyce wiele organizacji nadal zaktada, ze odpowiedzialnosc za wykorzystanie Al mozna
przeniesc¢ wytacznie na pracownika dziatu HR czy rekrutera. To bardzo ryzykowne podejscie.
Jezeli organizacja:

- nie stworzyta zasad korzystania z Al,

- nie okreslita, kiedy rekomendacja systemu wymaga dodatkowej weryfikacji,

- nie przeszkolita pracownikéw dziatu HR,

- nie wskazata, kto odpowiada za nadzoér nad procesem,

- ani nie monitoruje sposobu dziatania systemu,

to w przypadku kontroli, skargi kandydata lub zarzutu dyskryminacji trudno bedzie wykazac,
ze proces rekrutacyjny pozostawat pod realng kontrola cztowieka.

To szczegodlnie wazne, poniewaz wiele dziatow HR korzysta dzis z Al w sposob czesciowo
nieformalny, np. poprzez zewnetrzne narzedzia do selekcji CV, scoringu kandydatéw czy
automatycznej analizy odpowiedzi. Organizacje czesto nie majg petnej swiadomosci, jakie
decyzje podejmuje system, jakie dane analizuje oraz jak duzy wptyw ma Al na kofcowy wynik
procesu. W praktyce coraz wiekszym ryzykiem staje sie wiec nie samo wykorzystanie sztucznej
inteligenciji, ale brak zasad jej uzywania.

Inaczej wyglada sytuacja w organizacjach, ktére wdrozyty jasne zasady korzystania z Al, obo-
wiazek weryfikowania rekomendacji systemu, dokumentowanie decyzji, szkolenia dla dziatéw
HR oraz wyrazny podziat odpowiedzialnosci za caty proces. W takim przypadku pracownik,
ktory swiadomie ignoruje procedury lub korzysta z Al w sposéb niezgodny z przyjetymi
zasadami, moze rzeczywiscie narazic¢ sie na odpowiedzialnos¢. Samo wdrazanie Al nie jest
dzi$ najwiekszym btedem organizacji. Ryzyko pojawia sie wtedy, gdy technologia trafia do
procesow bez jasno okreslonych zasad, kontroli i Swiadomosci jej wptywu na decyzje podej-
mowane przez ludzi.

ZAPEWNIENIE NADZORU

Al moze znaczaco usprawnic procesy rekrutacyjne, przyspieszac¢ analize danych, wspierac
organizacje pracy i zwiekszac efektywnosc¢ dziatéw HR. Warunkiem jest jednak zachowanie
realnej kontroli nad sposobem podejmowania decyzji. To, ze cztowiek formalnie zatwierdza
wynik procesu, nie oznacza jeszcze, iz faktycznie kontroluje sposéb jego powstania. W erze Al
odpowiedzialnosc¢ organizacji nie znika - zmienia sie jedynie miejsce, w ktérym ksztattuje sie
decyzja. Dlatego jednym z najwazniejszych wyzwan dziatéw HR bedzie nie tylko wdrazanie
nowych narzedzi opartych na sztucznej inteligencji, lecz takze zapewnienie przejrzystosci,
nadzoru i odpowiedzialnosci za procesy, ktére te narzedzia wspottworza. @ ©
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e-dodatek

SCIAGA
I MONLIOR - ADROWEGO

prawa pracy i ubezpieczen

Minimalne wynagrodzenie w 2027 r.
i Swiadczenia od niego zalezne

I. Minimalne wynagrodzenie dla pracownikow i zleceniobiorcow

Sposob wynagradzania Wysokos¢ wynagrodzenia

pracownik stawka miesieczna 4950 7+

stawka godzinowa W zastyczen — 32,57 #

| 7a luty, listopad — 30,94 zt

W za marzec, kwiecien, czerwiec, lipiec,
sierpien, wrzesien — 28,13 zt

B 7amaj - 34,38zt

W za pazdziemik, grudzien — 29,46 zt

przyjmujacy  zlecenie/ | stawka godzinowa (nie dotyczy wynagrodzenia | 32,30 zt
osoba $wiadczaca ustugi | okreslonego w umowie wyfacznie jako prowizja
i wiekszosci uméw o sprawowanie opieki)

Podstawa prawna:

| art. 6-8 ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (j.t. Dz.U. 22024 . poz. 1773)

® § 1-3 rozporzadzenia Rady Ministrow z 14 wrzednia 2026 r. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace
oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2027 r. (Dz.U. 2 2026 r. poz. 1213)

Il. Naleznosci i wskazniki z Kodeksu pracy

Rodzaj naleznosci/wskaznika Sposob obliczenia
1 N R ;

minimalne zados¢uczynienie za naru- | zasadniczo ustala sad pracy 4950 z¢
szenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu

minimalne zados¢uczynienie za wielo- | zasadniczo ustala sad pracy 14850 z4
krotne naruszenia wobec osoby zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu

minimalne zadoscuczynienie z ty- | zasadniczo ustala sad pracy 4950 zt
tutu skorzystania przez pracowni-
ka z uprawnien przystugujacych z ty-
tutu naruszenia przepisow prawa
pracy, w tym naruszenia zasady rowne-
go traktowania w zatrudnieniu
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minimalne zadoscuczynienie dla pra-
cownika, ktéry doznat mobbingu

zasadniczo ustala sad pracy

29700zt

poz. 1245)

Podstawa prawna: art. 1859, art. 1859, art. 945" ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 r.

minimalne wynagrodzenie za prze-
st6j niezawiniony przez pracownika za-
trudnionego w petnym wymiarze cza-
su pracy

I. Przestdj nie dotyczy catego mie-
sigca

Krok 1. Wynagrodzenie wynikajace
z osohistego zaszeregowania pracowni-
ka, okreslonego stawka godzinowa lub
miesieczng, a jezeli taki sktadnik wyna-
grodzenia nie zostat wyodrebniony przy
okreslaniu warunkéw wynagradzania
— 60% wynagrodzenia podzieli¢ przez
nominalny wymiar czasu pracy w mie-
sigcu wystapienia przestoju

Krok 2. Stawke otrzymang w kroku 1
pomnozy¢ przez liczbe godzin przestoju
II. Przestoj dotyczy catego miesiaca
Nalezy przyja¢ wynagrodzenie pracow-
nika wynikajace z jego osobistego za-
szeregowania, okreslonego stawka go-
dzinowg lub miesieczng, a jezeli taki
sktadnik wynagrodzenia nie zostat wy-
odrebniony przy okreslaniu warunkéw
wynagradzania — 60% wynagrodzenia

4950zt

Podstawa prawna: art. 81§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1245)

kwoty wolne od potracer*

Krok 1. Ustali¢ wysokos¢ brutto obo-
wigzujacego minimalnego wynagro-
dzenia lub jego czesci — w przypadku
pracownikéw zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy — dla roku,
w ktdrym wynagrodzenie zostato zajete
Krok 2. Obliczy¢ kwote minimalne-
go wynagrodzenia przypadajacego do
wyptaty (z kwoty ustalonej w kroku 1)
z uwzglednieniem przystugujacych pra-
cownikowi kosztéw uzyskania przycho-
dow (jezeli nie zrezygnowat z ich stoso-
wania) i kwoty zmniejszajacej podatek
(wedtug ztozonego oswiadczenia na for-
mularzu PIT-2)

Krok 3. Kwote otrzymana w kroku 2 po-
mnozy¢ przez odpowiedni procent prze-
widziany dla danego rodzaju potracenia

I. Przy potracaniu sum egzekwowa-
nych na mocy tytutbw wykonaw-
czych na pokrycie naleznosci innych
niz $wiadczenia alimentacyjne — 100%
minimalnego wynagrodzenia:

3703,93 zt

1. Przy potracaniu zaliczek pienieznych
udzielonych pracownikowi — 75% mi-
nimalnego wynagrodzenia:

277795 #

II. Przy potracaniu kar pienieznych
przewidzianych w art. 108 Kodeksu
pracy — 90% minimalnego wynagro-
dzenia:

333354zt

IV. Przy potracaniu za zgoda pracowni-
ka —80% minimalnego wynagrodzenia:
2963,14 2t

iwptat na PPK.

Podstawa prawna: art. 871" ustawy z 26 czerwca 1974 . — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 1. poz. 1245)
*Z uwzglednieniem zwyktych kosztéw uzyskania przychodéw, 1/12 kwoty zmniejszajqcej podatek, bez zwolnieri podatkowych
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minimalne wynagrodzenie gwaran-
cyjne za niewykonywanie pracy z po-
wodu rozktadu czasu pracy dla pra-
cownika zatrudnionego w petnym
wymiarze czasu pracy, wynagradza-
nego w inny sposéb niz stata stawka
miesieczng

zob. wynagrodzenie za przestoj nieza-
winiony przez pracownika

4950 zt

Podstawa prawna: art. 129 § 5 ustawy z 26 czerwca 1974 . — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 . poz. 1245)

minimalny dodatek za prace w porze
nocnej

Krok 1. Minimalne wynagrodzenie po-
dzieli¢ przez nominalny wymiar czasu
pracy obowiazujacy w miesigcu wysta-
pienia pracy w nocy

Krok 2. Stawke otrzymana w kroku 1
pomnozy¢ przez 20%

W 7a styczeni — 6,51z

W 7a luty, listopad — 6,19z

W za marzec, kwiecien, czerwiec,
lipiec, sierpien, wrzesien — 5,63 zt

W 7amaj-6,88zt

W 7a pazdziernik, grudzieri — 5,89 zt

Podstawa prawna: art. 15178 1 ustawy z 26 czerwca 1974 1. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2026 1. poz. 1245)

lll. Naleznosci z innych przepiséw

Rodzaj naleznosci Sposéb obliczenia

Swiadczenie pieniezne dla praktykanta
(wysoko$¢ maksymalna)

2-krotnos¢ minimalnej pfacy

9900 zt

Podstawa prawna: art. 3 ust. 2 ustawy z 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1578)

odprawa z tytutu zwolnieri grupowych
(niewyzsza niz 15-krotnos¢ minimal-
nego wynagrodzenia za prace)

Wedtug zasad obowiazujacych przy ustalaniu ekwiwalentu za

urlop wypoczynkowy

Krok 1. Ustali¢ podstawe wymiaru odprawy — ze sktadnikow
statych z miesiaca, w ktérym powstato prawo do odprawy (roz-
wigzania stosunku pracy), i sktadnikow zmiennych wyptaco-
nych w okresie niedtuzszym niz 12 miesiecy poprzedzajacych

nabycie prawa do odprawy

Krok 2. Pomnozy¢ podstawe wymiaru z kroku 1 przez liczbe
miesiecy, za ktére przystuguje odprawa (1, 2 lub 3)

74250 zt

Podstawa prawna: art. 8 ust. 4 ustawy z 13 marca 2003 r. 0 szczeg6Inych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosun-
kow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1195)

IV. Minimalna i maksymalna podstawa wymiaru skladek i Swiadczen ZUS

Rodzaj podstawy

1

najnizsza podstawa wymiaru sktadek
na ubezpieczenia emerytalne i rento-
we przedsiebiorcéw rozliczajacych sktad-
ki na tzw. zasadach preferencyjnych i roz-

Sposob obliczenia

podstawe te stanowi kwota 30% mini-

malnego wynagrodzenia

podstawa wymiaru: 1485 zt
wysokos¢ sktadek:

B emerytalna: 289,87 zt
M rentowa: 118,80 zt
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liczajacych skfadki od dochodu (tzw. Maty
ZUS Plus)

B chorobowa: 36,38 zt

m wypadkowa: 24,80 zt
suma: 469,85 zt

Podstawa prawna: art. 18-18a, art. 22 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t.
Dz.U.z2026 . poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 1. poz. 734)

najnizsza podstawa wymiaru sktadki zdro-
wotnej dla oséb prowadzacych dziatal-
no$¢ pozarolnicza, stosujacych opodatko-
wanie inne niz w formie ryczattu

podstawe te stanowi 100% minimal-
nego wynagrodzenia za prace (w okre-
sie od 1 lutego 2027 r. do 31 stycznia
20281)

W podstawa wymiaru: 4950 zt
W wysokos¢ sktadki: 445,50 z¢

Podstawa prawna: art. 81 ust. 2d ustawy

2 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srod-
kow publicznych (j.t. Dz.U.z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1007)

najnizsza podstawa wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe osob
przebywajacych na urlopie wychowaw-
aym

podstawe te stanowi 75% minimalne-
go wynagrodzenia za prace

3712,50 4

Podstawa prawna: art. 18 ust. 14 ustawy
poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 734)

213 pazdziernika 1998 . o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r.

wysokos¢ nienaliczanych przez ZUS odse-
tek za zwtoke od nieoptaconych w termi-
nie skfadek

odsetek za zwtoke w optacaniu skfa-
dek nie nalicza sie, jezeli ich wysokos¢
nie przekracza 1% kwoty minimalne-
go wynagrodzenia

49,50 zt

Podstawa prawna: art. 23 ust. Ta ustawy
poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 734)

213 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 .

minimalna podstawa wymiaru zasitku
chorobowego dla pracownika zatrudnio-
nego w petnym wymiarze czasu pracy

Krok 1. Ustali¢ przecietne miesiecz-
ne wynagrodzenie pracownika (przy-
chéd stanowiacy podstawe wymiaru
sktadek na ubezpieczenie chorobowe)
wypfacone za okres 12 miesiecy kalen-
darzowych (lub za okres krotszy, lecz
obejmujacy petne miesiace ubezpie-
(zenia) poprzedzajacych miesiac po-
wstania niezdolnosci do pracy

Krok 2. Od przecietnego wynagro-
dzenia uzyskanego w kroku 1 odliczy¢
potracone przez pracodawce i finan-
sowane przez pracownika sktadki na
ubezpieczenia emerytalne, rentowe
oraz ubezpieczenie chorobowe

427136 2t

Podstawa prawna: art. 45 w zw. z art. 36 ust. 1i 2 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpiecze-
nia spotecznego w razie choroby i macierzynistwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. 2 2026 1. poz. 1123)
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