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I. PRACA ZDALNA

1. WPROWADZENIE

Pandemia COVID-19, ktéra miata swoj poczatek juz pod koniec listopada 2019 roku, dotkneta
niemalze kazdej sfery zycia ludzi na catym $wiecie wymuszajgc wprowadzenie oraz przestrzeganie
restrykcyjnych nakazow i zakazow dostosowanych do nowej rzeczywistosci. Najwieksze zmiany
mozna byto obserwowac w sferze edukacyjnej, $wiadczenia szeroko rozumianych ustug a takze
wykonywania pracy.

Pomimo iz $wiadczenie obowigzkdw pracowniczych poza zakladem pracy nie bylo w momencie
wybuchu pandemii novum, to wtasnie COVID-19 przyczynit sie najbardziej do upowszechnienia
tej formy pracy. W zwigzku z szeregiem natozonych na pracodawcow obowigzkéw dostosowania
warunkéw pracy do rygorystycznych wymagan sanitarnych oraz majgc na uwadze konieczno$é
minimalizacji ryzyka rozprzestrzeniania sie choroby, wiele pracodawcéw zdecydowato sie na
wprowadzenie w sowich zaktadach pracy zdalnej (wykonywanej najczeSciej w miejscu
zamieszkania pracownika).

Obserwacja rynku pracy w tym okresie pozwolita na stwierdzenie, iz w zdecydowanej wiekszosci
przypadkéw wykonywanie pracy w formie zdalnej stanowi skuteczne oraz korzystne rozwigzanie
dla stron stosunku pracy, ktorej charakter nie wymaga obecnosci pracownika w zaktadzie pracy.
Majac na uwadze powyzsze, ustawodawca dostrzegt potrzebe wprowadzenia do polskiego
porzadku prawnego kompleksowej oraz jednolitej regulacji dotyczacej tej formy pracy.
W konsekwencji dziatan legislacyjnych zostata uchwalona ustawa z dnia 1 grudnia 2022 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy i niektérych innych ustaw. Na mocy tej ustawy w Kodeksie Pracy
pojawit sie Rozdziat IIc poswiecony pracy zdalnej. Nowelizacja w powyzszym zakresie obowigzuje
od dnia 7 kwietnia 2023 r. W niniejszym artykule zostang omdwione najwazniejsze fragmenty tej
regulacji.

2. DEFINICJA ORAZ RODZAJE PRACY ZDALNE)J

Artykut 67 Kodeksu Pracy wprowadza ustawowg definicje pracy zdalnej, zgodnie z ktdrg ,,Praca
moze by¢ wykonywana catkowicie lub cze$ciowo w miejscu wskazanym przez pracownika
i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym pod adresem zamieszkania pracownika,
w szczegolnosci z wykorzystaniem $rodkow bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢
(praca zdalna).”

Z powyzszej regulacji wyprowadzi¢ mozna zatem nastepujgce charakterystyczne cechy pracy
zdalnej 4j.:

e Praca w formie zdalnej moze by¢ wykonywana zaréwno w petnym wymiarze jak tez tylko
czesciowo (tzw. hybrydowa praca zdalna). Dopuszczalna jest zatem sytuacja, w ktorej
pracownik $wiadczy prace w formie zdalnej tylko w okreslonym zakresie (np. 3 dni w
tygodniu) a w pozostatym zakresie - wykonuje prace w zaktadzie pracy.

e Uprawnionym do wskazania miejsca wykonywania pracy zdalnej jest pracownik, niemniej
jednak miejsce to musi by¢ kazdorazowo uzgodnione z pracodawcg. Taki sposdb ustalenia
miejsca S$wiadczenia pracy (w zwigzku z przepisami zakazujgcymi dyskryminagji
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pracownika z uwagi na wykonywanie pracy w formie zdalnej) chroni pracownika przed
narzuceniem mu warunkdéw w tym zakresie przez pracodawce, a jednoczes$nie — chroni
interes pracodawcy, w szczegolnosci w zakresie jego uprawnien do przeprowadzania przez
niego kontroli wykonywania pracy zdalnej w przedmiocie przestrzegania bezpieczenstwa i
higieny pracy lub wymogoéw w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym
procedur ochrony danych osobowych. Nalezy jednak podkresli¢, ze dopuszczalna jest
rowniez sytuacja, w ktorej miejsce wykonywania pracy zdalnej okresli pracodawca
w uzgodnieniu z pracownikiem a pracownik zaakceptuje przedstawione mu warunki.

e Praca zdalna musi by¢ wykonywana poza zaktadem pracy, rozumianym jako przestrzeri
znajaujaca sie w dyspozycji pracodawcy (K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski,
Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, 2023 r.). Miejscem tym moze by¢, ale nie musi,
miejsce zamieszkania pracownika.

e Komunikacja stron stosunku pracy w czasie wykonywania pracy w tej formie moze by¢
realizowana w kazdy ustalony miedzy nimi sposdb, a zatem nie wylgcznie za
posrednictwem $rodkéw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢ (np. Internet
czy telefon).

Kodeks Pracy przewiduje 3 rodzaje pracy zdalnej:

1. Umowna praca zdalna — ma miejsce na mocy uzgodnienia stron w przedmiocie
wykonywania pracy w formie zdalnej, do ktérego dochodzi juz przy nawigzaniu stosunku
pracy lub w trakcie zatrudnienia. Przy czym, zmiana formy wykonywania pracy w trakcie
zatrudnienia moze nastgpi¢ zaréwno z inicjatywy pracodawcy jak tez na wniosek
pracownika (ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej). Dopuszczenie pracownika
do wykonywania pracy zdalnej jest uzaleznione od ztoZzenia przez pracownika o$wiadczenia
w postaci papierowej lub elektronicznej, zawierajgcego potwierdzenie, ze na stanowisku
pracy zdalnej w miejscu wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcy
sg zapewnione bezpieczne i higieniczne warunki tej pracy. Przywrdcenie dotychczasowych
warunkow pracy (tj. zaprzestanie jej wykonywania w formie zdalnej) mozliwe jest poprzez
ztozenie wniosku przez kazdg ze stron stosunku pracy. Wniosek ten jest dla drugiej strony
co do zasady wigzacy.

2. Praca zdalna na polecenie pracodawcy — ma miejsce w przypadku zajscia okreslonych
w ustawie okolicznosci tj. w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu
zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu
lub w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe
z powodu dziatania sity wyzszej. Warunkiem rozpoczecia pracy zdalnej jest w takim
przypadku zlozenie przez pracownika bezposrednio przed wydaniem polecenia
o$wiadczenia o tym, ze posiada on warunki lokalowe i techniczne do wykonywania pracy
zdalnej. W sytuacji zmiany powyzszych warunkéw po stronie pracownika powinien on
niezwtocznie poinformowac pracodawce, ktory zobowigzany jest cofngé polecenie
wykonywania pracy w formie zdalnej.

3. Okazjonalna praca zdalna - szczegdlna forma pracy zdalnej, ktérej maksymalny
wymiar w ciggu roku kalendarzowego nie moze przekroczy¢ 24 dni. Dotyczy sytuacii,
w ktorej pracownik wykonujac prace w zakfadzie pracy chce skorzystac¢ z mozliwosci pracy
zdalnej okazjonalnie. Wymaga ztozenia przez pracownika stosownego wniosku (w postaci
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papierowej lub elektronicznej), w ktérym nalezy poda¢ wnioskowany okres pracy zdalnej
(jednorazowo w wymiarze 24 dni lub w czesci np. przez 5 dni). Pracodawca nie ma
obowigzku uwzglednienia powyzszego wniosku a takze moze go uwzgledni¢ tylko
w okreSlonej czesci. Jednakze w takiej sytuacii jego decyzja podlega ocenie w ptaszczyznie
rownego traktowania pracownikow i ich niedyskryminacii (K. Jaskowski [w:] E.
Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, 2023 r.). Pamietac¢
nalezy takze o wskazaniu we wniosku miejsca $wiadczenia pracy zdalnej (zgodnie
z 0gdlnym wymogiem wynikajgcym z art. 67'8).

3. PRACA ZDALNA — CZY DLA KAZDEGO?

Ustawodawca nie okreslit w Kodeksie Pracy grup pracownikéw, ktérzy mogg petni¢ prace w formie
zdalnej. Niemniej jednak wprowadzit do ustawy dwa kryteria w tym zakresie. Pierwsze z nich
dotyczy enumeratywnie wymienionych grup pracownikéw, ktérych wniosek o $wiadczenie pracy
w formie zdalnej pracodawca zobowigzany jest uwzglednié. Drugie natomiast dotyczy rodzajow
pracy, ktorych praca zdalna nie obejmuije.

Pracodawca zobowigzany jest uwzgledni¢ wniosek o Swiadczenie pracy w formie zdalnej ztozony
przez nastepujgcych pracownikow:

e 0 ktérych mowa w art. 142! §1 pkt. 2 i 3 tj. pracownika — rodzica:
- dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o ktdrym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4
listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,Za zyciem” (zaswiadczenie o ciezkim
i nieodwracalnym upos$ledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajgcej zyciu, ktére
powstaty w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu) %,
- dziecka legitymujgcego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem
o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci okreslonym w przepisach
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych *,
- dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie o potrzebie wczesnego wspomagania rozwoju
dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢
rewalidacyjno — wychowawczych %,
*[rowniez po ukoriczeniu przez dziecko 18. roku Zycia)

e pracownicy w cigzy,

e pracownika wychowujgcego dziecko do ukonczenia przez nie 4. roku zycia,

e pracownika sprawujgcego opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg
pozostajgcg we wspdlnym gospodarstwie domowym, posiadajgcymi orzeczenie o
niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci,

chyba Ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika. Odmowa uwzglednienia wniosku wymaga podania przez pracodawce przyczyny
oraz poinformowania o niej pracownika w formie papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni
roboczych od dnia ztozenia przez niego wniosku.

Praca zdalna nie obejmuje ponizszych prac:

e szczegollnie niebezpiecznych;
e w wyniku ktdrych nastepuje przekroczenie dopuszczalnych norm czynnikéw fizycznych
okreslonych dla pomieszczen mieszkalnych;



z czynnikami chemicznymi stwarzajgcymi zagrozenie, o ktérych mowa w przepisach
W sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzanej z wystepowaniem czynnikéw
chemicznych w miejscu pracy;

zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem sie szkodliwych czynnikéw biologicznych,
substancji radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielajgcych ucigzliwe
zapachy;

powodujgcych intensywne brudzenie.

Wykonywanie pracy mieszczacej sie w powyzszym katalogu powoduje brak mozliwosci jej
$wiadczenia w formie zdalnej niezaleznie od ustalen i woli stron.

4. ZASADY WYKONYWANIA PRACY ZDALNEJ

Swiadczenie pracy w formie zdalnej wymaga okre$lenia zasad jej wykonywania. Zasady te moga
by¢ okreslone:

W porozumieniu zawieranym miedzy pracodawcy i zakladowg organizacjg zwigzkowa,

w regulaminie pracy (jezeli u danego pracodawcy nie dzialajg zaktadowe organizacje
zwigzkowe lub jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu porozumienia przez
pracodawce zaktadowej organizacji zwigzkowej nie dojdzie do zawarcia porozumienia),

w poleceniu wykonywania pracy zdalnej albo w porozumieniu zawartym indywidualnie
z pracownikiem np. w umowie o prace (jezeli nie zostato zawarte porozumienie lub nie
zostat wydany regulamin o ktérych mowa powyzej).

Co powinny okresla¢ zasady wykonywania pracy zdalnej? Ustawodawca zawart w Kodeksie Pracy
otwarty katalog tych kwestii. Zgodnie z trescig art. 672° §6 porozumienie lub regulamin okreslajg
w szczegdlnosci:

grupe lub grupy pracownikéw, ktérzy mogg byc¢ objeci pracg zdalng u danego pracodawcy,
zasady pokrywania przez pracodawce kosztdw zwigzanych z instalacjg, serwisem,
eksploatacjg i konserwacjg narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej, a takze kosztow energii elektrycznej oraz ustug
telekomunikacyjnych niezbednych do wykonywania pracy zdalnej oraz

innych kosztéw niz okreslone powyzej - bezposrednio zwigzanych z wykonywaniem pracy
zdalnej,_jezeli zwrot takich kosztéw zostat okreslony w porozumieniu lub regulaminie,
zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego naleznego pracownikowi za wykorzystanie przy
$wiadczeniu pracy zdalnej materiatdw i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych,
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, niezapewnionych przez pracodawce
(tj. wtasnych materiatéw i narzedzi pracownika),

zasady ustalenia wysokosci oraz wyptaty kwoty pienieznej tytutem ryczattu naleznego
pracownikowi w zamian za wyptate kosztdw o ktérych mowa w pkt. 2, 3i4

zasady porozumiewania sie pracodawcy i pracownika wykonujgcego prace zdalng, w tym
sposob potwierdzania obecnosci na stanowisku pracy przez pracownika,

zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujgcego prace zdalng w tym
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, przestrzegania wymogéw w zakresie
bezpieczenstwa i ochrony informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych;
zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramowania i serwisu
powierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych.
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5. OBOWIAZKI PRACODAWCY

W zwigzku z nowelizacja Kodeksu Pracy w zakresie pracy zdalnej na pracodawcdéw zostaty
natozone dodatkowe obowigzki wzgledem pracownikéw. Rozrézni¢ je mozemy na Swiadczenia
w naturze (w postaci sprzetu i ustug) oraz na $wiadczenia pieniezne. Zgodnie z nowg regulacjg
pracodawca jest zobowigzany:

e zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng materiaty i narzedzia pracy, w tym
urzadzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej (np. odpowiedni do
rodzaju wykonywanej pracy komputer, drukarke) lub, w sytuacji kiedy pracownik na mocy
uzgodnienia z pracodawcg wykorzystuje do pracy zdalnej wtasne materiaty lub sprzet -
zwrdci¢ pracownikowi ekwiwalent pieniezny w ustalonej wysokosci,

e zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng instalacje, serwis, konserwacje
narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej
lub pokry¢ niezbedne koszty zwigzane z powyzszymi czynno$ciami,

e pokry¢ koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej,

e pokryc¢ inne niz okreslone powyzej koszty bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy
zdalnej,_jezeli zwrot takich kosztdw zostat okreslony w porozumieniu lub regulaminie,

e zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng szkolenia i pomoc techniczng
niezbedne do wykonywania tej pracy.

Dostrzegajgc mozliwe trudnosci w doktadnym okresleniu wysokosci kosztow, o ktdrych mowa
powyzej, w szczegdlnosci np. kosztdw energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej w sytuacji, kiedy miejscem pracy jest mieszkanie
pracownika, ustawodawca przewidziat rozwigzanie, dzieki ktéremu strony stosunku pracy moga
unikng¢ skomplikowanych i czasochtonnych wyliczen, a takze ewentualnych sporéw na tym tle.
Strony bowiem mogg uzgodnic, iz obowigzek zwrotu powyzszych kosztow przez pracodawce moze
by¢ zastgpiony obowigzkiem wyptaty ryczattu (tj. kwoty pienieznej w wysokosci ustalonej z gory),
z zastrzezeniem, ze powinna ona odpowiada¢ przewidywanym kosztom ponoszonym przez
pracownika w zwigzku z wykonywaniem pracy zdalnej.

Przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu albo ryczattu bierze sie pod uwage w szczegdlnosci normy
zuzycia materiatéw i narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, ich udokumentowane ceny
rynkowe oraz ilos¢ materiatu wykorzystanego na potrzeby pracodawcy i ceny rynkowe tego
materiatu, a takze normy zuzycia energii elektrycznej oraz koszty ustug telekomunikacyjnych.

Powyzsze obowigzki pracodawcy stanowig wyrazenie zasady zgodnie z ktérg cafosc niezbednych
kosztow pracy zdainej obcigza pracodawce (zob. K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K.
Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, 2023 r.).

Podkreslenia wymaga fakt, iz powyzsze koszty wyptacane pracownikowi przez pracodawce nie
stanowia przychodu w rozumieniu przepisow ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku
dochodowym od os6b fizycznych, w konsekwencji czego nie sg objete podatkiem dochodowym od
0sob fizycznych.



I1. DODATKOWE DNI URLOPU W ZWIAZKU Z NOWELIZACJA KODEKSU PRACY

1. WPROWADZENIE

Obszerna nowelizacja Kodeksu pracy 2023 roku objeta swoim zakresem réwniez kwestie urlopdw
przystugujacych pracownikom. Zgodnie z obowigzujgcym od 26 kwietnia 2023 roku stanem
prawnym - pracownicy nabyli prawo do ,dodatkowych 7 dni urlopu” w ciggu kazdego roku
kalendarzowego. Mowa tu o wprowadzonej w art. 148! Kodeksu pracy instytucji zwolnienia od
pracy z powodu sily wyzszej oraz wprowadzonym do dziatu siddmego Kodeksu pracy (pt.
urlopy pracownicze) Rozdziale Ia pt. urlop opiekunczy.

Obie powyzsze instytucje stanowig wyraz wdrozenia przez polskiego ustawodawce tzw. dyrektywy
work-life balance tj. dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20
czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw
i opiekundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE. majacej na celu zapewnienie
rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym obywateli, a w konsekwencji — poprawe
jakosci zycia osob aktywnych zawodowo. Nie ulega bowiem watpliwosci, iz wtasciwie prowadzona
przez panstwo polityka rownowagi przynosi korzysci dla obu stron stosunku pracy. Celem polityki
rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym jest stworzenie takich warunkéw, w ktérych
pracownicy mogg efektywnie zarzgdza¢ swoim czasem i energig, aby moc skutecznie spetniac
swoje role zawodowe a takze rodzinne. Polityka réwnowagi miedzy Zzyciem prywatnym a
zawodowym moze obejmowac szereg réznych dziatan i Srodkdw, wsrdd ktdrych wymieni¢ mozna
np. prace zdalng lub elastyczne godziny pracy, programy rozwoju i szkolenia. Od 2023 roku w
polskim systemie prawnym rozszerzono ten katalog o dwie nowe instytucjie o ktérych mowa w
dalszej czesci artykutu.

2. ZWOLNIENIE OD PRACY Z POWODU DZIALANIA SILY WYZSZE]

Rozwazania na temat przedmiotowej instytucji nalezy rozpoczag¢ od podkreslenia, iz jej
umiejscowienie w Kodeksie pracy (dziat szoésty pt. ,Czas pracy” - rozdziat IV pt. ,Systemy
i rozklady czasu pracy”) wyraznie sygnalizuje, iz mozna jg okresli¢ jako ,dodatkowe dni urlopu”
jedynie w rozumieniu potocznym, nie stanowi ona jednak urlopu w rozumieniu Kodeksu pracy
i jako taka w zaden sposdb nie wpltywa na wymiar urlopu wypoczynkowego przystugujgcego
pracownikowi.

Co wiecej, przedmiotowe uprawnienie pracownika, chociaz moze wydawac sie podobne z uwagi
na swoj charakter do urlopu na Zzadanie, jest instytucjg zupetnie odmienng. Po pierwsze, jak
zostato to juz podkreslone powyzej, nie stanowi ono urlopu, po drugie zas — ma zupetnie inny cel.
Urlop na Zadanie jest czeScig urlopu wypoczynkowego i jako taki stuzy¢ ma regeneracji sit
fizycznych i psychicznych pracownika. Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej
udzielanie jest pracownikowi natomiast w sytuacjach dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem. Dlatego tez jego celem jest umozliwienie
pracownikowi zajecie sie sprawami rodzinnymi w czasie pracy w sytuacjach noszgcych znamiona
nagtej koniecznosci.

Na czym zatem polega?

Zgodnie z treScig art. 148! §1 Kodeksu pracy pracownikowi przystuguje w ciggu roku
kalendarzowego zwolnienie od pracy, w wymiarze 2 dni albo 16 godzin, z powodu dziatania sity
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wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli jest
niezbedna natychmiastowa obecnos¢ pracownika.

Analiza tresci przywotanego przepisu pozwala na wyprowadzanie nastepujgcych wnioskow:

> prawo do zwolnienia od pracy na podstawie art. 148! pracownik nabywa jedynie w sytuacji
dziatania sily wyzszej tj. zewnetrznego zdarzenia, ktérego nie mozna przewidziec ani
ktéremu nie mozna zapobiec (zob. Stownik Jezyka Polskiego PWN. Opracowanie zbiorowe.
Wydanie III. Wydawnictwo Naukowe PWN. Warszawa 2007),

> przy czym dziatanie owej sily wyzszej musi nastgpi¢ w sferze pilnych spraw
rodzinnych pracownika spowodowanych chorobg lub wypadkiem (np. wypadek
komunikacyjny z udziatem cztonka rodziny pracownika lub taki jego stan zdrowia, ktory
wymaga pilnej konsultacji z lekarzem);

> co wiecej, pracownik nabywa to uprawnienie tylko wowczas, gdy jego
natychmiastowa obecnos¢ jest obowigzkowa (nie nabedzie go zatem np. w sytuaciji,
gdy moze go zastgpi¢ inny cztonek rodziny albo sytuacja nie nosi znamion nagtej
koniecznosci).

Aby skorzysta¢ z powyzszego uprawnienia pracownik musi zlozy¢ wiasciwy wniosek
najpdzniej w dniu korzystania ze zwolnienia. Ustawodawca nie zastrzega jednak formy, wskazujgc
jedynie w §2 przywofanego przepisu, iz 0 sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym
zwolnienia od pracy (w wymiarze godzinowym lub dziennym) decyduje pracownik w pierwszym
whniosku o udzielenie takiego zwolnienia ztozonym w danym roku kalendarzowym. Pracownik moze
zatem ztozy¢ wniosek zaréwno w formie pisemnej, elektronicznej jak tez ustnej. Co istotne,
wniosek pracownika jest dla pracodawcy wigzacy, co oznacza, iz pracodawca ma obowigzek
uwzgledni¢ ztozony przez pracownika wniosek o zwolnienie od pracy w powodu sity wyzszej.

W2z6r wniosku o udzielenie zwolnienia od pracy:

Miejscowos¢ 1 data

zajmowane stanowisko

dane Pracodawcy

WNIOSEK
o udzielenie zwolnienia z powodu dzialania sily wyzszej
(wraz z deklaracja o sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia

od pracy)
Na podstawie art. 148! k.p. wnosze o udzielenie mi ..........c......... godzin/dni* zwolnienia
od pracy w terminie ............co...... z zachowaniem prawa do polowy wynagrodzenia.

Przyczyng wnioskowanego zwolnienia jest .......c..coceenen.

Jednoczesnie informuje, ze przyshlgujaue: mi wtym roku kalendarzowym zwolmeme
udzielane na podstawie art. 148'k.p. wykorzystam w wymiarze dziennym (tj.2 dni) /
godzinowym (tj. 16 godzin)*.

Podpis pracownika



Czy za czas zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia?

Tak, w okresie tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia
w wysokosci potowy wynagrodzenia (art. 148! §1 Kodeksu pracy).

3. URLOP OPIEKUNCZY

Kolejna instytucjg obowigzujgcg w polskim porzadku prawnym od 26 kwietnia 2023 roku jest urlop
opiekunczy. W odroznieniu od poprzednio omawianego zwolnienia od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej urlop opiekunczy jest urlopem w rozumieniu Kodeksu pracy. Niemniej jednak nie
stanowi on czesci urlopu wypoczynkowego — nie zwieksza zatem jego wymiaru.

Zgodnie z treScig art. 173' §1 Kodeksu pracy pracownikowi przystuguje w ciggu roku
kalendarzowego urlop opiekunczy, w wymiarze 5 dni, w celu zapewnienia osobistej opieki lub
wsparcia osobie bedacej czionkiem rodziny lub zamieszkujgcej w tym samym gospodarstwie
domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.

Z urlopu tego pracownik bedzie mdgt skorzysta¢ zatem jedynie:

> W celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobom najblizszym (o ktérych mowa
W przepisie)

> ktore z powaznych wzgledéw medycznych wymagajg osobistej opieki lub wsparcia
pracownika.

Ustawodawca postuzyt sie w art. 173! §1 pojeciem okreSlonym wprost w dyrektywie Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 tj. ,powaznych wzgledéw medycznych”, ktérego Kodeks
pracy nie definiuje. Co wiecej pojecie to nie zostato zdefiniowane ani tez nie okreslono wskazdwek
jego interpretacji takze w uzasadnieniu rzgdowego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz niektdérych innych ustaw. Nie jest zatem jasne, w jakich sytuacjach badz w przypadku
jakich choréb mozna méwic o wystgpieniu powaznych wzgleddw medycznych. Z catg pewnoscig
powyzszy ktopot definicyjny zostanie rozwigzany dzieki orzecznictwu sgdéw powszechnych, na co
jednak przyjdzie nam jeszcze troche poczekac.

Na chwile obecng mozna jedynie wskaza¢, ze powazne wzgledy medyczne na pewno dotyczg
sytuacji zdrowotnej, przy czym mogg mie¢ zwigzek wprost z chorobg, wypadkiem, ale réwniez
planowanym zabiegiem medycznym. Za takie nie mozna bedzie jednak uzna¢ drobnych
dolegliwosci zdrowotnych takich jak przeziebienie, ale juz nagta wysoka gorgczke jak najbardziej
(zob. I. Baranowska, L. Marciniak, Nowelizacja kodeksu pracy - zwolnienia od pracy i urlopy,
LEXyel. 2023.).

Zgodnie z trescig §2 przywotanego przepisu za cztonka rodziny, o ktérym mowa powyzej, uwaza
sie:

syna,
corke,
matke,
ojca lub
> matzonka

YV V V V

Majac na uwadze tre$¢ §1 dodac jednak nalezy, ze urlop opiekunczy bedzie przystugiwat takze
w sytuacji powaznych wzgledow medycznych wymagajgcych osobistej opieki lub wsparcia
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dotyczacych takze osoby zamieszkujgcej w tym samym gospodarstwie domowym co pracownik
(np. osoby, z ktdrg pracownik pozostaje w nieformalnym zwigzku).

Urlop opiekunczy udzielany bedzie na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub
elektronicznej w terminie nie krotszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania
z tego urlopu.

We whniosku pracownik powinien podaé nastepujace informacje:

> imie i nazwisko osoby, ktdéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledow
medycznych,

> przyczyne koniecznosci zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika, przy
czym pracownik nie ma obowigzku przekazania pracodawcy szczegétowych informacji
o stanie zdrowia bliskiej osoby, czy tez dotgczenia do wniosku zaswiadczenia lekarskiego
(pracodawca udzielajac urlop opiera sie wiec na oSwiadczeniu pracownika w tym zakresie),

> stopien pokrewienstwa z pracownikiem osoby wymagajgcej opieki lub wsparcia lub
w przypadku osoby niebedacej cztonkiem rodziny - adres zamieszkania tej osoby,

> wymiar wnioskowanego urlopu opiekunczego (maksymalnie 5 dni w ciggu danego roku
kalendarzowego), przy czym okres urlopu opiekunczego wlicza sie do okresu zatrudnienia,
od ktdérego zalezg uprawnienia pracownicze,

> termin wykorzystania urlopu opiekunczego.

W2z6r wniosku o urlop opiekunczy:
Miejscowosc 1 data

zajmowane stanowisko

dane Pracodawcy

WNIOSEK
pracownika o urlop opiekunczy

Na podstawie art. 173'k.p. wnosze o udzielenie mi urlopu opiekunczego w wymiarze
.................... dni w terminie .................... W celu zapewnienia osobistej opieki / wsparcia™
osobie bedace] czlonkiem rodziny / zamieszkujgce; wtym samym gospodarstwie
domowym*, ktora wymaga opieki / wsparcia* z powaznych wzgledow medycznych.

Informacje dotyczace osoby wymagajacej opieki / wsparcia™:

A)  IMIG 1 NAZWISKO! .ottt ettt et et eaae e e e s

b) przyczyna koniecznosci zapewnienia osobiste] opieki / wsparcia™: .........ccoooviiiiiiiiiienenne

c) stopien pokrewienstwa: ... (w przypadku  czlonka rodziny) / adres
zamieszkania: ............c...... * (w przypadku osoby niebe dq cej cztonkiem rodziny).

Podpis pracownika



Czy za urlop opiekunczy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia?

Nie, za czas urlopu opiekunczego pracownik nie zachowa prawa do wynagrodzenia. Jest to spdjne
z art. 80 Kodeksu pracy, zgodnie z ktdrym wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Za czas
niewykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko woéwczas, gdy
przepisy prawa pracy tak stanowig (zob. uzasadnienie rzadowego projektu ustawy o zmianie
ustawy - Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw, Druk nr 2932).

III. ODPOWIEDZIALNOSC PORZADKOWA PRACOWNIKOW

1. PODSTAWA PRAWNA
Przepisy Kodeksu pracy przewidujg nastepujgce typy odpowiedzialnosci pracownika:

> odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownika,

> odpowiedzialno$¢ za wyrzgdzong pracodawcy przez pracownika szkode z winy umysinej
lub nieumysinej,

> odpowiedzialno$¢ pracownika za szkode wyrzgdzong w powierzonym mieniu.

Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownikéw, w tym rodzaje naruszen, ktére pociggajg za sobg
ten rodzaj odpowiedzialnosci oraz dostepne pracodawcy $rodki reakcji na takie naruszenia,
uregulowana jest w rozdziale VI dziatlu czwartego Kodeksu pracy pt. ,Obowiazki pracodawcy
i pracownika”. Nie budzi zatem watpliwosci, iz powstaje ona w sytuacji naruszenia przez
pracownika jego obowigzkdéw wynikajgcych ze stosunku pracy.

Zgodnie z trescig art. 100 §1 Kodeksu pracy pracownik jest obowigzany wykonywac prace
sumiennie i starannie oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie
Sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o prace. W §2 przywotanego przepisu
ustawodawca zawart otwarty katalog obowigzkéw pracownika. Zgodnie z jego trescig pracownik
jest obowigzany w szczegdlnosci:

> przestrzegac czasu pracy ustalonego w zaktadzie pracy;

> przestrzega regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie pracy porzadku;

> przestrzegaC przepisOw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepisow
przeciwpozarowych;

> dbac o dobro zaktadu pracy, chronic¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy informacje,
ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode;

> przestrzegac tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach;

> przestrzegal w zakfadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Nalezy jednak wyraznie podkresli¢c, iz odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownikéw powstaje
jedynie za takie naruszenie, ktére zostaty wymienione w art. 108 §1 i 2 Kodeksu pracy tj:

» nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy,

> nieprzestrzeganie przez pracownika przepisow bezpieczefistwa i higieny pracy oraz
przepisdw przeciwpozarowych,

» nieprzestrzeganie przez pracownika przyjetego sposobu potwierdzania przybycia
i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy,

» opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia,
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> stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci albo w stanie po uzyciu alkoholu lub $rodka
dziatajgcego podobnie do alkoholu lub spozywanie alkoholu lub zazywanie $rodka
dziatajgcego podobnie do alkoholu w czasie pracy.

2. RODZAJE KAR PORZADKOWYCH

Okreslony w Kodeksie pracy katalog kar porzadkowych jest katalogiem zamknietym, co
oznacza, ze nie jest dopuszczalne stosowanie przez pracodawce innego rodzaju kary za
naruszenia, o ktérych mowa w art. 108 §1 i 2. Stosowanie kar nieprzewidzianych w art. 108 jest
wykroczeniem przeciwko prawom pracownika (art. 281 § 1 pkt 4 Kodeksu pracy).

Kary porzadkowe podzieli¢ mozemy na kary o charakterze niemajgtkowym tj.:

» upomnienie i
» nagana

oraz majatkowym tj.:
> kara pieniezna

Wskazac nalezy, ze rodzaj stosowanej kary zalezy od rodzaju naruszenia. Tak zgodnie z trescig
art. 108 §1 kary o charakterze niemajgtkowym mozna zastosowac w przypadku nieprzestrzegania
przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, przepisow bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz przepisdw przeciwpozarowych, przyjetego sposobu potwierdzania przybycia
i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Natomiast zgodnie z trescig
art. 108 §2 kary o charakterze majgtkowym mozna zastosowaé w przypadku nieprzestrzegania
przepisOw bezpieczenstwa i higieny pracy oraz przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenia pracy
bez usprawiedliwienia lub stawienia sie do pracy w stanie nietrzezwosci albo w stanie po uzyciu
alkoholu lub $rodka dziatajgcego podobnie do alkoholu lub spozywania alkoholu lub zazywania
$rodka dziatajgcego podobnie do alkoholu w czasie pracy.

3. JAK STOSOWANE SA KARY PORZADKOWE?

Tryb stosowania kar porzadkowych okreSla art. 109 Kodeksu pracy. Zgodnie z trescig tego
przepisu:

> mozliwos¢ zastosowania wzgledem pracownika kary jest ograniczona czasowo, bowiem nie
moze by¢ zastosowana po uptywie 2 tygodni od powziecia przez pracodawce wiadomosci
0 naruszeniu obowigzku pracowniczego i po uptywie 3 miesiecy od dopuszczenia sie tego
naruszenia;

> przed zastosowaniem kary pracodawca ma obowigzek wystucha¢ pracownika, a jezeli
pracownik nie moze by¢ wystuchany z powodu nieobecnosci w zaktadzie pracy, bieg
dwutygodniowego terminu, o ktérym mowa powyzej, nie rozpoczyna sie, a rozpoczety
ulega zawieszeniu do dnia stawienia sie pracownika do pracy (nie ma zatem wptywu na
bieg 3 miesiecznego terminu od dopuszczenia sie tego naruszenia).

O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na pi$mie, wskazujgc rodzaj
naruszenia obowigzkow pracowniczych i date dopuszczenia sie przez pracownika tego naruszenia
oraz informujac go o prawie zgtoszenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia
sktada sie do akt osobowych pracownika.

11



4. ZASADY STOSOWANIA KAR PORZADKOWYCH:

> Kary porzadkowe nie sg stopniowalne — pracodawca co do zasady ma swobode wyboru
stosowanej kary.

> Przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage w szczegdlnosci rodzaj naruszenia obowigzkow
pracowniczych, stopien winy pracownika i jego dotychczasowy stosunek do pracy.

» Zabroniona jest kumulacja kar, co oznacza, ze za jedno naruszenie pracodawca moze
zastosowac tylko jeden z rodzajow kar.

> Maksymalna wysoko$¢ kary pienieznej jest $ciSle ograniczona. Kara pieniezna za jedno
przekroczenie, jak i za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobecnosci, nie moze by¢
wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia pracownika, a fgcznie kary pieniezne nie mogg
przewyzszal dziesigtej czeSci wynagrodzenia przypadajgcego pracownikowi do wypfaty,
po dokonaniu potrgcen sum egzekwowanych na mocy tytutdw wykonawczych na
zaspokojenie Swiadczen alimentacyjnych i na pokrycie naleznosci innych niz $wiadczenia
alimentacyjne oraz zaliczek pienieznych udzielonych pracownikowi.

» Kary porzadkowe ulegajg zatarciu. Po uptywie roku (od zastosowania kary) nienagannej
pracy kare uwaza sie za niebytg a informacja o jej zastosowaniu podlega usunieciu z akt
osobowych pracownika. Pracodawca moze jednak, z wiasnej inicjatywy lub na wniosek
reprezentujgcej pracownika zakfadowej organizacji zwigzkowej, uzna¢ kare za niebytg
jeszcze przed uptywem tego terminu.

5. CZY PRACOWNIKOWI PRZYSLUGUJA SRODKI OCHORNY PRAWNEJ W PRZYPADKU
NIESLUSZNIE ZASTOSOWANEJ] KARY?

Kodeks pracy wyposazyt pracownika w mozliwos¢ wniesienia sprzeciwu, jezeli jego zdaniem
zastosowanie kary nastgpito z naruszeniem przepisOw prawa. Termin na wniesienie sprzeciwu
wynosi 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu.

Pracodawca, po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujgcej pracownika zakfadowej organizacji
zwigzkowej, decyduje o uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu. Przy czym Kodeks pracy zakresla
pracodawcy termin na podjecie takiej decyzji. Termin ten wynosi 14 dni od dnia wniesienia przez
pracownika sprzeciwu. Jezeli pracodawca przekroczy ten termin — przyjmuje sie, ze jest to
rownoznaczne z uwzglednieniem sprzeciwu.

Jezeli jednak pracodawca odrzuci sprzeciw — pracownikowi przystuguje uprawnienie do
wystgpienia do sadu pracy z zgdaniem uchylenia zastosowanej wobec niego kary. Uczynic to moze
w terminie 14 dni od dnia zawiadomienia go o odrzuceniu sprzeciwu.

W przypadku uwzglednienia sprzeciwu co do zastosowanej kary pienieznej lub uchyleniu tej kary
przez sad pracy — pracodawca na obowigzek zwrdci¢ pracownikowi réwnowartosc tej kary.
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