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Abstract
Rights and obligations of parties to an employment relationship during the COVID-19
pandemic

The article discusses the most important regulations regarding the rights and obligations of em-
ployers and employees during the COVID-19 pandemic, both for employees performing remote
work and employees who, due to the nature of their work, must perform it at the workplace. In
order to counteract COVID-19, the employer may instruct the employee to perform, for a fixed
period, work specified in the employment contract, outside the place of its permanent performance
(remote work). In the current situation, in principle, the employer may, whenever an employee
performs remote work, order it for 180 days from the date of the Act’s entry into force. There
appear a number of problems in the field of labour law when working remotely, including how
to comply with OSH regulations, how to proceed in the event of an accident at work or control
of working time. An employer may commission remote work to only part of the employees, e.g.
those who have children. Yet, this should be justified by objective circumstances. The employer
should take all available precautions, such as ordering remote work or even temporary closure of
an enterprise, if his employees are infected with the SARS-CoV-2 virus in order to enable State
Sanitary Inspection or physicians or himself to take action. During the epidemic, the employer
also has the right to carry out preventive checks of employees’ temperature. There is no legal basis
for employers to send their employees to quarantine themselves. The employer may also not allow
an employee to work without a preliminary and control examination. The last part of the article
deals with the so-called crisis agreements concluded with employee representatives.

Slowa kluczowe: praca zdalna, pandemia, COVID-19, wypadek przy pracy, telepraca, kwarantanna,
prewencyjne badania temperatury pracownikéw, porozumienia kryzysowe

Keywords: remote work, pandemic, COVID-19, accident at work, teleworking, quarantine, preventive
employee temperature testing, crisis agreements
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Akty prawne regulujgce prawa i obowigzki pracownikéw
i pracodawcow podczas pandemii

Sytuacja zwigzana z epidemig koronawirusa wymaga od ustawodawcy biezacej, szyb-
kiej reakcji na dynamicznie zmieniajaca si¢ sytuacje na rynku pracy. Po raz pierwszy
w historii polskiego prawa pracy jeste$my swiadkami zmieniajacych sie z dnia na dzien
(a nawet na noc) przepisow. Ustawodawca préobuje za ich pomocg minimalizowa¢ skut-
ki pandemii w zatrudnieniu i w gospodarce, ktére w znaczacy sposob wplywaja na sy-
tuacje podmiotéw zatrudniajacych i zatrudnianych. Nowe regulacje objely tez w du-
zym zakresie obszar praw i obowigzkow stosunku pracy. W zalozeniu maja one na celu
wsparcie pracodawcow i 0séb zatrudnionych w walce z negatywnymi skutkami pan-
demii COVID-19.
Najwazniejsze regulacje w tym zakresie zawarte sg w:

ustawie z dnia 16 kwietnia 2020 roku o szczego6lnych instrumentach wsparcia
w zwigzku z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020, poz. 695
ze zm.);

ustawie z dnia 31 marca 2020 roku o zmianie ustawy o szczegoélnych rozwiaza-
niach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych oraz nie-
ktérych innych ustaw (Dz.U. 2020, poz. 568 ze zm.);

ustawie z dnia 2 marca 2020 roku o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb
zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2020, poz. 374
ze zm., dalej: specustawa);

ustawie z dnia 5 grudnia 2008 roku o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen
i chordb zakaznych u ludzi (Dz.U. 2019, poz. 1239 tekst jedn. ze zm., dalej: usta-
wa 0 zwalczaniu epidemii, u.z.e.);

ustawie z dnia 26 czerwca 1974 roku - Kodeks pracy (Dz.U. 2019, poz. 1040 tekst
jedn. ze zm., dalej: Kodeks pracy, k.p.);

rozporzadzeniu Ministra Zdrowia z dnia 20 marca 2020 roku w sprawie oglosze-
nia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu epidemii (Dz.U. 2020, poz. 491
ze zm.);

rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 31 marca 2020 roku w sprawie ustano-
wienia okreslonych ograniczen, nakazow i zakazéw w zwiazku z wystgpieniem
stanu epidemii (Dz.U. 2020, poz. 566).

Praca zdalna

Na poczatku epidemii w wielu zakladach pracy pojawita si¢ koniecznos¢ zlecenia czesci
lub nawet wigkszosci pracownikéw pracy poza siedzibg pracodawcy. Zanim pojawily sie
jakiekolwiek regulacje na ten temat, pracodawcy mogli skorzystac jedynie z mozliwosci,
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ktére daje w tym zakresie Kodeks pracy, czyli zmiany miejsca pracy w trybie porozu-
mienia stron. Bez zgody pracownika pracodawca nie mial prawnej mozliwosci zlecenia
mu $wiadczenia pracy poza zakladem pracy.

W doktrynie prawa pracy przyjelo sie stanowisko, ze jezeli pracownik w umowie
o prace ma wpisane jako miejsce wykonywania pracy siedzibe pracodawcy, wowczas
zlecenie wykonywania pracy poza ta siedzibg wymaga zgody pracownika, zmiany tresci
umowy lub dokonania wypowiedzenia zmieniajacego warunki pracy i ptacy na podsta-
wie art. 42 § 1 k.p. Zmiana miejsca wykonywania pracy nie jest mozliwa w trybie art. 42
§ 4 k.p. Dla porzadku nalezy jednak podnies¢, ze poglady nauki prawa pracy oraz wy-
razane w orzecznictwie sgdowym w tym zakresie nie s jednoznaczne.

Kodeksowe regulacje dotyczace telepracy mogly stuzy¢ jako podstawa prawna tylko
przy czesci prac, ktére mialy by¢ wykonywane poza siedzibg pracodawcy.

Zasady wykonywania telepracy w Polsce zostaly uregulowane w art. 67°-67" k.p.
(rozdzial IIb dzialu drugiego). Telepracy jest praca wykonywana regularnie poza za-
kfadem pracy, z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepisow o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczna (art. 67° § 1 k.p.). Telepracowni-
kiem jest pracownik, ktory wykonuje prace w warunkach okreslonych w definicji tele-
pracy i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegoélnosci za posrednictwem $rod-
kéw komunikacji elektronicznej (art. 67° § 2 k.p.).

Stosowanie telepracy mozliwe jest u kazdego pracodawcy, bez wzgledu na liczbe za-
trudnionych pracownikéw. Warunki formalne stosowania telepracy przez pracodaw-
ce zostaly okreslone w art. 67¢ k.p. Teleprace wdraza si¢ dwuetapowo: na szczeblu za-
kfadu pracy oraz do indywidualnego stosunku pracy. Wdrazanie telepracy odbywa sie
w drodze dialogu partneréw spotecznych. Ustawodawca przewidziat tu szeroki udziat
zwiazkow zawodowych i przedstawicieli pracownikow.

Warunki stosowania telepracy przez pracodawce okresla sie:

1) wprzypadku gdy w zakladzie pracy dziala jedna organizacja zwigzkowa — w po-

rozumieniu zawieranym miedzy pracodawcy a zakladowg organizacja zwigzkowa;

2) wprzypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja zwigz-
kowa - w porozumieniu zawieranym miedzy pracodawcg a tymi organizacjami;

3) wprzypadku gdy nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystki-
mi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi — w porozumieniu uzgodnionym
przez pracodawce z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozu-
mieniu art. 241 k.p.;

4) w przypadku gdy w terminie trzydziestu dni od dnia przedstawienia przez pra-
codawce projektu porozumienia nie dojdzie do zawarcia porozumienia z organi-
zacjami zwigzkowymi - w regulaminie, ktory wydaje pracodawca, przy uwzgled-
nieniu ustalen podjetych z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku
uzgadniania porozumienia;

5) w przypadku gdy u danego pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje zwiaz-
kowe - w regulaminie, ktéry wydaje pracodawca, po konsultacji z przedstawi-
cielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
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Porozumienie oraz regulamin o wprowadzeniu telepracy sa Zrédlami prawa pracy
w rozumieniu art. 9 k.p.

Od 6 czerwca 2018 roku pracodawcy moga tez wprowadzac teleprace na wniosek
pracownika zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej, niezaleznie od zawarcia
porozumienia okreslajagcego warunki stosowania telepracy albo okreslenia tych wa-
runkéw w regulaminie. Pracodawca ma obowigzek uwzgledni¢ wniosek ztozony przez
pracownika rodzica:

- posiadajacego zaswiadczenie o cigzkim i nieodwracalnym uposledzeniu albo
nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu dziecka, ktore powstaly w prenatal-
nym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu (z tej opcji moze réwniez sko-
rzysta¢ matzonek);

- dziecka w fazie prenatalnej, w przypadku cigzy powiklanej;

- dziecka legitymujacego si¢ orzeczeniem o niepelnosprawnosci albo orzeczeniem
o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepelnosprawnosci okreslonym w prze-
pisach o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelno-
sprawnych oraz dziecka posiadajacego odpowiednio opini¢ o potrzebie wczesne-
go wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia specjalnego
lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjnowychowawczych, o ktérych mowa
w przepisach ustawy z dnia 14 grudnia 2016 roku — Prawo o$wiatowe (Dz.U. 2020,
poz. 910 tekst jedn.; zob. takze art. 67° § 6 k.p.).

Pracodawca moze odméwic¢ uwzglednienia wniosku ktéregos z wyzej wymienionych
pracownikow rodzicow tylko w jednym przypadku - ze wzgledu na organizacje pracy
lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika (art. 67° § 6). O przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku pracodawca powinien poinformowaé pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej. Pracodawca powinien uwzgledni¢ wniosek pracownika
rodzica, o ktérym mowa powyzej, o wykonywanie pracy w formie telepracy réwniez
po ukonczeniu przez dziecko osiemnastego roku zycia (art. 67°§ 7 k.p.).

Pracodawca telepracownika jest zobowiazany:

1) wyposazy¢ telepracownika w sprzet umozliwiajacy swiadczenie pracy, w tym
dostarczy¢ sprzet niezbedny do wykonywania pracy w formie telepracy oraz ten
sprzet ubezpieczy¢, pokry¢ koszty zwigzane z instalacja, serwisem, eksploatacja
i konserwacja sprzetu oraz zapewni¢ pomoc techniczng i niezbedne szkolenia
w zakresie obstugi sprzetu — chyba Ze pracodawca i telepracownik postanowia
inaczej, w odrebnej umowie (art. 67" § 1 k.p.);

2) okresli¢ zasady ochrony danych przekazywanych telepracownikowi oraz w mia-
re potrzeby przeprowadzi¢ szkolenie i instruktaz w tym zakresie (art. 672 k.p.);

3) wyplaca¢ pracownikowi ekwiwalent pieni¢zny z tytulu zwrotu kosztéw zu-
zycia sprzetu pracownika, w przypadku gdy strony umoéwily sie, ze telepraca
bedzie wykonywana przez pracownika przy wykorzystaniu sprzetu bedacego
jego wlasnoscig. Zasady wyplaty ekwiwalentu nalezy ustali¢ w porozumieniu
lub regulaminie w sprawie warunkéw stosowania telepracy, biorac pod uwage
w szczegblnosci normy zuzycia sprzetu, jego udokumentowane ceny rynkowe
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oraz ilo$¢ wykorzystanego materiatu na potrzeby pracodawcy i jego ceny ryn-
kowe (art. 67 § 211 3 k.p.).

Pracodawca ma obowigzek realizowa¢ wobec telepracownika, ktéry wykonuje prace
zdalnie w zakresie wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy, obowiaz-
ki okreslone w przepisach dzialu dziesigtego Kodeksu pracy (Bezpieczeristwo i higiena
pracy), z wylaczeniem:

a) obowigzku dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen pracy, okreslo-
nego w art. 212 pkt 4 k.p.,

b) obowiazkéw okreslonych w rozdziale I1I dzialu dziesigtego Kodeksu pracy, do-
tyczacych obiektow budowlanych i pomieszczen pracy,

c) obowiazku zapewnienia odpowiednich urzadzen higieniczno-sanitarnych, okres-
lonego w art. 233 k.p. (art. 677 k.p.).

Warto przy tym zwrdci¢ uwage na to, ze czgs¢ pracownikéw wykonuje prace poza
biurem tylko przez niewielka czg$¢ swojego czasu, na przyklad jeden dzien w tygodniu
(nazywane to jest w praktyce home office). Tego typu prace trudno zazwyczaj uznac za
typowa teleprace, ktora cechuje sie regularnym wykonywaniem pracy poza zakltadem
pracy. Home office cechuje raczej okazjonalnos¢ i nieregularnosc.

Odpowiadajac na zapotrzebowanie na zlecanie pracy zdalnej bez zgody pracowni-
kow, ustawodawca w art. 3 specustawy (obowiazuje do 2 wrze$nia 2020 roku) dal pra-
codawcom takie narzedzie. Zgodnie ze wskazanym przepisem w celu przeciwdzialania
COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie przez czas oznaczony
pracy okreslonej w umowie o prace poza miejscem jej stalego wykonywania (praca zdalna).

De lege lata zlecenie pracy zdalnej na podstawie specustawy moze by¢ dokonane
w kazdej formie, w tym na pismie, w rozmowie telefonicznej, pocztg elektroniczng czy
SMS-em.

Specustawa w art. 3 umozliwita pracodawcom zlecanie pracy zdalnej pracownikom
bez wzgledu na to, czy i jak okreslono miejsce wykonywania pracy w umowie o prace.
Jedyna przestanka zastosowania tego przepisu jest ,cel przeciwdzialania COVID-19”.
Oznacza to, ze w $wietle przepisow specustawy pracodawca w zasadzie w kazdym przy-
padku, gdy wykonywanie przez pracownika pracy zdalnej jest mozliwe, moze ja zleci¢
na okres stu osiemdziesieciu dni od dnia wejscia w Zycie ustawy (taki jest bowiem czas
obowigzywania art. 3 tej ustawy).

Przy pracy zdalnej pojawiaja sie liczne problemy z zakresu prawa pracy, miedzy inny-
mi dotyczace tego, jak przy pracy zdalnej przestrzega¢ regulacji BHP. Zgodnie z art. 15
k.p. na pracodawcy ciazy obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy wszystkim pracownikom. Jednak w praktyce, w odniesieniu do pracownikow
korzystajacych z home office, przy braku szczegolnych uregulowan w Kodeksie pracy,
obowigzek ten moze by¢ trudny do zrealizowania. Zgodnie z art. 237°$§ 1 k.p. nie wol-
no dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykonywania nie posiada wymaganych
kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze dostatecznej znajomosci przepiséw
oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. W braku regulacji kodeksowych dotyczacych
BHP przy pracy zdalnej strony stosunku pracy moga uregulowaé w sposob szczegdtowy
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odpowiednie kwestie, na przyktad w regulaminach pracy, uktadach zbiorowych czy tez
w zawieranych z pracownikami umowach dotyczacych zasad $wiadczenia pracy zdalne;j.

Kolejny problem, ktéry moze pojawi¢ si¢ przy pracy zdalnej, dotyczy wypadkow.
Powstaje pytanie, czy wypadek, ktory wydarzy si¢ w czasie pracy zdalnej, wykonywa-
nej w domu lub w innym miejscu, bedzie traktowany jak wypadek przy pracy. Za
wypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarzenie wywolane przyczyna zewnetrzng powo-
dujace uraz lub $mier¢, ktére nastgpito w zwiazku z praca:

1) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyklych czynnosci

lub polecen przetozonych;

2) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci na rzecz
pracodawcy, nawet bez polecenia;

3) w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze miedzy
siedzibg pracodawcy a miejscem wykonywania obowigzku wynikajacego ze sto-
sunku pracy (art. 3 ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 roku o ubezpieczeniu
spolecznym z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych, Dz.U. 2019,
poz. 1205 tekst jedn.).

W $wietle definicji wypadku przy pracy de lege lata jest nim takze zdarzenie,
ktore nastapilo podczas swiadczenia pracy zdalnie, na przyktad w miejscu zamieszka-
nia pracownika. O ile nie budzi zadnych watpliwosci, ze pracownik pracujacy zdalnie,
w tym na przyktad w domu, ma jednakowe prawo do $wiadczen z zakresu ubezpieczenia
spolecznego, o tyle istnieja zasadnicze trudnosci w ustaleniu rzeczywistego przebiegu
zdarzenia, jesli dojdzie do wypadku w czasie pracy w domu. W zwiazku z koniecznos-
cig ustalenia okoliczno$ci, w jakich doszlo do wypadku, na pracodawcy cigza obowigzki
wynikajace z rozporzadzenia Rady Ministréw z 1 lipca 2009 roku w sprawie ustalania
okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy (Dz.U. 2009, nr 105, poz. 870). Wywia-
zanie si¢ z nich w przypadku pracownika §wiadczacego pracg zdalnie moze okazac si¢
utrudnione. Trudnos$ci moga wynikaé chociazby z braku swiadkéw zdarzenia, zatem
komisja powypadkowa badajaca jego przebieg bedzie bazowaé w gtéwnej mierze na
wyjasnieniach zlozonych przez pracownika. W takiej sytuacji problematyczne moze
by¢ ustalenie, czy do wypadku doszto podczas wykonywania czynnosci pozostajacych
w zwigzku z pracg, czy na przyktad podczas korzystania w domu z kuchni celem przy-
gotowania positku dla rodziny lub wykonywania innych czynno$ci domowych niezwig-
zanych z pracg, jak réwniez stwierdzenie, czy doszto do zdarzenia w okoliczno$ciach
wylaczajacych prawo do $wiadczen z ubezpieczenia wypadkowego (na przyklad pra-
cownik w sposob zawiniony naruszyt zasady BHP, co doprowadzilo do wypadku, lub
na przebieg wydarzen znaczny wplyw mial stan nietrzezwosci pracownika).

W przypadku pracownikéw wykonujacych prace zdalnie okazjonalnie pracodaw-
cy maja utrudniona mozliwos¢ kontrolowania ich czasu pracy. Dobrym rozwigzaniem
moze tu by¢ wprowadzenie takim pracownikom zadaniowego czasu pracy, o ktérym
mowa w art. 140 k.p. Zadaniowy czas pracy jest szczegdlnym, elastycznym rodzajem
czasu pracy. W systemie tym czas pracy okreslony jest wymiarem zadan pracownika.
Zadania robocze powinny by¢ ustalone tak, aby pracownik mégt je wykona¢ w ramach
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norm czasu pracy okreslonych w art. 129 k.p., czyli w ciaggu o$miu godzin na dobe i prze-
cietnie czterdziestu godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy. Jesli z gory
wiadomo, ze zadan, ktére ma wykonywa¢ pracownik, nie mozna wykona¢ w ramach
podstawowych norm czasu pracy, to wprowadzenie zadaniowego czasu pracy jest nie-
dopuszczalne. W przypadku sporu dotyczacego zadaniowego czasu pracy to pracodawca
powinien wykaza¢, ze powierzal pracownikowi zadania mozliwe do wykonania w cza-
sie pracy wynikajacym z norm okreslonych w art. 129 k.p. (wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 21 maja 2008 roku, I PK 262/07, LEX nr 491433). Pracodawca moze umowic sie
tez z pracownikiem, Ze praca bedzie wykonywana w okreslonych dniach tygodnia, czy
tez oczekiwac, ze pracownik bedzie wykonywat prace o okreslonej porze dnia. Z powo-
du braku mozliwosci $cistego okreslenia rozmiaru czasu pracy pracownikow zatrud-
nionych w zadaniowym czasie pracy ograniczone jest stosowanie przepiséw o pracy
w godzinach nadliczbowych.

Zadaniowy czas pracy nie moze by¢ wprowadzony dla kazdego pracownika i dowol-
nego rodzaju pracy. Zadaniowy czas pracy mozna wprowadzi¢ w przypadkach uzasad-
nionych rodzajem pracy lub jej organizacja (gdy nie ma na przyktad potrzeby ustalania
sztywnych granic czasowych przebywania pracownika na terenie zaktadu pracy) albo
miejscem wykonywania pracy.

W zadaniowym czasie pracy pracodawca kontroluje pracownikow, sprawdzajac, czy
wyznaczone zadania zostaly wykonane w terminie. Jesli jednak pracownik nie mogt wy-
kona¢ zadan w ustalonym terminie ze wzgledu na usprawiedliwiong nieobecno$¢ w pra-
cy, to jego wymiar czasu pracy ulega obnizeniu, a tym samym termin wykonania zadan
ulega przesunieciu.

Przy okazji rozwazan dotyczacych prawnych aspektow pracy zdalnej nalezy zauwa-
zy¢, ze cze$¢ pracownikow domaga sie od swoich pracodawcéw zlecenia im pracy zdal-
nej. W zwiazku z tym nalezy wyraznie stwierdzi¢, ze przepisy specustawy nie zobowig-
zaly pracodawcéw do zlecania pracy zdalnej, ale daly taka mozliwos¢. W przepisach
ustaw i rozporzadzen wydanych w marcu i kwietniu 2020 roku organy panstwowe nie
zakazaly (z pewnym wyjatkami) prowadzenia dzialalnosci gospodarczej czy tez wyko-
nywania pracy na rzecz pracodawcow. Pracodawca nie odpowiada tez za warunki do-
jazdu pracownika do pracy.

Ponadto pracodawca moze zleci¢ prace zdalng tylko niektérym pracownikom, na
przyklad tym, ktérzy majg dzieci. Powinien to jednak uzasadni¢ obiektywnymi oko-
liczno$ciami. W przeciwnym przypadku mégltby narazi¢ si¢ na zarzut dyskryminacji.
Nie stanowi jednak dyskryminacji pracownikéw niewychowujacych dzieci sytuacja,
w ktorej zlecenie pracy zdalnej dotyczy tylko osob opiekujacych sie dzie¢mi osobiscie,
wystepuje tu bowiem obiektywne uzasadnienia dla decyzji pracodawcy.

Zgodnie z art. 18°® § 3 k.p. nie stanowia naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu dzialania podejmowane przez okreslony czas zmierzajace do wyréow-
nywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyroéznionych z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1 k.p. (ze wzgledu na: ple¢, wiek, niepetno-
sprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
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pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslo-
ny lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy)
przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikow faktycznych nieréwnosci w zakre-
sie okreslonym w tym przepisie.

Obowigzki pracodawcy wynikajace z przepisow dotyczacych BHP

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w za-
kfadzie pracy. Jest takze zobowigzany chroni¢ zycie i zdrowie pracownikéw, ale tylko
przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, w szczegdlnosci or-
ganizujac prace w sposdb zapewniajacy bezpieczne i higieniczne warunki oraz reagujac
na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 207 § 1 k.p.).
Oznacza to, ze o ile pracodawca ma jakie$ konkretne informacje o zagrozeniu stanu
zdrowia i zycia pracownikow, powinien podejmowac wszelkie dostepne srodki ochro-
ny, na przyklad zlecenie pracy zdalnej czy nawet czasowe zamknigcie przedsigbiorstwa,
jezeli jego pracownicy sg zakazeni wirusem SARS-CoV-2, w celu umozliwienia pod-
jecia dziatan przez Panstwowa Inspekcje Sanitarng lub lekarzy (kwarantanna, badania
epidemiologiczne) czy tez dziatan wlasnych (dezynfekcja pomieszczen, w ktorych prze-
bywali zakazeni pracownicy).

Pracodawca zgodnie z art. 207" k.p. ma takze obowiazek przekazywac pracownikom
informacje o:

- zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych w zakltadzie pracy, na poszcze-
gblnych stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym o zasadach
postepowania w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazajacych zdrowiu i zy-
ciu pracownikéow;

- dzialaniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyeliminowania
lub ograniczenia zagrozen, o ktérych mowa w pkt 1.

Oznacza to na przyklad obowigzek poinformowania pracownikéw o stwierdzonym
przypadku zakazenia koronawirusem jednego z pracownikéw w celu podjecia okres-
lonych dzialan przez tych pracownikéw, ktérzy mieli kontakt z osobg zakazong. Takie
dzialanie pracodawcy nie stanowi naruszenia przepiséw o ochronie danych osobowych.

Badanie temperatury pracownikow

W trakcie epidemii COVID-19 u czeéci pracodawcow, takich jak na przyktad kopalnie
czy zaklady produkcyjne, ujawnila sie pilna potrzeba badania temperatury pracowni-
kéw. Na tym tle pojawily sie liczne watpliwos$ci dotyczace zgodnosci takich praktyk
z przepisami dotyczacymi ochrony danych osobowych.

Mimo ze dane dotyczace temperatury nie zostaly wprost wymienione w zadnym
przepisie, w tym w art. 22" k.p., de lege lata wydaje si¢, ze pracodawca jest uprawniony,
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a na niektorych stanowiskach pracy wrecz zobowigzany do przeprowadzania prewencyj-
nych kontroli temperatury pracownikow oraz osob trzecich, jezeli zachodzi koniecznosé
zachowania pelnego bezpieczenstwa zatrudnionych pracownikéw, a takze osob trzecich,
z uwagi na charakter wykonywanej pracy, zwlaszcza tam, gdzie pracownicy pracuja w bli-
skiej odleglosci od siebie. Pracodawca ma obowiazek nie dopusci¢ do pracy pracow-
nika, ktérego podejrzewa o stan chorobowy stwarzajacy zagrozenie epidemiologiczne.

Dokonywanie przez pracodawce prewencyjnych, wyrywkowych czy tez regular-
nych kontroli temperatury pracownikéw bedzie uzasadnione w $wietle art. 22" § 4 k.p.
oraz art. 9 ust. 2 lit. b, g i h rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
nr 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony oso6b fizycznych w zwigz-
ku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich da-
nych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (Dz.Urz. UE L 2016, nr 119/1, dalej: RODO),
czyli spelnienia w tym przypadku przestanek:

- niezbednosci przetwarzania danych dotyczacych temperatury pracownikéw do
wypelnienia obowigzkéw i wykonywania szczegoélnych praw przez administra-
tora lub osobe, ktorej dane dotycza, w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia
spolecznego i ochrony socjalnej, o ile jest to dozwolone prawem Unii lub pra-
wem panstwa czlonkowskiego, lub porozumieniem zbiorowym na mocy prawa
panstwa czlonkowskiego przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia praw
podstawowych i intereséw osoby, ktorej dane dotycza (lit. b), oraz

- niezbednosci ze wzgledéw zwigzanych z waznym interesem publicznym (lit. g),
oraz

- niezbednosci przetwarzania do celéw profilaktyki zdrowotnej lub medycyny pra-
cy, do oceny zdolnosci pracownika do pracy, diagnozy medycznej, zapewnienia
opieki zdrowotnej lub zabezpieczenia spolecznego, leczenia lub zarzadzania sy-
stemami i ustugami opieki zdrowotnej lub zabezpieczenia spotecznego na pod-
stawie prawa Unii lub prawa panstwa czlonkowskiego, lub zgodnie z umowa
z pracownikiem stuzby zdrowia (lit. h).

Takim szczegolnym obowiazkiem pracodawcy jako administratora tego typu danych
bedzie obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy wszyst-
kim pracownikom, o ktérym mowa w art. 15a RODO, a takze obowiazek ochrony zdro-
wia i zycia pracownikéw przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy, o ktérym mowa w art. 207 § 2 k.p.

Z art. 207 § 1 k.p wynika, Ze pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpie-
czenstwa i higieny pracy. Oznacza to, Ze wypelniajac ten obowiazek, pracodawca zobo-
wigzany jest do zapewnienia pracownikom faktycznego bezpieczenstwa.

Pracodawcy nie powinni przy tym przetwarza¢ danych z pomiaréw badan tempe-
ratury wszystkich pracownikoéw, ale jedynie tych oséb, w przypadku ktérych wynik
badania wskazuje na stan goraczkowy (jaki to jest stan — odsytamy tu do uzgodnienia
z lekarzem). W ten sposéb zachowana zostanie zasada ograniczenia celu oraz mini-
malizacji danych, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1 lit. b i c RODO. Pracodawcy powinni
wprowadzi¢ odpowiednie instrukcje dotyczace prewencyjnych kontroli temperatury
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jako wewnatrzzakltadowego zrodla prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p. regulujacego
organizacje i porzadek w procesie pracy. Procedury badania temperatury mogg tez sta-
nowi¢ zalacznik do regulaminu pracy.

Dopuszczenie do pracy pracownika z objawami choroby

W nowych pandemicznych realiach powstal tez problem, czy pracodawca, majac po-
dejrzenie lub informacje¢ o objawach choroby COVID-19 lub podobnych, powinien
dopusci¢ pracownika do pracy. Nalezy zauwazy¢, ze przepisy prawne nie sg w tej mie-
rze precyzyjne i nie przewidujg wprost takiego uprawnienia. Jednak poniewaz praco-
dawca odpowiada za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w prowadzonym przez sie-
bie zaktadzie pracy oraz zobowigzany jest chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wyko-
rzystaniu osiaggnie¢ nauki i techniki, takie uprawnienie mozna wyprowadzi¢ z przepi-
séw ogolnych. Dlatego pracodawca ma obowigzek powiadomi¢ o takim podejrzeniu
Panstwowg Inspekcje Sanitarng. Ponadto pracodawca powinien odsung¢ pracownika
od pracy. Nie ma tez prawa dopusci¢ do pracy pracownika, ktéry nie jest zdolny do
wykonywania pracy.

Czasem pracy jest czas, w ktorym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodaw-
cy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy
(art. 128 k.p.). Podstawowg przestanka pozostawania do dyspozycji pracodawcy jest
gotowos¢ pracownika do wykonywania pracy. Pracownik znajduje si¢ w gotowosci do
wykonywania pracy, gdy stawia si¢ do pracy z zamiarem wykonywania pracy w stanie
(fizycznym i intelektualnym) umozliwiajacym mu faktyczne wykonywanie pracy oraz
w umoéwionym czasie i miejscu do dyspozycji pracodawcy. Do skladnikow stanowia-
cych istotng tre$¢ gotowosci do pracy zalicza si¢ ponadto spelnienie przez pracownika
czynnosci przygotowawczych niezbednych do wykonywania pracy. Pracownik niezdol-
ny do wykonywania pracy nie zachowuje prawa do wynagrodzenia, chyba ze dostarczy
pracodawcy zwolnienie lekarskie lub zostanie wydana decyzja inspektora sanitarnego
o0 objeciu go kwarantanna.

Kwarantanna

W trakcie epidemii niektérzy pracownicy domagaja si¢ od swoich pracodawcow wy-
sfania ich na kwarantanne. Pracodawcy nie majg jednak takich prawnych mozliwosci.
Kwarantanna jest zarzadzana decyzjg wydawang przez panstwowego inspektora sani-
tarnego, panstwowego granicznego inspektora sanitarnego lub lekarza przyjmujacego
do szpitala. Kwarantanna jest jednym z obowigzkow, ktérym musza poddac si¢ osoby
przebywajace na terytorium Rzeczpospolitej Polskiej wymienionym w ustawie o zwal-
czaniu epidemii.
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Zgodnie z art. 34 ust. 2 i 3 u.z.e. osoby, ktore byty narazone na chorobe zakaznag lub
pozostawaly w stycznosci ze Zrédlem biologicznego czynnika chorobotworczego, a nie
wykazuja objawdw chorobowych, podlegaja obowigzkowej kwarantannie lub nadzoro-
wi epidemiologicznemu, jezeli tak postanowia organy inspekgcji sanitarnej, przez okres
nie dluzszy niz dwadziescia jeden dni, liczac od dnia nastepujacego po ostatnim dniu
odpowiednio narazenia albo stycznosci. Obowigzkowa kwarantanna lub nadzér epide-
miologiczny moga by¢ stosowane wobec tej samej osoby wiecej niz raz, do czasu stwier-
dzenia braku zagrozenia dla zdrowia lub Zycia ludzkiego.

Decyzja inspektora sanitarnego stanowi podstawe do wyplaty swiadczen z tytulu
choroby na ogélnych zasadach. Za czas nieobecnosci w pracy z powodu kwarantan-
ny lub izolacji przystuguje wynagrodzenie za czas choroby lub zasilek chorobowy wy-
placane przez platnika skladek lub Zaklad Ubezpieczen Spotecznych. Decyzja moze
by¢ dostarczona do pracodawcy badz do placéwki Zakladu po okresie kwarantanny
lub izolacji.

Na podstawie art. 6 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 roku o $wiadczeniach pieni¢znych
z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz.U. 2020, poz. 870
tekst jedn.) zasilek chorobowy przystuguje ubezpieczonemu, ktéry stal si¢ niezdolny
do pracy z powodu choroby w czasie trwania ubezpieczenia chorobowego. Na réwni
z niezdolnoscig do pracy z powodu choroby traktuje si¢ miedzy innymi niemozno$é
wykonywania pracy w wyniku decyzji wydanej przez wtasciwy organ albo uprawniony
podmiot na podstawie przepisow ustawy o zwalczaniu epidemii. W zwigzku z powyz-
szym wydaje si¢, Ze pracodawca nie ma tez prawnych mozliwosci zlecania pracowni-
kom przebywajacym na kwarantannie pracy, nawet za ich zgoda.

W przypadku podejrzenia lub rozpoznania zachorowania na chorobe szczegdlnie
niebezpieczng i wysoce zakazng lekarz przyjmujacy do szpitala, kierujacy do izolacji,
kwarantanny lub zlecajacy izolacje w warunkach domowych, kierujac si¢ wlasng oce-
na stopnia zagrozenia dla zdrowia publicznego, poddaje osobe podejrzang o zachoro-
wanie, chorg na chorobe szczegdlnie niebezpieczna i wysoce zakazng lub osobe nara-
zong na zakazenie hospitalizacji, izolacji, kwarantannie, badaniom lub zleca izolacje
w warunkach domowych, réwniez w przypadku gdy brak jest decyzji, o ktorej mowa
w art. 33 ust. 1, a osoba podejrzana o zachorowanie, chora lub narazona na zakazenie
nie wyraza zgody na hospitalizacje, izolacje, kwarantanne, wykonanie badania lub izo-
lacje w warunkach domowych.

Badania profilaktyczne i orzeczenia lekarskie

Kolejny problem, z ktérym przyszto si¢ zmierzy¢ pracodawcom w dobie epidemii, do-
tyczy przeprowadzania wstepnych czy okresowych badan lekarskich. W §wietle prze-
pisow art. 12a i 31m specustawy pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy
bez badan wstepnych i kontrolnych. Badania wstepne i kontrolne musza by¢ nadal prze-
prowadzane przez lekarzy, ale nie musza to by¢ lekarze medycyny pracy.
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Orzeczenia lekarskie wykonane w ramach badan wstepnych, okresowych i kontrol-
nych, ktorych waznos¢ uplyneta po 7 marca 2020 roku, zachowuja waznos¢ przez okres
epidemii lub stanu zagrozenia epidemicznego i sze$¢dziesigt dni po odwolaniu epide-
mii lub stanu zagrozenia epidemicznego.

Niezwlocznie po odwolaniu stanu epidemii lub zagrozenia epidemicznego praco-
dawca ma obowigzek skierowa¢ pracownikéw na badania profilaktyczne, ktérych waz-
nos$¢ uplyneta po 7 marca 2020 roku.

W przypadku ogloszenia stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii od
dnia ogloszenia danego stanu zawiesza si¢ wykonywanie obowiazkéw wynikajacych
Z przepisow, to jest:

- obowigzku wykonywania badan okresowych,
- obowigzku wystawiania skierowan na badania okresowe.

Pracodawca zatrudniajacy pracownikéw w warunkach narazenia na dziatanie sub-
stancji i czynnikéw rakotworczych lub pylow zwtokniajacych nie jest obowigzany za-
pewnic¢ tym pracownikom okresowych badan lekarskich, takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub pytami;

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wniosek o ob-

jecie takimi badaniami.

Po odwolaniu stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie
ogloszony stan epidemii albo po odwolaniu stanu epidemii pracodawca i pracownik
s3 obowigzani niezwlocznie podja¢ wykonywanie wyzej wymienionych zawieszonych
obowigzkow i wykonac je w okresie nie dluzszym niz sze$¢dziesiat dni od dnia odwo-
tania danego stanu.

Jezeli odrgbne przepisy w zakresie badan lekarskich lub badan psychologicznych
wymagaja posiadania aktualnego orzeczenia lekarskiego albo psychologicznego, a waz-
nos$¢ uplyneta po 7 marca 2020 roku, orzeczenie to zachowuje wazno$¢, nie dluzej jed-
nak niz przez szg$¢dziesigt dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii.

Jezeli odrebne przepisy uzalezniaja wykonywanie okreslonych czynnosci lub uzyska-
nie okreslonych uprawnien w celu wykonania czynnosci zawodowych od posiadania
odpowiedniego orzeczenia lekarskiego albo psychologicznego, orzeczenie takie powin-
no by¢ wydane niezwlocznie, nie pdzniej niz w ciagu sze$¢dziesieciu dni liczonych od
dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii.

W przypadku braku dostepnosci lekarza uprawnionego do przeprowadzenia bada-
nia wstepnego lub kontrolnego badanie takie moze przeprowadzi¢ i wyda¢ odpowied-
nie orzeczenie lekarskie inny lekarz. Orzeczenie lekarskie wydane przez innego lekarza
traci moc po uplywie trzydziestu dni od dnia odwolania stanu zagrozenia epidemicz-
nego, w przypadku gdy nie zostanie ogloszony stan epidemii, albo od dnia odwotania
stanu epidemii (art. 12a ust. 3 specustawy). Orzeczenie lekarskie wydane przez innego
lekarza wlacza sie do akt osobowych pracownika.



PRAWA | OBOWIAZKI STRON STOSUNKU PRACY W CZASIE PANDEMII COVID-19

Porozumienia kryzysowe w dobie pandemii

W okresie epidemii pracodawcy moga zawrze¢ ze strong spoleczng kilka rodzajoéw po-
rozumien:

- porozumienie o zawieszeniu postanowienn umowy o prace — dla pracodawcow
zatrudniajacych mniej niz dwudziestu pracownikéw albo nieobjetych ukladem
zbiorowym pracy (art. 9' k.p.);

- porozumienie o zawieszeniu stosowania uktadu zbiorowego (art. 241%” k.p.);

- porozumienie w zwigzku z przestojem ekonomicznym lub obnizeniem wymiaru
czasu pracy pracownikow (art. 15g specustawy);

- porozumienie w zwigzku ze spadkiem obrotu gospodarczego (art. 15zf spec-
ustawy).

Ostatnie dwa typy porozumien s3 nowoscig w naszym systemie prawnym, wprowa-
dzong przepisami art. 15g ust. 11 oraz art. 15zf specustawy. Przestankami zawarcia po-
rozumienia, o ktérym mowa w art. 15g specustawy, sa: spadek obrotéw gospodarczych
oraz zastosowanie przestoju lub obnizonego wymiaru czasu pracy. Przez spadek obro-
tow gospodarczych rozumie si¢ spadek sprzedazy towardw lub ustug, w ujeciu iloscio-
wym lub warto$ciowym:

- nie mniej niz o 15%, obliczony jako stosunek facznych obrotéw w ciaggu dowolnie
wskazanych dwoch kolejnych miesiecy kalendarzowych, przypadajacych w okre-
sie po 1 stycznia 2020 roku, do dnia poprzedzajacego dzien zlozenia wniosku
o przyznanie §wiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy, o wyplate ze srodkow
Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych $wiadczen na dofinan-
sowanie wynagrodzenia pracownikéw objetych przestojem ekonomicznym albo
obnizonym wymiarem czasu pracy w poréwnaniu do tacznych obrotéw z ana-
logicznych dwéch kolejnych miesiecy kalendarzowych roku poprzedniego; za
miesigc uwaza si¢ takze trzydziesci kolejno po sobie nastepujacych dni kalen-
darzowych, w przypadku gdy dwumiesigczny okres poréwnawczy rozpoczyna
sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy dzien
danego miesiaca kalendarzowego, lub

- nie mniej niz o 25%, obliczony jako stosunek obrotéw z dowolnie wskazanego
miesigca kalendarzowego, przypadajacego po 1 stycznia 2020 roku, do dnia po-
przedzajacego dzien ztozenia wniosku, o ktérym mowa w pkt 1, w poréwnaniu
do obrotéw z miesigca poprzedniego; za miesigc uwaza si¢ takze trzydziesci ko-
lejno po sobie nastepujacych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres po-
réwnawczy rozpoczyna si¢ w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu
innym niz pierwszy dzien danego miesigca kalendarzowego.

Przedsigbiorca (pracodawca) musi spetniac nastepujace kryteria:

1) nie zalega w regulowaniu zobowigzan podatkowych, skladek na ubezpieczenia
spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pra-
cowniczych lub Fundusz Pracy, z wyjatkiem przypadku gdy:
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- zadluzony przedsigbiorca zawart umowe z Zakladem Ubezpieczen Spolecznych

lub otrzymat decyzje urzedu skarbowego w sprawie splaty zadluzenia i termino-
wo oplaca raty lub korzysta z odroczenia terminu platnosci albo

zaleganie w regulowaniu skfadek na ubezpieczenia spofeczne, ubezpieczenie zdro-
wotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych lub Fundusz Pra-
cy powstalo w okresie spadku obrotéw gospodarczych, o ktérym mowa w art. 3

ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 11 pazdziernika 2013 roku o szczegélnych rozwiaza-
niach zwigzanych z ochrong miejsc pracy (Dz.U. 2019, poz. 669 tekst jedn., dalej:

ustawa o ochronie miejsc pracy), a przedsiebiorca dotaczyt do wniosku o przy-
znanie $wiadczen plan splaty zadtuzenia uprawdopodabniajacy poprawe kondy-
cji finansowej przedsiebiorcy i pelng splate zalegtosci w regulowaniu skladek na

ubezpieczenia spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz lub Fundusz Pracy,
wraz z kopia wniosku do Zakladu Ubezpieczen Spolecznych o rozlozenie na raty
naleznosci z tytutu tych skladek lub o odroczenie platnosci tych skladek; z za-
strzezeniem, ze przedsiebiorca nie zalega w regulowaniu zobowigzan podatko-
wych, sktadek na ubezpieczenia spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz

Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, Fundusz Pracy lub Fundusz Soli-
darno$ciowy do korca trzeciego kwartatu 2019 roku,

2) nie zachodza wobec niego przestanki do ogloszenia upadlosci.

Strona porozumienia jest z kolei przedsigbiorca bedacy osoba fizyczna, osobg praw-
ng lub jednostka organizacyjng, ktéremu odrebna ustawa przyznaje zdolnos$¢ prawna,
wykonujacy dzialalnos¢ gospodarcza, a ze strony spolecznej:

organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 usta-
wy z dnia 23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2019, poz. 263
tekst jedn., dalej: u.z.z.), z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy, albo

organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 u.z.z.,
jezeli u pracodawcy nie dzialajg reprezentatywne zaktadowe organizacje zwigzko-
we zrzeszajace co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, albo
zaktadowa organizacja zwigzkowa, jezeli u pracodawcy dziala jedna organizacja
zwigzkowa, albo

przedstawiciele pracownikow wylonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa. W przypadku
trudno$ci w przeprowadzeniu wyboréw przedstawicieli pracownikéw z powo-
du COVID-19, w szczegdlnosci wywolanych nieobecnoscig pracownikow, trwa-
jacym przestojem lub wykonywaniem przez cz¢$¢ pracownikow pracy zdalnej,
porozumienie to moze by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikéw wybra-
nymi przez pracownikéw uprzednio do innych celéw przewidzianych w prze-
pisach prawa pracy.

Przedmiot porozumienia dotyczy warunkéw i trybu wykonywania pracy w okre-
sie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy. W porozumieniu
okresla si¢ co najmniej:
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a) grupy zawodowe objete przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem

czasu pracy,

b) obnizony wymiar czasu pracy obowiazujacy pracownikow,

c) okres, przez jaki obowiazujg rozwigzania dotyczace przestoju ekonomicznego lub

obnizonego wymiaru czasu pracy.

Pracownikowi objetemu przestojem ekonomicznym pracodawca wyptaca wynagro-
dzenie obnizone nie wigcej niz o 50%, nie nizsze jednak od minimalnego wynagrodze-
nia za prace ustalanego na podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za pra-
ce, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy. Wynagrodzenie to jest dofinansowywane
ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych w wysokosci 50%
minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie przepiséw o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy. Dofinansowa-
nie nie przystuguje do wynagrodzen pracownikoéw, ktérych wynagrodzenie uzyskane
w miesigcu poprzedzajacym miesiac, w ktérym zostal zlozony wniosek o dofinanso-
wanie do Funduszu, bylo wyzsze niz 300% przecietnego miesigcznego wynagrodzenia
z poprzedniego kwartalu oglaszanego przez prezesa Gléwnego Urzedu Statystycznego
na podstawie przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych,
obowigzujacych w dniu ztozenia wniosku,

Pracodawca moze obnizy¢ wymiar czasu pracy o 20%, nie wigcej niz do ¥ etatu,
z zastrzezeniem, ze wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodze-
nie za prace ustalane na podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za prace,
z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy. Wynagrodzenie to jest dofinansowywane ze
$rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych do wysokosci potowy
wynagrodzenia, jednak nie wiecej niz 40% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
z poprzedniego kwartatu oglaszanego przez prezesa Gtéwnego Urzedu Statystycznego
na podstawie przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych,
obowigzujacych w dniu ztozenia wniosku o dofinansowanie.

Dofinansowanie nie przystuguje do wynagrodzen pracownikoéw, ktorych wynagro-
dzenie uzyskane w miesigcu poprzedzajacym miesigc, w ktérym zostal ztozony wnio-
sek o dofinansowanie, bylo wyzsze niz 300% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
z poprzedniego kwartalu oglaszanego przez prezesa Gtéwnego Urzedu Statystycznego
na podstawie przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych,
obowigzujacych w dniu ztozenia wniosku.

W zakresie i przez czas ustalony w porozumieniu w sprawie okreslenia warunkéw
i trybu wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wy-
miaru czasu pracy nie stosuje sie warunkow wynikajacych z ukladu ponadzaktadowe-
go ani z ukladu zakladowego warunkéw umoéw o prace i innych aktéw stanowigcych
podstawe nawigzania stosunku pracy. Strony porozumienia decyduja, ktére przepisy
ukladéw zbiorowych pracy nie beda stosowane w okresie obowiazywania porozumie-
nia. Przy ustalaniu warunkéw i trybu wykonywania pracy w okresie przestoju ekono-
micznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy nie stosuje si¢ przepiséw o wypowia-
daniu warunkéw pracy i placy zgodnie z wymogami wynikajacymi z art. 42 § 1-3 k.p.
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Pracodawca przekazuje kopie porozumienia wlasciwemu okregowemu inspektorowi
pracy w terminie pigciu dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia.

W przypadku gdy pracownicy zatrudnieni u pracodawcy byli objeci ponadzakla-
dowym ukladem zbiorowym pracy, okregowy inspektor pracy przekazuje informacje
o porozumieniu w sprawie okreslenia warunkéw i trybu wykonywania pracy w okresie
przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy do rejestru ponadza-
ktadowych uktadéw pracy. Pracodawca moze tez zawrze¢ na podstawie art. 15zf spec-
ustawy porozumienie w zwigzku ze spadkiem obrotéw gospodarczych w nastepstwie
wystapienia COVID-19. Przedsiebiorca, u ktérego wystapit spadek obrotéw gospodar-
czych w nastepstwie wystagpienia COVID-19, moze zwrdcic si¢ z wnioskiem o:

1) przyznanie $wiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy, o wyplate ze srodkéw Fun-
duszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych $wiadczen na dofinansowanie
wynagrodzenia pracownikow objetych przestojem ekonomicznym albo obnizo-
nym wymiarem czasu pracy w nastepstwie wystapienia COVID-19;

2) $rodki z Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych na oplacanie
skladek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw naleznych od pracodawcy
na podstawie ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 roku o systemie ubezpieczen
spofecznych (Dz.U. 2020, poz. 266 tekst jedn. ze zm.) od przyznanych $§wiadczen.

Pracownikiem, o ktérym mowa w pkt 1, jest osoba fizyczna, ktéra zgodnie z prze-
pisami polskiego prawa pozostaje z pracodawca w stosunku pracy; przepis ten stosuje
sie odpowiednio takze do 0sdb zatrudnionych na podstawie umowy o prace naktadcza
lub umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z ustawa
z dnia 23 kwietnia 1964 roku - Kodeks cywilny (Dz.U. 2019, poz. 1145 tekst jedn. ze
zm.) stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecania albo ktéra wykonuje prace zarobkowa na
podstawie innej niz stosunek pracy na rzecz pracodawcy bedacego rolnicza spotdziel-
nig produkcyjna lub inng spoéldzielnig zajmujaca sie produkcja rolng, jezeli z tego tytutu
podlega obowigzkowi ubezpieczen: emerytalnemu i rentowemu, z wyjatkiem pomocy
domowej zatrudnionej przez osobe fizyczna.

Wyzej wymienione $§wiadczenia oraz srodki s3 wyptacane w okresach przestoju
ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy, o ktérych mowa w art. 2 usta-
wy o ochronie miejsc pracy.

Wyzej wymienione §wiadczenia oraz $rodki przystuguja przez taczny okres trzech
miesiecy przypadajacych od daty zlozenia wniosku.

Podsumowanie

Reasumujgc, najwazniejsze uprawnienia pracodawcéw w dobie pandemii sprowadzajg
sie do prawa do zlecenia pracownikom pracy zdalnej, udzielania pracownikowi zale-
glego urlopu wypoczynkowego, niedopuszczania do pracy pracownika, ktéry ma ob-
jawy choroby takiej jak COVID-19 lub podobne, przy zachowaniu prawa pracownika
do wynagrodzenia lub zasitku chorobowego, jezeli bedzie objety kwarantanna lub inng



PRAWA | OBOWIAZKI STRON STOSUNKU PRACY W CZASIE PANDEMII COVID-19

okoliczno$cig usprawiedliwiajacg jego brak zdolnosci do pracy, przeprowadzania badan
prewencyjnych temperatury pracownikéw, dopuszczenia do pracy pracownika po upty-
wie waznosci badan okresowych (jezeli termin ich waznosci uptynal po 12 marca 2020
roku, badania te zachowuja wazno$¢ w okresie epidemii / stanu zagrozenia epidemicz-
nego i przez sze$¢dziesigt dni po ustaniu epidemii lub stanu zagrozenia epidemicznego)
oraz zaproponowania stronie spofecznej zawarcia jednego z porozumien kryzysowych.

Pracodawcy nie maja natomiast prawa do:

- kierowania pracownikéw na kwarantanne - taka decyzje moze podja¢ tylko Pan-

stwowy Inspektor Sanitarny / Graniczny Panstwowy Inspektor Sanitarny lub lekarz;

- udzielania urlopu bezptatnego bez wniosku pracownika;

- udzielania urlopu wypoczynkowego bez uzgodnienia z pracownikiem;

- dopuszczenia do pracy pracownika, ktéry nie jest zdolny do wykonywania pracy,

czy tez dopuszczenia do pracy pracownika bez badan wstepnych i kontrolnych.

Do podstawowych obowigzkéw pracodawcow, ktore pojawily sie w zwiazku z epi-
demig, nalezy z kolei obowigzek wyposazenia pracownika w narzedzia pracy w trakcie
pracy zdalnej, poinformowania Panstwowej Inspekcji Sanitarnej o zagrozeniach epi-
demiologicznych, zabezpieczenia miejsca pracy w przypadku stwierdzenia zakazenia
u pracownika, na przykltad przez zarzadzenie dezynfekcji i podjecie wszelkich dostep-
nych prawem dziatan w celu ochrony innych pracownikéw, poinformowania pracow-
nikéw o zagrozeniu, jezeli okaze sie, ze jaki$§ pracownik przebywal w zaktadzie pra-
cy, bedac zakazony koronawirusem, a po odwolaniu stanu zagrozenia epidemicznego,
w przypadku gdy nie zostanie ogloszony stan epidemii, albo po odwotaniu stanu epi-
demii - niezwlocznego podjecia wykonywania zawieszonych obowiazkéw w zakresie
badan okresowych i wykonania ich w okresie nie dluzszym niz szes¢dziesigt dni od
dnia odwotania danego stanu oraz przed dopuszczeniem do pracy skierowania na ba-
dania wstepne i kontrolne.

Pracownicy majg z kolei prawo miedzy innymi do informacji od pracodawcy o sy-
tuacji w zaktadzie pracy w zwiazku z epidemia (na przyktad czy stwierdzono w zaktadzie
zakazenie koronawirusem), wynagrodzenia za czas pracy zdalnej oraz za czas odsunie-
cia od pracy w zwigzku z przeciwdziataniem COVID-19, nawet jezeli pracodawca nie
moze zorganizowac i zleci¢ im w tym czasie zadnej pracy, oraz powstrzymania sie od
pracy, gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy,
stwarzajac bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika, albo gdy wyko-
nywana przez niego praca grozi takim niebezpieczenstwem innym osobom; pracownik
ma wowczas obowigzek zawiadomic¢ o tym niezwlocznie przelozonego.

Pracownik ma obowigzek poinformowania pracodawcy o objawach COVID-19,
powiadomienia niezwlocznie o zastosowanej wobec niego kwarantannie oraz zfozenia
o$wiadczenia w terminie trzech dni po uplywie kwarantanny wynikajacej z powrotu
Z zagranicy.
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