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Wyzszy odpis na ZFSS i $wiadczenie
Ur|0powe w 2026 . zobacz wigcej www.inforlex.pl o

W 2026 r. odpis na ZFSS nalezy ustalaé od wyzszej kwoty bazowej wynoszacej
7848,60 zt. Jest ona tez podstawg do ustalenia $wiadczenia urlopowego w tym
roku. Pracodawcy, ktdrzy wyptacajg to Swiadczenie w wysokosci ustawowej
i dokonali juz tej wyptaty w 2026 r., ale przed ogtoszeniem nowej podstawy
wymiaru, powinni przeliczy¢ $wiadczenie i wyptaci¢ pracownikom wyréwnanie.

Pracodawcy zobowigzani do tworzenia zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych,
niebedacy jednostkami budzetowymi lub samorzgdowymi zaktadami budzetowymi,
moga dokonywac¢ odpisu na ten fundusz w dowolnie ustalonej wysokosci. Dotyczy to
rowniez Swiadczenia urlopowego.

Odpis na ZFSS

Od kilku lat ustawa okotobudzetowa (w tym na 2026 r.) nie zawiera przepisow okresla-
jacych wysoko$é podstawy wymiaru odpisu na ZFSS. Oznacza to, ze nalezy ustalad
go zgodnie z art. 5 ust. 2 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen
socjalnych (dalej: ustawa o ZFSS). W mysl tego przepisu wysoko$¢ odpisu ustalana jest
na podstawie przecietnego wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce narodowe;
w 2025 r. lub w drugim potroczu 2025 r. GUS w obwieszczeniu z 19 lutego 2026 . podat,
ze w 2025 r. przecietne wynagrodzenie miesieczne w gospodarce narodowej wyniosto
7770,04 zt, a w drugim potroczu 2025 r. — 7848,60 zt. Zatem ta wyzsza kwota stanowi
podstawe do ustalenia odpisu na ZFSS w 2026 r.

Prawo do swiadczenia urlopowego i jego
wysokos¢

Uprawnieni do wyptaty $wiadczenia urlopowego sg pracodawcy zatrudniajgcy wedtug
stanu na 1 stycznia 2026 r. mniej niz 50 pracownikow w przeliczeniu na petne etaty.
Wskazani pracodawcy mogg alternatywnie tworzyé ZFSS do wysokosci i na zasadach
okre$lonych w ustawie o ZFSS.

Prawo do swiadczenia urlopowego przystuguje raz w roku kazdemu pracownikowi,
ktory korzysta z urlopu wypoczynkowego co najmniej przez 14 kolejnych dni kalen-
darzowych. Okres ten musi by¢ nieprzerwany, aby mozna byto otrzymac to Swiadczenie.

W 2026 r. swiadczenie urlopowe przystuguje pracownikowi zatrudnionemu w petnym
wymiarze czasu pracy w wysokosci 2943,23 zt. Natomiast pracownikowi wykonujgcemu
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prace w szczegolnych warunkach lub prace o szczegolnym charakterze swiadczenie
urlopowe nalezy wyptaci¢ w kwocie 3924,30 zt (50% ww. przecietnego wynagrodzenia).
Swiadczenie to ustalane jest proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy pracownika. Nie
podlega sktadce na ubezpieczenie spoteczne ani sktadce zdrowotnej, ale jest opodat-
kowanym przychodem dla uprawnionych do niego pracownikow.

PRZYKLAD

Zatézmy, ze pracownik bedzie przebywat na urlopie wypoczynkowym od 4 do 20 maja
2026 r. Jest zatrudniony na 3/4 etatu i nie wykonuje pracy szczegodlnej ani pracy
0 szczegolnym charakterze. Jego pracodawca w 2026 r. wyptaca Swiadczenia ur-
lopowe. Pracownik ma prawo do $wiadczenia w wysokosci 2207,42 zt (2943,23 zt

x 3/4 etatu).

Pracodawca powinien wyptaci¢ $wiadczenie urlopowe nie pozniej niz w ostatnim dniu
poprzedzajgcym rozpoczecie przez pracownika urlopu wypoczynkowego. Tego ro-
dzaju $wiadczenie ma roszczeniowy charakter, a zatem pracownik moze domagac sie
jego wyptaty. Wyptata swiadczenia z opdznieniem uprawnia pracownika do zgdania
od pracodawcy odsetek z tego tytutu. W przypadku gdy pracodawca dokonat wyptaty
$wiadczenia urlopowego w wysokosci okreslonej w ustawie o ZFSS, ale przed opub-
likowaniem obwieszczenia GUS z 19 lutego 2026 r. w sprawie nowej kwoty bazowej,
powinien niezwlocznie wyptaci¢ pracownikowi wyréwnanie. Poniewaz ustawa o ZFSS
wskazuje na termin ogtoszenia kwoty bazowe| koniecznej do wyliczenia wysokosci
Swiadczenia na dany rok nie pozniej niz do 20 lutego kazdego roku, wyptata wyrownania
po 20 lutego 2026 r. moze skutkowac zgdaniem przez pracownika odsetek od tej kwoty.

Tabela. Wysoko$¢ odpiséw na ZFSS i $wiadczenia urlopowego w 2026 .

Osoba, na ktdra dokonywany jest odpis, i wysokos¢ odpisu

Wysoko$¢ swiadczenia
urlopowego dla pracownika
zatrudnionego
w pefnym wymiarze
czasu pracy*

1 2
na jednego pracownika zatrudnionego w normalnych wa- | 2943,23 zt 2943,23 zt
runkach (37,5%)
na jednego pracownika wykonujacego prace w szczegol- | 3924,30 zt 3924,30 zt
nych warunkach lub prace o szczegdlnym charakterze w ro-
zumieniu przepisow o emeryturach pomostowych (50%)
na jednego pracownika mtodocianego™:
m W pierwszym roku nauki (5%) 392,43 zt 392,43 zt
m W drugim roku nauki (6%) 470,92 zt 470,92 zt
m W trzecim roku nauki (7%) 549,40 zt 549,40 zt
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1 2
Osoby, na ktore jest dokonywane dobrowolne zwigkszenie nie dotyczy

na kazda zatrudniong osobe, w stosunku do ktorej orzeczono | 490,54 zt -
znaczacy lub umiarkowany stopien niepetnosprawnosci, wy-
sokos¢ odpisu moze by¢ zwigkszona 0 6,25% przecigtnego
wynagrodzenia miesigcznego

Osoby, na ktdre jest dokonywane dobrowolne zwigkszenie nie dotyczy

na kazdego uprawnionego do opieki socjalnej emerytairen- | 490,54 zt -
ciste, w tym takze ze zlikwidowanych zaktadow pracy, nad
ktorymi pracodawca sprawuje opieke socjalng, fundusz
moze by¢ zwiekszony 0 6,25% przecietnego wynagrodze-
nia miesiecznego

na kazda zatrudniong osobg fundusz mozna zwigkszy¢ 0 7,5% | 588,65 zt -
przecigtnego wynagrodzenia miesiecznego, pod warunkiem
przeznaczenia catosci tych zwigkszen na prowadzenie ztobka
lub Klubu dzieciecego utworzonego przez pracodawce

* W przypadku zatrudnienia na niepefny etat swiadczenie urlopowe przystuguje w wysokosci proporcjonalney.
Pracownik mfodociany ma prawo do Swiadczenia urlopowego w wysokosci wiasciwej dla roku nauki (nie dla
wymiaru etatu).

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 3ust. 1i1c, ust. 3-6, art. 4 ust. 3, art. 5 ust. 2-3, ust. 4-5a, ust. 7 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktfadowym
funduszu $wiadczen socjalnych (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 288; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)
o obwieszczenie Prezesa GUS z 19 lutego 2026 r. w sprawie przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego w gospodarce
narodowej w 2025 r. i w drugim potroczu 2025 r. (M.P. 2 2026 r. poz. 232)
©®

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

Bl Upominki wielkanocne
dla pracownikoéw — zasady
opodatkowania i osktadkowania

Przekazanie pracownikom $éwiadczen okolicznoéciowych z okazji Swiat Wiel-
kanocnych powoduje powstanie przychodu po stronie pracownikéw. Spo-
sOb jego opodatkowania zalezy przede wszystkim od zZrédta finansowania
oraz formy przekazania. Prezenty moga bowiem stanowi¢ $wiadczenia ze
stosunku pracy lub zosta¢ uznane za darowizne, a od tego tez zalezy, czy
beda podlegaty osktadkowaniu.

Najczesciej wybierane przez pracodawcow jako prezent swigteczny sg srodki pieniez-
ne, w tym premie albo dofinansowanie ze srodkéw socjalnych. Natomiast do $wiadczen
niepienieznych cieszacych sie duzym zainteresowaniem nalezg m.in.:




B Kkarty podarunkowe i vouchery — cenione za uniwersalnos¢ i swobode wyboru dla
pracownika; moga dotyczy¢ konkretnych sieci handlowych, kin czy ustug SPA;

B kosze prezentowe zawierajgce produkty premium, rzemiesinicze stodycze, kawy,
herbaty, a czasem markowy alkohol;

m zestawy sezonowe, np. komplety do uprawy warzyw w domu czy paczki z produkta-
mi do przygotowania tradycyjnych satatek.

Prezenty Swigteczne, przekazane zaréwno w formie pienieznej, jak i niepienieznej, moga
by¢ finansowane z dwoch zrédet — zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych (jezeli
funkcjonuje on u pracodawcy) lub srodkéw obrotowych.

Finansowanie prezentéw z ZFSS

Pracodawcy tworzacy ZFSS moga finansowaé upominki $wigteczne ze $rodkéw tego
funduszu pod warunkiem zachowania tzw. kryterium socjalnego. Przyznawanie $wiad-
czen musi by¢ bowiem uzaleznione od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby
uprawnionej do korzystania z funduszu (art. 8 ust. 1 ustawy z 4 marca 1994 r. 0 zakfado-
wym funduszu $wiadczen socjalnych). Swiadczenia z ZFSS nie moga byé przyznawane
wszystkim pracownikom w jednakowej wysokosci (wedtug zasady ,wszystkim po row-
no”). Naruszenie tej zasady moze skutkowac zakwestionowaniem zwolnienia z oskfad-
kowania udzielonego wsparcia. Przyznanie $wiadczen z ZFSS zgodnie z kryterium
socjalnym powoduje, ze sg one w catosci zwolnione z podstawy wymiaru sktadek
na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, niezaleznie od ich wartosci.

Warto$é éwiadczen rzeczowych i pienigznych sfinansowanych w catoéci z ZFSS jest
zwolniona z podatku dochodowego od 0sdb fizycznych do limitu wynoszacego 1000 zt
w roku podatkowym. Nalezy jednak pamietac, ze rzeczowymi Swiadczeniami nie sg bony,
talony i inne znaki, uprawniajgce do ich wymiany na towary lub ustugi (art. 21 ust. 1 pkt 67
ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od osdb fizycznych, dalej: updof).
Oznacza to, ze tradycyjne bony towarowe podlegajg opodatkowaniu w catosci.

Finansowanie prezentow ze srodkow obrotowych

W przypadku finansowania prezentéw ze srodkow obrotowych firmy pracodawca posiada
wigkszg swobode w ich przyznawaniu, jednak wigze sie to z innymi skutkami podatkowy-
mi. Zasadniczo kazde przysporzenie majatkowe otrzymane od pracodawcy stanowi
przychod podlegajacy opodatkowaniu i osktadkowaniu. Dotyczy to m.in. paczek Swig-
tecznych, kart przedptaconych czy bonow (art. 12 ust. 1 updof). Coraz czesciej organy
podatkowe akceptujg traktowanie okazjonalnych upominkéw jako darowizn w rozumieniu
ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny. Jesli przekazanie prezentu ma charakter
uznaniowy, nie wynika z umow o prace czy regulaminow i nie jest formg wynagrodzenia
za prace, mozna zastosowac przepisy ustawy z 28 lipca 1983 r. o podatku od spadkow
i darowizn. Jednak uznanie $wiadczenia za darowizne wytgcza mozliwosc¢ zaliczenia go do
kosztow uzyskania przychoddw pracodawcy (interpretacja indywidualna Dyrektora Krajo-
wej Informacji Skarbowej z 2 stycznia 2026 r., sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.833.2025.1.GG).
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Nalezy wzig€ przy tym pod uwage, ze istnieje ryzyko zakwestionowania $wiadczenia jako
darowizny i zakwalifikowania go do przychoddw ze stosunku pracy. Wowczas pracodaw-
ca moze zosta¢ wezwany do zaptaty zalegtych sktadek ZUS i podatku wraz z odsetkami.
Aby zminimalizowac to ryzyko, rekomenduje sie pracodawcom wystgpienie o interpre-
tacje indywidualng — zaréwno do Dyrektora KIS, jak i do ZUS.

PRZYKLAD

Pracodawca wrecza wszystkim pracownikom z okazji Swigt Wielkanocnych kosze
upominkowe o wartosci 200 zt ze srodkow obrotowych. Jesli zostanie to zakwalifiko-
wane jako darowizna, pracownik nie zaptaci podatku dochodowego (ze wzgledu na
kwote wolng w Il grupie podatkowej, do ktorej nalezy pracownik, tj. inny nabywca,
wynoszacg 5733 zf), a pracodawca nie naliczy od tego $wiadczenia sktadek ZUS.
Pracodawca nie bedzie mogt jednak uja¢ tego wydatku w kosztach uzyskania przy-
chodu przedsiebiorstwa.

PODSTAWA PRAWNA

o art. 2 ust. 1 pkt 3, art. 12 ust. 1, art. 21 ust. 1 pkt 67 ustawy z 26 lipca 1991 r. o0 podatku dochodowym od 0sdb
fizycznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 163; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 203)

o art. 16 ust. 1 pkt 14, art. 18 ust. 1 ustawy z 15 lutego 1992 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b prawnych (j.t. Dz.U.
22025 . poz. 278; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 331)

o art. 8 ust. 1-2 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu Swiadczen socjalnych (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 288;
ost.zm. Dz.U. 22026 r. poz. 25)

o art. 888 § 1 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1071; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 184)

o §2ust. 1 pkt 19 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:

o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 2 stycznia 2026 r. (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.833.2025.1.GG)
©®
Bozena Goliszewska-Chojdak
prawnik, ekonomista, specjalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen,
sfuchacz seminarium doktorskiego, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

Od 1 kwietnia 2026 r. obowigzuje
nowy rok sktadkowy dla sktadki
wypadkowej

Stope procentowa sktadki wypadkowej ustala sie na dany rok sktadkowy, tj.
od 1 kwietnia 2026 r. do 31 marca 2027 r. Jest ona ustalana przez ZUS albo
ptatnika sktadek samodzielnie. W nowym roku sktadkowym rozpoczynaja-
cym sie od 1 kwietnia 2026 r. wysoko$¢ najwyzszych stop procentowych
sktadki na ubezpieczenie wypadkowe nie ulegta zmianie. Zatem stopa pro-
centowa sktadki wypadkowej odpowiadajgca 50% najwyzszej stopy procen-
towej ustalonej na dany rok sktadkowy dla grup dziatalnosci wynosi 1,67%.



Sposdéb ustalania stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wypadkowe jest uzalez-
niony od liczby ubezpieczonych, ktdrych ptatnik sktadek zgtasza do ubezpieczenia wy-
padkowego w danym roku kalendarzowym, oraz od tego, czy ptatnik sktadek podlega
wpisowi do rejestru REGON.

W przypadku ptatnikow sktadek, ktorzy sktadali ZUS IWA za ostatnie 3 lata kalenda-
rzowe (t]. takich, ktorzy m.in. 31 grudnia 2025 r. podlegali wpisowi do rejestru REGON
i w2025 r. zgtaszali do ubezpieczenia wypadkowego co najmniej 10 ubezpieczonych),
stope procentowg sktadki wypadkowej na dany rok sktadkowy, ktéry obowigzuje od
1 kwietnia danego roku do 31 marca roku nastepnego (tj. obecnie od 1 kwietnia 2026 .
do 31 marca 2027 r.), ustali ZUS.

Ptatnicy sktadek, ktorzy nie spetniajg powyzszych warunkow, ustalajg stope procentowg
sktadki wypadkowej we wtasnym zakresie.

Ustalanie liczby ubezpieczonych zgtoszonych
do ubezpieczenia wypadkowego

Wysokos¢ stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wypadkowe ustala sie na okres
danego roku sktadkowego, ktory trwa od 1 kwietnia do 31 marca nastepnego roku, tj.
od 1 kwietnia 2026 r. do 31 marca 2027 .

W przypadku podmiotéw, ktére w poprzednim roku kalendarzowym (2025 r.) byty zgto-

szone jako ptatnicy sktadek, liczbe ubezpieczonych ustala sie w nastepujacy sposob.

B nalezy zsumowac liczbe oséb podlegajgcych ubezpieczeniu wypadkowemu w ciggu
poszczegolnych miesiecy 2025 r.,

m otrzymany wynik dzieli sie przez liczbe miesiecy, w ktdrych firma byta zgtoszona
w poprzednim roku kalendarzowym jako ptatnik sktadek co najmniej jeden dzien,

m liczbe ubezpieczonych zaokragla sie do jednosci w gore, jezeli koncowka jest wiek-
sza lub réwna 0,5, albo w ddt, jezeli jest mniejsza od 0,5.

Nowi ptatnicy skfadek, tj. zgtoszeni w ZUS w okresie od 1 stycznia danego roku do
31 marca roku nastepnego, liczbe ubezpieczonych ustalajg w inny sposoéb.

W takim przypadku pod uwage bierze sie ubezpieczonych podlegajgcych zgtoszeniu do
ubezpieczenia wypadkowego w ciggu miesigca, od ktorego firma zgtosita sie do ZUS
jako ptatnik skfadek.

Dotyczy to ptatnikow sktadek, ktorzy:

B zgfaszajg sie po raz pierwszy w ZUS, przy czym przy ustalaniu liczby ubezpieczo-
nych uwzglednia sie miesigc, w ktdorym ubezpieczeniu wypadkowemu podlega
pierwszy ubezpieczony,

| byli zarejestrowani w ZUS w poprzednim roku kalendarzowym, ale nie byli ptatnikiem
sktadek na ubezpieczenie wypadkowe,

® 31 grudnia poprzedniego roku nie figurowali w rejestrze REGON.



Przy ustalaniu liczby ubezpieczonych w ciggu poszczegolnych miesiecy nalezy uwzgled-
ni¢ wszystkich ubezpieczonych, ktérzy w danym miesigcu podlegali przynajmniej jeden
dzien ubezpieczeniu wypadkowemu. Przy ustalaniu liczby ubezpieczonych w ciagu
miesigca dang osobeg uwzglednia sie jako jednego ubezpieczonego i tylko raz, nie-
zaleznie od tego, z ilu tytutdw jest zgtoszona do ubezpieczenia wypadkowego.

PRZYKLAD

Spotka jawna zgtosita sie w ZUS jako pfatnik sktadek 1 marca 2025 r. W czerwcu
2025 r. zatrudnita 3 pracownikow. Przy ustalaniu stopy procentowej sktadki wypad-
kowej powinna wzig¢ pod uwage liczbe ubezpieczonych w okresie od 1 czerwca
do 31 grudnia 2025 r., tj. od momentu zgtoszenia do ubezpieczenia wypadkowego
pierwszego ubezpieczonego.

W liczbie ubezpieczonych nie nalezy uwzglednia¢ osob:
B przebywajgcych przez caty miesigc na urlopie wychowawczym, bezptatnym,
m Kktére pobieraly zasitek macierzynski lub zasitek w wysokosci zasitku macierzynskiego,

m podlegajgcych ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym, ale niepodlegajacych
ubezpieczeniu wypadkowemu,

B 7za ktdre zostaty rozliczone sktadki za dany miesigc, ale ktére w tym miesigcu nie pod-
legaty juz ubezpieczeniom.

Ptatnicy sktadek zgtaszajacy do ubezpieczenia
wypadkowego nie wiecej hiz 9 ubezpieczonych
Niektére podmioty sg zobowigzane ustali¢ stope procentowg sktadki wypadkowe;

samodzielnie.

W przypadku pfatnikow sktadek, ktérzy podlegaja wpisowi do rejestru REGON i zgta-
szajg do ubezpieczenia wypadkowego nie wigcej niz 9 ubezpieczonych, obowigzuje
stopa zryczattowana wynoszaca 50% najwyzszej stopy procentowej ustalonej na dany
rok skfadkowy dla grup dziatalnosci, tj. 1,67%.

Dotyczy to takze ptatnikow sktadek, ktérzy nie podlegaja wpisowi do rejestru REGON
(bez wzgledu na liczbe ubezpieczonych).

Ptatnicy sktadek zgtaszajgcy do ubezpieczenia
wypadkowego co najmniej 10 ubezpieczonych

W przypadku ptatnikow sktadek, ktdrzy za 3 kolejne, ostatnie lata kalendarzowe (tj. 2023,
2024, 2025) przekazali do ZUS Informacje o danych do ustalenia skfadki na ubezpieczenie
wypadkowe ZUS IWA, stope procentowg sktadki na ubezpieczenie wypadkowe ustali ZUS.



Na podstawie danych zawartych w informaciji ZUS IWA organ rentowy ustali od-
powiednig stope procentowg sktadki na ubezpieczenie wypadkowe. Jest to iloczyn
stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wypadkowe okreslonej dla grupy dziatalno-
Sci, do ktorej nalezy ptatnik skfadek, i wskaznika korygujgcego.

O wysokosci stopy procentowej skfadki na ubezpieczenie wypadkowe za dany rok
sktadkowy ZUS zawiadamia ptatnika sktadek w terminie do 20 kwietnia danego roku.
Zawiadomienie to zostanie przekazane w formie elektronicznej na konto ptatnika skta-
dek na eZUS.

Ptatnik sktadek, ktory otrzymat ww. zawiadomienie, w razie watpliwosci co do wysokosci
stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wypadkowe, moze wystgpi¢ do ZUS w celu
uzyskania algorytmu wyliczeniowego, na podstawie ktorego zostata ustalona wysokosc
stopy procentowej sktadki wypadkowe;.

Natomiast ptatnicy sktadek podlegajgcy wpisowi do rejestru REGON i zgtaszajgcy do
ubezpieczenia wypadkowego co najmniej 10 ubezpieczonych, ktdrzy nie mieli obowigzku
przekazania do ZUS informaciji ZUS IWA za ostatnie 3 lata kalendarzowe, muszg ustali¢
stope procentowg skiadki na ubezpieczenie wypadkowe na rok sktadkowy 2026/2027
samodzielnie. W ich przypadku stopa procentowa sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
wynosi tyle co stopa procentowa okreslona dla grupy dziatalnosci, do ktorej nalezg. Zasad-
niczo grupe dziatalnosci nalezy ustali¢ na 31 grudnia 2025 r. na podstawie zaswiadczenia
o numerze REGON (w ktorym wskazany jest przewazajacy rodzaj dziatalnosci wg PKD).

W sytuacji gdy pfatnik sktadek zostat zgtoszony w ZUS dopiero od 1 stycznia danego
roku do 31 marca nastepnego roku — powinien ustali¢ grupy dziatalnosci wedtug PKD
ujetego w rejestrze REGON w dniu, od ktorego zgtosit sie do ZUS.

Dotyczy to nastepujgcych przypadkow:

| ptatnik sktadek zgtosit sie po raz pierwszy do ZUS, przy czym ustalajgc liczbe ubez-
pieczonych, bierze sie pod uwage miesigc, w ktérym podlega ubezpieczeniu wypad-
kowemu pierwszy ubezpieczony,

® w poprzednim roku kalendarzowym ptatnik sktadek nie byt zarejestrowany w ZUS,
ale w ciggu poszczegoinych miesiecy poprzedniego roku nie zgtaszat ani jednej 0so-
by do tego ubezpieczenia,

® na 31 grudnia poprzedniego roku pfatnik sktadek nie podlegat wpisowi w rejestrze
REGON.

Wysokos¢ stop procentowych skiadki dla grup dziatalnosci okresla zatgcznik nr 2 do
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 listopada 2002 r. w sprawie roz-
nicowania stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie spoteczne z tytutu wypadkow
przy pracy i chorob zawodowych w zaleznosci od zagrozen zawodowych i ich skutkow.

Ptatnik sktadek bedzie optacat sktadke wypadkowa w nowym roku sktadkowym w wy-
sokosci okreslonej dla grupy dziatalnosci, do ktorej zostat zaklasyfikowany wedtug kodu
PKD.
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Zanizenie stopy procentowej skfadki
wypadkowej

W razie ustalenia stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wypadkowe w btednej,
zanizonej wysokosci ZUS w drodze decyzji ustali na caty rok sktadkowy stope procento-
wa w wysokosci 150% stopy procentowej na podstawie prawidtowych danych. Dotyczy
to m.in. sytuacji, gdy ptatnik skiadek nie przekaze informacji ZUS IWA albo korekty tej
informaciji w terminie 14 dni od otrzymania wezwania ZUS.

Takze w przypadku ptatnikow skfadek, ktorzy w danym roku sktadkowym wykazywali
w dokumentach rozliczeniowych zanizong stope procentowg i nie ztozyli dokumentow
rozliczeniowych korygujacych w terminie 14 dni od otrzymania wezwania ZUS, organ
rentowy ustali jg w wysokosci 150% stopy procentowej okreslonej zgodnie z przepisami
ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy
pracy i choréb zawodowych.

W przypadku zanizenia wysokosci stopy procentowej sktadki na ubezpieczenie wy-
padkowe ptatnik skfadek jest zobowigzany ztozy¢ dokumenty rozliczeniowe korygujace
i optaci¢ zalegte sktadki wraz z odsetkami za zwtoke.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 2 pkt 8, art. 27-34 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spofecznym z tytutu wypadkow przy pracy
i chordb zawodowych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1644; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)
o §1-2i8§9rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spofecznej z 29 listopada 2002 r. w sprawie rdznicowania stopy
procentowej sktadki na ubezpieczenie spoteczne z tytutu wypadkow przy pracy i chordb zawodowych w zaleznoSci
od zagrozen zawodowych i ich skutkow (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1874)
©®

Matgorzata Koztowska
radca prawny, specjalista i praktyk,
od wielu lat zajmuje sie prawem ubezpieczen spotecznych

1 Nowe zasady ubiegania sie
o zasitki w razie choroby
| macierzynstwa

W drugiej potowie 2026 r. wejda w zycie przepisy wprowadzajgce petna
elektronizacje procesu ubiegania sie o zasitki z ubezpieczenia spoteczne-
go. Zmiany dotycza uproszczenia zasad sktadania wnioskow oraz zatgcz-
nikdw do celdw ustalenia prawa do $wiadczen, poprzez dopuszczenie po-
staci elektronicznej tych dokumentéw (w tym skanéw) jako réwnowaznej
oryginatom.

Elektronizacja obiegu dokumentacji pozwoli ptatnikom sktadek na wymierne oszczed-
nosci zwigzane z brakiem koniecznosci fizycznego archiwizowania dokumentéw skta-
danych w formie papierowe;.



Obowigzujacy tryb wnioskowania o zasitki
z FUS

Obecnie postepowanie w sprawie ustalenia prawa i wyptaty zasitkdw z ubezpieczenia
spotecznego (chorobowego, wyrébwnawczego, opiekunczego, macierzynskiego, $wiad-
czenia rehabilitacyjnego) wszczynane jest na wniosek ubezpieczonego ztozony w jedne;
z dwaoceh form:

B pisemnej (papierowej z wiasnorecznym podpisem),
m dokumentu elektronicznego, ktéry musi by¢ opatrzony kwalifikowanym podpisem

elektronicznym, podpisem zaufanym, podpisem osobistym lub uwierzytelniony w sy-
stemie teleinformatycznym ZUS.

W przypadku gdy ptatnikiem zasitku jest ZUS, a ubezpieczony sktada wniosek za po-
Srednictwem pracodawcy, ten ostatni jest zobowigzany do przekazania do ZUS papie-
rowego oryginatu wniosku z wiasnorecznym podpisem pracownika. Podstawg ustalenia
prawa do zasitku nie moze by¢ obecnie dokument zeskanowany przez ptatnika skfadek
i przestany przez portal eZUS.

Pracodawcy bedacy ptatnikami zasitkdw nie moga aktualnie przyjmowac¢ od swoich
pracownikow wnioskow zasitkowych (np. Z-15A lub Z-15B) drogg elektroniczng przez we-
wnetrzne systemy kadrowo-ptacowe czy e-mail. Pracownik musi dostarczy¢ odpowiedni
dokument w formie papierowej z wiasnorecznym podpisem.

Nowe zasady wnioskowania o zasitki z FUS

Po zmianie przepisow, w przypadku gdy ptatnikiem zasitku jest pracodawca, ubezpie-
czony bedzie mogt ubiegac sie o zasitek z ubezpieczenia spotecznego na podstawie
dokumentéw sktadanych nie tylko papierowo, ale rowniez w postaci elektronicznej. Po-
zwoli to na petne wykorzystanie funkcjonujgcych w zaktadach pracy systemow kadrowo-
-pfacowych oraz poczty elektronicznej do obstugi wnioskow o wyptate tych zasitkow.
Dotychczas byto to kwestionowane z uwagi na wymaog formy pisemnej (skan nie byt
traktowany jako dokument oryginalny).

Istotnym ufatwieniem dla ptatnikéw sktadek niebedacych ptatnikami zasitkow (tzw.
matych ptatnikédw) bedzie nadanie elektronicznym kopiom dokumentéw przekazy-
wanym przez eZUS statusu rownowaznego oryginatom. Pracodawca, przesytajac
wniosek pracownika (np. skan wniosku Z-15A) jako zafgcznik do dokumentu elektronicz-
nego na eZUS, nie bedzie juz miat obowigzku dostarczania drogg pocztowa papierowe-
go oryginatu z odrecznym podpisem ubezpieczonego.

W sytuacji gdy ptatnikiem zasitku jest ZUS, ubezpieczony rodzic ubiegajacy sig
o zasitek opiekunczy nie bedzie musiat przedktada¢ odpisu skréconego aktu uro-
dzenia dziecka. ZUS samodzielnie pobierze niezbedne dane z Rejestru Stanu Cywil-
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nego za posrednictwem posiadanych dostepow. Nie bedzie dotyczy¢ to sytuacji, gdy
ptatnikiem zasitku jest pracodawca, z uwagi na brak dostepu do systemow urzedowych.

Ustawa zmieniajgca wejdzie w zycie po uptywie 3 miesiecy od dnia ogtoszenia. Do po-
stepowan w sprawie przyznania i wyptaty swiadczen pienieznych z ubezpieczenia cho-
robowego, ktdre zostaty wszczete i niezakonczone przed dniem wejscia w zycie zmian,
beda mie¢ zastosowanie nowe regulacje.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 1 pkt1-2 ustawy z 13 lutego 2026 r. 0 zmianie ustawy o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie

choroby i macierzynstwa —w dniu oddania biezacego numeru MPPiU do druku ustawa oczekiwata na podpis Prezydenta

o art. 61b, art. 69 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigeznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

©®

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

E Od 1 marca 2026 r. obowigzujg
nowe kwoty wolne od potracen
z zasitkow

Kwoty wolne od potracen i egzekucji z finansowanych przez budzet panstwa
zasitkébw (chorobowych, macierzynskich, opiekunczych) oraz $wiadczenia
rehabilitacyjnego zostaty podwyzszone od 1 marca 2026 r. Zwaloryzowano
je kwotowo tak jak w poprzednich latach rozliczeniowych. Okres obowigzy-
wania nowej kwoty wolnej rozpoczat sie 1 marca 2026 r. i bedzie trwat do
28 lutego 2027 r. Nowe kwoty wolne od potracen nalezy stosowaé¢ do zasit-
kow wyptaconych poczawszy od 1 marca 2026 r.

Zasitki wyptacane osobom objetym ubezpieczeniem chorobowym (macierzynskie, opie-
kuncze, chorobowe i swiadczenie rehabilitacyjne) podlegajg egzekucji na zasadach
wiasciwych dla emerytur i rent (art. 833 § 5 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks po-
stepowania cywilnego). Oznacza to, ze w tym zakresie o wysokosci granic potrgcenia
i kwot wolnych od potrgcen decydujg przepisy ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (dalej: ustawa emerytalna). Grani-
ce potrgcenia z zasitku (jest to najwyzsza kwota, jakg mozna potrgcic) nalezy ustali¢ od
kwoty brutto zasitku, czyli zawierajgcej zaliczke na podatek dochodowy (art. 140 ustawy
emerytalnej). Natomiast samego potrgcenia dokonuje sie od kwoty netto zasitku
(po odliczeniu podatku), uwzgledniajgc okreslong dla danego rodzaju zobowig-
zania wysokos¢ kwoty wolnej. Potrgcen i egzekucji nie nalezy dokonywac, jezeli po
odliczeniu zaliczki na podatek dochodowy wysoko$¢ zasitku jest nizsza niz kwota wolna
od potrgcen i egzekucji (art. 141 ust. 1b ustawy emerytalnej).



Tabela. Kwoty wolne od egzekuciji i potrgcen z zasitku (przy zatozeniu, ze zasitek

przystuguje za caty miesigc)*

Rodzaj potracenia

Kwota wolna od potracen obowiazujaca:

od 1 marca 2026 r.
do 28 lutego 2027 r.

od 1 marca 2025 r.
do 28 lutego 2026 r.

sumy egzekwowane na mocy tytutdw wykonawczych na

849,42 zt

806,67 zt

zaspokojenie nalezno$ci alimentacyjnych wraz z kosztami
i optatami egzekucyjnymi oraz naleznosci alimentacyjnych
potracanych na wniosek wierzyciela na podstawie przed-
tozonego przez niego tytutu wykonawczego

sumy egzekwowane na mocy tytutdbw wykonawczych na 1401,57 zt 1331,03 zt
pokrycie naleznosci innych niz Swiadczenia alimentacyjne

wraz z kosztami i optatami egzekucyjnymi

nienaleznie pobrane m.in.: $wiadczenia w kwocie zalicz-
kowej (zasitek chorobowy, Swiadczenie rehabilitacyjne),
emerytury, renty, Swiadczenia wychowawcze, zasitki ro-
dzinne lub pielggnacyjne, $wiadczenia z funduszu alimen-
tacyjnego, zasitki wyptacone z tytutu pomocy spotecznej

1121,28 zt 1064,84 zt

naleznosci z tytutu odptatnosci za pobyt 0séb uprawnio- 339,76 zt 322,66 zt
nych do Swiadczen w domach pomocy spotecznej, zakfa-
dach opiekunczo-leczniczych lub zaktadach pielegnacyjno-

-opiekunczych — na wniosek dyrektorow tych placowek

* W przypadku gdy zasifek (a takze Swiadczenie rehabilitacyjne) przystuguje przez niepefny miesigc, kwota
wolna jest ustalana za kazdy dzieri pobierania zasitku w wysokosci 1/30 kwoty przystugujgcej za cafy miesigc.

PRZYKLAD

Wynagrodzenie ze stosunku pracy i zasitki z FUS przystugujace pracownikowi sg
zajete przez komornika z tytutu niesptaconej pozyczki. Pfatnikiem zasitku jest praco-
dawca. Za marzec 2026 r. Adrian M. otrzymat tylko zasitek chorobowy w wysokosci
5980 zt brutto. Zajecie dotyczy 25% zasitku przed odliczeniem zaliczki na podatek,
tj. 1495 zt (5980 zt x 25%). Zasitek netto wynosi 5562 zt. Po dokonaniu potrgcenia
pracownikowi pozostanie 4067 zt (5562 zf — 1495 zt) i jest to kwota wyzsza niz wolna
od potrgcen, ktéra wynosi 1401,57 zt. Zatem zasitek chorobowy mozna zmniejszy¢
0 maksymalng kwote.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 139-141, art. 142 ustawy z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
(j.t. Dz.U. 2 2025 1. poz. 1749; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)
komunikat Prezesa Zakiadu Ubezpieczen Spotecznych z 17 lutego 2026 r. w sprawie kwoty najnizszej emerytury
i renty, dodatku pielegnacyjnego i dodatku dla sierot zupetnych, kwot maksymalnych zmniejszen emerytur i rent oraz
kwot emerytur i rent wolnych od egzekucji i potracen (M.P. z 2026 r. poz. 220)
komunikat Prezesa Zakiadu Ubezpieczen Spotecznych z 18 lutego 2025 r. w sprawie kwoty najnizszej emerytury
i renty, dodatku pielegnacyjnego i dodatku dla sierot zupetnych, kwot maksymalnych zmniejszen emerytur i rent oraz
kwot emerytur i rent wolnych od egzekucji i potracen (M.P. z 2025 r. poz. 152)

©®

Bozena Goliszewska-Chojdak
prawnik, ekonomista, specjalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen, stuchacz
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A Pracownicy samorzadowi
otrzymajq wyzsze wynagrodzenia
z wyrownaniem od 1 stycznia 2026 r.

Zobacz wiecej www.inforlex.pl °

Z mocg wsteczng od 1 stycznia 2026 r. wzrosty Srednio o0 3% minimalne i maksy-
malne stawki wynagrodzenia zasadniczego dla pracownikow samorzadowych.
W zwigzku z wejSciem w zycie tych zmian od 17 marca 2026 r. wyzsze wyna-
grodzenia wraz ze stosownym wyréwnaniem za miesigce od stycznia do marca
2026 r. uprawnieni pracownicy powinni otrzymac najpozniej w kwietniu 2026 r.

W ustawie budzetowej na 2026 r. przewidziano srednioroczny wskaznik wzrostu wyna-
grodzen w panstwowej sferze budzetowej wynoszacy 3%. W zwigzku z tym w takiej wy-
sokosci podwyzki wynagrodzen wprowadzono tez dla pracownikdéw samorzgdowych.

Wysokos¢ podwyzek dla pracownikow
zatrudnionych na umowe o prace

Dla najwiekszej grupy pracownikow samorzgdowych, czyli osob zatrudnionych na pod-

stawie umowy o prace, podwyzki wynikajg z aktualizacji tabeli zaszeregowania stano-

wigcej zatgcznik do rozporzgdzenia Rady Ministrow z 25 pazdziernika 2021 r. w sprawie

wynagradzania pracownikéw samorzgdowych. Minimalny poziom wynagrodzenia za-

sadniczego wzrést w przedziale od 3% do 3,9% w zaleznosci od kategorii, tj. m.in.:

m Kkategoria | — kwota wynagrodzenia zostata zrownana z obowigzujgcym w 2026 r. mi-
nimalnym wynagrodzeniem za prace i wynosi 4806 zt brutto (wzrost z 4666 zt),

m kategoria X — wynagrodzenie minimalne wzrosto do poziomu 5030 zt brutto
(poprzednio 4840 zi),

B kategoria XX — najwyzsza stawka minimalna wynosi obecnie 6750 zt brutto
(poprzednio 6510 zt).

Niezaleznie od omawianej waloryzacji wybrane grupy zawodowe w samorzgdach od lip-
ca 2024 r. otrzymuja staty dodatek motywacyjny w wysokosci 1000 zt brutto miesiecznie.
Finansowanie to, przewidziane do konca 2027 r., obejmuje pracownikow: jednostek or-
ganizacyjnych pomocy spotecznej (np. OPS, DPS), systemu wspierania rodziny i pieczy
zastepczej, samorzadowych ztobkdw i klubow dzieciecych.

Wynagrodzenia kadry kierowniczej

(wybor i powotanie)

Uposazenia wojtow, burmistrzow, prezydentdw miast oraz skarbnikéw i zastepcow wio-
darzy sg powigzane z kwotg bazowg dla osdb zajmujgcych kierownicze stanowiska
panstwowe, ktora w 2026 r. wynosi 1935,26 zt. Maksymalne wynagrodzenie zasadnicze
wraz z dodatkiem funkcyjnym w przypadku tej grupy wzrosto o ok. 3% i ksztattuje sie
w wybranych przypadkach nastepujgco:



B prezydent m.st. Warszawy — maksymalne wynagrodzenie zasadnicze — 12 030 zt (po-
przednio 11 680 zt), dodatek funkcyjny 4643 zt (poprzednio 4507 zt),

m prezydenci miast powyzej 300 tys. mieszkancoéw — wynagrodzenie zasadnicze
— 11 650 zt (poprzednio 11 310 zt), dodatek funkcyjny 4430 zt (poprzednio 4300 zt),

B wojtowie i burmistrzowie (do 15 tys. mieszkancow) — wynagrodzenie zasadnicze
— 11 100 zt (poprzednio 10 770 zt), dodatek funkcyjny 3400 zt (poprzednio 3300 zt).

Zasady ustalania wynagrodzenia pracownika
samorzadowego

Wskazane stawki minimalne to minimalny poziom wynagrodzenia zasadniczego. Osta-
teczna wysokos¢ pensji pracownika samorzgadowego zalezy od postanowien regulami-
nu wynagradzania obowigzujgcego w danej jednostce samorzgdu terytorialnego, ktéry
moze przewidywac stawki wyzsze niz wynikajgce z rozporzgdzenia zmieniajgcego. Jesli
w regulaminie jednostki znajduje sig zatgcznik okreslajacy konkretne kwoty mini-
malnego wynagrodzenia zasadniczego dla poszczegdlnych kategorii zaszerego-
wania, nowelizacja regulacji wewnetrznych jest niezbedna. Zatem w przypadku gdy
prawo wewnagtrzzaktadowe przewiduje stawki nizsze niz te okreslone w rozporzgadzeniu,
postanowienia np. regulaminu mniej korzystne w tym zakresie dla pracownikéw niz prze-
pisy prawa pracy sg z mocy prawa niewazne.

Termin wejscia w zycie zmian

Nowe stawki wynagrodzen zostaty wprowadzone z mocg wsteczng od 1 stycznia 2026 1.
Zatem wyptata wyrownania ma charakter obligatoryjny dla wszystkich pracownikow
zatrudnionych na podstawie umowy o prace, ktorych dotychczasowe wynagrodzenie
zasadnicze byto nizsze niz nowe kwoty minimalne okreslone w znowelizowanej tabeli
zaszeregowania. W przypadku oséb zatrudnionych na podstawie wyboru zmiana sta-
wek w granicach nowych, podwyzszonych limitow wymaga podjecia stosownych uchwat
przez organy stanowigce (rady gmin, powiatow) lub wydania zarzgdzen. Jesli takie de-
cyzje zostang podjete, wyrdownanie rowniez moze nastgpi¢ z mocg od 1 stycznia 2026 r.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 37 ust. 1 3 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1135)
art. 9 ustawy budzetowej na rok 2026 (Dz.U. z 2026 r. poz. 62)
§ 1-4 rozporzadzenia Rady Ministrow z 25 lutego 2026 r. zmieniajgcego rozporzadzenie w sprawie wynagradzania
pracownikow samorzadowych (Dz.U. z 2026 r. poz. 246)
§ 3 rozporzadzenia Rady Ministrow z 25 pazdziernika 2021 r. w sprawie wynagradzania pracownikdw samorzadowych
(j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1638; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 246)
uchwata nr 62 Rady Ministrow z 19 czerwca 2024 r. w sprawie ustanowienia rzagdowego programu ,Dofinansowanie
wynagrodzen pracownikow jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w postaci dodatku motywacyjnego na lata
2024-2027" (M.P. 2 2024 r. poz. 505)

©®

Bozena Goliszewska-Chojdak
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Kompleksowa baza wiedzy m o

Odpowiedzi na pytania kadrowych KOMPLEKSOWA

BAZA WIEDZY

Czy oswiadczenie o wypowiedzeniu umowy
0 prace mozna wystac na prywatny e-mail
pracownika

Chcemy wystaé pracownikowi oswiadczenie o wypowiedzeniu
umowy o prace. Mamy jednak tylko jego prywatny adres e-
-mailowy. Czy wystfane w taki sposob wypowiedzenie bedzie
prawnie skuteczne?

dr Ewa

Drzewiecka Istniqja powaing Watpl_iwos’ci zwigzane z przesytaniem o$wiad-
specialistaz zakrest czenia 0 wypowiedzeniu umowy O prace na prywatng skrzynke
prawa pracy e-mailowg pracownika. Nie ma bowiem pewnosci, ze pracownik
zapozna sie z trescig takiego oswiadczenia. Nie musi on nawet
otwiera¢ wiadomosci, ktorg przestat mu pracodawca. Ponadto
os$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy O prace powinno zostac
ztozone w formie pisemnej. Niezachowanie tej formy nie bedzie
skutkowato niewaznoscig ztozonego oswiadczenia. Bedzie jednak
stanowito naruszenie przepiséw 0 wypowiadaniu umow o prace.
W tej sytuacji najlepiej przesta¢ pracownikowi wypowiedzenie
w zwyktej formie pisemnej.

Czy pracodawca moze domagac sie od kandydata
do pracy informacji o wynagrodzeniu w poprzednich
miejscach zatrudnienia

W czasie rekrutacji kandydat do pracy twierdzit, ze w poprzed-
niej firmie duzo zarabiat. Czy mozemy poprosi¢ go, zeby udo-
kumentowat te dane?

NIE! Po zmianie przepiséw od 24 grudnia 2025 r. wyraznie zabro-
nione jest domaganie sie od kandydata do pracy danych doty-
czacych wynagrodzenia w obecnym lub poprzednich stosunkach

pracy.

Czy premie uznaniowg trzeba uwzglednié
w wynagrodzeniu urlopowym

Pracownik otrzymuje premig uznaniowg. Czy taki sktadnik wy-
nagrodzenia wlicza sie do wynagrodzenia urlopowego?

Jesli wyptacana przez Panstwa premia jest typowo uznaniowa,
to nie powinno sie jej uwzglednia¢ w wynagrodzeniu urlopowym.
Premia uznaniowa ma charakter jednorazowy albo nieperiodyczny
i spetnia warunki nagrody za wypetnienie jakiego$ zadania. Pra-
cownik nie ma prawa sie jej domagac.

inforlex.pl

Kompleksowa baza wiedzy

PODATKI = RACHUNKOWOSC = SPRAWOZDAWCZOSC
KADRY = PLACE = HR
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Il. AKTUALNOSCI

1. Zmiany prawa — weszly w zycie
26.02-18.03.2026 .

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 17 marca 2026 r.

26 lutego 2026 r.

1.1. Podwyzki dla zotnierzy zawodowych

Z mocg wsteczng od 1 stycznia 2026 r. podwyzszono 0 3% (w zaokrggleniu do 10 zf)
w stosunku do dotychczasowych stawki uposazen zasadniczych zotnierzy zawodowych
i w poszczegdlnych grupach zaszeregowania. Podwyzszenie ich spowodowato wzrost
najnizszego uposazenia zasadniczego zotnierza zawodowego z 6300 zt do 6500 zt,
i 1j. o kwote 200 zt. Podwyzszenie stawek uposazen zasadniczych od 1 stycznia 2026 .
w poszczegolinych grupach zaszeregowania bedzie ksztattowato sie nastepujaco:

. w dla oficeréw starszych — od 290 zt do 660 zt,

dla oficeréw mtodszych — od 270 zt do 280 zt,

dla podoficeréw starszych — o0 250 zt,

dla podoficerow mtodszych — od 220 zt do 230 zf,

dla szeregowych — od 200 zt do 210 zt.

Rozporzadzenie Ministra Obrony Narodowej z 20 lutego 2026 r. w sprawie stawek
i uposazenia zasadniczego zotnierzy zawodowych — Dz.U. z 2026 r. poz. 212

5 marca 2026 r.

1.2. Zmiany w zatrudnianiu obywateli Ukrainy

Od 5 marca 2026 r. obywatele Ukrainy, ktorzy uciekli przed wojna, przestali podlegac
odrebnym przepisom tzw. specustawy ukrainskiej, a zostali wtgczeni w obowigzujgcy
i w Polsce system ochrony czasowej. Kluczowe rozwigzania zawarte w specustawie
ukrainskiej zostaty przeniesione do ustawy o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na te-
i rytorium RP. Nowe przepisy réznicuja sytuacje pracownikéw w zaleznoéci od ich statusu
pobytowego. Ochrona czasowa dla obywateli Ukrainy obowigzuje nadal do 4 marca
2027 r. Do tego dnia zostata przedtuzona waznos¢ dokumentow pobytowych obywateli
i Ukrainy, ktérych ostatni dzien pobytu na terytorium RP przypadt w okresie od 24 lute-
go 2022 r. Obywatele Ukrainy objeci ochrong czasowg nadal mogag wykonywac prace
i w Polsce bez zezwolenia, a jedynie na podstawie powiadomienia przez pracodawce
powiatowego urzedu pracy.

‘._6 | |d-xai04ul eu [003Im — yazoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop



i Ustawa z 23 stycznia 2026 r. o wygaszeniu rozwigzan wynikajacych z ustawy
o0 pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium
i tego panstwa oraz o zmianie niektorych innych ustaw — Dz.U. z 2026 1. poz. 203

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPIU w artykule , Zatrudnianie oby-
! wateli Ukrainy po zmianie przepiséw od 5 marca 2026 r.”.

11 marca 2026 r.

1.3. Obywatele Turciji z tatwiejszym dostepem do rynku
. pracy w Polsce

Od 11 marca 2026 r. wprowadzono rozwigzanie, zgodnie z ktérym do obywateli Turcji
nie bedzie stosowane ograniczenie polegajgce na odmowie wydania zezwolenia na
prace, jezeli w dniu zfozenia wniosku zawdd, w jakim cudzoziemiec ma wykonywac
i prace, znajduje sig na liscie zawoddw, w stosunku do ktérych odmawia sie wydania
zezwolenia na prace z powodu trudnej sytuacji na lokalnym rynku pracy, uzasadnia-
jacej ograniczenie mozliwosci podjecia pracy przez cudzoziemca na terenie powiatu.

Obecnie taka lista zawoddw nie powstata, jednak w razie jej utworzenia i obowigzywa-
nia wobec obywateli Turcji mogtoby doj$¢ do naruszenia umoéw miedzynarodowych
i wigzacych Polske.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 16 lutego 2026 r.
w sprawie przypadkow, w ktorych nie stosuje sie art. 31 ust. 1 ustawy z dnia
i 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom
: na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej — Dz.U. z 2026 r. poz. 209

17 marca 2026 r.

1.4. Podwyzki dla pracownikbw samorzgadowych

O okoto 3% wzrosto minimalne wynagrodzenie zasadnicze pracownikow samorzado-
i wych we wszystkich kategoriach zaszeregowania. Podwyzki majg zastosowanie do pen-
sji wyptacanych od 1 stycznia 2026 r. Minimalne wynagrodzenie zasadnicze w pierw-
szej kategorii zaszeregowania zostato zrownane z ptacg minimalng i wynosi 4806 zt.
W kolejnych kategoriach wynagrodzenie wzrosto o okofo 3% i wynosi 4830-6750 zt.
Rowniez od 1 stycznia 2026 r. bedg mialy zastosowanie podwyzki dla pracownikéw
samorzgdowych zatrudnionych na podstawie wyboru oraz powotania. W tej grupie pra-
cownikow wzrost wynagrodzen przewidziano takze na poziomie okoto 3%.

Rozporzgdzenie Rady Ministrow z 25 lutego 2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie
w sprawie wynagradzania pracownikéw samorzgdowych — Dz.U. z 2026 1. poz. 246

Wiecej na ten temat piszemy w biezgcym numerze MPPiU w artykule ,Pracownicy sa-
{ morzadowi otrzymajg wyzsze wynagrodzenia z wyréwnaniem od 1 stycznia 2026 r.”.



18 marca 2026 r.

- 1.5. PodwyzZki wynagrodzen asystentéw sgdziow

Z mocg wsteczng od 1 stycznia 2026 r. wprowadzono podwyzki wynagrodzen asy-
stentow sedzidw. Zgodnie z nowymi przepisami wysokos$¢ stawek wynagrodzenia za-
sadniczego na stanowisku asystenta sedziego wynosi 6700-8240 zt, a na stanowisku
! starszego asystenta sedziego — 8240-9270 zt. Dotychczas wynagrodzenie zasadnicze
asystentow sedziow byto okreslone w przedziale 6500-8000 zt na stanowisku asystenta
sedziego oraz 8000-9000 zt na stanowisku starszego asystenta sedziego.

Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 16 marca 2026 r. w sprawie wynagro-
i dzenia zasadniczego asystentow sedziéw — Dz.U. z 2026 1. poz. 358

2. W Sejmie i w Senacie

Na podstawie ustaw przyjetych na 53. posiedzeniu Sejmu od 11 do 13 marca
2026 r.

2.1. Nowe uprawnienia PIP

Uchwalona przez parlament nowelizacja nadaje Panstwowe| Inspekcji Pracy uprawnie-
nia do zamiany pozornych umow cywilnoprawnych i B2B w umowy o prace w drodze
i decyzji administracyjnej. Wedtug nowych regulacji inspektor pracy — w razie stwierdze-
nia nieprawidfowosci — bedzie mogt wydac pisemne polecenie nakazujgce usuniecie
naruszenia polegajgcego na stosowaniu umowy cywilnoprawnej w warunkach wtasci-
. wych dla stosunku pracy.

Jedli polecenie nie zostanie wykonane, inspektor pracy bedzie miat mozliwos¢ wysta-
pienia do okregowego inspektora pracy o wszczecie postepowania administracyjne-
go, ktére bedzie mogto zakonczy¢ sie wydaniem decyzji o przeksztatceniu umowy.
i Bedzie mdgt réwniez zamiast wydawania decyzji skierowaé powddztwo do sadu.
Po decyzji inspektora strony (pracodawca i pracownik) bedg mogty zawrze¢ umowe
0 prace. Jezeli taka czynnosc¢ zostanie zrealizowana i uzyska aprobate inspektora
pracy, postepowanie zakonczy sie bez potrzeby podejmowania dalszych czynnosci
. administracyjnych.

Strony bedg mogly tez uksztaftowac taczacy je stosunek cywilnoprawny — w zakresie
jego tresci lub sposobu realizacji — w taki sposob, aby usung¢ elementy charaktery-
styczne dla stosunku pracy oraz wyeliminowac¢ zarzuty niezgodnos$ci z przepisami
i prawa pracy. Inspektor pracy uzyska kompetencje do dokonania oceny prawidiowosci
realizacji wydanego polecenia. W przypadku oceny pozytywnej postepowanie rowniez
zostanie zakonczone. Ocena negatywna bedzie stanowita podstawe do wszczecia
przez okregowego inspektora pracy postepowania administracyjnego i wydania decyzji



Il. AKTUALNOSCI

*1 9202 Ua1091Mmy/(9€h) ¥ Ju uazoaidzagn | Aoead emead Jopuopy

N
N

i ustalajgcej istnienie stosunku pracy albo wytoczenia powodziwa o ustalenie istnienia
lub tresci stosunku pracy.

Odwotanie od decyzji okregowego inspektora pracy do sadu bedzie mozna wniesc
i w terminie 30 dni. Ustawa przewiduije, ze rozpatrzenie odwotania przez sad ma nasta-
pi¢ w ciggu miesigca. Do czasu prawomocnego orzeczenia decyzja inspektora bedzie
¢ wstrzymana. Nowelizacja nie wprowadza zatem rygoru natychmiastowej wykonalnosci
decyzji inspektora, jak zakiadata pierwsza propozycja zmian w ustawie o PIP

Jednoczesnie pracodawcy zyskajg dodatkowe narzedzie w postaci mozliwosci wysta-
pienia do PIP z wnioskiem o wydanie interpretacji indywidualnej dotyczacej prawidtowe;
i formy zatrudnienia w konkretnym stanie faktycznym. Interpretacja indywidualna pozwo-
li pracodawcy uzyskac potwierdzenie, ze stosowana forma zatrudnienia jest zgodna
i zprawem, co ograniczy ryzyko pozniejszego kwestionowania umow przez inspektorow.
Nowelizacja zaktada ponadto zwiekszenie kar za wykroczenia przeciwko prawom pra-
: cowniczym 0 100%.

i Zasadniczo omawiana ustawa wejdzie w zycie po uplywie 3 miesiecy od dnia ogtosze-
nia w Dzienniku Ustaw. Pracodawca, ktory przed dniem wejscia w zycie ustawy zawart
np. umowe cywilnoprawng z 0sobg wykonujgcg prace, mimo ze jej charakter spetniat
i wszystkie cechy stosunku pracy, i w terminie 12 miesiecy od dnia wejscia przepisow
w zycie dobrowolnie doprowadzi do stanu zgodnego z prawem, tj. zawarcia umowy
i 0 prace, nie bedzie podlegal odpowiedzialnosci wynikajacej z Kodeksu pracy.
Nowelizacja wprowadza rowniez dwa nowe instrumenty umozliwiajgce elastyczne prze-
prowadzanie kontroli przez PIP W uzasadnionych przypadkach, gdy nie stoito w sprzecz-
i nosci z celem kontroli i moze usprawni¢ jej przeprowadzenie lub gdy przemawia za tym
charakter prowadzonej dziatalnosci, kontrola lub poszczegdlne czynnosci kontrolne bedg
mogty by¢ przeprowadzone zdalnie za posrednictwem operatora pocztowego lub srod-
kow komunikacii elektronicznej. Ponadto inspektor pracy bedzie mogt zgdac od podmiotu
i kontrolowanego przeprowadzenia transmisji on-line umozliwiajgcej kontrole dokumentdw,
wystuchanie stron i ich przestuchanie przy uzyciu urzadzen telekomunikacyjnych zapew-
niajgcych dwukierunkowy przekaz obrazu lub obrazu i dzwieku.

Ustawa z 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
i niektorych innych ustaw — w dniu oddania biezgcego numeru MPPiU do druku usta-
¢ wa oczekiwata na podpis Prezydenta

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 trzeba wyptacaé nagrody
jubileuszowe za okresy przed
1 stycznia 2026 r. — stanowisko RIO

Zdaniem Regionalnej Izby Obrachunkowej w Krakowie pracownicy samorzg-
dowi, ktérzy w wyniku doliczenia do stazu pracy nowych okresoéw zatrudnie-
nia nabyli prawo do nagrody jubileuszowej przed 1 stycznia 2026 r., powinni
ja obecnie otrzymad. Takie postepowanie nie narusza przepiséw o dyscypli-
nie finanséw publicznych.

Nowelizacja ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.), ktéra weszta w zy-
cie od 1 stycznia 2026 r., przewiduje wliczanie do okresow zatrudnienia aktywnosci za-
wodowych dotychczas niewliczanych, m.in.:

m zatrudnienia na podstawie umowy zlecenia lub umowy o $wiadczenie ustug,

H pracy na umowe agencyjna,

B pozostawania 0osobg wspotpracujgca z osobg zatrudniong na umowe zlecenia, umo-
we 0 $wiadczenie ustug, umowe agencyjng,

B pozostawania przez osobe fizyczng cztonkiem rolniczej spotdzielni produkeyijnej,

B pozostawania przez osobe fizyczng cztonkiem spotdzielni kotek rolniczych.

Zaliczenie nowych okres6éw do stazu pracy wptywa na prawo do swiadczen, do
jakich pracownicy sg uprawnieni na podstawie przepiséw szczegolnych lub we-
wnatrzzaktadowych. Dotyczy to m.in. nagrod jubileuszowych.

Kwestia wyptaty nagrod jubileuszowych, do ktérych pracownicy nabyli prawo przed
1 stycznia 2026 r., wzbudza duze kontrowersje. Zgodnie bowiem z art. 6 ustawy
Z 26 wrzesnia 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. z 2025 r. poz. 1423) uprawnienia pracownicze wynikajgce z wliczenia nowych
okresow do okresu zatrudnienia przystugujg od dnia nabycia prawa do tych uprawnien,
jednak nie wczesniej niz:

m od 1 stycznia 2026 r. — w przypadku pracownikéw zatrudnionych u pracodawcow

bedgcych jednostkami sektora finanséw publicznych,

m od 1 maja 2026 r. — w przypadku pracownikéw zatrudnionych u pracodawcow spo-
za sektora finansow publicznych.

Mogtoby sie zatem wydawac, ze prawo do nagrod jubileuszowych przystuguje tylko
w przypadku, gdy uprawnienie do nich pracownik nabyt w 2026 r. Jednak wiekszosc¢
ekspertow prawa pracy uwaza inaczej, co potwierdzajg kolejne stanowiska urzedow.

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



W tej sprawie wielokrotnie wypowiadato sie Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej. Zdaniem resortu pracy ustalenie, czy pracownikowi przystuguje nagroda jubile-
uszowa badz jej wyrdwnanie, bedzie zalezato przede wszystkim od regulacji obowigzu-
jacych w tym zakresie u danego pracodawcy (stanowisko MRPIPS z 4 listopada 2025 r.
przestane w odpowiedzi na pytanie naszej redakcji). W przypadku pracownikow sfery
budzetowej i samorzgdowej trzeba bedzie siegng¢ do tzw. pragmatyk zawodowych.

Stanowisko RIO

Takie wytyczne resortu pracy potwierdzita réwniez Regionalna Izba Obrachunkowa
w Krakowie w pismie z 17 lutego 2026 r. (sygn. WIAS.710.8.2026). Wyjasnien udzielono
w odpowiedzi na zapytanie burmistrza Brzeszcz. Pytanie dotyczyto zgodnosci z art. 44
ust. 3 ustawy z 30 czerwca 2005 r. o finansach publicznych, tj. z zasadg dokonywania
wydatkow publicznych w sposob celowy i oszczedny, wyptaty nagrody jubileuszowej
pracownikowi, ktéry nabyt do niej prawo w okresie poprzedzajgcym wejscie w zycie
przepisdw nowelizujgcych k.p., jednak przed uptywem terminu przedawnienia roszczenia.

Pismo RIO w Krakowie z 17 lutego 2026 r. (sygn. WIAS.710.8.2026)

RIO (...) Warunki ustalania prawa do nagrody jubileuszowej i jej wyptacania zostaly okreslone

krakow w przepisach rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 25 pazdziernika 2021 r. w sprawie
wynagradzania pracownikow samorzadowych (t.j. z 2024 r., poz. 1638 ze zm.). Wskazane rozporzadzenie
przewiduje, ze pracownik samorzadowy nabywa prawo do nagrody jubileuszowej w dniu uptywu okresu
uprawniajacego do tej nagrody albo w dniu wejscia w zycie przepisdw wprowadzajacych nagrody jubile-
uszowe (§ 8 ust. 1). Kolejne przepisy rozporzadzenia przewidujg ponadto:

m jezeli w dniu wejScia w zycie przepisow wprowadzajgcych zaliczalno$¢ do okresow, od ktorych uza-
leznia sie uprawnienia pracownicze, okresow niepodlegajacych dotychczas wliczeniu uptywa okres
uprawniajacy pracownika samorzadowego do dwadch lub wigcej nagrod jubileuszowych, wyptaca mu
sie tylko jedng nagrode — najwyzszg (ust. 9),

= pracownikowi samorzadowemu, ktdry w dniu wejscia w Zycie przepisow, o ktorych mowa w ust. 9,
ma okres zatrudnienia, wraz z innymi okresami wliczanymi do tego okresu, diuzszy niz wymagany do
nagrody jubileuszowej danego stopnia, a w ciggu 12 miesigcy od tego dnia uptynie okres uprawniajacy
go do nabycia nagrody jubileuszowej wyzszego stopnia, nagrode nizsza wypfaca sie w petnej wyso-
kosci, a w dniu nabycia prawa do nagrody wyzszej — roznice migdzy kwotg nagrody wyzszej a kwotg
nagrody nizszej (ust. 10),

= przepisy ust. 910 stosuje sig odpowiednio, jezeli w dniu, w ktdrym pracownik samorzadowy udoku-
mentowat swoje prawo do nagrody jubileuszowej, byt uprawniony do nagrody wyzszego stopnia oraz
gdy pracownik samorzadowy nabedzie to prawo w ciggu 12 miesigcy od tego dnia (ust. 11).

W dniu 1 stycznia 2026 r. weszta w zycie ustawa z dnia 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 1423). Wskazana ustawa znowelizowata Kodeks pracy, mig-
dzy innymi dodajac art. 302", ktory w § 1-7 okresla okresy wliczane do okresu zatrudnienia. W przypadku
pracownika zatrudnionego u pracodawcy bedacego jednostkg sektora finansdw publicznych uprawnienia
pracownicze wynikajace z wliczenia okresow wymienionych w art. 302! § 1-7 do okresu zatrudnienia,
przystuguja od dnia nabycia prawa do tych uprawnien, ale nie wczesniej niz od dnia 1 stycznia 2026 r.

Odnoszac sig zatem do pytania sformutowanego w nadestanym pismie, nalezy wskazaé, ze w przypadku
udokumentowania przez pracownika samorzadowego okresdw wliczanych do okresu zatrudnienia na podsta-
wie art. 302" Kodeksu pracy, czego konsekwencja bedzie uprawnienie pracownika do nagrody jubileuszowej




Ill. STANOWISKA URZEDOWE

na zasadach wynikajacych z przywotanych powyzej przepisow, po stronie pracodawcy zatrudniajacego
tego pracownika wystapi obowigzek wypfaty nagrody jubileuszowej. Realizacja wydatku w tym zakresie
stanowi¢ bedzie wykonanie wynikajacego z przepisow prawa obowigzku. Prawidtowe ustalenie uprawnienia
pracownika do nagrody jubileuszowej i wypfata tej nagrody, stanowi powinno$¢ pracodawcy i nie moze
budzi¢ watpliwosci w $wietle zasad dokonywania wydatkow ze $rodkow publicznych wynikajacych z art. 44
ust. 3 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (t.j. Dz.U. 22025 ., poz. 1483 ze zm.) (...)

PREZES

Regionalnej Izby Obrachunkowej

w Krakowie

Jolanta Nowakowska

/podpisano kwalifikowanym podpisem elektronicznym/

Whnioski wynikajace ze stanowiska RIO

Przedstawione stanowisko RIO w Krakowie potwierdza prezentowane wczesniej opinie
resortu pracy. Wynika z nich, ze jezeli pracownik samorzadowy po dostarczeniu doku-
mentow potwierdzajgcych wyzszy staz pracy w zwigzku z doliczeniem nowych okre-
sow aktywnosci zawodowej nabyt prawo do nagrody jubileuszowej np. za 30 lat pracy
w grudniu 2025 r., to trzeba mu jg wyptaci¢, pomimo ze dokumenty dostarczyt w 2026 .

W identyczny sposob wypowiedziata sie RIO w todzi w pismie z 4 lutego 2026 r. Jej
zdaniem:

(...) Uwzgledniajgc powyzsze nalezy stwierdzic, ze jezeli na dzier 1 stycznia 2026 .

pracownik miat udokumentowane, przyktadowo — 18 lat pracy, a nastepnie udoku-
mentowat prowadzenie pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej w wymiarze 8 lat i 5 m-cy,
to nabyt prawo do nagrody jubileuszowej za 25 lat pracy (i te nagrode pracodawca jest
zobowigzany wypfacic), a kolejng nagrode uzyska po osiggnieciu 30 lat pracy.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 302'-3022 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z2025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

o art. 6, art. 8—10 ustawy z 26 wrze$nia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
z2025. poz. 1423)

o §8rozporzadzenia Rady Ministrow z 25 pazdziernika 2021 r. w sprawie wynagradzania pracownikow samorzadowych
(j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1638; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 246)

©®

Marek Skatkowski

prawnik, specjalista z zakresu prawa pracy,

redaktor naczelny MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

Wiecej na inforlex.pl

NE Dodatkowe materiaty : '.
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IV. TEMAT NUMERU

Zatrudnianie obywateli Ukrainy
PO zmianie przepisO6w od 5 marca
2026 .

Obywatele Ukrainy, ktérzy dysponujg numerem PESEL ze statusem UKR,
korzystajg z ochrony czasowej w Polsce do 4 marca 2027 r. Do ich zatrud-
nienia w tym czasie wystarczy powiadomienie powiatowego urzedu pracy.
W okresie od 5 marca 2027 r. do 4 marca 2029 r. wolno im bedzie nadal pra-
cowac na tej podstawie, jesli zalegalizujg swoj pobyt na polskim terytorium.
To najwazniejsze rozwigzania, jakie wprowadzono w zakresie zatrudniania
obywateli Ukrainy od 5 marca 2026 r.

Ustawa z 23 stycznia 2026 r. 0 wygaszeniu rozwigzan wynikajgcych z ustawy o pomocy
obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa oraz
0 zmianie niektorych innych ustaw (dalej: ustawa wygaszajgca) utrzymata uproszczone
zasady zatrudniania obywateli Ukrainy. Zmienita jednak ich podstawe i warunki.

Przepisy ustawy wygaszajacej realizujg postawione przed nig cele, do ktérych na-
lezato, jak wynika z uzasadnienia do jej projektu, stopniowe usuwanie specjalnych
rozwigzan dedykowanych ukrairiskim uchodzcom, ujednolicenie systemu wsparcia dla
wszystkich uchodzcow, podlegajgcych ochronie czasowej, dostosowanie przepisow
do nowego etapu sytuacji migracyjnej oraz przejscie z rozwigzarn nadzwyczajnych do
systemowych.

Podstawy zatrudniania Ukraincéw w trybie
uproszczonym

Od 5 marca 2026 r. polski podmiot powierzajgcy prace obywatelowi Ukrainy (dalej: za-
trudniajgcy) na uproszczonych warunkach moze stosowac dwie rézne podstawy prawne
tego zatrudnienia. Pierwsza z nich wynika z art. 5a ustawy z 20 marca 2025 r. o warun-
kach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolite]
Polskiej (dalej: ustawa o powierzaniu pracy cudzoziemcom). Odnosi sie ona do zatrud-
niajgcych, ktorzy powierzajg prace obywatelom Ukrainy poczgwszy od 5 marca 2026 .,
sktadajgc powiadomienie do powiatowego urzedu pracy (PUP), zgodnie z wymogami
tego przepisu.

Druga podstawa prawna to art. 22 ust. 1 ustawy z 12 marca 2022 r. o pomocy obywate-
lom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa (dalej: spec-
ustawa ukrainska). Obowigzuje tego zatrudniajgcego, ktory ztozyt powiadomienie do
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PUP o powierzeniu pracy obywatelowi Ukrainy przed 5 marca 2026 r. w trybie art. 22
specustawy ukrainskiej (art. 40 ustawy wygaszajacej). Musi on jednak upewnic sie, ze:

m Ukrainiec przebywa w Polsce legalnie lub jego pobyt jest uznawany za legalny na
podstawie art. 2 ust. 1 specustawy ukrainskiej (w brzmieniu obowigzujgcym do
4 marca 2026 r.), czyli gdy legalnie wjechat do Polski w okresie od 24 lutego 2022 r.
w zwigzku z dziataniami wojennymi prowadzonymi na terytorium Ukrainy i deklaruje
zamiar pozostania w Polsce,

m wymiar czasu pracy Ukrainca lub liczba jego godzin pracy nie sg nizsze niz wskaza-
ne w powiadomieniu,

m Ukrainiec otrzymuje wynagrodzenie w wysokosci nie nizszej niz okreslona w po-
wiadomieniu lub ustalonej wedtug stawki zapisanej w powiadomieniu, proporcjo-
nalnie zwiekszonej w przypadku podwyzszenia wymiaru czasu pracy lub liczby
godzin pracy,

m wynagrodzenie Ukrainca ma poziom co najmniej minimalnego wynagrodzenia za
prace przy zatrudnieniu na umowe o prace albo minimalnej stawki godzinowej przy
zatrudnieniu na umowe zlecenia lub o $wiadczenie ustug (do ktore| stosuje sie prze-
pisy o zleceniu), jezeli nie ma powodu do zwolnienia z tego obowigzku (art. 6, art. 8,
art. 8a i art. 8d ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za
prace).

PRZYKLAD

Pralnia zatrudnia od 16 grudnia 2024 r. Ukrainke, ktéra przebywa w Polsce od 28 |u-
tego 2022 r. ze wzgledu na wojne toczacy sie w jej ojczystym kraju. Wiasciciel pral-
ni ztozyt 17 grudnia 2024 r. powiadomienie do PUP o powierzeniu pracy tej osobie
za posrednictwem portalu www.praca.gov.pl. Poniewaz w tym czasie obowigzywat
art. 22 specustawy ukrainskiej, od 5 marca 2026 r. pralnia nadal zatrudnia Ukrainke
na tej podstawie.

Polski podmiot powierzajgcy prace Ukraincowi to podmiot majgcy siedzibe albo miej-
sce pobytu statego w Polsce, w tym oddziaf lub przedstawicielstwo podmiotu zagra-
nicznego, albo w przypadku obywatela panstwa — strony umowy o EOG, state miejsce
wykonywania dziatalnosci gospodarczej w Polsce (art. 2 pkt 6 ustawy o powierzaniu
pracy cudzoziemcom).

Nowy warunek stosowania powiadomienia PUP
od 5 marca 2026 r.

Zatrudnienie od 5 marca 2026 r. obywatela Ukrainy na podstawie powiadomienia PUP
(wtasciwego ze wzgledu na siedzibe lub miejsce statego pobytu pracodawcy) wymaga
spetnienia jednego warunku: Ukrainiec powinien korzystac z ochrony czasowej w Polsce
(art. 5a ustawy o powierzaniu pracy cudzoziemcom). Wyjgtek przewiduje art. 41 ustawy
wygaszajgcej —zob. Graniczne terminy legalnego pobytu i pracy na powiadomieniu PUP.



Ochrona czasowa oznacza legalnos¢ pobytu w Polsce od dnia wjazdu na polskie tery-
torium do dnia, w ktérym decyzja Rady Unii Europejskiej (UE) stwierdzajgcej istnienie
masowego naptywu wysiedlencoéw zachowuje moc obowigzujgca. Jej warunkiem jest,
zeby obywatel Ukrainy (beneficjent ochrony czasowej) przybyt legalnie do Polski w okre-
sie wskazanym w tej decyzji w celu korzystania z ochrony czasowej (art. 106 ust. 1w zw.
z art. 2 pkt 1a ustawy z 13 czerwca 2003 r. 0 udzielaniu cudzoziemcom ochrony na tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej, dalej: ustawa o ochronie cudzoziemcdw, w brzmieniu
obowigzujgcym od 5 marca 2026 r.).

Ochrona czasowa przystuguje obywatelom Ukrainy od 5 marca 2026 r. automa-
tycznie, jezeli posiadajg numer PESEL ze statusem UKR nadanym na podstawie
uchylonego 5 marca 2026 r. art. 4 ust. 1 lub 1a specustawy ukrainskiej (art. 24
ust. 1 pkt 2 ustawy wygaszajgcej).

Obywatel Ukrainy uzyskat PESEL UKR 20 kwietnia 2022 r. w trybie art. 4 ust. 1a spec-
ustawy ukrainskiej w brzmieniu wéwczas obowigzujgcym. Od 5 marca 2026 r. korzysta
zatem z ochrony czasowej. W przypadku podjecia pracy w Polsce np. od 1 kwietnia
2026 r. do zalegalizowania zatrudnienia na umowe o prace na czas nieokreslony wy-
starczy ztozenie powiadomienia PUP przez zatrudniajgcg go spotke z o.0.

Od zasady automatyzmu ochrony czasowej jest jeden wyjatek. Wymagane jest od oby-
watela Ukrainy potwierdzenie do 31 sierpnia 2026 r. swojej tozsamosci w dowolnym
organie gminy na podstawie waznego dokumentu podrozy, jezeli numer PESEL UKR
zostal mu nadany na podstawie oswiadczenia (art. 25 ustawy wygaszajgcej). Status
UKR Ukrainca, ktory nie wykona tego obowigzku terminowo, 1 wrzesnia 2026 r. zo-
stanie zmieniony na status NUE (okresla obywateli innych krajow niz cztonkowskie UE
i Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) — strony umowy o Europejskim
Obszarze Gospodarczym lub obywateli Konfederaciji Szwajcarskiej). Tym samym:

m pobyt Ukrainca w Polsce przestanie by¢ legalny w rozumieniu art. 106 ust. 1 ustawy
0 ochronie cudzoziemcow,

m zatrudnienie na podstawie powiadomienia PUP bedzie niemozliwe, jesli nie dotyczy
tego Ukrainca art. 41 ustawy wygaszajgcej — zob. Graniczne terminy legalnego po-
bytu i pracy na powiadomieniu PUP.

PRZYKLAD

Obywatelka Ukrainy, przebywajgca w Polsce od stycznia 2026 r., otrzymata PESEL
UKR na podstawie oswiadczenia, bo nie miata waznego paszportu, lecz jedynie akt
urodzenia. Od 13 marca 2026 r. pracuje na umowie zlecenia w firmie sprzatajacej na
podstawie powiadomienia PUP. Wczesniej 7 marca 2026 r. ztozyta wniosek w konsu-
lacie ukrainskim o wydanie paszportu. Po jego otrzymaniu musi poj$¢ do wybranego
urzedu gminy, zeby potwierdzi¢ swojg tozsamos¢. Dzieki temu jej pobyt i zatrudnienie



w dotychczasowym trybie bedg legalne. Jesli tego nie zrobi do 31 sierpnia 2026 r.,
bedzie musiata uzyska¢ dokument legalizujgcy jej pobyt w Polsce (np. zezwolenie na
pobyt czasowy). Wéwczas bedzie mogta pracowac na powiadomieniu PUP na mocy
art. 41 ustawy wygaszajgce;.

Trzeba zwréci¢ uwage na obowigzek potwierdzenia tozsamosci przez obywateli Ukrainy,
ktorzy uzyskali PESEL UKR na podstawie:

m Karty Polaka, innego dokumentu ze zdjeciem umozliwiajgcego ustalenie tozsamosci
lub dokumentu potwierdzajgcego urodzenie,

B niewaznego dokumentu podrézy lub ktérego dokument podrézy utracit waznosc.

Obywatele Ukrainy musza go zrealizowa¢ w dowolnym organie gminy na podstawie
waznego dokumentu podrézy w terminie 60 dni od daty jego wydania, jezeli nie potwier-
dzili swojej tozsamosci po nadaniu numeru PESEL na podstawie waznego dokumentu
podrozy (art. 26 ustawy wygaszajace;j).

Waznosc¢ zaswiadczen o korzystaniu z ochrony
czasowej

Zaswiadczenia o korzystaniu z ochrony czasowej, wydane obywatelom Ukrainy na podsta-
wie nieobowigzujgcego od 5 marca 2026 r. art. 110 ust. 5 ustawy 0 ochronie cudzoziemcow,
zachowujg wazno$¢ do 4 marca 2027 r. (art. 20 ust. 1 ustawy wygaszajgcej). Przestang
by¢ wazne przed tym terminem, jesli obywatel Ukrainy otrzyma PESEL UKR na podstawie
art. 110a ust. 1 ustawy o ochronie cudzoziemcow albo istniejg podstawy do ich uniewaznienia
okreslone w uchylonym art. 110 ust. 10 ustawy o ochronie cudzoziemcow, tj. gdy Ukrainiec:

m uzyska dokument pobytowy wtrybie art. 8 ust. 1 dyrektywy Rady 2001/55/WE z 20 lip-
ca 2001 r. w sprawie minimalnych standardow przyznawania tymczasowej ochrony
na wypadek masowego naptywu wysiedlencow oraz srodkow wspierajgcych rowno-
wage wysitkow miedzy Panstwami Cztonkowskimi zwigzanych z przyjeciem takich
0sOb wraz z jego nastgpstwami —w innym panstwie cztonkowskim UE niz Polska,

B nie byt uprawniony do otrzymania zaswiadczenia,
B zrzeknie sie ochrony czasowe;.

PRZYKLAD

Obywatel Ukrainy posiada zaswiadczenie o korzystaniu z ochrony czasowej, ktore zo-
stato wydane w grudniu 2025 r. na jego zgdanie. Od 1 do 10 marca 2026 r. przebywat
w Ukrainie, a po powrocie do Polski zawnioskowat do urzedu gminy o wydanie PESEL
ze statusem UKR. Uzyskanie tego dokumentu spowodowalo uniewaznienie wczes-
niejszego zaswiadczenia poprzez wprowadzenie informacji na ten temat do rejestru
spraw o udzielenie ochrony czasowej. Uniewaznienie nastgpito w dniu zamieszczenia
tej informaciji w rejestrze.



Zasady dotyczace PESEL UKR
od 5 marca 2026 r.

Obywatel Ukrainy, ktéry wjedzie do Polski w okresie od 5 marca 2026 r., otrzyma PESEL
UKR na swoj wniosek ztozony w dowolnym urzedzie gminy w Polsce. Ma wowczas 30 dni
od dnia przekroczenia polskiej granicy na wystgpienie o nadanie tego numeru (art. 110a
ust. 1-2 ustawy o ochronie cudzoziemcow). Termin ten jest liczony wedtug art. 57 § 11§ 4
ustawy z 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postepowania administracyjnego (dalej: k.p.a.).
Zatem Ukrainiec:

B nie uwzglednia dnia, w ktérym przekroczyt polskg granice,

B przyjmuje, ze ostatnim dniem, w ktérym moze ztozy¢ wniosek, jest ostatni dzien
z 30-dniowego terminu,

B skiada wniosek najpdzniej w nastepnym dniu ,roboczym” po dniu ustawowo wolnym
lub sobocie, jesli wowczas przypada ostatni dzien 30-dniowego terminu.

Obywatel Ukrainy dotrzyma tego terminu, jezeli przed jego uptywem wysle wniosek na
adres do e-doreczen wybranego organu gminy i uzyska dowdd doreczenia lub nada
wniosek w placoéwce Poczty Polskiej albo w placowce pocztowej operatora $wiadcza-
cego pocztowe ustugi powszechne w innym panstwie cztonkowskim UE, Konfederaciji
Szwajcarskiej albo panstwie cztonkowskim Europejskiego Porozumienia o Wolnym Han-

dlu (EFTA) — stronie umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym (art. 57 § 5 k.p.a.).

PRZYKLAD

Ukrainiec wjechat do Polski z terytorium Ukrainy 6 marca 2026 r. Musi zawnioskowac
o PESEL UKR do 5 kwietnia 2026 r. Poniewaz jest to Niedziela Wielkanocna, czyli
dzien ustawowo wolny, ostatni dzien na ztozenie wniosku przypada 7 kwietnia 2026 r.

Jesli Ukrainiec nie ztozy wniosku o PESEL UKR w 30-dniowym terminie, utraci ochrone
czasowa W Polsce z uptywem ostatniego dnia tego okresu (art. 109b ust. 1 pkt 1 iust. 2
zd. 2 ustawy o ochronie cudzoziemcow). Oznacza to brak mozliwosci wykonywania pra-
cy w Polsce na podstawie powiadomienia PUP, chyba ze obywatela Ukrainy obejmuje
art. 41 ustawy wygaszajgcej — zob. Graniczne terminy legalnego pobytu i pracy na po-
wiadomieniu PUP.

Ukrainiec, ktory ztozy wniosek o PESEL UKR, zostanie umieszczony w elektronicznym
rejestrze prowadzonym przez komendanta Strazy Granicznej (art. 110b ustawy o ochro-
nie cudzoziemcow).

Niektorzy obywatele Ukrainy mogg otrzymac¢ PESEL UKR bez ponownego przyjazdu

do Polski. Muszg jednak spetniac kryteria zawarte w art. 20 ust. 4 ustawy wygasza-

jacej, tzn.:

B posiadac zaswiadczenie o korzystaniu z ochrony czasowej, ktore nie zostato unie-
waznione,



B przybyc¢ legalnie do Polski w okresie od 24 lutego 2022 r. do 4 marca 2026 r. (dzien
poprzedzajacy wejscie w zycie ustawy wygaszajgcej) z terytorium Ukrainy w zwigzku
z dziataniami wojennymi prowadzonymi w tym kraju.

Graniczne terminy legalnego pobytu i pracy
na powiadomieniu PUP

Pobyt Ukrainca w Polsce na podstawie art. 106 ust. 1 ustawy o ochronie cudzoziemcow
jest legalny do 4 marca 2027 r. Ten termin wskazuje decyzja wykonawcza Rady (UE)
2025/1460 z 15 lipca 2025 r. w sprawie przedtuzenia tymczasowej ochrony wprowadzone;j
decyzjg wykonawczg (UE) 2022/382. Przedtuza ona po raz trzeci okres trwania ochro-
ny czasowej ustanowionej decyzjg wykonawczg Rady (UE) 2022/382 z 4 marca 2022 r.
stwierdzajgcg istnienie masowego naptywu wysiedlencéw z Ukrainy w rozumieniu art. 5
dyrektywy 2001/55/WE i skutkujacg wprowadzeniem tymczasowej ochrony. Wedfug
uzasadnienia do ustawy wygaszajgcej: Obecne przedfuzenie jest ostatnim przedfuze-
niem legalnosci pobytu zardwno 0sob majgcych status UKR, jak i inne tytuty pobytowe.
W zwigzku z powyzszym do dnia 4 marca 2027 r. obywatele Ukrainy (posiadajgcy status
UKR lub majgcy przedtuzone tytuty pobytowe na podstawie wiasciwych przepisdw usta-
wy pomocowej) chcgc nadal legalnie przebywac na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
bedg musieli zalegalizowac swdj pobyt.

Konsekwencjg korzystania przez obywatela Ukrainy z ochrony czasowej od 5 marca
2026 r. do 4 marca 2027 r. jest mozliwos¢ jego zatrudniania na podstawie powiado-
mienia PUP wtasnie w tym okresie. Jednak art. 41 ustawy wygaszajgcej zapewnia odpo-
wiednie stosowanie tych regut do obywateli Ukrainy przebywajgcych legalnie w Polsce
(zob. tabela 1 i czes¢ ,Legalnos¢ pobytu i pracy w Polsce od 5 marca 2027 r.), lecz
niekorzystajacych z ochrony czasowej. Przez 3 lata od dnia wejscia w zycie ustawy wy-
gaszajgcej, czyli do 4 marca 2029 r., majg oni:

B swobodny dostep do rynku pracy na podstawie art. 3 ust. 1 pkt 12 ustawy o powie-
rzaniu pracy cudzoziemcom,

® mozliwosc¢ Swiadczenia pracy na podstawie powiadomienia PUP.

Te zasady dotyczg rowniez w okresie od 5 marca 2027 r. do 4 marca 2029 r. Ukrain-
cow, ktorzy korzystali z ochrony czasowej od 5 marca 2026 r. do 4 marca 2027 r., jesli
beda miec tytut do legalnego pobytu w Polsce.

PRZYKLAD

Ukrainka jest objeta ochrong czasowg w okresie od 5 marca 2026 r. do 4 marca 2027 .
Przyjmijmy, ze przed 4 marca 2027 r. uzyska zezwolenie na pobyt czasowy w Polsce.
Zatem do 4 marca 2029 r. bedzie mogta by¢ zatrudniana w Polsce na podstawie po-
wiadomienia PUP.



Tabela 1. Dokumenty pobytowe Ukraincow wazne z mocy prawa do 4 marca 2027 r.

Lp. Rodzaj dokumentu pobytowego Podstawa prawna
1 | Wiza krajowa, ktorej koniec przypada w okresie od | art. 42 ust. 3a specustawy ukrainskiej w brzmie-
24 lutego 2022 r. niu nadanym przez art. 17 pkt 20 lit. b ustawy
wygaszajacej

2 | Zezwolenie na pobyt czasowy, ktérego ostatni dzien | art. 42 ust. 5a specustawy ukrainskiej w brzmie-
wazno$ci przypada w okresie od 24 lutego 2022 r. | niu nadanym przez art. 17 pkt 20 lit. b ustawy
wygaszajacej

3 | Karta pobytu, polski dokument tozsamosci Ukrain- | art. 42 ust. 8 specustawy ukrainskiej w brzmie-
ca oraz zgoda na pobyt tolerowany, ktorych koniec | niu nadanym przez art. 17 pkt 20 lit. b ustawy
przypada w okresie od 24 lutego 2022 . wygaszajacej

4 | Wiza Schengen wydana przez organ polski i inne | art. 42 ust. 11 specustawy ukrainskiej w brzmie-
panstwo obszaru Schengen, wiza dfugoterminowa | niu nadanym przez art. 17 pkt 20 lit. b ustawy
lub dokument pobytowy wydany przez inne pan- | wygaszajacej

stwo obszaru Schengen, a takze pobyt w Polsce
obywatela Ukrainy w ramach ruchu bezwizowego
— jezeli ostatni dzien dopuszczalnego pobytu na
podstawie tych dokumentéw w Polsce przypada
w okresie od 24 lutego 2022 r.

Przyczyny utraty ochrony czasowej
przed 4 marca 2027 r.

Niedotrzymanie 30-dniowego terminu od dnia przekroczenia polskiej granicy na wy-
stapienie o nadanie PESEL UKR to pierwsza z przyczyn utraty przez obywatela Ukrainy
ochrony czasowej. Taki skutek wystepuje rowniez w dniu, w ktorym obywatel Ukrainy:

B opusci Polske na dtuzej niz 30 dni,

m ztozyt w dowolnym organie gminy pisemne zawiadomienie o zrzeczeniu sie prawa do
korzystania z ochrony czasowej na polskim terytorium,

B uzyskal zezwolenie: na pobyt staty, na pobyt rezydenta dtugoterminowego UE, na
pobyt czasowy,

B otrzymat: status uchodzcy, ochrone uzupetniajgcg, zgode na pobyt tolerowany, zgo-
de na pobyt ze wzgledow humanitarnych,

m ziozyt w Polsce wniosek o udzielenie ochrony miedzynarodowej lub w jego imieniu
taki wniosek zostat ztozony — w tym przypadku Ukrainiec ponownie korzysta z ochro-
ny czasowej od dnia, w ktérym ostateczna stata sie wydana wobec niego decy-
Zja 0 uznaniu wniosku o udzielenie ochrony miedzynarodowej za niedopuszczal-
ny lub o umorzeniu postepowania w sprawie udzielenia ochrony miedzynarodowe;
(art. 109b ust. 3iust. 1 pkt 5w zw. z art. 38 ust. 4 lub art. 52 ust. 1 ustawy o ochronie
cudzoziemcow),

B uzyskat ochrone czasowg na terytorium innego niz Polska panstwa cztonkowskiego

UE na podstawie decyzji Rady UE stwierdzajgcej istnienie masowego naptywu wy-
siedlencow, o ktérej mowa w art. 106 ust. 1 ustawy o ochronie cudzoziemcow,



B nabyt obywatelstwo polskie albo obywatelstwo innego panstwa cztonkowskiego
UE

(art. 109b ust. 1 pkt 2—7, ust. 2 zd. 1 i ust. 3 ustawy o ochronie cudzoziemcow).

Zasady powiadomienia PUP

Zatrudniajgcy ma na powiadomienie PUP 7 dni od dnia rozpoczecia u niego pracy przez
obywatela Ukrainy. Moze przekroczyc¢ ten termin, jezeli portal www.praca.gov.pl, za po-
mocg ktorego dokonuje powiadomienia (obowigzkowy i jedyny tryb), uniemozliwia jego
dotrzymanie z powodu nieprawidtowego dziatania. W takim przypadku zatrudniajgcy
powiadamia PUP najpdzniej pierwszego dnia roboczego nastepujgcego po dniu usu-
niecia nieprawidtowosci. Co istotne, za brak terminowego powiadomienia zatrudniaja-
cemu grozi grzywna od 1000 zt do 30 000 zt (art. 84 ust. 6 ustawy o powierzaniu pracy
cudzoziemcom w brzmieniu obowigzujgcym od 5 marca 2026 r.).

PRZYKLAD

Firma z branzy budowlanej zatrudnita Ukrainca, korzystajacego z ochrony czasowej,
9 marca 2026 r. Zamierzata ztozy¢ powiadomienie do PUP 16 marca br., lecz strona
www.praca.gov.pl zawieszata sie przy kazdej z kilku prob podejmowanych o réznych
porach. Udafo sie to zrobi¢ nastepnego dnia. Pomimo ze pracodawca przekroczyt
7-dniowy termin, nie narazit sie na konsekwencje, poniewaz to nieprawidtowosci dzia-
tania strony uniemozliwity mu dotrzymanie terminu.

Zeby zlozyé do PUP powiadomienie o zatrudnieniu obywatela Ukrainy, nalezy:

Krok 1. Wejs¢ na portal www.praca.gov.pl.

Krok 2. Wybrac przycisk ,Ustugi elektroniczne”.

Krok 3. Nacisna¢ przycisk ,Rynek pracy — pomoc dla Ukrainy”.

Krok 4. Nastepnie wybrac opcje ,,Powiadomienie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi
(PSZ-PPWPU).

Do wypetnienia tego dokumentu potrzebne sg dane wymienione w art. 5a ust. 4 ustawy
O powierzaniu pracy cudzoziemcom (zob. tabela 2).

Tabela 2. Dane wpisywane do powiadomienia PUP o zatrudnieniu obywatela Ukrainy

Informacije Dane osobowe Dane
dotyczace zatrudniajacego obywatela Ukrainy dotyczace zatrudnienia
1 2 3
Nazwa albo imie (imiona) i nazwi- | Imig (imiona) i nazwisko Rodzaj umowy migdzy zatrudniaja-
sko cym a obywatelem Ukrainy
Adres siedziby albo miejsca za- | Obywatelstwo Stanowisko lub rodzaj wykonywa-
mieszkania nej pracy
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Numer telefonu lub adres poczty
elektronicznej o charakterze stuz-
bowym

Rodzaj, numer i seria dokumen-
tu podrdzy lub innego dokumentu
stwierdzajacego lub pozwalajgcego
ustali¢ tozsamos$¢ oraz panstwo,
w ktorym wydano ten dokument

Miejsce wykonywanej pracy

Numer identyfikacji podatko-
wej (NIP) i numer identyfikacyj-
ny REGON - w przypadku pod-
miotu prowadzacego dziatalnos¢
gospodarcza, albo numer PESEL
—w przypadku osoby fizycznej

Numer PESEL albo w przypadku
0s0b nieposiadajacych tego nu-
meru — data urodzenia i pte¢

Miesigczna lub godzinowa stawka
wynagrodzenia

Numer wpisu do rejestru pod-
miotow prowadzacych agencje
zatrudnienia, jezeli zatrudniaja-
cy prowadzi agencje zatrudnienia
Swiadczacq ustugi pracy tymcza-
SOwej

Tytut pobytu na podstawie art. 3
ust. 1 pkt 12 ustawy o powierza-
niu pracy cudzoziemcom, czyli
korzystanie z ochrony czasowej
w Polsce

Wymiar czasu pracy lub liczba go-
dzin pracy w tygodniu albo w mie-
sigcu

Symbol PKD oraz opis wykonywa-
nej dziatalno$ci zwigzanej z praca
cudzoziemca

Liczba wszystkich osob wykonu-
jacych prace na podstawie umo-
Wy 0 prace i na podstawie umow
cywilnoprawnych na dzien ztozenia
powiadomienia

Dostep do danych wymienionych w tabeli, a takze do danych o objeciu ubezpieczeniami
spotecznymi obywatela Ukrainy, ktérego dotyczy powiadomienie, bedg mie¢ w zakresie
niezbednym do realizacji zadan ustawowych: ZUS, KRUS, GUS, Panstwowa Inspekcja
Pracy, Szef Krajowej Administracji Skarbowej i Straz Graniczna.

Zatrudniajacy nie ponosi zadnych opfat za ztozenie powiadomienia PUP. Nie moze tez
liczy¢, ze PUP sprawdzi poprawnos$¢ merytoryczng powiadomienia. Urzgd ogranicza sie

do ich ewidencjonowania (zob. https://www.praca.gov.pl/eurzad/uslugi-elektroniczne/
kreator-wnioskow/PSZ-PPWPU).

m Ztozenie powiadomienia do PUP o zatrudnieniu obywatela Ukrainy

jest bezptatne.

Nowe i ponowne powiadomienie PUP

Kazdy zatrudniajgcy, ktory powierza pierwszy raz prace Ukraincowi (korzystajgcemu
z ochrony czasowej lub niekorzystajgcemu, lecz przebywajgcemu legalnie w Polsce),
ma obowigzek dokonania powiadomienia PUP. Zawieranie kolejnej umowy z tym samym
obywatelem Ukrainy powoduije:

m brak obowigzku ponownego powiadamiania PUP, jezeli kolejna umowa jest zawie-
rana bezposrednio po zakonczeniu poprzedniej i utrzymuje dotychczasowe warunki
pracy,



B obowigzek ponownego powiadomienia PUP, gdy miedzy umowami wystepuje jaka-
kolwiek przerwa.

Te zasady nie wynikajg z przepisow prawa, lecz pouczenia zamieszczonego pod adresem

https://www.praca.gov.pl/eurzad/uslugi-elektroniczne/kreator-wnioskow/PSZ-PPWPU.
PRZYKLAD

Firma z branzy lingwistycznej zatrudniata obywatelke Ukrainy na caly etat na podstawie
umowy 0 prace na czas okreslony obejmujgcy okres 1 stycznia — 31 grudnia 2025 r.
Umowa przewidywata 5000 zt wynagrodzenia zasadniczego i dodatek lingwistyczny
w wysokosci wynikajgcej z regulaminu wynagradzania. Kolejng umowe o prace na
tych samych warunkach co poprzednia strony zawarty 5 marca 2026 r. na okres roku
do 4 marca 2027 r. Firma miata obowigzek powiadomi¢ PUP do 12 marca 2026 r.
(wtacznie). Pomiedzy umowami wystagpita bowiem przerwa, ktéra anulowata prawo
do pracy na poprzednim powiadomieniu PUP.

Ustawowa lista sytuaciji, w ktorych zatrudniajgcy musi ponownie powiadomic¢ PUP o po-
wierzeniu pracy obywatelowi Ukrainy, obejmuje 4 przypadki. Wedtug art. 5a ust. 5 ustawy
0 powierzaniu pracy cudzoziemcom nalezy to zrobi¢ w razie:

B zmiany rodzaju umowy pomigdzy zatrudniajgcym a obywatelem Ukrainy lub
B zmiany stanowiska albo rodzaju wykonywanej pracy, lub

B zmniejszenia wymiaru czasu pracy albo liczby godzin pracy w tygodniu bgdz miesig-
cu okreslonej w powiadomieniu, lub

B obnizenia miesiecznej lub godzinowej stawki wynagrodzenia okreslonej w powiado-
mieniu.

Zatrudniajgcy jest zobowigzany dokona¢ ponownego powiadomienia PUP w ciggu 7 dni

od wystgpienia powyzszych okolicznosci.

PRZYKLAD

Spotka handlowa zatrudniata na podstawie powiadomienia PUP obywatela Ukrainy na
caty etat za wynagrodzeniem w wysokosci minimum ustawowego (4806 zt w 2026 r.)
do 31 marca 2026 r. Od 1 kwietnia br. zmniejszyta mu wymiar czasu pracy do 1/2 eta-
tu i obnizyta proporcjonalnie wynagrodzenie do kwoty 2403 zt. Najpozniej 8 kwietnia
2026 r. spotka powinna dokona¢ ponownego powiadomienia PUP.

Legalnos¢ pobytu i pracy w Polsce
od 5 marca 2027 r.

Poniewaz legalnosc¢ pobytu w Polsce w ramach ochrony czasowej i przedfuzonych okre-
sOw pobytowych (zob. tabela 1) uptynie 4 marca 2027 r., obywatele Ukrainy powinni wy-
stgpi¢ odpowiednio wczesnie o dokument legalizujgcy ich pobyt w Polsce od 5 marca



2027 r. Brak takiego dokumentu uniemozliwi im prace w Polsce nie tylko na podstawie
powiadomienia PUP do 4 marca 2029 . (art. 41 ustawy wygaszajacej). Wykluczy réwniez
$ciezki zatrudniania wymienione w pkt 2—4 tabeli 3.

PRZYKLAD

Ukrainiec jest mezem Polki od 23 kwietnia 2025 r. Obecnie pracuje w Polsce na pod-
stawie powiadomienia PUP, gdyz korzysta z ochrony czasowej. Jezeli chce konty-
nuowac zatrudnienie od 5 marca 2027 r., powinien zawnioskowac¢ o zezwolenie na
pobyt czasowy dla cztonka rodziny obywatela polskiego (art. 158 ust. 1 pkt 1 ustawy
z 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach). Gdy wejdg w zycie art. 42c—42x specustawy
ukrainskiej (data ich wejscia w zycie na razie nie jest znana), bedzie mogt tez wystg-
pi¢ o karte pobytu CUKR.

Ukraincy korzystajgcy z ochrony czasowej i posiadajgcy PESEL UKR nie otrzymajg od-

mowy wszczecia postepowania, gdy bedg ubiegac sie o udzielenie:

B zezwolenia na pobyt czasowy i prace w trybie art. 114 ust. 1 ustawy z 12 grudnia
2013 r. 0 cudzoziemcach (dalej: ustawa o cudzoziemcach) lub

B zezwolenia na pobyt czasowy w celu wykonywania pracy w zawodzie wymagajacym
wysokich kwalifikacji, o ktérym mowa w art. 127 ustawy o cudzoziemcach, lub

m zezwolenia na pobyt czasowy w celu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, o kto-
rym mowa w art. 142 ust. 1 lub 3 ustawy o cudzoziemcach, lub

B zezwolenia na pobyt czasowy dla cztonka rodziny obywatela Rzeczypospolitej Polskiej,
o ktérym mowa w art. 158 ust. 1 ustawy o cudzoziemcach, lub

®m zezwolenia na pobyt czasowy w celu potaczenia sie z rodzing, o ktérym mowa
w art. 159 ust. 1 ustawy o cudzoziemcach.

Gwarantuje to art. 45 ust. 1 ustawy wygaszajgcej, wytgczajgc stosowanie wobec nich
art. 99 ust. 1 pkt 4 i art. 131 pkt 8 ustawy o cudzoziemcach w zakresie, w jakim te prze-
pisy odnoszg sie do ochrony czasowe;.

Tabela 3. Sposoby zatrudniania obywateli Ukrainy

Lp. Rodzaj Sciezki Podstawowe warunki zatrudnienia Podstawa prawna

1 2 3 -

1 | Sciezka uproszczona m korzystanie przez obywatela Ukra- | art. 5aw zw. z art. 3 ust. 1
(obowigzuje od 5 marca 2026 r. iny z ochrony czasowej pkt 12 ustawy o powierza-
do 4 marca 2027 r. przy cza- | m brak ochrony czasowej przy legal- | niu pracy cudzoziemcom
sowej ochronie, a do 4 marca nosci pobytu w Polsce oraz art. 41 ustawy wyga-
2029 1. przy jej braku) = powiadomienie PUP dokonane | szajacej

przez zatrudniajgcego w ciagu
7 dni od dnia rozpoczecia pracy
przez obywatela Ukrainy




2

3

4

Sciezka zwykta

® wpisanie o$wiadczenia o powie-
rzeniu pracy obywatelowi Ukra-
iny do ewidencii takich o$wiad-
czen albo uzyskanie zezwolenia
na prace

= posiadanie przez obywatela Ukrai-
ny dokumentu legalizujacego pobyt
w Polsce, np. wizy wydanej w celu
wykonywania pracy na podstawie
oswiadczenia o powierzeniu pra-
cy cudzoziemcowi wpisanego do
ewidenciji takich oswiadczen, ze-
zwolenia na prace sezonowg albo
na innej podstawie

art. 3 ust. 3 ustawy o po-
wierzaniu pracy cudzo-
ziemecom

Sciezka zwalniajaca zatrudnia-
jacego z obowiazku rejestraciji
o$wiadczenia o powierzeniu
pracy i uzyskania zezwolenia
na prace

objecie obywatela Ukrainy jednym
z ustawowych wyjatkéw, m.in. po-
siadanie waznej Karty Polaka, bycie
absolwentem szkoty ponadpodsta-
wowej i dysponowanie dokumentami
potwierdzajacymi posiadanie kwalifi-
kacji zawodowych, bycie absolwen-
tem studiow w uczelni majacej sie-
dzibe w Polsce, posiadanie stopnia
naukowego doktora, nadanego przez
podmiot doktoryzujacy dziatajacy
w systemie polskiego szkolnictwa
wyzszego i nauki

art. 3 ust. 57 ustawy
0 powierzaniu pracy cu-
dzoziemcom

Sciezka swobodnego dostepu
do polskiego rynku pracy

posiadanie przez obywatela Ukrainy
ustawowego statusu, np. cztonka ro-
dziny obywatela UE, uchodzcy, mat-
zonka obywatela polskiego, niewyma-
gajaca sktadania powiadomienia PUP
(zob. pkt 1 tabeli) oraz dokumentu le-
galizujacego pobyt w Polsce

art. 3 ust. 1 ustawy o po-
wierzaniu pracy cudzo-
ziemcom, z wyjatkiem
pkt 12

Sciezka zwalniajaca zatrudnia-
jacego z obowigzkow legalizu-
jacych zatrudnienie obywatela
Ukrainy

prawo obywatela Ukrainy do wykony-
wania pracy w Polsce m.in. w ramach
uzyskanego zezwolenia na pobyt czaso-
wy, 0 jakimmowa w art. 114 ust. 1i1a,
art. 126, art. 127, art. 1373, art. 139a
ust. 1, art. 1390 ust. 1iart. 142 ust. 3
ustawy o cudzoziemcach, korzystania
z mobilnosci kratkoterminowej, przeby-
wania w Polsce na podstawie odcisku
stempla w dokumencie podrozy po-
twierdzajacego ztozenie wniosku o ze-
zwolenia na pobyt czasowy (art. 108
ust. 1 ustawy o cudzoziemcach)

art. 3 ust. 2 ustawy o po-
wierzaniu pracy cudzo-
ziemcom




Podsumowanie

1.

Obywatele Ukrainy, ktorzy dysponujg numerem PESEL ze statusem UKR, korzystajg
z ochrony czasowej w Polsce do 4 marca 2027 .

Obywatel Ukrainy, ktéry wjedzie do Polski w okresie od 5 marca 2026 r., otrzyma
PESEL UKR na swoj wniosek ztozony w dowolnym urzedzie gminy w Polsce w termi-
nie 30 dni.

Ochrona czasowa przystuguje obywatelom Ukrainy od 5 marca 2026 r. automatycz-
nie, jezeli posiadajg numer PESEL ze statusem UKR.

Korzystanie przez obywatela Ukrainy z ochrony czasowej od 5 marca 2026 r. do
4 marca 2027 r. daje mozliwos¢ jego zatrudniania wtasnie w tym okresie na podsta-
wie powiadomienia PUP.

Zatrudniajgcy ma na powiadomienie PUP 7 dni od dnia rozpoczecia u niego pracy
przez obywatela Ukrainy.

W okresie od 5 marca 2027 r. do 4 marca 2029 r. obywatelom Ukrainy wolno bedzie
pracowac na podstawie powiadomienia PUP, jesli zalegalizujg swoj pobyt na polskim
terytorium.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 4, art. 12, art. 17, art. 19, art. 20, art. 24 ust. 1 pkt 2, art. 25-26, art. 40-41, art. 45 ust. 1, art. 54
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)

art. 22 ust. 1 (uchylony), art. 42 ust. 3a, 5, 8 i 11, art. 42c—42x (oczekujg na wejscie w zycie) ustawy z 12 marca
2022 r. 0 pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa (j.t. Dz.U.
22025 . poz. 337; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 203)

art. 3, art. 5a, art. 84 ust. 4 ustawy z 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnos$ci powierzania pracy
cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2025 r. poz. 621; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 203)

art. 38 ust. 4, art. 52 ust. 1, art. 99 ust. 1 pkt 4, art. 106 ust. 1, art. 110a ust. 1-2, art. 109b, art. 110b i art. 131
pkt 8 ustawy z 13 czerwca 2003 r. o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
(j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 223; ost.zm. Dz.U. z 2026 . poz. 203)

art. 114 ust. 11 1a, art. 126, art. 127, art. 137a, art. 139a ust. 1, art. 1390 ust. 1, art. 142 ust. 3, art. 158
ust. 1 pkt 1 ustawy z 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1079; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 203)

art. 57 § 115 ustawy z 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postgpowania administracyjnego (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 1691)
decyzja wykonawcza Rady (UE) 2025/1460 z 15 lipca 2025 r. w sprawie przedtuzenia tymczasowej ochrony
wprowadzonej decyzjg wykonawczg (UE) 2022/382 (Dz.U. UE L 2025/1460 z 24 lipca 2025 r.)

art. 5 dyrektywy Rady 2001/55/WE z 20 lipca 2001 r. w sprawie minimalnych standardow przyznawania tymcza-
sowej ochrony na wypadek masowego naptywu wysiedlencow oraz srodkow wspierajacych rownowage wysitkow
migdzy Panstwami Cztonkowskimi zwigzanych z przyjeciem takich osob wraz z jego nastgpstwami (Dz.U. UE L
212/12 z 7 sierpnia 2001 r.)

©®

Jadwiga Sztabinska

prawnik specjalizujgcy sie w prawie pracy,
w tym z zakresu sfery budzetowej



V. JAK WYLICZYC

Jak obliczy¢ wynagrodzenie za urlop
dla pracownika przystepujacego
do egzaminu radcowskiego

[m] PROBLEM

Na poczatku marca 2026 r. otrzymaliSmy wniosek pracownika wpisanego na
liste aplikantdow radcowskich o udzielenie ptatnego urlopu na okres 30 kolej-
nych dni, poczawszy od 16 marca do 14 kwietnia 2026 r. Wynagrodzenie pra-
cownika stanowi ptaca zasadnicza, przy czym w marcu 2026 r. otrzymat on
tez nagrode za 2025 r. Wynagrodzenia wyptacamy ostatniego dnia miesigca.
Jak obliczy¢ przystugujace pracownikowi wynagrodzenie za wskazany urlop?

[w] RADA

Wynagrodzenie za ptatny urlop przystugujacy na przygotowanie sie do eg-
zaminu radcowskiego nalezy ustali¢ wedtug zasad dotyczacych urlopu wy-
poczynkowego, z jedng odrebnoscig. Wynagrodzenie zasadnicze w staw-
ce miesiecznej w statej wysokosci jest uwzgledniane w podstawie wymiaru
w kwocie naleznej pracownikowi w miesigcu wykorzystywania urlopu. Nato-
miast sktadniki zmienne nalezy doliczy¢ do podstawy wymiaru wynagrodze-
nia za ptatny urlop z miesigca, w ktérym przypadt okres niewykonywania pra-
cy, a nie z okresu 3 miesiecy poprzedzajacych. Obliczong z tych sktadnikow
miesieczng stawke wynagrodzenia nalezy przemnozy¢ przez 80% i podzieli¢
przez liczbe godzin przypadajacych do przepracowania w okresie urlopu.
Wyptacona przez Panstwa nagroda nie podlega uwzglednieniu w podstawie
wymiaru wynagrodzenia za ptatny urlop. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Przepisy ustawy z 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych (dalej: ustawa o radcach prawnych)
nie zawierajg sposobu obliczania wynagrodzenia za czas ptatnego urlopu na przygo-
towanie sie do egzaminu radcowskiego. Wobec tego przyjmuje sie ugruntowane sta-
nowisko organow i ekspertow, zgodnie z ktorym nalezy positkowac sie w tym zakresie
art. 5 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnejz 29 maja 1996 r. w sprawie
sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkow wyrownawczych
do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w Kodeksie pracy. Zgodnie
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ztym przepisem przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za czas
niewykonywania pracy, gdy przepisy przewidujg zachowanie przez pracownika prawa
do wynagrodzenia, stosuje sie zasady obowigzujgce przy ustalaniu wynagrodzenia za
urlop, z tym ze sktadniki wynagrodzenia ustalane w wysokosci przecietnej oblicza sie
z miesigca, w ktérym przypadto zwolnienie od pracy lub okres niewykonywania pracy.
W ten sam sposob nalezy oblicza¢ wynagrodzenie za zwolnienie od pracy w celu uczest-
niczenia w egzaminie radcowskim (art. 34 ust. 4 ustawy o radcach prawnych).

Zasady obliczania wynagrodzenia za ptatny urlop. Ustalajgc nalezne wynagrodzenie
za ptatny urlop przystugujace pracownikowi na przygotowanie sie do egzaminu radcow-
skiego, trzeba:

Krok 1. wyznaczy¢ stawke godzinowa ze statych sktadnikow pensji poprzez podzielenie
miesiecznej podstawy wymiaru wynagrodzenia za urlop przez liczbe godzin nominalne-
go czasu pracy w danym miesigcu,

Krok 2. pomnozy¢ tak ustalong stawke przez liczbe godzin, jakie pracownik przepraco-
watby w czasie urlopu zgodnie ze swoim rozktadem czasu pracy, i przez 80%.

PRZYKLAD

Pracownik bedacy aplikantem radcowskim otrzymuje wynagrodzenie zasadnicze

w kwocie 9000 zt. Ma tez prawo do nagréd rocznych, z czego ostatnia zostata wypta-

cona w marcu 2026 r. za 2025 r. Osoba ta jest zatrudniona na petny etat, w podsta-

wowym systemie czasu pracy. Od 16 marca do 14 kwietnia 2026 r. korzysta z urlopu

pfatnego na podstawie art. 34 ust. 3 ustawy o radcach prawnych. W marcu br. urlop

ten obejmowat 96 godzin, a w kwietniu br. 72 godziny. Pracownik nie korzystat w tych

miesigcach ze zwolnienia lekarskiego. Wynagrodzenie za wskazane miesigce nalezy

ustali¢ w nastepujgcy sposob:

za marzec 2026 r.

m 9000 zt : 176 godz. = 51,14 zt/stawka za 1 godz.,

m 51,14 zt x 96 godz. (urlop) = 4909,44 zt (100% wynagrodzenia), 4909,44 zt x 80%
= 3927,55 zt/wynagrodzenie za urlop,

m 9000 zt — 4909,44 zt = 4090,56 zt{/wynagrodzenie za prace, albo metodg alter-
natywna:

m 51,14 zt x 80 godz. (czas przepracowany) = 4091,20 zt/wynagrodzenie za prace;

za kwiecien 2026 .

m 9000 zt : 168 godz. = 53,57 zi/stawka za 1 godz,,

m 53,57 zt x 72 godz. (urlop) = 3857,04 zt (100% wynagrodzenia), 3857,04 zt x 80%
= 3085,63 zl/wynagrodzenie za urlop,

m 9000 zt — 3857,04 zt = 5142,96 zt/wynagrodzenie za prace, albo metodg alterna-
tywna:
m 53,57 zt x 96 godz. (czas przepracowany) = 5142,72 zt/wynagrodzenie za prace.



Prawo do urlopu na przygotowanie sie do egzaminu radcowskiego. Pracownikowi
przystuguje prawo do urlopu ptatnego w wysokosci 80% wynagrodzenia, w wymiarze
30 dni kalendarzowych, na przygotowanie sig do egzaminu radcowskiego. Z tego upraw-
nienia pracownik moze skorzystac tylko raz (art. 34 ust. 3—4 ustawy o radcach prawnych).
Powotany przepis ustawy o radcach prawnych ma charakter bezwzglednie wigzgcy, co
oznacza prawo do urlopu w momencie, gdy pracownik spetnia przestanki do przystg-
pienia do egzaminu radcowskiego. W literaturze prawa pracy i orzecznictwie wskazuje
sie, ze pracodawca nie moze odmowi¢ udzielania urlopu ze wzgledu na to, ze nie wyrazit
formalnej zgody na podjecie przez pracownika szkolenia w ramach aplikacji. Uprawnie-
nie to przystuguje bowiem kazdemu pracownikowi przystepujgcemu do egzaminu
radcowskiego, w tym takze osobom, kt6re na podstawie odrebnych przepiséw sg
zwolnione z wymogu odbycia aplikacji. Mimo iz pracodawca nie moze odmowic urlopu,
co do zasady ma on pewien wptyw na termin jego wykorzystania. Oznacza to, ze okres
tej nieobecnosci powinien zostac¢ ustalony wspolnie. Jednak pracodawca, odmawiajgc
udzielenia wskazanego urlopu w konkretnym terminie, musi zaproponowac inny, ktéry
umozliwi pracownikowi realne przygotowanie sie do egzaminu przed jego rozpoczeciem.

Skutki niewykorzystania pfatnego urlopu. Za niewykorzystany urlop szkoleniowy apli-
kantowi nie przystuguje ekwiwalent pienigzny (taki jak przy urlopie wypoczynkowym), po-
niewaz nie pozwalajg na to odmienne zasady jego nabycia i cel (wyrok SN z 14 stycznia
2015 ., sygn. akt Il PK 54/14, OSNP 2016/8/104). Oznacza to, ze prawo do tego urlopu
powstaje wytgcznie w naturze, a za jego nieudzielenie pracodawca moze odpowiadac
odszkodowawczo na podstawie przepisow ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny
(dalej: k.c.) o nienalezytym wykonaniu zobowigzania (art. 471 k.c. w zw. z art. 300 usta-
wy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Wszelkie porozumienia, w ktorych pracownik
zrzekatby sie prawa do urlopu lub zobowigzywat do zwrotu kosztéw wynagrodzenia za
ten czas w zamian za samo udzielenie wolnego, sg z mocy prawa niewazne (wyrok SN
z 19 czerwca 2008 r., sygn. akt I PK 340/08, OSNP 2009/21-22/279).

PODSTAWA PRAWNA:
art. 34 ust. 3—4 ustawy z 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 499; ost.zm. Dz.U. z 2025 .
poz. 1172)
§ 5 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia
w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw,
dodatkow wyrownawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (j.t. Dz.U.
22017 r. poz. 927)
§ 7 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczeg6towych zasad udzielania
urlopu wypoczynkowego, ustalania i wypfacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienigznego za urlop
(Dz.U. Nr 2, poz. 14; ost.zm. Dz.U. z 2009 r. Nr 174, poz. 1353)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
wyrok SN z 14 stycznia 2015 . (sygn. akt Il PK 54/14, OSNP 2016/8/104)
wyrok SN z 19 czerwca 2008 r. (sygn. akt Il PK 340/08, OSNP 2009/21-22/279)
©®
Alicja Koztowska
specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym
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Pracodawcy prywatni od 1 maja
2026 r. muszg stosowacC nowe

przepisy stazowe

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Od 1 maja 2026 r. pracodawcy prywatni zaczng przelicza¢ uprawnienia pra-
cownikow z uwzglednieniem nowych aktywnosci zawodowych, np. pracy na
zlecenie czy na wiasny rachunek. Z doswiadczenia jednostek sektora finan-
sOw publicznych wynika, ze nie bedzie to tatwe.

Od 1 stycznia 2026 r. nowe przepisy stazowe (art. 302'-3022 ustawy z 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.) obowigzujg w jednostkach sektora finanséw pub-
licznych (dalej: SFP). Natomiast od 1 maja 2026 r. znajdg one zastosowanie rowniez
do pracodawcow prywatnych. Na wniosek pracownika bedg oni musieli uwzglednic
w stazu pracy nowe okresy aktywnosci oraz przeliczy¢ uprawnienia, np. wymiar urlopu
wypoczynkowego, diugosc okresu wypowiedzenia oraz wysokos¢ dodatku stazowego
i nagrody jubileuszowej, jesli takie Swiadczenia sg przez nich wyptacane. Nowe rodzaje
aktywnosci zawodowych pracownik musi odpowiednio udokumentowaé, np. zaswiad-

czeniem ZUS (patrz tabela).

Tabela. Nowe okresy zaliczane do stazu pracy od 1 stycznia i 1 maja 2026 r. oraz

ich dokumentowanie

Nowe okresy zaliczane do stazu pracy

Sposob dokumentowania

1

2

prowadzenia przez osobeg fizyczng pozarolniczej dzia-

talnosci w rozumieniu art. 8 ust. 6 ustawy z 13 paz-

dziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych

(dalej: ustawa systemowa):

m za jaki zostaty optacone sktadki emerytalne, ren-
towe lub wypadkowe,

= W ktorym nie podlegata ona ubezpieczeniom eme-
rytalnemu i rentowym na mocy odrebnych prze-
pisow

= za$wiadczenie ZUS o optaceniu skiadek emerytal-
nych, rentowych lub wypadkowych,

= wszelkie dokumenty potwierdzajace okres prowa-
dzenia dziatalnosci

zawieszenia dziafalnosci gospodarczej w celu spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem na podstawie
art. 36aa ustawy systemowej

zaswiadczenie ZUS o optaceniu sktadek emerytalnych
i rentowych

korzystania przez przedsigbiorce ze zwolnienia sktad-
kowego, tzw. ulgi na start

zaswiadczenie ZUS o zgtoszeniu do ubezpieczenia
zdrowotnego

wykonywania umowy zlecenia, o $wiadczenie ustug,
do ktorej stosujemy przepisy o zleceniu (w tym uak-

= za$wiadczenie ZUS o podleganiu tym ubezpiecze-
niom,




1

2

tywniajacej przez nianig), lub agencyijnej, w jakich

osoba fizyczna:

= podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i ren-
towym,

= nie podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i ren-
towym na mocy odrebnych przepisow

= wszelkie dokumenty potwierdzajace istnienie ta-
kiego okresu

= wspotpracy przy prowadzeniu pozarolniczej dzia-
talno$ci gospodarczej, za jaki zostaty optacane
sktadki emerytalne, rentowe lub wypadkowe,

= wspotpracy przy wykonywaniu umowy agencyjnej,
zlecenia lub podobnej, kiedy wspotpracownik pod-
legat ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym,

= wspotpracy przy wykonywaniu dziatalno$ci gospo-
darczej albo umowy agencyjnej, zlecenia lub po-
dobnej, kiedy wspotpracownik nie podlegat ubez-
pieczeniom emerytalnemu i rentowym na mocy
odrgbnych przepisow,

= wspotpracy przy prowadzeniu dziatalnosci korzy-
stajacej z ulgi na start, za jaki zostaty opfacone
sktadki emerytalne, rentowe lub wypadkowe,

m zaprzestania wspotpracy przy wykonywaniu umo-
wy agencyjnej, zlecenia lub podobnej w celu spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem

= za$wiadczenie ZUS o optaceniu z racji wspotpracy
skfadek emerytalnej, rentowych lub wypadkowych,

= za$wiadczenie ZUS o podleganiu z racji wspot-
pracy ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym,

= wszelkie dokumenty potwierdzajgce istnienie ta-
kiego okresu,

= za$wiadczenie ZUS o optaceniu z racji wspofpracy
skfadek emerytalnej, rentowych lub wypadkowych,

= za$wiadczenie ZUS o optaceniu z racji wspotpracy
sktadek emerytalnej, rentowych lub wypadkowych

czlonkostwa w rolniczej spotdzielni produkcyjnej lub

spotdzielni kotek rolniczych, w jakich osoba fizyczna:

= podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i ren-
towym,

= nie podlegata ubezpieczeniom emerytalnemu i ren-
towym na mocy przepiséw odregbnych

= za$wiadczenie ZUS o podleganiu ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym,

= wszelkie dokumenty potwierdzajgce istnienie ta-
kiego okresu

wykonywania innej niz zatrudnienie pracy zarobko-
wej przebyty za granicg u pracodawcy zagranicznego

wszelkie dokumenty potwierdzajace istnienie okresu
zatrudnienia

s = ¥ u

Zasady przeliczania uprawnien i Swiadczen

pracownikow

Osoby zatrudnione 1 maja 2026 r. u pracodawcy spoza SFP majg 24 miesigce na udo-
kumentowanie nowych okresow zaliczanych do stazu pracy w sposob opisany w tabeli.
Jesli nie zdazg tego zrobi¢ w terminie od 1 maja 2026 r. do 30 kwietnia 2028 r., stracg
prawo do przeliczenia uprawnien z uwzglednieniem tych okresow.

Wskazany limit 24 miesiecy wigze jedynie osoby pozostajace 1 maja 2026 r. w sto-
sunku pracy z pracodawcg prywatnym. Jezeli pracodawca przyjmie kogo$ do pracy
podzniej, chocby 2 maja br., to nowo zatrudniony pracownik bedzie mogt udokumento-
wac nowe rodzaje aktywnosci w dowolnej chwili, bez zadnych ograniczen czasowych.

Uprawnienia pracownicze, wynikajgce z wliczenia w prywatnym zaktadzie pracy do stazu
nowych rodzajéw aktywnosci, przystugujg od dnia nabycia do nich prawa, nie wczesnie;



niz od 1 maja 2026 r. (art. 6 ustawy z 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw). Pracodawcy prywatni przy ustalaniu uprawnien
zwigzanych ze stazem pracy mogg korzystac z interpretacji Ministerstwa Rodziny, Pra-
cy i Polityki Spotecznej wydanych w zwigzku z obecnymi problemami jednostek SFP.
Chodzi w tym przypadku o interpretacje:

m 7 8 grudnia 2025 r. oraz z 13 stycznia 2026 r. (udzielone na zapytanie ,Dziennika
Gazety Prawnej”), zgodnie z ktorymi pracodawca ma obowigzek doliczenia aktyw-
nosci wykonywanych przez pracownika kiedys na jego rzecz, jesli posiada odpo-
wiednie dokumenty. Jednak w przypadku braku takich dokumentow pracodawca nie
jest zobowigzany do ich odtwarzania ani podejmowania innych dziatari dowodowych.
W takiej sytuacji ciezar wykazania okresow podlegajgcych zaliczeniu do stazu pracy
spoczywa na pracowniku, ktory moze postuzyc sie w szczegadlnosci zaswiadczeniami
z ZUS — stwierdzono w interpretacji z 8 grudnia 2025 r.;

m 7z 21 stycznia 2026 r. (udzielong na zapytanie ,Dziennika Gazety Prawnej”), w mysl
ktorej okresy pobierania zasitkow chorobowych i opiekunczych oraz swiadczenia re-
habilitacyjnego wlicza sie do stazu pracy jako okresy niepodlegania ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym na podstawie przepisow odrebnych;

B 7 4 listopada 2025 r. (udzielong na zapytanie naszej redakcji), z ktorej wynika, ze
nowe rodzaje aktywnosci dolicza sie pracownikowi do okresow wliczanych do na-
grody jubileuszowej na biezgco i nie ma znaczenia to, czy pracownik nabyt swiad-
czenie U obecnego pracodawcy, czy jeszcze u poprzedniego.

Nowe rodzaje okreséw wliczanych do stazu pracy przyjmuje sie zaréwno do ogolnego,
jak i zaktadowego stazu zatrudnienia.

Przeliczanie wymiaru urlopu wypoczynkowego

Od ogdlnego stazu pracy zalezy m.in. wymiar urlopu wypoczynkowego pracownika,
a konkretnie — od fgcznej diugosci:

B zakonczonych okresow zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy w nich i sposéb usta-
nia stosunku pracy,

B niezakonczonych okresow zatrudnienia w czesci przypadajgcej przed rozpoczeciem
rownolegtego stosunku pracy,

B niektorych okresow nauki wymienionych w art. 155 k.p.,

m innych okresow podlegajgcych wliczeniu na mocy odrebnych przepisow, jak np. pra-
ca w gospodarstwie rolnym rodzicow, pobieranie zasitku dla bezrobotnych czy pew-
ne przejawy dziatalnosci kombatanckiej.

Pracownik ma prawo do 20 dni roboczych urlopu wypoczynkowego w roku kalenda-
rzowym, gdy jest zatrudniony krocej niz 10 lat, a gdy posiada co najmniej 10 lat stazu
urlopowego — do 26 dni roboczych w roku kalendarzowym. Nowe rodzaje aktywnosci
wprowadzone od 1 stycznia 2026 r. do k.p. uwzglednia sie wtasnie w okresach zatrud-
nienia. Dlatego moga one bezposrednio wptynac¢ na zwiekszenie wymiaru urlopu danej



osoby. Jesli wiec po 30 kwietnia 2026 r. pracownik ztozy wniosek o doliczenie do stazu
pracy np. 7 lat pracy na podstawie umowy zlecenia, pracodawca powinien dodac je
w dniu udokumentowania do dotychczasowego stazu i jezeli tgcznie da to co najmniej
10 lat pracy — podwyzszy¢ wymiar urlopowy pracownika. Jesli z zsumowanego w ten
sposob stazu wyjdzie, ze urlop w wyzszym wymiarze pracownik uzyskatby juz w 2025 .,
czy 2 lata temu, nie ma on prawa do zadnych roszczen wstecznych. Uprawnienia pra-
cownicze zwigzane z uwzglednieniem nowych okresow aktywnos$ci zawodowych przy-
stugujg bowiem w prywatnych zaktadach pracy nie wczesniej niz od 1 maja 2026 r. Do-
danych ewentualnie w wyniku tych przeliczen do wymiaru urlopu 6 dni nie zmniejsza sie
tez proporcjonalnie stosownie do okresu obowigzywania nowych przepisow stazowych
w biezgcym roku. Pracownik ma prawo do ich wykorzystania w cato$ci juz za 2026 .

PRZYKLAD

Zatozmy, ze Anna J., pracownica spotki, 7 maja 2026 r. osiggnie 7 lat i 3 miesigce
zatrudnienia oraz nauki zaliczane na poczet wymiaru urlopu wypoczynkowego. Tego
dnia udokumentuje tez prawidfowo 4 lata i 2 miesigce prowadzenia pozarolniczej dzia-
talnosci. Po dodaniu wszystkich okreséw zatrudnienia 7 maja 2026 r. uzyska tacznie
11 lat i 5 miesiecy stazu pracy. W konsekwencji w 2026 r. nabedzie prawo do 26 dni
roboczych urlopu wypoczynkowego, jesli przepracuije caty 2026 .

PRZYKLAD

Firma spoza SFP zatrudnita Bogdana M. 1 kwietnia 2026 r. Zatozmy, ze w styczniu 2027 r.
przedstawi on zaswiadczenie o 4 latach i 9 miesigcach wykonywania zlecenia, a po ich
doliczeniu do stazu pracy okaze sie, ze juz za 2025 r. powinien on uzyskac urlop w wy-
miarze 26 dni. Rekompensaty wsteczne w takich przypadkach ustala sie zgodnie z re-
gutg przedawnienia (biegnie ono badz z korncem roku kalendarzowego, za ktéry urlop
przystuguje, badz najpdzniej z koncem wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego po
tym, w ktérym pracownik nabyt prawo do urlopu, jesli urlop zostat przesuniety na ten rok
Z przyczyn lezacych po stronie pracownika lub pracodawcy — wyrok SN z 11 kwietnia
2001 ., sygn. akt | PKN 367/00, OSNP 2003/2/38), ale nie siegng one dalej nizdo 1 maja
2026 r. W rezultacie Bogdan M. uzyska w 2027 r. prawo do 26 dni roboczych biezgcego
urlopu wypoczynkowego i wstecznie do dodatkowych 6 dni urlopu za 2026 r.

WIliczanie nowych okreséw do zaktadowego stazu
pracy

Od 1 maja 2026 r. nowe okresy aktywnosci zawodowej pracodawca prywatny ma obo-
wigzek doliczy¢ rowniez do zaktadowego stazu pracy, pod warunkiem ze w ramach m.in.
umowy zlecenia czy pozarolniczej dziatalnosci wnioskujgcy pracownik swiadczyt prace
na jego rzecz. Zaktadowy staz pracy stuzy zas m.in. wyznaczeniu dtugosci wypowiedze-
nia pracownika czy wysokosci odprawy z tytutu zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych
pracownika albo odprawy posmiertne;j.



Nowe rodzaje aktywnosci nie sg wliczane do okresow zatrudnienia, od ktorych bedzie
zaleze¢ wypowiedzenie umowy o prace trwajace 1 maja 2026 r.

PRZYKLAD

Zatozmy, ze firma wreczyta 1-miesieczne wypowiedzenia: Celinie Z. pod koniec kwiet-
nia 2026 r. i Dariuszowi G. pod koniec maja br. Oboje pracownicy ztozg 7 maja br.
wnioski o zaliczenie do stazu pracy po 5 lat i 3 miesigce pracy na podstawie umowy
zlecenia na rzecz tego pracodawcy. Pomimo tego Celinie Z. przystuguje miesieczne
wypowiedzenie, ktdre uptynie z koncem maja br. Wypowiedzenie Dariusza G. ulegnie
wydtuzeniu do 3 miesiecy i potrwa do 31 sierpnia 2026 r.

Juz teraz eksperci prawa pracy przewidujg problemy z kwalifikacjg nowych okresow ak-
tywnosci zawodowe] do zaktadowego stazu pracy. W konkretnych okolicznosciach trud-
no bedzie bowiem rozstrzygng¢, czy w ramach danej aktywnosci pracownik swiadczyt
prace narzecz tego pracodawcy, czy tez nie. Przede wszystkim dlatego, ze sformutowa-
nie ,$wiadczenie pracy na rzecz danego pracodawcy” ma szersze znaczenie od faktu
zawarcia umowy o prace z danym podmiotem. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego
z 20 maja 2025 . (sygn. akt Il USKP 67/24):

(...) praca wykonywana na rzecz pracodawcy to praca, ktdrej rzeczywistym bene-
ficjentem jest pracodawca niezaleznie od formalnej wiezi prawnej fgczacej pracow-
nika z osobg trzecig.

W innym orzeczeniu z 26 lutego 2025 r. (sygn. akt Il USKP 114/23) Sad Najwyzszy stwier-
dzit, ze:
(..) wystarczajgce bytoby ustalenie, ze pracodawca jest rzeczywistym beneficjentern
pracy Swiadczonej przez pracownika — zleceniobiorce. O tym zas$ miatoby decydo-
wac, dla kogo rzeczywiscie praca jest Swiadczona i kto uzyskuje jej rezultaty, unikajgc ob-
cigzen i obowigzkow wynikajgcych z przepisow prawa pracy. Nie wystarczy zatem ustalenie
wspOotoracy miedzy powigzanymi kapitatfowo, 0Sobowo czy organizacyjnie podmiotami.

Ponadto kfopoty moga wynikac¢ z charakteru nowych aktywnosci podlegajacych wlicze-
niu do stazu pracy. O ile relatywnie tatwo da sie zweryfikowac, czy praca na zlecenie
lub cztonkostwo w rolniczej spotdzielni produkeyjnej byty realizowane na rzecz danego
pracodawcy, o tyle w przypadku dziatalnosci gospodarczej zadanie jest utrudnione.
Dziatalno$¢ gospodarcza polega m.in. na zarobkowym $wiadczeniu ustug czy produkcii,
a jej cel —na pozyskiwaniu jak najwiekszej liczby klientow. W zwigzku z tym czy przedsie-
biorca wystawiajgcy miesiecznie srednio 50 faktur, w tym 5 dla gtéwnego kontrahenta,
Swiadczy prace na jego rzecz? A co w sytuacji, gdy osoba prowadzgca dziatalno$¢ go-
spodarczg wydata tylko jedng fakture dla danego pracodawcy w miesigcu, ale na sume
stanowigcg 60% jej miesiecznych przychodow?

Nowelizacja nie zawiera zadnych wytycznych pozwalajgcych na rozwianie tych watpliwo-
$ci. Positkowo mozna sie wesprze¢ cytowanym wyrokiem Sgdu Najwyzszego z 20 maja
2025 r., wediug ktorego:



(..) wazne jest wychwycenie (...) intensywnosci relacji zachodzgcych miedzy pra-

cownikiem i efektami jego pracy wykonywanej w ramach umowy cywilnoprawnej
a korzysciami uzyskiwanymi przez pracodawce z tej pracy | zakresu nadzoru przez niego
Sprawowanego w procesie realizacji umowy cywilnoprawnej. W sytuacji powigzania ka-
pitatowego pracodawcy i ustugodawcy — zlewajgcych sie w jedng ekonomiczng catosc
— nie ulega watpliwosci, ze mamy do czynienia z wykonywaniem pracy na rzecz
pracodawcy.

Wprawdzie teza tego orzeczenia dotyczy bezposrednio zlecenia, ale tatwo da sig jg za-
stosowac¢ w formule wspotpracy B2B.

PRZYKLAD

Ewa S., jedna z pracownic wydawnictwa, przed laty byta wiascicielem matej rodzinne;
drukarni, ktéra drukowata ksigzki publikowane przez obecnego pracodawce. Przez
3 lata Ewa S. wykonywata dziatalnos¢ niemal wytgcznie na rzecz wydawnictwa, wysta-
wiajgc co miesigc fakture na ponad 90 000 zt. Rzadko przyjmowata inne zamdéwienia.
Franciszek R., pracownik tego samego wydawnictwa, prowadzit kiedys przez 3 lata
sklep z artykutami biurowymi i sprzedawat obecnemu pracodawcy co miesigc 100 kg
papieru do ksero. Zatozmy, ze oboje 12 maja 2026 r. zgtoszg do kadr wydawnictwa
prawidtowo udokumentowane wnioski o zaliczenie kazdemu z nich po 3 lata opisanych
dziafalnosci biznesowych do stazu zaktadowego, od ktérego zalezy w wydawnictwie
wysoko$¢ premii lojalnosciowych.

Po analizie przedstawionych dokumentéw pracodawca uznat wniosek Ewy S. za
uzasadniony, poniewaz drukarnia rzeczywiscie obstugiwata niemal wytgcznie wy-
dawnictwo, a zaptata za te ustugi stanowita co miesigc zdecydowang wiekszosc jej
przychoddw. Pracownica dostata premie lojalnosciowa.

Podanie Franciszka R. zostato natomiast zatatwione odmownie. Pracodawca argu-
mentowal, ze comiesiecznej sprzedazy wydawnictwu 100 kg papieru ksero nie da
sie uznac za prace Swiadczong na jego rzecz, poniewaz ,takie same roszczenia mo-
gtaby zgtosi¢ obecna pracownica wydawnictwa, kiedys wiascicielka cukierni czesto
zaopatrujgcej wydawnictwo w paczki”. Ponadto sklep pracownika oferowat i zbywat
papier nieograniczone;j liczbie klientow. Postepowanie pracodawcy nalezy uzna¢ w tym
przypadku za prawidtowe.

PRZYKLAD

Agencja marketingowa od 1 stycznia 2025 r. zatrudnia na etacie Grazyne K. w cha-
rakterze graficzki. W przesztosci pracownica przez 5 lat wspotpracowata z agencjg
w ramach umowy B2B jako kierownik dziatu kreatywnego i wystawiata co miesigc fak-
tury na 15 000 zt. Wiekszg czes¢ dziatalnosci prowadzita wowczas na rzecz agenciji
(tj. obecnego pracodawcy), sporadycznie realizujgc zewnetrzne zlecenia.

Zatozmy, ze od 1 maja 2026 r. agencja przygotowywata sie do zwolnien grupowych,
a pod koniec maja br. wreczyta Grazynie K. wypowiedzenie z przyczyn organizacyj-



nych. Pracownica przedstawita w dziale kadr wniosek o doliczenie jej do zaktadowego
stazu 5 osktadkowanych lat swiadczenia pracy na rzecz agencji w ramach dziatal-
nosci gospodarczej. Pracodawca odmowi, ttumaczac, ze w weryfikowanym okresie
Grazyna K. wystawiata mu tylko po jednej fakturze miesiecznie. Jednak pracownica
w odwotaniu wyjasnita, ze zaptata z agenciji za jedng fakture stanowita dla niej niemal
100% zarobku, bo w praktyce miata ona status osoby samozatrudnionej. Po namysle
pracodawca przyznat jej racje i w konsekwencji wyptacit odprawe w wysokosci 2-mie-
siecznego wynagrodzenia. Nowy okres powinien rowniez wptyna¢ na wydtuzenie do
3 miesiecy wypowiedzenia umowy o prace przystugujacego Grazynie K.

Przeliczanie dodatkéw stazowych i nagréd
jubileuszowych

Rzadziej zaktady pracy spoza SFP wyptacaja pracownikom dodatki stazowe i nagrody
jubileuszowe, czyli $wiadczenia uzaleznione od dtugoletniej pracy. Jesli decydujg sie na
nie, to majg swobode w okresleniu warunkéw ich przyznawania, takich jak wysokos¢,
czestotliwos¢ czy staz pracy. Duzg roznorodnos¢ mozna spotkac zwtaszcza w ustalaniu
okresow wliczanych do zatrudnienia i uprawniajgcych do dodatku czy nagrody jubileu-
szowej. Wiele takich zaktaddw chce doceniac¢ zatrudnionych wytgcznie za lojalng prace
u siebie, uzalezniajgc nabycie prawa do dodatku czy tzw. jubileuszowki od zaktadowego
stazu pracy. W takim przypadku przy wliczaniu nowych okresow aktywnosci zawodowe;j
stosuje sie odpowiednio zasady opisane powyzej.

Niektorzy pracodawcy prywatni kwalifikujg do stazu uprawniajgcego do dodatkow sta-
zowych i nagréd jubileuszowych okresy zatrudnienia u siebie oraz u okreslonej katego-
rii pracodawcow, przyktadowo nalezgcych do jednego konsorcjum czy z danej branzy
(np. medycznej, gorniczej, przewozowej). Wowczas nowe rodzaje aktywnosci przystu-
gujgcego Grazynie K. zostang pracownikom zaliczone pod warunkiem, ze byty przepra-
cowane na rzecz podmiotdw wskazanych w regulaminie czy w ukfadzie.

Sporadycznie zdarza sig, by do stazu na poczet dodatkéw stazowych i nagrod jubileu-
szowych pracodawcy prywatni przyjmowali okresy zatrudnienia przebyte u wszystkich
innych pracodawcow oraz inne okresy zaliczane na mocy przepisow odrebnych.

PRZYKLAD

W mys$l regulaminu wynagradzania firmy dziatajgcej w sektorze zdrowotnym pracowni-
kom przystuguja nagrody jubileuszowe co 5 lat pracy — pierwsza po osiggnieciu 15 lat
pracy. Do stazu jubileuszowego wlicza sie okresy zatrudnienia w tej firmie oraz u pra-
codawcow z branzy medycznej, ktorzy zostali okresleni w zatgczniku do regulaminu.
Zatézmy, ze Henryk B., pracownik firmy od 7 lat, na 1 maja 2026 r. bedzie miat tgcznie
12 lat pracy kwalifikowanych do stazu jubileuszowego. Nastepnie dostarczy 4 maja
br. zaswiadczenie potwierdzajgce 5 lat i 3 miesigce pracy na zlecenie dla podmiotu



z segmentu medycznego wymienionego w zafgczniku do regulaminu. Pracodawca
ma obowigzek zsumowac oba okresy, co da na 4 maja br. razem 17 lat i 3 miesigce
stazu jubileuszowego. Firma powinna wyptaci¢ Henrykowi B. 4 maja br. nagrode ju-
bileuszowg za 15 lat pracy.

Z kolei Izabela L., pracownica tej firmy od 8 lat, na 1 maja 2026 r. bedzie miata 13 lat
pracy kwalifikowanych do stazu jubileuszowego. Nastepnie udokumentuje 4 maja
br. 8 lat pracy na zlecenie dla przedsigbiorcy z rynku hotelarskiego. Okresu tego nie
mozna jej jednak wliczy¢ do stazu jubileuszowego. Pracownica poczeka zatem jesz-
cze na nabycie nagrody jubileuszowej pierwszego stopnia.

PRZYKLAD

Na mocy regulaminu wynagradzania pracownikom spotki przystuguje dodatek sta-
zowy W wysokosci 5% wynagrodzenia zasadniczego po 5 latach pracy, rosngcy
0 1% za kazdy ukonczony kolejny rok pracy, az do osiggniecia putapu 25%. W sta-
zu warunkujgcym uzyskanie dodatku i jego wysokos¢ uwzglednia sie wszystkie
zakonczone okresy zatrudnienia oraz okresy zaliczane na podstawie przepisow
odrebnych. Zmiana stawki dodatku nastepuje od kolejnego miesigca po wysta-
pieniu okolicznosci uzasadniajgcych podwyzke, z ewentualnym wyréwnaniem za
okres od dnia nabycia wiekszej stawki. Spotka wyptaca tez nagrody jubileuszowe,
ale uzaleznione jedynie od zaktadowego stazu pracy — pierwsza nalezy sie po
10 latach pracy w spotce.

Zatozmy, ze zatrudniony w spotce od 6 lat i 7 miesiecy Jakub O., pobierajgcy do-
datek stazowy 15%, na 4 maja 2026 r. posiada tgcznie 15 lat i 3 miesigce ogdlnego
stazu pracy. Tego dnia udokumentuje prawidfowo 5 lat i 2 miesigce wykonywania
pozarolniczej dziatalnosci. Pracodawca powinien uwzglednic¢ ten okres na poczet
dodatku stazowego. W konsekwencji powinien wyptacac pracownikowi dodatek
w wysokosci 20% wynagrodzenia zasadniczego od czerwca 2026 r. z wyrowna-
niem za maj br.

Okresu prowadzenia dziatalnosci nie moze doda¢ do stazu jubileuszowego. W efekcie
Jakub O. poczeka jeszcze na uzyskanie pierwszej nagrody jubileuszowej (ma dopiero
6 lat i 7 miesiecy okreséw zatrudnienia uprawniajgcych do nagrody jubileuszowe;).

PODSTAWA PRAWNA:

art. 36, art. 154 § 1, art. 154", art. 302'-3022 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)

art. 6, art. 8—10 ustawy z 26 wrzesnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
z2025r. poz. 1423)

art. 8 ust. 1 pkt 2 ustawy z 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 570; ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 1661)

©®
Renata Majewska

prawnik, wyktadowca i ekspert w zakresie kadr i ptac
z wieloletnim doswiadczeniem zawodowym
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Czy pracodawca uzytkownik
powinien zalozy¢ akta osobowe
dla cudzoziemca pracujgcego
na zlecenie

[m] PROBLEM

Korzystamy z ustug agencji pracy tymczasowej, ktéra zapewnia nam pra-
cownikow do prostych prac w szczytach sezonu. Sg to osoby zatrudniane
przez agencje na podstawie umow zlecenia, zazwyczaj cudzoziemcy. Do-
staliSmy informacje, ze PIP w przypadku takich oséb, pomimo ze sg zatrud-
nione na umowe zlecenia, wymaga prowadzenia akt osobowych. Czy jest
to prawda, a jesli tak, to w jaki sposob te akta musza by¢ prowadzone? Czy
nalezy dzieli¢ je na czesci A, B, C, D, czy wystarczy po prostu ,teczka”, do
ktorej beda wpinane wszystkie dokumenty? Jakie doktadnie dokumenty mu-
szg znajdowac sie w takiej ,teczce cudzoziemca’?

[®] RADA

Akta osobowe powinny by¢ prowadzone tylko dla pracownikdéw, tj. osob
pozostajgcych w stosunku pracy, przy czym w przypadku pracownikow
tymczasowych obowigzek prowadzenia akt osobowych spoczywa na
agencji pracy tymczasowej, a nie na pracodawcy uzytkowniku. Przepisy
dotyczace zatrudniania cudzoziemcow nie naktadajg natomiast obowigz-
ku prowadzenia akt osobowych na pracodawcéw powierzajgcych prace
cudzoziemcom na podstawie uméw cywilnoprawnych, w tym na podsta-
wie umow zlecenia.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca ma obowigzek prowadzenia i przechowywania akt osobowych pracowni-
kow i innej dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy (art. 94 pkt 9a
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Natomiast zaden przepis nie
naktada takiego obowigzku na zleceniodawce.

Dokumentacja zatrudnienia pracownika tymczasowego. W przypadku pracownika
tymczasowego obowigzek prowadzenia i przechowywania jego akt osobowych spo-
czywa na jego pracodawcy, ktorym jest nie pracodawca uzytkownik, ale agencja pracy
tymczasowej (APT) zatrudniajgca pracownika tymczasowego. Natomiast obowigzku
prowadzenia akt nie ma w przypadku zatrudnienia tymczasowego przez agencje na
podstawie umowy zlecenia. Pracodawca uzytkownik ma obowigzek prowadzenia
ewidencji os6b wykonujgcych prace tymczasowg i dotyczy to zatrudnionych na



podstawie zaréwno umowy o prace, jak i umowy zlecenia. Na obowigzek ten nie
wplywa tez w Zzaden sposoéb fakt, ze zatrudniony tymczasowo jest cudzoziemcem.

Ewidencja ta powinna zawiera¢ informacje o dacie rozpoczecia i dacie zakonczenia wy-
konywania pracy tymczasowej w okresie obejmujgcym 36 kolejnych miesigcy. Nalezy jg
przechowywac (w postaci papierowej lub elektronicznej — odrebnie dla kazdej osoby)
przez okres jej prowadzenia i przypadajgcy bezposrednio po nim okres 36 miesiecy.

Dokumentacja zatrudnienia cudzoziemca. W przypadku zatrudnienia tymczasowego
to APT pozyskuje od cudzoziemca:

m dane osobowe (0 ktérych mowa w art. 9 ust. 1 pkt 3 albo art. 62 ust. 1 pkt 2 ustawy
z 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, dalej: ustawa o powierzaniu pracy cudzoziem-
com) oraz

m kopie dokumentow zawierajgcych te dane w celu potwierdzenia jego tozsamosci
i uzyskania lub potwierdzenia uprawnienia do jego zatrudnienia.

APT jest réwniez co do zasady zobowigzana zazgda¢ od cudzoziemca przedstawie-
nia przed rozpoczeciem przez niego pracy waznego dokumentu uprawniajgcego
do pobytu w Polsce. Takiego dokumentu APT moze wymagac¢ od cudzoziemca przez
caty okres wykonywania przez niego pracy. Ponadto APT ma obowigzek przechowywa-
nia kopii dokumentdw uprawniajgcych do pobytu w Polsce przez:

m caty okres wykonywania pracy przez cudzoziemca oraz

m okres 2 lat, liczac od konca roku kalendarzowego, w ktérym stosunek prawny beda-
cy podstawg zatrudnienia cudzoziemca ulegt rozwigzaniu lub wygast (chyba ze od-
rebne przepisy przewidujg diuzszy okres przechowywania dokumentacji dotyczace;
zatrudnienia).

Powierzenie pracy cudzoziemcowi wymaga co do zasady zawarcia z nim umowy w for-
mie pisemnej przed dopuszczeniem go do pracy (art. 5 ustawy 0 powierzaniu pracy cu-
dzoziemcom). Dotyczy to wszystkich rodzajow umoéw, takze umow zlecenia. Ponadto
APT zatrudniajgca cudzoziemca na podstawie umowy cywilnoprawnej ma obowigzek
poinformowac zleceniobiorce w formie pisemnej, w jezyku zrozumiatym dla cudzoziem-
ca, 0 prawie wstepowania do zwigzkéw zawodowych, przystugujgcym mu na podsta-
wie ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych. W interesie zleceniobiorcy lezy
zachowanie dokumentu potwierdzajgcego spetnienie tego obowigzku.

Dodatkowo APT jest zobowigzana uzyskac¢ zezwolenie na prace lub ztozy¢ odwiadczenie
0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi, jesli jego zatrudnienie tego wymaga.

Wszystkie te dokumenty zwigzane z zatrudnieniem cudzoziemca w ramach stosun-
ku pracy czy powierzenia mu wykonywania pracy na podstawie umowy zlecenia APT
powinna gromadzi¢ i przechowywac, jednak nie ma obowigzku zachowania formy akt
osobowych w rozumieniu przepisow k.p.



VI. PRAWO PRACY

*1 9202 Ua1091Mmy/(9€) ¥ Ju uazoaidzagn | Aoead emead Jopuopy

a1
N

Kopie dokumentacji cudzoziemca u pracodawcy uzytkownika. APT, na rzecz ktorej
wydano zezwolenie na prace cudzoziemca, na wniosek pracodawcy uzytkownika ma
obowigzek przekaza¢ mu kopie tego zezwolenia.

PRZYKLAD

Agencja pracy tymczasowej ABC Work sp. z 0.0. kieruje do pracy sezonowej w za-
ktadzie przetworstwa owocow Truskawka sp. z 0.0. cudzoziemcow — obywateli Ukra-
iny. Osoby te zawierajg z agencjg umowy zlecenia na okres od czerwca do wrzesnia.
W tym przypadku ABC Work sp. z 0.0. nie ma obowigzku prowadzenia akt osobowych
tych oséb w czesciach A, B, C i D, jak w przypadku umowy o prace. Natomiast do-
puszczalng praktyka jest przechowywanie w osobnej teczce dla kazdej takiej osoby
dokumentaciji zawierajgcej m.in.:

= umowe zlecenia,

m kopie paszportu lub karty pobytu cudzoziemca,

m zezwolenie na prace sezonowg lub oswiadczenie o powierzeniu pracy,

m potwierdzenie zgtoszenia cudzoziemca do ubezpieczenia (jesli dotyczy),

m informacje pisemng w jezyku zrozumiatym dla cudzoziemca o prawie przynalez-
nosci do zwigzkéw zawodowych,

m oswiadczenie cudzoziemca o zapoznaniu sie z warunkami wykonywania pracy.

Natomiast pracodawca uzytkownik — zaktad przetworstwa Truskawka sp. z 0.0. —ma
obowigzek prowadzi¢ ewidencje osob wykonujgcych prace tymczasowa, wskazujgc
okres i zakres powierzonych zadan. Moze takze przechowywac uzyskane od APT
kopie zezwolen na prace sezonowa i oswiadczen o powierzeniu pracy. W efekcie,
w razie kontroli PIP, APT przedktada wyzej wskazang dokumentacie jako potwierdze-
nie legalnosci zatrudnienia cudzoziemca, a pracodawca uzytkownik ma obowigzek
okazac¢ prowadzong ewidencije.

m Dobra praktyka pracodawcy uzytkownika bedzie dobrowolne

prowadzenie ,teczki” pracujgcych na jego rzecz cudzoziemcéw, zawierajacej
kopie dokumentéw otrzymanych z APT.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 94 pkt 9a i pkt 9b, art. 944 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm.
Dz.U. 22026 r. poz. 25)

art. 4, art. 5, art. 8, art. 17 ust. 1 pkt 10, art. 34 ust. 2 i art. 54 ust. 1 ustawy z 20 marca 2025 r. o warunkach do-
puszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2025 r. poz. 621,
ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 1794)

art. 7, art. 14a ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (j.t. Dz.U. z 2025 . poz. 236)

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



Czy ustne porozumienie dotyczace
zwiekszenia wymiaru czasu pracy
jest skuteczne

[m] PROBLEM

Pracownik miat pierwotnie umowe o prace zawartg od 1 marca do 31 grudnia
2025 r. na pot etatu. Jednak z uwagi na bardzo dobra ocene pracy otrzymat
propozycje przejécia na caty etat z jednoczesnym wydtuzeniem umowy do
konca 2026 r. Wtasnie sie zorientowali§my, ze w dziale kadr popetniono btad
i podpisano z pracownikiem aneks, w ktérym wydtuzono czas trwania umo-
wy, ale zapomniano zmieni¢ wymiar etatu. W efekcie pracownik od 1 wrzesnia
2025 r. faktycznie pracowat na petny etat, zgodnie z wczesniejszymi uzgodnie-
niami ustnymi, jednak w umowie nadal miat wpisane 1/2 etatu. Otrzymat jed-
nak nowa informacje o warunkach zatrudnienia z wyliczeniami dla pracownika
petnoetatowego i pensje jak za petny etat. Pod koniec marca br. pracownik
zazadat uzupetnienia wynagrodzenia o dodatek za godziny przepracowane
ponad 1/2 etatu, poniewaz zgodnie z aktualng umowa nadal jest zatrudniony na
1/2 etatu. Co powinnismy zrobi¢ w tej sytuacji? Jak rozliczy¢ prace pracownika?

[=] RADA

Zmiana tre$ci umowy o prace powinna by¢ dokonana na pismie, ale ustne
porozumienie zmieniajace nie powoduje jego niewaznosci. Jednak to na pra-
codawcy spoczywa ciezar udowodnienia, ze strony zgodnie ustality zmiane
nie tylko terminu zakonczenia umowy, ale i wymiaru etatu z 1/2 na petny etat.
W wyniku rozmoéw miedzy stronami powinno doj$¢ do zawarcia na pismie
niebudzacego watpliwosci porozumienia zmieniajgcego umowe o prace,
zgodnie z wczesniejszymi ustaleniami. W przypadku braku porozumienia
miedzy stronami konieczne bedzie rozstrzygniecie sporu przez sad pracy.

[®] uzASADNIENIE

Zmiana warunkéw umowy o prace wymaga formy pisemnej (art. 29 § 4 ustawy z 26 czer-
wca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Jednak powszechnie przyjmuje sie, ze takze
zmiana warunkéw umowy o prace dokonana ustnie jest wazna.

Ustalenie warunkow ustnego porozumienia zmieniajgcego umowe o prace. W przy-
padku porozumien zmieniajgcych, do ktorych dochodzi w formie ustnych ustalen, istnieje
ryzyko, ze miedzy pracownikiem a pracodawcg moze dojs¢ do sporu o to, jaka faktycz-
nie byta tres¢ dokonanego miedzy nimi porozumienia.



W takiej sytuacji znaczenie moga miec nieoficjalne notatki, e-maile czy przekaz swiad-
kow rozmow miedzy stronami. Wartos¢ dowodowa bedag miaty takze inne dokumenty
kadrowe, niekwestionowane przez pracownika, a nawet przez niego podpisywane,
ktére swiadczg o konkretnych ustaleniach, np. harmonogramy czasu pracy prze-
syfane pracownikowi, informacje o warunkach zatrudnienia, wnioski o urlop itp.

Na podstawie zebranych materiatow pracodawca powinien podjg¢ prébe porozumienia
sie z pracownikiem podczas dwustronnych rozmoéw, a nastepnie przygotowac prawidtowg
tre$¢ porozumienia zmieniajacego umowe o prace. Jesli w wyniku okazanych pracow-
nikowi dowodow i rozmdw strony umowy o prace hie osiggng konsensusu co do zakre-
su zmian umowy o prace ustalonych ustnie, to spor miedzy nimi bedzie mogt wigzgco
rozstrzygna¢ tylko sad pracy. W tym celu pracownik moze ztozy¢ do sgdu pracy pozew
0 zaptate dodatku za godziny ponadwymiarowe przepracowane w spornym okresie.

Ustalenie sgdowe warunkOw porozumienia zmieniajgcego umowe o prace. W przy-
padku gdy sprawa trafi do sgdu pracy, obie strony bedg musiaty wskaza¢ swoje argu-
menty i posiadang dokumentacije $wiadczgcg o ich stanowisku. Pracodawca w postepo-
waniu dowodowym musi wykazac, ze tres¢ aneksu do umowy o prace to btad pisarski,
a zgodng intencjg obu stron podczas ustnego ustalenia nowych warunkoéw pracy byta
zmiana nie tylko czasu trwania umowy, ale takze zwiekszenie wymiaru etatu z 1/2 do
petnego. Na te okolicznosc¢ strony mogg powotywac wszelkie dokumenty kadrowe, no-
tatki czy korespondencije e-mailowg. Mozliwe jest takze powotanie swiadkow, ktorzy
w swoich zeznaniach wskazg, jakie faktycznie byty ustalenia stron.

PRZYKLAD

Pracownik wniost pozew o wyptacenie mu dodatkowego wynagrodzenia za prace
w godzinach ponadwymiarowych, twierdzac, ze jest zatrudniony na czesc¢ etatu.
Wczesniej strony ustnie ustality wykonywanie pracy na petny etat, ale w umowie byto
ustalone zatrudnienie na 1/2 etatu. Na dowdd swojego roszczenia pracownik przed-
stawit umowe o prace z ustalonym wymiarem czasu pracy na 1/2 etatu i porozumie-
nie zmieniajgce zawierajgce tylko postanowienie wydtuzajgce okres trwania umowy.
Pracodawca przedstawit natomiast dowody przemawiajgce za tym, ze wymiar czasu
pracy tego pracownika zostat jednak zmieniony na petny etat w formie ustnego poro-
zumienia, ktore nie zostato ujete na pismie pomytkowo. Sg to:

m zeznania Swiadkow (przetozonego pracownika i dyrektora pionu) uczestniczgcych
w rozmowach z pracownikiem, podczas ktérych ustalono zmiane okresu trwania
umowy i podwyzszenie wymiaru czasu pracy do petnego etatu,

m zeznania kolegow z zespotu, ktérzy wskazujg, ze pracownik po rozmowie z pra-
codawcg pochwalit sie im, iz zostaje dtuzej w zespole i bedzie pracowat w petnym
wymiarze czasu pracy,

m e-mail przestany do dziatu kadr przez dyrektora pionu z prosbg o przygotowanie
aneksu, w ktérym umowa o prace zostanie wydtuzona, a wymiar etatu podniesiony
do petnego, jednoczesnie wystany do wiadomosci pracownika,
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= informacja o warunkach zatrudnienia przekazana przy okazji podpisywania z pracow-
nikiem aneksu do umowy o prace, w ktorej to informaciji wskazano warunki zatrud-
nienia dla petnego etatu i ktora zostata przez pracownika pokwitowana podpisem,

m e-mail do pracownika od przetozonego, w ktérym przetozony ustala nowg orga-
nizacje pracy zatrudnionego, odpowiadajgcg petnemu etatowi, oraz odpowiedz
pracownika, ze bedzie sie stosowat do nowych wytycznych,

= wniosek urlopowy pracownika na 5 dni roboczych od 23 do 27 lutego 2026 r. ze
wskazaniem, ze czas tego urlopu pomniejsza pule urlopowg o 40 godzin,

= wniosek o okazjonalng prace zdalng 7 marca 2026 r. z adnotacjg ,1 dzien pracy
zdalnej w wymiarze 8 godzin”.

W takim przypadku sad pracy na podstawie przedstawionych dowodow uznat, ze
pracownik faktycznie jest zatrudniony na petny etat i jego roszczenie jest bezzasadne.

Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze wyptacanie pracownikowi wynagrodzenia za prace w pet-
nym wymiarze czasu pracy nie przemawia jeszcze za tym, ze byt on faktycznie zatrudniony
w ramach catego etatu. Wynagrodzenie za prace przystuguje bowiem za wszystkie prze-
pracowane godziny. Jezeli wiec pracownik jest wprawdzie zatrudniony na cze$c¢ etatu, ale
wypracuje w danym miesigcu liczbe godzin odpowiadajacg pracy na caly etat, to przystuguje
mu normalne wynagrodzenie za prace adekwatne do przepracowanych godzin oraz ewen-
tualny dodatek za godziny ponadwymiarowe zgodnie z postanowieniami umowy o prace.

PODSTAWA PRAWNA:
o art.29§4, art. 151 § 11§ 5 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U.
22026 . poz. 25)
©®
Bozena Lenart
specjalista prawa pracy, prawnik, autorka licznych publikacji z tej tematyki
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VIl. WYNAGRODZENIA

Nowe zasady wyptaty ekwiwalentu
za urlop wypoczynkowy
— odpowiedzi na 12 pytan z praktyki

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o
Od 27 stycznia 2026 r. weszta w zycie nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra
zmienita zasady wyptaty ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy. Nowe przepisy powigzaty termin jego wyptaty z obowigzu-
jacym u pracodawcy terminem wyptaty wynagrodzenia za prace, a w niekto-
rych przypadkach wprowadzity okres 10 dni na rozliczenie swiadczenia po
ustaniu stosunku pracy. Zmiany maja uproscic rozliczenia i ograniczy¢ prob-
lemy organizacyjne w dziatach kadrowo-ptacowych. W praktyce stwarzajg
jednak nadal pytania o stosowanie nowych regulacji w réznych sytuacjach
zwigzanych z zakohczeniem zatrudnienia.

Zmiany przepisow w zakresie terminu wyptaty ekwiwalentu za urlop obowigzujgce od 27 stycz-
nia 2026 r. nie wptynety na prawo pracownika do ekwiwalentu za urlop, co oznacza, ze:

B prawo to nadal powstaje automatycznie z mocy prawa w dniu ustania zatrudnienia
i nie wymaga sktadania wniosku przez pracownika,

m w dalszym ciggu dopuszczalne jest porozumienie stron o przeniesieniu urlopu na
kolejny stosunek pracy zawarty z tym samym pracodawcg bezposrednio po ustaniu
poprzedniego,

B sposob obliczania wysokosci ekwiwalentu nie ulegt zmianie.

Jednak w zwigzku z wejsciem w zycie nowych regulacji nadal istniejg watpliwosci doty-
czgce ich stosowania w okreslonych stanach faktycznych. Ponizej przedstawiamy od-
powiedzi na pytania Czytelnikow w tym zakresie.

Czy nowe zasady wyptaty ekwiwalentu za urlop dotyczg wszystkich rodza-

jow umoéw o prace?
Nowe zasady wyptaty ekwiwalentu majg zastosowanie do pracownika, a wiec osoby za-
trudnionej na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej
umowy o prace, jezeli przepisy szczegdlne (np. pragmatyki stuzbowe) nie stanowig inacze;
(art. 2 i art. 5 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Oznacza to, ze no-
welizacja obejmuje umowy o prace na okres probny, na czas okreslony, jak i na czas nie-
okreslony. Stosuje sie jg bez wzgledu na tryb i przyczyne ustania zatrudnienia. Obowigzek
wyptaty ekwiwalentu powstaje w przypadku zarowno rozwigzania umowy o prace (np. za
porozumieniem stron, za wypowiedzeniem, bez wypowiedzenia —w tym dyscyplinarnie), jak
i jej wygasniecia (np. $mier¢ pracownika czy uptyw 3 miesiecy tymczasowego aresztowania).
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Nowe regulacje nie dotyczg osob wykonujgcych prace na podstawie umow zlecenia czy
kontraktow B2B. Osoby te nie sg pracownikami w rozumieniu k.p., a ich uprawnienia do
ewentualnych ptatnych przerw w $wiadczeniu ustug wynikajg wytgcznie z tresci zawar-
tej umowy, a nie z przepiséw o urlopach wypoczynkowych. Niemniej jednak od 2026 r.
okresy wykonywania takich umow podlegajg wliczeniu do stazu pracy, od ktorego zalezy
m.in. wymiar urlopu u obecnego lub przysztego pracodawcy.

Czy po zmianie przepisow ekwiwalent za urlop mozna wyptaci¢ wczesniej
niz w terminie wyptaty wynagrodzenia za praceg?

Mimo ze nowelizacja przepiséw k.p. o terminie wyptaty ekwiwalentu za urlop wypoczyn-
kowy wprowadzita konkretne ramy czasowe, w jakich nalezy dokonac tej wyptaty, terminy
te nalezy interpretowac jako maksymalne, ktérych przekroczenie naraza pracodawce na
odpowiedzialnosc¢ z tytutu wykroczenia przeciwko prawom pracownika.

Zasadg jest wyptata ekwiwalentu w terminie wyptaty wynagrodzenia obowigzujgcym
u danego pracodawcy. Jezeli natomiast ten termin wyptaty przypada przed dniem usta-
nia stosunku pracy, zastosowanie znajduje 10-dniowy termin na dokonanie rozliczenia
z tytutu ekwiwalentu.

Przed wejsciem w zycie omawianej nowelizacji (tj. przed 27 stycznia 2026 r.) w orzecz-
nictwie dominowat poglad o natychmiastowej wymagalnosci ekwiwalentu w dniu usta-
nia zatrudnienia. Potwierdzat to m.in. wyrok z 29 marca 2001 r. (sygn. akt | PKN 336/00,
OSNP 2003/1/14), w ktérym Sad Najwyzszy wskazat, ze z dniem rozwigzania stosunku
pracy prawo pracownika do urlopu wypoczynkowego w naturze przeksztatca sie w pra-
wo do ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop liczony od dnia rozwigzania
lub wygasniecia stosunku pracy.

Obecnie pracodawca nie ma juz ustawowego obowigzku rozliczenia sie z pracownikiem
w kazdym przypadku z niewykorzystanego urlopu doktadnie w ostatnim dniu pracy. Jed-
nak jesli jest w stanie precyzyjnie ustali¢c wysokos¢ tego Swiadczenia, moze dokonac
jego wyptaty wczesniej, bez koniecznosci oczekiwania na termin ptatnosci wynagrodzen.

Jedynym praktycznym ograniczeniem dla wczesniejszej wyptaty ekwiwalentu jest brak moz-
liwosci rzetelnego ustalenia podstawy wymiaru tego $wiadczenia. Jezeli jednak pracodawca
posiada petne dane o wynagrodzeniu statym i zmiennym oraz zna ostateczny stan niewyko-
rzystanego urlopu w dniu odejscia pracownika, wczesniejszy przelew jest w petni bezpieczny.

Nowe przepisy majg charakter deregulacyjny i utatwiajgcy planowanie ptatnosci, ale nie
zakazujg wyptaty Swiadczenia w terminie wczesniejszym niz dzien wyptaty wynagrodze-
nia, jezeli wysokos¢ ekwiwalentu jest bezsporna.

Czy okres 10 dni, w ciggu ktorych nalezy wyptaci¢ ekwiwalent za urlop, jest
liczony w dniach kalendarzowych czy roboczych?

Okres 10 dni przewidziany na wyptate ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy, jezeli do ustania zatrudnienia doszto po ustalonym w zakfadzie terminie
wyptaty wynagrodzen, nalezy liczy¢ w dniach kalendarzowych.



Jezeli termin wyptaty wynagrodzenia przypada przed dniem rozwigzania lub wygasniecia
stosunku pracy, wypfaty ekwiwalentu dokonuje sie w terminie 10 dni od dnia ustania za-
trudnienia. Zgodnie ze stanowiskiem prezentowanym w literaturze prawniczej przyjmuje
sie, ze jezeli przepis postuguje sie ogolnym pojeciem ,dni”, nie doprecyzowujac,
iz chodzi o ,,dni robocze”, termin ten zawsze oblicza sie w dniach kalendarzowych.

Potwierdzeniem kalendarzowego sposobu liczenia tego terminu jest tres¢ art. 171 § 5
k.p. Ustawodawca wprost wskazat w nim, ze jezeli ustalony w ten sposob termin wyptaty
ekwiwalentu jest dniem wolnym od pracy, ekwiwalent wyptaca sie w dniu poprzedzaja-
cym ten dzien. Gdyby termin ten byt liczony w dniach roboczych, sytuacija, w ktorej jego
koniec przypada na dzien wolny od pracy, bytaby z samej definicji niemozliwa.

Nalezy pamieta¢, ze termin 10-dniowy jest maksymalny. Wyptata ekwiwalentu po upty-
wie tego czasu, nawet jesli opdznienie wynosi tylko jeden dzien, stanowi wykroczenie
przeciwko prawom pracownika.

Pracownik konczy prace ostatniego dnia miesigca, a wynagrodzenia praco-
dawca wyptaca 28. dnia miesigca. Kiedy nalezy dokona¢ wypfaty ekwiwa-
lentu za urlop wypoczynkowy?

Zakonczenie pracy ostatniego dnia miesigca przy ustalonym terminie wyptat na 28. dzien
tego miesigca powoduje, ze zastosowanie znajdzie wyjatek od ogdlnej reguty wyptaty
ekwiwalentu. Zatem ekwiwalent nalezy wyptaci¢ w ciggu 10 dni od ustania zatrudnienia.

Zasada jest wyptata ekwiwalentu w terminie wyptaty wynagrodzenia za prace (art. 171
§ 4 k.p.). Ustawodawca przewidziat jednak, ze nie zawsze jest to technicznie mozliwe
do zrealizowania w ramach biezgcej listy ptac, szczegdlnie gdy dane o niewykorzysta-
nym urlopie mogg ulec zmianie w ostatnich dniach zatrudnienia (np. z powodu nagte;
choroby pracownika).

Jezeli ustalony u danego pracodawcy termin wyptaty wynagrodzenia przypada przed
dniem rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy, wyptaty ekwiwalentu pienieznego
dokonuje sie w terminie 10 dni od dnia ustania zatrudnienia. Poniewaz termin 28. dnia
miesigca poprzedza ostatni dzien miesigca (30 lub 31 dzien), pracodawca korzysta
z 10-dniowego terminu na rozliczenie ekwiwalentu.

Termin 10 dni jest maksymalny i liczy sie go w dniach kalendarzowych.

PRZYKLAD

Zatrudnienie pracownika ustato 31 marca 2026 r. (wtorek). Termin wyptaty wyna-
grodzenia u pracodawcy to 28. dzien miesigca (w marcu 2026 r. wypadat w sobote,
wiec zgodnie z art. 85 § 3 k.p. wynagrodzenie wyptacono 27 marca br.). Poniewaz
ten termin przypadt przed koncem pracy pracownika (31 marca 2026 r.), pracodaw-
ca ma 10 dni na zaptate ekwiwalentu, tj. do 10 kwietnia 2026 r. (pigtek). Jest to dzien
roboczy, wiec srodki muszg znalez¢ sie na koncie pracownika najpozniej tego dnia.
Niewyptacenie ekwiwalentu 10 kwietnia 2026 r. stanowi wykroczenie przeciwko pra-



wom pracownika. W takiej sytuacji pracodawca naraza sie na grzywne, a takze ma
obowigzek zaptaty odsetek ustawowych za opdznienie liczonych od dnia nastepnego
po uptywie 10-dniowego terminu.

Czy ekwiwalent za urlop wypoczynkowy mozna wypfaci¢ osobnym
przelewem?

Wyptata ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy osobnym
przelewem jest dopuszczalna, a w niektérych przypadkach wrecz konieczna.

Cho¢ gtéwnym celem zmian przepisow k.p. byto umozliwienie pracodawcom synchro-
nizacji ptatnosci z tytutu ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy z ogolnym terminem wy-
ptaty wynagrodzenia, w celu uproszczenia procesow administracyjnych, przepisy nie

naktadajg obowigzku dokonywania jednej zbiorczej transakcji (uwzgledniajgcej wyna-
grodzenie za prace i ekwiwalent).

Nowelizacja zniosta zasade wymagalnosci ekwiwalentu doktadnie w dniu ustania stosun-
ku pracy. Obecnie pracodawca moze potgczy¢ te ptatnosci, aby unikng¢ generowania
dodatkowych list ptac, ale nie ma takiego prawnego przymusu.

Jednak wyptata osobnym przelewem jest stosowana w praktyce w nastepujacych
sytuacjach:

B wyptata wczesniejsza: pracodawca chce definitywnie zamkng¢ rozliczenia z pracow-
nikiem w jego ostatnim dniu pracy, mimo ze termin wyptaty wynagrodzen przypada
dopiero za kilka tygodni,

B zastosowanie wyjgtku 10-dniowego: gdy termin wyptaty pensji mingt przed ustaniem
zatrudnienia pracownika, pracodawca musi dokona¢ przelewu ekwiwalentu w ciggu
10 dni, co zazwyczaj stanowi odrebng operacje bankowg wzgledem juz wyptacone-
go wynagrodzenia,

| rozliczenie réznych swiadczen: pracodawca moze wyptaci¢ np. odprawe (wymagal-
ng w dniu rozwigzania umowy) osobnym przelewem, a ekwiwalent i ostatnie wyna-
grodzenie w pdzniejszym terminie wynikajgcym z art. 171 k.p.

Wyptata ekwiwalentu osobnym przelewem nie narusza przepisow K.p., o ile zostanie
dokonana nie pdzniej niz w terminach okreslonych w art. 171 k.p. Forma bezgotowko-
wa (przelew) jest dominujgcg i w petni dopuszczalng postacia rozliczenia. Mozliwa jest
rowniez forma gotowkowa wyptaty ekwiwalentu urlopowego.

Umowa o prace z pracownikiem rozwigze sie 30 kwietnia 2026 r., a wynagro-
dzenia w naszej firmie wyptacane sg 10. dnia nastepnego miesigca. Czy
ekwiwalent nalezy wyptaci¢ juz 30 kwietnia 2026 r. czy 10 maja 2026 r.?

Ekwiwalent za urlop powinien zosta¢ wyptacony z ostatnig pensjg nalezng pracowniko-
wi w maju 2026 r., tj. najpdzniej 10 maja br. Poniewaz ten dzien przypada w niedziele,



aprzed nim —sobota, 9 maja 2026 r., ktéra najpewniej jest dniem wolnym u pracodawcy,
wyptaty nalezy dokonac¢ w pigtek, 8 maja 2026 .

Zgodnie z obowigzujgcym od 27 stycznia 2026 r. nowym brzmieniem art. 171 § 4 k.p.
pracodawca dokonuje wyptaty ekwiwalentu pienieznego w terminie wypfaty wynagro-
dzenia ustalonym zgodnie z art. 85 k.p. Poniewaz w Panstwa firmie termin ten przypada
po dniu rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem (30 kwietnia 2026 r.), zastosowanie
znajduje wskazana ogolna zasada wyptaty ekwiwalentu za urlop.

Z uwagi na fakt, ze 10 maja 2026 r. przypada w niedziele, wyptaty nalezy dokona¢ w dniu
poprzedzajgcym. Poniewaz jest to sobota (zakfadajgc, ze to dzien uznawany za wolny
od pracy u pracodawcy), ekwiwalent powinien zosta¢ wyptacony nie pézniej niz w ostat-
nim dniu roboczym poprzedzajagcym ustalony w podmiocie dzien wyptaty wynagrodzen,
czyli 8 maja 2026 r. (piatek). Jezeli bowiem ustalony dzien wyptaty wynagrodzenia jest
dniem wolnym od pracy, wyptaty dokonuije sie w dniu poprzedzajgcym (art. 85 § 3 k.p.).

Warto zaznaczyc, ze ustawowe terminy majg charakter termindéw maksymalnych. Jezeli
pracodawca dysponuje petnymi danymi i chce definitywnie zamkna¢ rozliczenia z pra-
cownikiem, moze wyptaci¢ ekwiwalent juz 30 kwietnia 2026 r. Takie dziatanie jest w petni
zgodne z prawem i traktowane jako korzystniejsze dla pracownika.

Umowa o prace z jednym z naszych pracownikow rozwigze sie 15 kwietnia
2026 r., natomiast wyptata wynagrodzenia w firmie przypada 5 kwietnia 2026 r.
W jakim terminie nalezy wyptaci¢ ekwiwalent za niewykorzystany urlop?

Poniewaz termin wypfaty wynagrodzen przypada przed datg ustania zatrudnienia,
wyptaty ekwiwalentu nalezy dokonac¢ w terminie 10 dni od dnia rozwigzania stosun-
ku pracy.

Po zmianie przepisow k.p. nadrzedng zasadg jest wypftata ekwiwalentu w terminie wyptaty
wynagrodzenia obowigzujgcym u danego pracodawcy. Jednak ustawodawca przewidziat
w tym zakresie istotny wyjatek: jezeli ustalony termin wyptaty wynagrodzenia przypada
przed dniem rozwigzania lub wygasnigcia stosunku pracy, powyzszej zasady nie nalezy
stosowac (art. 171 § 4-5 k.p.).

To oznacza, ze wyptaty ekwiwalentu powinni Panstwo dokonac nie pdzniej niz w terminie
10 dni od dnia rozwigzania stosunku pracy. Okres 10 dni jest terminem maksymalnym,
liczonym w dniach kalendarzowych i w omawianym przypadku uptywa 25 kwietnia 2026 1.
Poniewaz ten dzien przypada w sobote (przy zatozeniu, ze jest to dzien wolny od pracy
u pracodawcy), pracownik powinien otrzymac (mie¢ postawiony do dyspozycji) nalezny
ekwiwalent urlopowy w pigtek (24 kwietnia 2026 r.).

Nalezy bowiem pamigtac, ze jezeli koniec terminu przypada w dzien wolny od pra-
cy, ekwiwalent trzeba wyptacié¢ w dniu poprzedzajgcym.

Mimo wyznaczenia przez ustawodawce 10-dniowego terminu na wyptate ekwiwalentu
za urlop nic nie stoi na przeszkodzie, aby pracodawca dokonat jego rozliczenia i wyptaty
wczesniej, np. w ostatnim dniu pracy pracownika (15 kwietnia 2026 r.). Nowe przepisy



okreslajg termin maksymalny, a wczesniejsze spetnienie swiadczenia jest traktowane
jako dziatanie na korzys¢ pracownika. Przed nowelizacjg przepisow k.p. taki sposob
postepowania byt wrecz obowigzkiem.

Czy nowelizacja przepisow k.p. w zakresie terminu wyptaty ekwiwalentu
wptywa na sposéb ustalania podstawy jego obliczenia?

Metodologia wyliczania wysokosci ekwiwalentu za urlop w zwigzku z uregulowaniem
terminu jego wyptaty w przepisach k.p. nie ulegta zmianie.

Mimo nowelizacji przepisow k.p. pracownik nadal nabywa prawo do ekwiwalentu w dacie
rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy. W wyniku zmiany przepisow przesuniety
zostat jedynie termin spetnienia swiadczenia (na dzien wyptaty wynagrodzenia lub ter-
min 10-dniowy). Nie zmienit sie moment, na ktéry ustalany jest stan faktyczny bedacy
podstawg naliczen.

Sposob uwzgledniania poszczegodlnych sktadnikow wynagrodzenia nie ulegt mody-
fikacji i nadal regulujg go przepisy rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych zasad udzielania urlopu wypoczynko-
wego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pie-
nieznego za urlop, tj.:

m skfadniki state przyjmuje sie w wysokosci naleznej w miesigcu nabycia prawa do
ekwiwalentu (czyli w miesigcu ustania zatrudnienia), nawet jesli sama wyptata nastg-
pi w miesigcu kolejnym,

m skfadniki zmienne miesieczne uwzglednia sie w $redniej wysoko$ci wyptaconej
w okresie 3 miesiecy bezposrednio poprzedzajgcych miesigc nabycia prawa do
ekwiwalentu,

m sktadniki za okresy dtuzsze niz miesigc sg przyjmowane w $redniej wysokosci z okre-
su 12 miesiecy poprzedzajgcych miesigc ustania stosunku pracy.

Nowelizacja przepisow K.p. nie zmienita wzoru na obliczanie wspotczynnika. Jednak na-
lezy podkresli¢, ze do obliczen zawsze stosuje sie wspotczynnik obowigzujgcy w roku,
w ktorym pracownik nabyt prawo do ekwiwalentu (czyli rok ustania stosunku pracy), bez
wzgledu na to, czy ekwiwalent obejmuje takze urlop zalegty z lat ubiegtych.

PRZYKLAD

Pracownik koniczy prace 31 marca 2026 r., a termin wyptaty wynagrodzenia w firmie
przypada 10. dnia nastepnego miesigca. Pracodawca wyptaci ekwiwalent 10 kwietnia
2026 r. Mimo ze wyptata nastepuje w kwietniu br., podstawe wymiaru ekwiwalentu
stanowig sktadniki state z marca 2026 r. oraz srednia ze sktadnikdw zmiennych wy-
pfaconych w okresie grudzien 2025 r. — luty 2026 r. Przesuniecie terminu ptatnosci
o 10 dni nie powoduje koniecznosci ponownego przeliczania podstawy ekwiwalen-
towej o sktadniki z miesigca wypfaty (tj. kwietnia 2026 r.).



Od jakiej daty obliczaé odsetki za opdznienie w wyptacie ekwiwalentu za
urlop wypoczynkowy — od dnia wyptaty wynagrodzen ustalonego u praco-
dawcy czy po uptywie 10 dni od dnia ustania zatrudnienia pracownika?

Data, od ktorej nalezy nalicza¢ odsetki ustawowe za opdznienie w wyptacie ekwiwalentu
za urlop wypoczynkowy, jest obecnie Scisle uzalezniona od tego, ktéry z dwdch ustawo-
wych termindw ptatnosci ma zastosowanie w danym stanie faktycznym.

Pracodawca dokonuje wyptaty ekwiwalentu w terminie wyptaty wynagrodzenia ustalo-
nym w zakfadzie pracy (art. 171 § 4 k.p.). W tej sytuacji roszczenie staje sie wymagalne
z uptywem tego dnia, a odsetki za opdznienie nalezy nalicza¢ od dnia nastepujgcego
po ustalonym terminie wyptaty.

PRZYKLAD

Stosunek pracy z pracownikiem rozwigzat sie 31 marca 2026 r. Wyptata wynagro-
dzen w firmie przypada na 10. dzien nastepnego miesigca, a wiec termin wypfaty
ekwiwalentu uptywa 10 kwietnia 2026 r. Jezeli pracodawca nie dokona wyptaty do
10 kwietnia 2026 r., odsetki za opdznienie bedg nalezne pracownikowi od 11 kwiet-
nia 2026 .

Jedli ustalony u pracodawcy termin wyptaty wynagrodzenia przypada przed dniem roz-
wigzania lub wygasniecia stosunku pracy, wyptaty ekwiwalentu dokonuje sie w terminie
10 dni od dnia ustania zatrudnienia. Odsetki za opdznienie nalezy oblicza¢ od dnia na-
stepujgcego po uptywie 10-dniowego terminu. Nalezy przy tym uwzgledni¢ mechanizm
przesuniecia terminu, zgodnie z ktorym jezeli ustalony w ten sposob termin wyptaty ekwi-
walentu jest dniem wolnym od pracy, ekwiwalent wyptaca sie w dniu poprzedzajgcym
ten dzien. W takim scenariuszu opodznienie (a zatem i w zakresie odsetek) rozpoczyna
sie od dnia nastepujgcego po tym skorygowanym terminie ptatnosci.

Ekwiwalent za urlop byt nalezny pracownikowi w ostatnim dniu zatrudnienia,

tj. 31 grudnia 2025 r. Pracodawca wypftacit go w marcu 2026 r. Obowigzujgcy
u pracodawcy termin wypfaty wynagrodzen przypada 10. dnia miesigca. Od jakiej
daty liczy¢ w tej sytuacji odsetki za op6znienie?

Istotne znaczenie dla ustalenia daty poczatkowej naliczania odsetek ma moment ustania
stosunku pracy oraz fakt, ze nowelizacja k.p. zmieniajgca zasady wyptaty ekwiwalentu
za urlop wypoczynkowy weszta w zycie 27 stycznia 2026 r.

Nowe przepisy dotyczace terminu wyptaty ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy wigzg
ten termin z momentem wyptaty wynagrodzenia (w Panstwa przypadku przypada on
10. dnia miesigca) lub wyznaczajg termin 10-dniowy. Jednak zasady te majg zastoso-
wanie do stosunkéw pracy, kitére rozwigzaly sie po dacie wejscia w zycie nowelizacji.
Poniewaz stosunek pracy w opisanym przypadku zakonczyt sie 31 grudnia 2025 r., za-
stosowanie znajdujg przepisy w brzmieniu sprzed nowelizaciji.



Przed wejsciem w zycie nowych regulacji przepisy k.p. nie okreslaty wprost terminu wy-
ptaty ekwiwalentu, jednak ugruntowana linia orzecznicza jednoznacznie wskazywata, ze
prawo do tego Swiadczenia powstaje w dniu ustania zatrudnienia i w tym tez dniu staje
sie ono wymagalne.

Zatem skoro umowa o prace rozwigzata sie 31 grudnia 2025 r., ekwiwalent powinien
zosta¢ wyptacony najpdzniej w tym dniu. Pracodawca pozostaje w opdznieniu od dnia
nastepnego. Fakt, ze wyptata wynagrodzen w firmie nastepuje 10. dnia miesigca, nie
miat w grudniu 2025 r. wptywu na termin wymagalnosci ekwiwalentu, gdyz obowigzywata
wowczas zasada natychmiastowej ptatnosci w dniu ustania zatrudnienia.

PRZYKLAD

Pracownik zakonczyt prace 31 grudnia 2025 r. Pracodawca wypfacit nalezny ekwiwa-
lent za urlop wypoczynkowy dopiero w marcu 2026 r. Odsetki ustawowe za opdznienie
nalezy liczy¢ od 1 stycznia 2026 r. do dnia zaptaty wtgcznie.

W jakim terminie wypfaci¢ ekwiwalent za urlop, jezeli zaréwno ustanie za-
trudnienia, jak i termin wypfaty wynagrodzen przypadajg w tym samym dniu?

Jezeli dzien ustania zatrudnienia pokrywa sie z terminem wyptaty wynagrodzenia, ekwi-
walent staje sie wymagalny i musi zosta¢ wyptacony doktadnie w tym dniu.

0d 27 stycznia 2026 r. pracodawca dokonuje wyptaty ekwiwalentu pienieznego w termi-
nie wyptaty wynagrodzenia obowigzujgcym u pracodawcy. Zatem jezeli regulaminowy
termin wyptaty wynagrodzen w zaktadzie pracy (np. ostatni dzien miesigca) przypada
na ten sam dzien, w ktérym rozwigzuje sie lub wygasa umowa o prace, to pracodaw-
ca jest zobowigzany do rozliczenia i wyptaty ekwiwalentu za urlop w tej wtasnie dacie.

Nowelizacja przepiséw k.p. przewiduje wyjatek (termin 10-dniowy), jednak ma on zasto-
sowanie wytgcznie w sytuacii, gdy termin wyptaty wynagrodzenia przypada przed dniem
rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy. W Panstwa przypadku termin wyptaty nie
przypada przed ustaniem zatrudnienia, lecz w jego dacie, co oznacza, ze omawiany
wyjatek nie znajduje zastosowania.

Nalezy podkresli¢, ze samo prawo do ekwiwalentu powstaje zawsze z chwilg rozwigzania
lub wygasniecia umowy o prace. Przed 27 stycznia 2026 r. orzecznictwo wskazywalo,
ze wyptata ekwiwalentu musi nastgpi¢ bezzwtocznie w ostatnim dniu pracy. Obecne
przepisy przesunety termin ptatnosci na dzien wyptaty wynagrodzenia, jednak w sytuacji
gdy te daty sie pokrywajg, terminem wymagalnosci pozostaje dzien zakonczenia pracy.

PRZYKLAD

Pracownik rozwigzuje umowe o prace 30 kwietnia 2026 r. Zgodnie z obowigzujacym
u pracodawcy regulaminem wynagradzania wyptata pensji przypada na 30. dzien
tego miesigca. W tej sytuaciji pracodawca ma obowigzek wyptaci¢ zarowno wyna-



grodzenie za kwiecien 2026 r., jak i ekwiwalent za niewykorzystany urlop najpoznie;
30 kwietnia 2026 r.

Jakie sag terminy przedawnienia ekwiwalentu za urlop po zmianie przepiséw
od 27 stycznia 2026 r.?

Termin przedawnienia nalezy obecnie liczy¢ nie od dnia ustania zatrudnienia, lecz od dnia,
w ktorym zgodnie z nowymi przepisami ekwiwalent urlopowy powinien zostac wyptacony.

Najwazniejszym skutkiem zmian przepisow dotyczacych wyptaty ekwiwalentu za urlop
wypoczynkowy jest odejscie od automatycznego wigzania wymagalnosci tego swiad-
czenia z datg ustania stosunku pracy.

Roszczenia ze stosunku pracy ulegajg przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym
staly sie wymagalne (art. 291 § 1 k.p.). Przed wejsciem w zycie nowelizacji k.p. przyjmo-
wano, ze roszczenie o ekwiwalent staje sie wymagalne w dniu rozwigzania lub wygas-
nigcia stosunku pracy.

Obecnie termin wyptaty ekwiwalentu urlopowego (a zatem i moment jego wymagalno-

$ci) zostat odroczony, co przesuwa poczgtek biegu przedawnienia. Roszczenie staje

sie wymagalne:

® w dniu wyptaty wynagrodzenia obowigzujgcym u danego pracodawcy — jezeli termin
ten przypada po ustaniu stosunku pracy (art. 171 § 4 k.p.),

®m po uptywie 10 dni od ustania stosunku pracy — jezeli ustalony u pracodawcy termin
wyptaty wynagrodzenia przypadt przed dniem rozwigzania lub wygasniecia umowy
o prace (art. 171 § 5 k.p.).

PRZYKLAD

Pracownik rozwigzat umowe o prace 16 marca 2026 r. Zgodnie z obowigzujgcym
u pracodawcy regulaminem wynagrodzenia sg wyptacane 10. dnia nastepnego mie-
sigca. Zatem ekwiwalent stat sie wymagalny 10 kwietnia 2026 r. Bieg 3-letniego ter-
minu przedawnienia rozpoczyna sie 11 kwietnia 2026 r. i roszczenie to przedawni sie
z uptywem 10 kwietnia 2029 r.

Przesuniecie momentu wymagalnosci o kilka lub kilkanascie dni w stosunku do daty
rozwigzania umowy ma istotne znaczenie procesowe. Daje ono pracownikowi nieco wie-
cej czasu na skuteczne wytoczenie powddztwa przed sadem pracy lub podjecie innych
czynnosci przerywajgcych lub zawieszajgcych bieg przedawnienia, takich jak uznanie
roszczenia przez pracodawce.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 2, art. 5, art. 85, art. 171, art. 282 § 1 pkt 1, art. 291 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.
22025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 25)

art. 1 pkt 8 ustawy z 4 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy o zaktadowym funduszu $wiad-
czen socjalnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 25)



VIl. WYNAGRODZENIA

o §14-19rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych zasad udzie-
lania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego
za urlop (Dz.U. z 1997 r. Nr 2, poz. 14; ost.zm. Dz.U. 2 2009 r. Nr 174, poz. 1353)

POWOLANE ORZECZNICTWO:
o wyrok SN z 29 marca 2001 r. (sygn. akt | PKN 336/00, OSNP 2003/1/14)

©®

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

Jak rozliczy¢ ryczatt za uzywanie
samochodu prywatnego do celéw
stuzbowych po zmartym pracowniku

[w] PROBLEM

W kwietniu 2026 r. zmart nasz pracownik. Osobg uprawniong do $wiadczen
po zmartym jest tylko jego zona. Pracownikowi dotychczas wyptacalismy
ryczatt za uzywanie samochodu prywatnego do celéw stuzbowych (samo-
chod o pojemnosci powyzej 900 cm?). Jak w tej sytuaciji rozliczyé¢ te kwote?

[w] RADA

Ryczatt miesieczny za uzywanie przez pracownika prywatnego samochodu do
celéw stuzbowych w jazdach lokalnych, po odpowiednim pomniejszeniu (za
okres od $mierci pracownika), przystuguje matzonce-wdowie po zmartym pra-
cowniku. Jest to dla niej przychéd z praw majatkowych podlegajacy opodatko-
waniu podatkiem dochodowym od 0s0b fizycznych. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Prawa majatkowe po Smierci pracownika. Z dniem $mierci pracownika stosunek pracy
wygasa. Prawa majgtkowe ze stosunku pracy przechodzg po $mierci pracownika, w row-
nych czesciach, na matzonka oraz inne osoby spetniajgce warunki wymagane do uzyska-
nia renty rodzinnej w mysl przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych. W razie braku takich oséb prawa te zaliczane sg do spadku (art. 63" ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Nie wchodzg one w sktad masy spadkowej, lecz
podlegajg dziedziczeniu w trybie uproszczonym na podstawie ww. przepisow prawa pracy.
Jak wskazat Sad Apelacyjny w Szczecinie w wyroku z 6 czerwca 2013 1. (sygn. akt Il APa
5/13), uproszczony tryb dziedziczenia praw majatkowych po zmartym pracowniku
ma zastosowanie do wszystkich praw majatkowych ze stosunku pracy.
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Do praw majgtkowych nalezy réwniez zaliczy¢ ryczatt pieniezny za uzywanie samochodu
niebedacego wtasnoscig pracodawcy do celdw stuzbowych w jazdach lokalnych. Ry-
czatt miesieczny nalezy odpowiednio pomniejszy¢ za okres od dnia $mierci pracownika.
Jesli poza wdowa nie ma zadnych innych osob uprawnionych do renty rodzinnej, a tym
samym do praw majatkowych po zmartym, prawa te nalezg sie wytgcznie jej.

Koszty uzywania samochodu prywatnego do celow stuzbowych. Zwrot kosztéw
uzywania pojazdéw do celdw stuzbowych nastepuje w formie miesiecznego ryczattu ob-
liczonego jako iloczyn stawki za 1 km przebiegu pojazdu i miesiecznego limitu przebie-
gu kilometréw na jazdy lokalne, po ztozeniu przez pracownika pisemnego oswiadczenia
0 uzywaniu przez niego pojazdu do celdw stuzbowych w danym miesigcu. Oswiadczenie
to powinno zawiera¢ dane dotyczgce pojazdu (pojemnosc¢ silnika, marka, numer reje-
stracyjny) oraz okreslac liczbe dni nieobecnosci pracownika w miejscu pracy w danym
miesigcu z powodu choroby, urlopu, podrozy stuzbowej lub innej nieobecnosci, a takze
liczbe dni, w ktdrych pracownik nie dysponowat pojazdem do celdow stuzbowych. Kwo-
ta ustalonego ryczatftu zmniejszana jest o 1/22 za kazdy roboczy dzien nieobecnosci
pracownika w miejscu pracy z powodu choroby, urlopu, podrézy stuzbowej trwajgcej co
najmniej 8 godzin lub innej nieobecnosci oraz za kazdy dzien roboczy, w ktérym pra-
cownik nie dysponowat pojazdem do celow stuzbowych.

Stawka za 1 km przebiegu pojazdu dla samochodu osobowego o pojemnosci skokowe;j
silnika powyzej 900 cm?® wynosi 1,15 zt. Natomiast miesigczny limit kilometrow na jazdy
lokalne ustala pracodawca w zaleznosci od liczby mieszkancéw w danej gminie lub mie-
Scie, w ktorych pracownik jest zatrudniony. Limit ten nie moze przekroczy¢ (z wyjatkiem
pracownikow stuzby lesnej i stuzb ratowniczych):

® 300 km — do 100 tys. mieszkancow,
® 500 km — ponad 100 tys. do 500 tys. mieszkancow,

®m 700 km — ponad 500 tys. mieszkancow (§ 2-3 rozporzgdzenia Ministra Infrastruktury
z 25 marca 2002 r. w sprawie warunkow ustalania oraz sposobu dokonywania zwrotu
kosztow uzywania do celéw stuzbowych samochoddw osobowych, motocykli i mo-
torowerow niebedacych wtasnoscig pracodawcy).

PRZYKLAD

Pracownik miat ustalony ryczatt miesieczny na jazdy samochodem prywatnym o po-
jemnosci przekraczajgcej 900 cm? w celach stuzbowych wynoszacy 500 km, co sta-
nowi 575 zt (500 km x 1,15 zt). Pracownik zmart 18 marca 2026 r., ale jeszcze tego
dnia wykonywat prace w terenie z wykorzystaniem swojego samochodu. Miesieczng
kwote ryczattu nalezy wiec pomniejszy¢ o 9/22 (9 dni roboczych pozostatych od dnia
Smierci do konca miesigca), tj.:

m 5757t x9/22 = 235,23 Zt.

Ryczatt po obnizeniu, przypadajgcy matzonce zmartego pracownika i stanowigcy
dla niej prawa majgtkowe ze stosunku pracy, wynosi 339,77 zt (575 zt — 235,23 zi).



VIl. WYNAGRODZENIA

Ta kwota, wraz z innymi naleznosciami ze stosunku pracy po zmartym, np. wynagro-
dzeniem za przepracowang czes¢ miesigca, ekwiwalentem za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy, wchodzi do praw majatkowych, ktore przystuguja matzonce. Od tego
przychodu pracodawca pobierze 12% zaliczke na podatek dochodowy, bez stoso-
wania kosztow uzyskania przychoddw i kwoty zmniejszajgcej podatek, nawet jezeli
pracownik byt do nich uprawniony. Prawa majatkowe nie podlegajg osktadkowaniu.

Obowigzki dokumentacyjne. Jako ptatnik podatku dochodowego od 0sob fizycznych
z tytutu dokonanych wyptat na rzecz pracownika pracodawca bedzie zobowigzany do:

B sporzgdzenia informacji PIT-11 na imie i nazwisko zony zmartego — w informacji tej

wykazuje wyptacong kwote w wierszu dotyczacym praw majgtkowych po zmartym
(zazwyczaj wiersz 9 formularza),

m wystawienia odrebnego PIT-11 na zmartego pracownika, obejmujgcego wytgcznie

dochody wyptacone mu za zycia.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 63 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)
art. 18, art. 41 ust. 1 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fizycznych (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 163; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 203)

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

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SA w Szczecinie z 6 czerwca 2013 r. (sygn. akt Ill APa 5/13)

©®

Izabela Nowacka

ekonomista, specjalizuje sie w prawie pracy, ubezpieczeniach spotecznych
i prawie podatkowym, autor licznych publikacji z zakresu rozliczania ptac
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VIIl. UBEZPIECZENIA SPOtECZNE | ZDROWOTNE

Wytaczenie nagrody jubileuszowej
z podstawy wymiaru sktadek ZUS
— sposob postepowania

Nagroda jubileuszowa stanowi przychod ze stosunku pracy, ale po spetnieniu
pewnych warunkow bedzie podlegata wytgczeniu z podstawy wymiaru sktadek
ZUS. Zwolnienie z osktadkowania bedzie miato zastosowanie, jezeli kryteria
przyznawania nagrody jubileuszowej wynikaja z przepiséw wewnatrzzaktado-
wych i co do zasady nie jest ona wyptacana pracownikom czesciej niz co 5 lat.

W praktyce pojawia sie wiele watpliwosci, czy i kiedy wyptata nagrody jubileuszowej
(i w jakiej formie) nie bedzie wliczana do podstawy wymiaru sktadek ZUS. Takze nowe
regulacje dotyczgce wliczania dodatkowych okreséw do stazu pracy sprawiajg pracodaw-
com trudnosci w zakresie ustalania prawa do nagrody jubileuszowej i jej oskfadkowania.

W kwestii wtasciwego stosowania wskazanej preferencji sktadkowej pomocne moga
by¢ interpretacje ZUS.

Warunki zwolnienia nagrody jubileuszowej
z osktadkowania

Nagroda jubileuszowa to gratyfikacja za wieloletnig prace. Zwykle jest wyptacana pra-
cownikom po osiggnieciu okreslonego stazu pracy, np. 15, 20 czy 25 lat.

Zgodnie z § 2 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia
1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia emerytalne i rentowe (dalej: rozporzgdzenie sktadkowe) z podstawy wymiaru
sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe wytgczone sg przychody uzyskane z ty-
tutu nagrody jubileuszowej, jezeli wedtug zasad okreslajgcych warunki jej przyznawania
przystuguje pracownikowi nie czesciej niz co 5 lat.

Zatem to od sposobu regulowania kwestii wyptaty nagrody jubileuszowej przez praco-
dawce zalezy to, czy trzeba nalicza¢ od niej skfadki ZUS.

Omawiana gratyfikacja podlega natomiast (niezaleznie od okolicznosci jej wyptacania)
w cafosci opodatkowaniu, mimo ze moze korzystac¢ ze zwolnienia z osktadkowania na
mocy powotanego przepisu.

Przedstawiona regulacja:

B przesgdza o tym, ze nie stanowig podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia spo-
teczne i zdrowotne nagrody jubileuszowe, ktore wedtug zasad okreslajgcych warunki
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ich przyznawania (zapisanych w przepisach wewnatrzzaktadowych, czyli np. w ukta-
dzie zbiorowym pracy bgdz regulaminie wynagradzania) nalezne sg pracownikowi
nie czesciej niz co 5 lat,

B ma odpowiednie zastosowanie rowniez przyktadowo do zleceniobiorcéw, oséb
zatrudnionych w ramach kontraktu menedzerskiego oraz cztonkéw rad nadzor-
czych.

Potwierdza to m.in. wyrok Sgdu Apelacyjnego w Katowicach z 15 stycznia 2016 r. (sygn.
akt [l AUa 1615/14):

Przepis ten zatem istotnie statuuje dwa warunki, ktorych tgczne spetnienie umoz-

liwia dopiero skorzystanie z przewidzianego w § 2 ust. 1 pkt 1 pow. rozporzgdzenia
zwolnienia, a mianowicie ten, ze zasady przyznawania nagrody jubileuszowej powinny
by¢ uregulowane w zakfadowych Zrddtach pracy (np. w regulaminie wynagradzania),
i ten, ze prawo do tej nagrody uregulowane w wewnetrznych przepisach pracodawcy
winno byC¢ obwarowane zastrzezeniem, ze przystuguje ona pracownikowi nie czesciej
niz co 5 lat.

Nagroda czy gratyfikacja jubileuszowa jest Swiadczeniem przyznawanym pracownikowi
W zwigzKku z uptywem okreslonego czasu pozostawania w zatrudnieniu, czyli uzyskaniem
okreslonego stazu pracy. Nie jest to swiadczenie powszechne zatem w odniesieniu do
wiekszosci pracodawcow jej wprowadzenie jest dobrowolne.

Nagroda stanowi jednak element systemu wynagradzania pracownikéw i dlate-
go zasady jej przyznawania nie mogg by¢ dowolne i nie uwzglednia¢ standardow
prawa pracy.

Przyjecie zatem, ze ustanowienie prawa do nagrody jubileuszowej dla danego pracow-
nika moze nastgpic ad hoc i bez uprzedniego ustalenia zasad obowigzujgcych ogot za-
trudnionych u danego pracodawcy skutkowatoby akceptacjg dla wylgczenia mozliwosci
Jjakiejkolwiek kontroli prawidtowosci przyznania lub nieprzyznania tego rodzaju swiadczen,
tak przez pracownikow jak i przez organ rentowy {(...).

ZUS zwraca uwage, ze istotne znaczenie, oprécz uregulowania zasad przyznawania
i wyptaty nagrody jubileuszowej przez pracodawce, ma rowniez periodyczny charakter
tego $wiadczenia.

W interpretacji indywidualnej z 6 wrzesnia 2018 r. (sygn. DI/100000/43/884/2018) organ
rentowy uznat, ze:

Decydujgce znaczenie w kontekscie zwolnienia tego typu Swiadczeri z obowigzku

oplacania skfadek ustawodawca przypisat periodycznemu (nie czestszemu niz co
5 lat) nabywaniu przez pracownika prawa do nich na podstawie wewnetrznych przepisow
obowigzujgcych u pracodawcy. Bez znaczenia prawnego pozostaje natomiast fakt daty
wyptacenia tych swiadczen pracownikowi (wypfata tych swiadczer moze nastgpic wiec
w Okresie krotszym niz 5 lat od dnia uzyskania przez pracownika poprzedniej nagrody
jubileuszowey).



VIIl. UBEZPIECZENIA SPOLECZNE | ZDROWOTNE

*1 9202 Ua1091Mmy/(9€) ¥ Ju uazoaidzagn | Aoead emead Jopuopy

~J
o

PRZYKLAD

Pracownik otrzymat nagrode jubileuszowag w kwietniu 2023 r. W kwietniu 2026 r. pra-
codawca wyptacit mu kolejng nagrode jubileuszowa. Poniewaz nie zostat spetniony
warunek wyptaty ww. swiadczenia nie czesciej niz co 5 lat, kwote nagrody nalezy
uwzgledni¢ w podstawie wymiaru sktadek.

m Kluczowe dla zwolnienia sktadkowego nagrody jubileuszowej

sg odpowiednie zapisy w przepisach wewnetrznych pracodawcy, takich jak
regulamin wynagradzania czy zaktadowy uktad zbiorowy pracy.

Jezeli natomiast nagroda jubileuszowa wynika jedynie z indywidualnej decyzji pracodaw-
cy, warto$¢ nagrody powinna wchodzi¢ do podstawy wymiaru sktadek.

Dzieje sie tak z uwagi na brak wewnetrznych uregulowan okreslajgcych state, rowne i kla-
rowne zasady wyptaty, sposob wyliczania wysokosci Swiadczenia oraz gwarantujgcych
wymagang czestotliwos¢ wyplaty, nie czesciej niz co 5 lat.

Warunkow wskazanych w § 2 ust. 1 pkt 1 rozporzgdzenia sktadkowego nie spetnia zatem
np. jednorazowa nagroda za przepracowanie okreslonej liczby lat, przyznana w drodze
decyzji zarzadu (wyrazonej np. w odrebnej uchwale). W momencie wyptaty ww. Swiad-
czenia nie istniejg bowiem zadne przepisy zaktadowe, z ktérych wynika periodycznosé
wyptaty nagrody jubileuszowej (m.in. interpretacja indywidualna ZUS z 27 wrzesnia
2023 r., sygn. WPI/200000/43/882/2023).

W efekcie nagroda za jubileusz pracy przyznana jednorazowo, np. w drodze uznania
pracodawcy, powinna by¢ wliczana do podstawy wymiaru sktadek ZUS.

Zgodnie z wykfadnig przyjeta przez ZUS z osktadkowania wytgczone sg takze nagrody
jubileuszowe przystugujace w przemysle wydobywczym cztonkom druzyn ratowniczych
(z wyjatkiem specijalistéw), bez wzgledu na czestotliwos¢ faktycznej ich wyptaty (por.
wyjasnienia zawarte w poradniku ZUS zatytutowanym: ,Zasady ustalania podstawy wy-
miaru sktadek pracownikéw”, Warszawa 2023, stan prawny na 1 stycznia 2023 r.).

Nagroda jubileuszowa w formie rzeczowej

Zwolnienie sktadkowe odnoszgce sie do gratyfikacji jubileuszowej obejmuje nie tylko
srodki pieniezne, ale rowniez $wiadczenia wydawane w formie rzeczowej. Zegarki, lap-
topy czy smartfony wreczane pracownikom za diugi staz pracy nie stanowig podstawy
wymiaru skfadek, nawet jesli pracownik samodzielnie wybiera nagrode z limitowanego
kwotowo katalogu. Warunkiem koniecznym jest jednak, aby tego typu nagrody byty
przewidziane w wewnatrzzaktadowych przepisach i przystugiwaty nie czgsciej niz
co 5 lat oraz stanowity przychéd ze stosunku pracy.
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ZUS w interpretacji indywidualnej z 18 lutego 2025 r. (sygn. DI/100000/43/1222/2024)
wskazat, ze;

Nagroda jubileuszowa w postaci rzeczowej, jeZeli jest przyznawana perio-

dycznie wedtug zasad okreslonych w zaktadowych Zrodfach prawa pracy,
nie stanowi réwniez podstawy wymiaru skfadek na te ubezpieczenia. W sytuacji,
gdy prawo do nagrody wynika z Indywidualnej decyzji pracodawcy (podejmowanej
np. w stosunku do wybranej grupy pracownikdw), a nie z wewnetrznych przepiséw regu-
lujgcych zasady przyznawania nagrod, okreslajgcych stafe i klarowne zasady wyplaty
nagrody oraz sposob obliczania jej wysokosci lub gdy wedtug zasad okreslajgcych wa-
runki przyznawania nagrod bedzie ona przystugiwata pracownikowi czesciej niz co 5 lat,
WYSOKoSC nagrody bedzie stanowifa podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenia
spoteczne.

m Rzeczowa forma gratyfikacji przyznawanej zgodnie z regulaminem
firmy w petni korzysta z wytaczenia z podstawy wymiaru sktadek ZUS, jezeli

zostang spetnione wszystkie warunki do zastosowania tego zwolnienia
dotyczace pienieznych nagrod jubileuszowych.

PRZYKLAD

Zgodnie z regulaminem wynagradzania firma co 5 lat przyznaje pracownikom (po-
siadajgcym wymagany staz pracy) nagrody jubileuszowe w formie rzeczowej, tj. m.in.
bony prezentowe na zakup bizuterii. W tym przypadku, jesli sg spetnione przestanki
zwolnienia z osktadkowania okreslone w § 2 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia sktadkowe-
go, wartos¢ tych swiadczen nie bedzie osktadkowana.

Wyptata jednorazowej rekompensaty w nastepstwie
zlikwidowania nagrod jubileuszowych

Pracodawca, ktory decyduje sie zlikwidowac w uktadzie zbiorowym lub regulaminie wy-
nagradzania instytucje nagrod jubileuszowych, moze wyptacic¢ pracownikom nieoskfad-
kowane jednorazowe rekompensaty za ten utracony przywilej.

Zwolnienie przewidziane w § 2 ust. 1 pkt 1 rozporzgdzenia sktadkowego ma zastosowa-
nie bez wzgledu nato, jak $wiadczenie to zostanie nazwane (rekompensata, odszkodo-
wanie), pod warunkiem tgcznego spetnienia dwoéch przestanek:

B wyptata omawianej naleznosci nastepuje w zwigzku z likwidacjg nagrod jubileuszo-
wych oraz

m dotychczas obowigzujgce zasady przyznawania i wyptaty nagrod jubileuszowych
przewidywaty, ze nie przystugiwaly one czesciej niz co 5 lat.

Taki poglad wyrazit ZUS m.in. w interpretacji indywidualnej z 31 pazdziernika 2024 .
(sygn. DI/200000/43/999/2024).
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Powyzszy przepis ma rowniez zastosowanie, gdy pracodawca likwiduje opartg na

zapisach zawartych w zakfadowym ukfadzie zbiorowym pracy lub regulaminie wy-
nagradzania instytucje nagrod jubileuszowych, przystugujgcych dotychczas wedtug zasad
okreslajgcych warunki ich przyznawania nie czesciej niz co 5 lat, i z tego tytutu wyptaca
pracownikom swiadczenie pieniezne rekompensujgce likwidacje tych nagrod. Tym samym,
mozliwoS¢ wylgczenia takiej rekompensaty z podstawy wymiaru Skfadek na ubezpieczenia
spoteczne pracownikow zostata wiec uzalezniona od spetnienia facznie dwdch przestanek
— wypfata rekompensaty (niezaleznie od nazwy Swiadczenia) nastepuje w zwigzku z likwi-
dacjg nagrod jubileuszowych, a dotychczas obowigzujgce zasady ich przyznawania i wy-
pfaty tych nagrod przewidywaly, ze przystugujg one nie czesciej niz co 5 lat.

Nagroda jubileuszowa wyptacona
przed uptywem 5 lat

Zasadniczo nagroda jubileuszowa, ktora jest wyptacana pracownikom czesciej niz co
5 lat, podlega osktadkowaniu.

Wyjatkowo wytgczone sg z podstawy wymiaru sktadek nagrody jubileuszowe wypta-
cane w krotszym (niz 5 lat) odstepie czasu. Podstawy wymiaru skiadek nie stanowig
np. nagrody wyptacane zwalnianym pracownikom, ktérym do osiggniecia kolejnego
5-letniego progu brakuje mniej niz 12 miesiecy. Przy czym dotyczy to osob, ktoére od-
chodzg na emeryture, Swiadczenie przedemerytalne lub rente z tytutu niezdolnosci do
pracy w zwigzku z wypadkiem przy pracy lub chorobg zawodowa albo na rente z tytutu
catkowitej niezdolnosci do pracy i samodzielnej egzystencii lub catkowitej niezdolnosci
do pracy z innych przyczyn niz wypadek przy pracy lub choroba zawodowa.

Obowigzek sktadkowy nie powstaje rowniez wtedy, gdy pracownik przedstawi doku-
menty poswiadczajgce zatrudnienie, ktore nie byto uwzgledniane przy ustalaniu prawa
do poprzedniej nagrody — m.in. interpretacja indywidualna ZUS z 3 pazdziernika 2024 r.
(sygn. DI/200000/43/863/2024):

Przypadek wyptacenia pracownikowi kolejnej nagrody jubileuszowej w okresie

krotszym niz 5 lat na skutek przedstawienia przez pracownika dokumentow po-
twierdzajgcych okresy zatrudnienia (w tym przypadku pracy w indywidualnym gospodar-
stwie rolnym), ktore wczesniej nie zostaty uwzglednione przy obliczaniu stazu pracy pra-
cownika, nie powoduje koniecznosci odprowadzania od tej nagrody jubileuszowej skladek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

Powyzsza regulacja zwolnienia z obowigzku odprowadzania skiadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe wigze sie zatem z requlacjami okreslajgcymi czestotliwosc¢ wypfaca-
nia pracownikom nagrod jubileuszowych, a nie z rzeczywistg czestotliwoscig wyptacania
pracownikom nagrod jubileuszowych.

Dotyczy to takze sytuacji, gdy pracownik przedtozy pracodawcy np. zaswiadczenie
z ZUS o uwzglednieniu w stazu pracy okresu wykonywania umowy zlecenia, ktory nie
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byt wczesniej brany pod uwage. W tym przypadku, jesli wyptata kolejnej nagrody jubi-
leuszowej nastgpitaby przed uptywem 5 lat, rowniez nie podlegataby oskfadkowaniu.

ZUS stanowczo podkresla jednak, ze wytaczenia z osktadkowania nie mozna zasto-
sowaé w stosunku do osdb, z ktorymi stosunek pracy jest rozwigzywany w ramach
zwolnien grupowych z przyczyn ekonomicznych. W ich przypadku wczes$niejsza
wyptata Swiadczen z tytutu nagrody podlega petnemu osktadkowaniu.

Nalezy wskazac, ze nieosktadkowang, wczesniejszg wyptate nagrody uzasadnia rowniez
zmiana zaktadowych przepisow, jesli zaréwno stare, jak i nowe regulacje przewidujg jej
przyznawanie nie czesciej niz co 5 lat. Zasada ta ma zastosowanie takze do pracowni-
kow przejmowanych w trybie art. 23" ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, wo-
bec ktorych nowy pracodawca stosuje korzystniejsze zapisy uktadu zbiorowego. ZUS
zastrzega jednak, ze pracodawca nie moze dokonywac takich zmian w regulaminie ce-
lowo, wytgcznie po to, by omija¢ przepisy i zaoszczedzi¢ na skiadkach ZUS.

Natomiast wyptata nagrody jubileuszowej w odstepie krotszym niz 5 lat od poprzednie;
gratyfikacji w przypadku wystgpienia przerwy w zatrudnieniu powoduje obowigzek na-
liczenia skfadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne. Tak uznat ZUS, rozstrzygajac
przypadek, w ktérym pracodawca w 2023 r. wyptacit pracownikowi nagrode za 35 lat
pracy, opierajgc sie na éwczesnie obowigzujgcym zaktadowym uktadzie zbiorowym
pracy. Nastepnie doszto do rozwigzania stosunku pracy z tym pracownikiem, jednak po
kilkunastodniowej przerwie strony ponownie zawarty umowe o prace. W zwigzku z po-
nownym nawigzaniem wspotpracy oraz wejsciem w zycie nowego uktadu zbiorowego
pracy konieczne bytfo ponowne ustalenie stazu pracy pracownika. Zgodnie z nowymi
regulacjami zaktadowymi okazato sig, ze zatrudniony nabyt w kwietniu 2025 r. prawo do
nagrody jubileuszowej za 30 lat pracy (interpretacja indywidualna ZUS z 11 lipca 2025 r.,
sygn. DI/200000/43/605/2025).

WZYAY[H1 Powtdrne nabycie uprawnien do nagrody jubileuszowej na skutek

przerwy w zatrudnieniu i zmiany przepiséw dotyczacych zasad wyptacania
»jubileuszéwki” powoduje obowiazek optacenia sktadek ZUS.

Nagrody dla pracownikéw z okazji jubileuszu
firmy

Omawiany § 2 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia sktadkowego nie obejmuje nagrod, ktére
trafiajg do zatrudnionych pracownikéw w zwigzku z jubileuszem istnienia zakfadu pracy
czy prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przez pracodawce (por. interpretacja ZUS
z 5 czerwca 2013 r., sygn. WPI/200000/451/768/2013). Nagrody pieniezne wyptacane
z ww. okazji powinny podlegac sktadkom ZUS. W drodze wyjatku sktadek ZUS nie trze-
ba nalicza¢ od nagrody wyptaconej z racji jubileuszu firmy pracownikom przebywaja-
cym na urlopie macierzynskim, rodzicielskim lub wychowawczym. Wynika to z tego, ze
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w takiej sytuacji gratyfikacja nie jest nalezna za swiadczenie pracy, a okresy korzystania
ze wspomnianych urlopdw sg okresami przerwy w ubezpieczeniu pracowniczym, nato-
miast pobieranie zasitku macierzynskiego czy przebywanie na urlopie wychowawczym
stanowi odrebny od umowy o prace tytut do obowigzkowych ubezpieczen emerytalne-
go i rentowych (art. 6 ust. 1 pkt 19 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpie-
czen spotecznych). Potwierdza to chociazby interpretacja ZUS z 31 lipca 2020 r. (sygn.
DI/100000/43/474/2020).

Inaczej do kwestii nagrod przyznawanych w zwigzku z jubileuszem zaktadu pracy nalezy
podejs¢ w przypadku $wiadczen niepienieznych w postaci upominkéw czy prezentéw,
takich jak np. zegarek, sprzet elektroniczny. Jesli przyjmiemy, ze tego typu nagrody nie
sg elementem wynagrodzenia za prace, to:

B powinno sig je traktowac jako darowizny i rozpatrywac na podstawie ustawy z 28 lip-
ca 1983 r. o podatku od spadkow i darowizn,

B w konsekwencji nie stanowig przychodu, od ktérego podmioty zatrudniajgce majg
obowigzek pobierania zaliczek podatkowych czy skiadek ZUS.
Znajduje to potwierdzenie m.in. w interpretacjach Dyrektora Krajowej Informaciji Skarbowej:

m z 10 stycznia 2025 r. (sygn. 0111-KDIB2-2.4015.189.2024.4.DR, 0113-KDIPT2-
-3.4011.676.2024.3.GG),

z 4 grudnia 2024 r. (sygn. 0114-KDIP3-1.4011.771.2024.1.MS2),

z 8 lipca 2024 r. (sygn. 0114-KDIP3-2.4011.490.2024.1.AC),

z 14 lutego 2024 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.39.2024.2.DJ),

z 2 marca 2021 r. (sygn. 0115-KDIT2.4011.868.2020.1.MD),

m 7 30 stycznia 2019 r. (sygn. 0113-KDIPT2-3.4011.598.2018.1.PR).

W ostatniej z wymienionych interpretacji czytamy:

(...) Biorgc pod uwage opisane we wniosku zdarzenie przyszte, powotane prze-

pisy prawa podatkowego oraz wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 8 lipca
2014 r., sygn. akt K 7/13, uznac nalezy, ze okolicznosciowe prezenty od Wnioskodawcy
dla Pracownikdw/Zleceniobiorcéw (...), jako darowizny nie bedg stanowic nieodpfat-
nego sSwiadczenia ze stosunku pracy/pracy wykonywanej osobiscie ze wzgledu na
charakter planowanej czynnosci majgcej na celu nieekwiwalentne i jednostronne ob-
darowanie pracownikow. W konsekwencji, darowizny te bedg podlegac opodatkowaniu
na podstawie ustawy z dnia 28 lipca 1983 r. 0 podatku od spadkdw i darowizn {...)
i z uwagi na wytgczenie z opodatkowania na podstawie art. 2 ust. 1 pkt 3 ustawy o po-
datku dochodowym od 0s6b fizycznych nie bedg stanowic dla Pracownikdw/Zlecenio-
biorcéw przychodu ze stosunku pracy/dziatalnosci wykonywanej osobiscie, a na Wnios-
kodawcy nie bedg cigzy¢ obowigzki platnika podatku dochodowego od 0sob
fizycznych.

Jesli dany prezent (upominek) dla zatrudnionej osoby nie stanowi przychodu z ty-
tutu zatrudnienia, wéwczas od jego wartosci nie nalezy nalicza¢ sktadek ZUS.
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Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 8 lipca 2014 r. (sygn. akt K 7/13), wyjasniajgcy zna-
czenie pojecia nieodptatnych swiadczen uzyskiwanych przez pracownikéw, nie obejmuije
Swiadczen o charakterze pienieznym. Wobec tego podatkowe skutki wyptacania pra-
cownikom nagréd w zwigzku z jubileuszem istnienia firmy nie mogag by¢ rozstrzygane
przez pryzmat tego wyroku (por. interpretacja indywidualna Ministra Finanséw z 17 maja
2016 ., sygn. DD3.8222.2.29.2016.IMD).

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 6ust. 1 pkt 19 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 350;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 252)

o art. 2ust. 1 pkt 3 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 163;
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 203)

o § 2 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczeg6towych
zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SA w Katowicach z 15 stycznia 2016 r. (sygn. akt Ill AUa 1615/14)
o wyrok TK z 8 lipca 2014 r. (sygn. akt K 7/13)

©®

Mariusz Pigulski

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

Czy optacac sktadki ZUS
z dziatalnosci gospodarczej
po przekroczeniu podstawy wymiaru
tych sktadek z umowy o prace

[®] PROBLEM

Obecnie jestem zatrudniony na podstawie umowy o prace. Po rozwigzaniu
umowy o prace w 2026 r. zamierzam podja¢ dziatalnos¢ gospodarcza, z kto-
rej bede podlegat obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym. Uzyska-
na przeze mnie podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne
i rentowe ze stosunku pracy w 2026 r. przekroczy limit tzw. 30-krotnosci.
Czy powinienem optaca¢ sktadki ZUS na te ubezpieczenia z dziatalnosci
gospodarczej?

[w] RADA

W tej sytuacji nie optaca Pan sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rento-
we z pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej do konca 2026 r. Sktadki na
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te ubezpieczenia beda nalezne poczawszy od stycznia 2027 r. Szczegobty
w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe nalezy optaca¢ do momentu osiggniecia
rocznego limitu (tzw. limitu 30-krotnosci). Wsrdd ptatnikdw sktadek czesto pojawiajg sie
watpliwosci, czy to ograniczenie dotyczy tylko jednego tytutu do ubezpieczen (np. umowy
0 prace, dziatalnosci gospodarczej), czy tez ma to wptyw na pozostate tytuty, z ktérych
ubezpieczony jest objety ubezpieczeniami emerytalno-rentowymi.

Maksymalna podstawa wymiaru sktadek emerytalno-rentowych. Roczna podsta-
wa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe 0sob ubezpieczonych nie
moze przekroczy¢ w danym roku kalendarzowym kwoty odpowiadajgcej 30-krotnosci
prognozowanego przecietnego wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce narodowe;.

W 2026 r. limit ten wynosi 282 600 zt. Po jego osiggnieciu ptatnik sktadek zaprzestaje
naliczania i odprowadzania sktadek na wskazane ubezpieczenia do kornca danego roku
kalendarzowego (art. 19 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych, dalej: ustawa systemowa).

PRZYKLAD

Wysoko wykwalifikowany menedzer, ktorego wynagrodzenie ze stosunku pracy wy-
nosi 35 000 zt miesiecznie, osiggnie limit 30-krotnosci we wrzesniu 2026 r. W zwigz-
ku z tym od kolejnej wyptaty jego pracodawca nie bedzie juz odprowadzat sktadek
emerytalnych i rentowych. Natomiast nadal jest zobowigzany optacac¢ skfadke cho-
robowa, wypadkowag i zdrowotnag.

Wptyw przekroczenia limitu 30-krotnosci z etatu na optacanie sktadek z dziatal-
nosci gospodarczej. W sytuacji gdy osoba ubezpieczona byta zatrudniona w ramach
stosunku pracy, a po jego zakonczeniu w danym roku rozpoczeta prowadzenie poza-
rolniczej dziatalnosci gospodarczej, limit 30-krotnosci nalezy rozpatrywac w kontekscie
sumy podstaw wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe ze wszystkich
posiadanych tytutéw (rowniez tych zakonczonych). Zatem jezeli suma podstaw wymia-
ru sktadek z umowy o prace osiggneta w danym roku kwote rocznego ogranicze-
nia, ubezpieczony od tego momentu nie moze optacac sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe z zadnego innego tytutu, w tym z prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej. Zakaz ten ma charakter bezwzgledny i obejmuje zarébwno ubezpiecze-
nia obowigzkowe, jak i dobrowolne, co oznacza brak mozliwosci nadptacania skfadek
ponad ustawowy limit.

m Roczne ograniczenie podstawy wymiaru (tzw. limit 30-krotno$ci)

dotyczy wytacznie sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.
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W sytuacjach budzgcych watpliwosc¢ co do dokfadnej kwoty pozostatego limitu przed-
sigbiorca moze zwrdcic¢ sie do ZUS o urzedowe ustalenie podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe. W tym celu nalezy ztozy¢ wniosek na formularzu
RRP (Wniosek o ustalenie przekroczenia rocznej podstawy wymiaru skfadek), co pozwa-
la unikng¢ bteddw w dokumentaciji rozliczeniowej i koniecznosci pdzniejszych korekt.

Przedsiebiorca jako ptatnik sktadek, ktory otrzyma informacje o osiggnieciu limitu
sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe optacanych z tytutu dziatalnosci,
zobowigzany jest wykazaé¢ to w deklaracji rozliczeniowej lub imiennym raporcie
miesigecznym. W ZUS DRA, w bloku IX w polu 06 (w ZUS RCA —w bloku Ill. B w polu
02), nalezy wpisac cyfre:

m 1 - gdy informacje o przekroczeniu przekazat ubezpieczony,

m 2 — gdy informacje o przekroczeniu rocznej podstawy wymiaru skfadek przekazat

ptatnik sktadek,

m 3 - gdy informacje o przekroczeniu rocznej podstawy wymiaru sktadek przekazat ZUS.

Przyktadowo wypetniony ZUS DRA

IX. ZESTAWIENIE NALEZNYCH SKLADEK DO ZWROTWZAPLATY (p.IV + p.VILOT + p.VILO3 + p. VIILO3 - p. V.05)

1. Kwota do zwrotu przez ZUS 2, Kwota do zaplaty
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W miesigcu, w ktérym nastepuje przekroczenie limitu, przedsiebiorca musi dokonac
podziatu przychodu na czes¢ podlegajgcg osktadkowaniu (do wysokosci limitu) oraz
czes¢ zwolniong. Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
w dokumencie ZUS DRA lub RCA (jezeli przedsiebiorca rozlicza tez sktadki za innych
ubezpieczonych) nalezy ograniczy¢ wytgcznie do kwoty, ktérej brakuje do osiggniecia
limitu 30-krotnosci, a w kolejnych miesigcach roku kalendarzowego podstawe te nalezy
wykazywac w wysokosci 0 zt.

Illll L |

PRZYKLAD

Przedsiebiorcy ,0” do limitu 30-krotnosci, tj. 282 600 zt w 2026 ., brakuje 5000 zt.
Jego przychdd w tym miesigcu wynosi 20 000 zt. W zwigzku z tym jako podstawe
wymiaru sktadek emerytalno-rentowych przedsiebiorca wykaze 5000 zf, natomiast
kwota 15 000 zf nie jest oskfadkowana w ramach wskazanego ubezpieczenia.

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



W przypadku gdy informacja o przekroczeniu limitu dotarta do przedsiebiorcy opfa-
cajgcego sktadki na wtasne ubezpieczenia z opdznieniem (np. w przypadku zbiegu
tytutow), przedsiebiorca jest zobowigzany do ztozenia kompletu dokumentéw kory-
gujacych. Konieczne jest sporzadzenie deklaracji ZUS DRA lub ZUS RCA koryguja-
cych za wszystkie miesigce, w ktorych sktadki emerytalne i rentowe zostaty pobrane
nienaleznie, tj. powyzej obowigzujgcego rocznego limitu. Podczas korygowania do-
kumentow w zwigzku z przekroczeniem limitu przedsiebiorca musi tez zwrécic szcze-
golng uwage na ponowne przeliczenie podstawy wymiaru sktadki zdrowotnej z tytutu
prowadzonej dziatalnosci gospodarcze;.

Sktadki niepodlegajgce rocznemu ograniczeniu podstawy wymiaru. Osiggniecie
limitu 30-krotnosci zwalnia przedsiebiorce wytgcznie z obowigzku optacania sktadek
emerytalnej i rentowych, natomiast pozostate sktadki muszg by¢ odprowadzane na do-
tychczasowych zasadach. Do sktadek i funduszy pozaubezpieczeniowych, ktore nie
podlegaja rocznemu ograniczeniu i sg naliczane od petnego przychodu przez caty rok
kalendarzowy, zalicza sie:

B ubezpieczenie zdrowotne,
B ubezpieczenie wypadkowe,
B ubezpieczenie chorobowe,

m sktadki na Fundusz Pracy (FP) oraz Fundusz Solidarnosciowy (FS).

PRZYKLAD

Witasciciel firmy w marcu 2026 r. wyczerpat limit 30-krotnosci, pracujgc na podstawie
umowy o prace. Z tego powodu w kwietniu 2026 r. nie wykazuje w deklaracji ZUS pod-
stawy wymiaru ani sktadek emerytalnej i rentowych z prowadzonej dziatalnosci poza-
rolniczej. Jednak nadal musi odprowadzi¢ petng sktadke zdrowotng, wypadkowg oraz
dokonac¢ wptaty na FP i FS od zadeklarowanej podstawy i na ustawowych warunkach.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 19 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 350; ost.zm.
Dz.U.z 2026 r. poz. 252)

art. 259 ust. 1 ustawy z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (Dz.U. z 2025 r. poz. 620; ost.zm.
Dz.U.z2025r. poz. 1794)

art. 29 ust. 1 ustawy z 13 lipca 2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy
(j.t. Dz.U. 2 2026 . poz. 186)

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)

art. 81 ust. 115 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkdw publicznych
(j.t. Dz.U. 2 2025 1. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 203)

©®

Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem
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Zmiany w korzystaniu ze zwolnien
lekarskich od 13 kwietnia 2026 r.

Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

Po zmianie przepiséw od 13 kwietnia 2026 r. wykonywanie w czasie zwolnienia
lekarskiego czynnosci incydentalnych, uzasadnionych istotnymi okolicznos-
ciami, nie doprowadzi juz do utraty zasitku chorobowego, tak jak to byto do-
tychczas. Ponadto pracodawcy zatrudniajgcy ponizej 21 ubezpieczonych uzy-
skajg ustawowe prawo do kontroli prawidtowosci wykorzystywania zwolnieh
lekarskich przez pracownikéw, ktorym wyptacaja wynagrodzenie chorobowe.

Ustawg z 18 grudnia 2025 r. o zmianie ustawy 0 systemie ubezpieczen spotecznych
oraz niektoérych innych ustaw (dalej: ustawa nowelizujgca) wprowadzono istotne zmiany
w przepisach dotyczgcych m.in. utraty prawa do zasitku. Ubezpieczony w trakcie zwol-
nienia lekarskiego nie bedzie mogt wykonywac pracy zarobkowe;j (tak jak dotychczas)
ani podejmowac aktywnosci, ktora utrudni lub wydtuzy proces leczenia (np. wykonywa-
nie remontu mieszkania w czasie zwolnienia lekarskiego). Niemniej jednak ustawodawca
wprost zdecydowal, ze wykonywanie czynnosci incydentalnych uzasadnionych istotny-
mi okolicznosciami czy wykonanie drobnych czynnos$ci zycia codziennego w trakcie
zwolnienia lekarskiego (np. wyjscie do apteki, po zakupy) nie spowoduje utraty prawa
do zasitku chorobowego. Oznacza to, ze ZUS w takich przypadkach nie powinien juz
wydawac decyzji odmawiajgcych prawa do $wiadczenia.

Przed nowelizacjg ustawy z 25 czerwca 1999 r. o S$wiadczeniach pienigznych z ubezpie-
czenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (dalej: ustawa zasitkowa) ubezpie-
czeni, przebywajgc na zwolnieniu lekarskim, mogli sie obawia¢, ze nawet najmniejsza
czynnosc¢ zwigzana z pracg lub inna aktywnos¢ mogta pozbawi¢ ich prawa do zasitku.

Sankcje dla ubezpieczonych

Zasitek chorobowy przystuguje przez czas trwania niezdolnosci do pracy, nie diuzej jed-
nak niz 182 dni (wyjatki: gruzlica, choroba w trakcie cigzy — w tych przypadkach okres
zasitkowy wynosi 270 dni). Prawo do zasitku chorobowego i okres korzystania z tego
prawa sg natomiast uzaleznione od choroby i niezdolnosci do pracy, ktéra jg powoduje.
Jesli zatem ubezpieczony w trakcie niezdolnos$ci do pracy wykonuje swoje pracow-
nicze obowigzki lub wykonuje inng prace zarobkowg albo podejmuje takie dziatania,
ktore powodujg lub mogg powodowaé wydtuzenie powrotu do zdrowia, ZUS moze
pozbawi¢ go prawa do zasitku chorobowego za caty okres zwolnienia lekarskie-
go. Ta zasada obowigzywata w dotychczasowym stanie prawnym i obowigzuje nadal
PO zmianie przepisow. Zmienit sie natomiast jeden z warunkow utraty prawa do zasitku.
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Przestanki utraty prawa do zasitku chorobowego

Od 13 kwietnia 2026 r. ubezpieczony straci prawo do zasitku chorobowego w razie:
B wykonywania pracy zarobkowej w okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy lub
B podejmowania aktywnosci niezgodnej z celem zwolnienia od pracy

(art. 17 ust. 1 ustawy zasitkowej).

Przestanki te sg od siebie niezalezne, a to oznacza, ze wystgpienie jednej z nich skutkuje
utratg prawa do zasitku chorobowego.

PRZYKLAD

56-letni Jan Sz. od 5 marca 2026 r. ma problemy kardiologiczne i od tego czasu
przebywa na zwolnieniach lekarskich. Ostatnie zwolnienie lekarskie objefo okres od
16 do 30 kwietnia 2026 r. Z uwagi jednak na braki kadrowe w niewielkiej firmie, w kto-
rej pracuje, podczas ostatniego zwolnienia lekarskiego Jan Sz. wykonywat zdalnie
swoje obowigzki, pracujgc codziennie przez 2-3 godziny. Ubezpieczony musi sie
liczy€ z utratg prawa do zasitku chorobowego za caty okres zwolnienia lekarskie-
go, tj. od 16 do 30 kwietnia 2026 r.

PRZYKLAD

Od 12 marca 2026 . llona K. przebywa na zwolnieniach lekarskich po przebytym za-
biegu leczenia zespotu ciesni nadgarstka. W okresie orzeczonej niezdolnosci do pracy
od 15 do 29 kwietnia br., pomimo zwolnienia lekarskiego, wrécita do treningow pitki
siatkowej. Gdyby ZUS skontrolowat prawidfowosc¢ korzystania przez ubezpieczona ze
zwolnienia lekarskiego, zapewne wydatby decyzje o utracie przez nig prawa do zasitku
chorobowego. Aktywnos¢ sportowa llony K. moze wydtuzy¢ okres rekonwalescenciji,
poniewaz ubezpieczona naraza sie na uraz operowanej reki (aktywnosc¢ niezgodna
z celem zwolnienia lekarskiego).

Utrata prawa do zasitku na nowych zasadach dotyczy osoby uprawnionej do zasitku
chorobowego za okres podlegania ubezpieczeniu chorobowemu, jak i po jego ustaniu.

Definicja pracy zarobkowej powodujgcej utrate
prawa do zasitku chorobowego

Pojecie ,praca zarobkowa”, ktérej wykonywanie w okresie zwolnienia lekarskiego skutkuje
utratg prawa do zasitku chorobowego za caty czas jego trwania, funkcjonuje w ustawie
zasitkowej od jej uchwalenia w 1999 r. Jednak dopiero teraz ustawodawca zdecydowat
sie je zdefiniowac.

Zgodnie z definicjg za ,prace zarobkowg” uznano kazda czynno$é majgca charakter
zarobkowy, niezaleznie od stosunku prawnego bedacego podstawag jej wykonania.
Moze by¢ ona wykonywana w szczegolnosci w ramach stosunku pracy, umowy zlecenia
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(nawet krotkotrwatej), umowy o dzieto czy prowadzonej dziatalnosci gospodarczej. Poje-
ciem tym nie sg jednak objete czynnosci incydentalne (sporadyczne), ktorych wykonania
w okresie zwolnienia lekarskiego wymagajg istotne okolicznosci. Ustawodawca wprost
zdecydowal, ze istotng okolicznoscig nie jest polecenie pracodawcy. Wprowadzajac takie
wytgczenie, ustawodawca dgzyt do ograniczenia ryzyka naduzywania przez pracodawce
jego nadrzednej pozycji wobec pracownika w ramach stosunku pracy.

m Przy ustalaniu prawa do zasitku praca zarobkowa w trakcie absenciji
chorobowej nie obejmuje czynnosci incydentalnych, ktérych wykonanie

wymuszone jest istotnymi okoliczno$ciami (istotng okolicznoscia nie jest
polecenie pracodawcy).

Zatem praca zarobkowa, jako negatywna przestanka prawa do zasitku chorobowego, nie
jest juz utozsamiana z kazdg aktywnoscig, ktora — nawet w niewielkim wymiarze — wig-
ze sie z osiggnieciem dochodu (zarobku), zwtaszcza jesli ma charakter symboliczny
czy sporadyczny lub nie wptywa negatywnie na proces leczenia. Podjecie czynnosci,
ktdrej zaniechanie mogtoby prowadzi¢ m.in. do znacznych strat finansowych dla praco-
dawcy czy kontrahenta (np. podpisanie faktur, listow przewozowych, innych dokumen-
téw), nie bedzie juz zasadniczo prowadzito do odebrania $wiadczenia z ubezpieczenia
spotecznego.

PRZYKLAD

BUD-AR sp. z 0.0. jest jednoosobowg spotkg zatozong w 2023 r. przez Borysa W.,
ktory osobiscie nig kieruje i zarzadza. Zatrudnia on 5 pracownikow gtownie obstu-
gujacych umowy z podwykonawcami. Od 1 marca 2026 r. Borys W. dodatkowo
zatrudnit Filipa C. na stanowisku dyrektora operacyjnego, ktéremu udzielit petno-
mocnictw do zawierania i rozwigzywania umow z podwykonawcami oraz do wy-
konywania za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy. Petno-
mocnictwo nie uprawniato Filipa C. do udzielania dalszych petnomocnictw. Borys
W. i Filip C. 23 kwietnia 2026 r., wracajgc z podrozy stuzbowej, ulegli wypadkowi
drogowemu. Wtasciciel spotki doznat powaznych obrazen, trafit do szpitala i prze-
szedf operacje neurologiczng (nie byt w stanie przez kilkanascie dni podejmowac
jakichkolwiek dziatan w sprawach spotki). Filip C. doznat wytgcznie ztamania nogi
i otrzymat zwolnienie lekarskie na 3 tygodnie. W tym okresie, 27 kwietnia 2026 .,
podpisat liste ptac i zlecit wykonanie przelewow, dodatkowo podpisat przygotowa-
ne przez sekretarke skierowanie na badanie kontrolne dla jednego z pracownikow,
a 29 kwietnia br. ztozyt podpis elektroniczny na przygotowanej przed wypadkiem
umowie z nowym podwykonawcg spotki. Czynnosci te nalezy uznac za incydentalne,
uzasadnione istotnymi okolicznos$ciami — ktére nie spowodujg utraty przez Filipa C.
prawa do zasitku chorobowego.
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PRZYKLAD

Igor W. jest dyrektorem handlowym spdtki zatrudniajacej ponad 200 osob. Od 15 do
30 kwietnia 2026 1. jest niezdolny do pracy z powodu silnego bolu kregostupa. 20 kwiet-
nia br. do Igora W. zadzwonit prezes spotki i polecit mu dokonczyc¢ oferte handlowg
dla klienta spotki. Prezes argumentowat, ze wprawdzie mogtby to zrobi¢ zastepca dy-
rektora handlowego, ale oczekiwania klienta sg najlepiej znane Igorowi W. z uwagi na
jego wczesniejszg z nim wspotprace. Przetozony obiecat choremu premig, jesli klient
nawigze wspotprace. Wykonanie przez Igora W. polecenia szefa —w razie kontroli przez
ZUS prawidtowosci korzystania ze zwolnienia lekarskiego —zapewne bedzie miato dla
niego negatywne konsekwencije i spowoduje utrate prawa do zasitku chorobowego
za caty okres zwolnienia lekarskiego, tj. od 15 do 30 kwietnia br. Polecenie stuzbowe
nie chroni ubezpieczonego przed takg sankcja.

Definicja aktywnosci niezgodnej z celem
zwolnienia od pracy

Ubezpieczony straci prawo do zasitku chorobowego za caty okres zwolnienia od pracy,
jesliw tym czasie podejmie aktywno$¢ niezgodng z celem zwolnienia. Beda nig wszel-
kie dziatania ubezpieczonego, ktére utrudniajg albo wydtuzajg proces leczenia lub
rekonwalescencji. Chodzi o takie aktywnosci ubezpieczonego (nawet niepowigzane
z zarobkowaniem w czasie orzeczonej niezdolnosci do pracy), ktdrych ubezpieczony
powinien unikac, poniewaz nie sprzyjajg one powrotowi do zdrowia.

Ocena takiej aktywnosci bedzie zalezata przede wszystkim od rodzaju schorzenia i przy-
czyn zwolnienia lekarskiego. Sam fakt wprowadzenia w ustawie zasitkowej definicji nie
wyeliminuje powstawania w przysztosci spornych sytuacji pomiedzy ZUS i osobami
korzystajgcymi z absencji chorobowych (np. okreslone zachowanie ubezpieczonego
w trakcie zwolnienia lekarskiego moze zostac¢ przez niego uznane za usprawiedliwione
istotnymi okolicznosciami, podczas gdy ZUS dokona odmiennej oceny tego zachowania
i pozbawi go prawa do zasitku).

Takimi czynnosciami nie sg jednak:

m zwykite czynnosci dnia codziennego (do ktérych mozna zaliczy¢ np. drobne zakupy,
wyjscie do apteki, wyprowadzenie psa) lub

B czynnosci incydentalne, ktérych podjecia w okresie zwolnienia od pracy wymagajg
istotne okolicznosci (np. uczestnictwo w pogrzebie bliskiej osoby).

W konsekwencji nie bedg one powodowaly wobec ubezpieczonego sankcji w postaci
utraty prawa do zasitku chorobowego za caty okres zwolnienia lekarskiego.

Zmiany w kontroli ubezpieczonych przebywajacych
na zwolnieniach lekarskich od 13 kwietnia 2026 r.

Ustawa nowelizujgca zmienita rowniez przepisy dotyczgce kontroli prawidtowosci wyko-
rzystywania zwolnien od pracy w nastepujgcym zakresie:
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B pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 21 ubezpieczonych od 13 kwietnia 2026 r. moga
samodzielnie kontrolowa¢, czy pracownik prawidtowo wykorzystuje zwolnienie lekar-
skie. Chodzi jednak tylko o okres niezdolnosci do pracy, za ktory pracodawca wy-
ptaca wynagrodzenie chorobowe (w zaleznosci od wieku pracownika — za 14 dni lub
za 33 dni). Przed nowelizacjg tacy przedsiebiorcy mogli skontrolowa¢ pracownika
z orzeczong niezdolnoscig do pracy, ale nie byto to uregulowane ustawowo;

m kontrole prawidiowosci wykorzystywania zwolnien od pracy (tak jak dotychczas)
mogg przeprowadza¢ zaréwno pracodawcy wyptacajgcy zasitki chorobowe, jak
i ZUS (z urzedu lub na wniosek ptatnika). Przy czym obu podmiotom przyznano row-
niez wprost uprawnienie do kontrolowania nie tylko ubezpieczonych z orzeczong nie-
zdolnoscig z powodu choroby, ale takze z tytutu opieki nad chorym cztonkiem rodzi-
ny. Kontrola (tak jak dotychczas) polega na ustaleniu m.in., czy poza ubezpieczonym
nie ma innych cztonkdéw rodziny pozostajgcych we wspolnym gospodarstwie domo-
wym, ktorzy mogg zapewni¢ opieke. Nie bada sie jednak tej okolicznosci w przypad-
ku opieki nad chorym dzieckiem w wieku do 2 lat;

KZ¥A3] Ptatnik zasitkow moze skontrolowaé prawidtowo$é korzystania

przez pracownika ze zwolnienia lekarskiego na chorego cztonka rodziny.

m kontrolg w ramach prawidtowosci korzystania ze zwolnienia bedg objete rowniez
0soby po ustaniu tytutu ubezpieczenia chorobowego (przed nowelizacjg przepisow
brak byto jednoznacznej podstawy prawnej do takiej kontroli).

Watpliwosci w kwestii prawidtowosci korzystania ze zwolnienia lekarskiego rozstrzyga
ZUS (art. 68 ust. 1e ustawy zasitkowej).

Wraz z wejsciem w zycie nowych zasad kontroli (tj. od 13 kwietnia 2026 r.) zostanie okre-
Slony wzdr upowaznienia do przeprowadzenia kontroli prawidtowosci wykorzystywania
zwolnien lekarskich od pracy oraz wzor protokotu tej kontroli. Pracodawca, ktory zde-
cyduje sie przeprowadzi¢ kontrole prawidtowosci korzystania ze zwolnienia lekarskiego
przez pracownika, bedzie zobowigzany je stosowac.

Zmiany w zakresie wystawiania zwolnien
lekarskich od 1 stycznia 2027 r.

Z uwagi na fakt, ze zmiany w ustawie zasitkowej wchodzg w zycie w réznych terminach
—co moze stwarzac¢ watpliwosci, od kiedy poszczegolne, znowelizowane przepisy maja
zastosowanie — nalezy réwniez zwroci¢ uwage na te, ktore wejdg w zycie od 1 stycznia
2027 r.

Dopiero bowiem od nowego roku, w razie podlegania przez ubezpieczonego ubez-
pieczeniom spotecznym co najmniej z dwoch tytutow, przy wystawianiu zwolnienia
lekarskiego pracownik bedzie mogt zwrocic sie do lekarza o niewystawianie zwol-
nienia w odniesieniu do jednego z posiadanych tytutow ubezpieczenia. Oznacza to,
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ze zatrudniony w dwoch miejscach pracy (np. zatrudnienie u dwoch pracodawcow
lub praca na etacie i prowadzenie dziatalnosci gospodarczej) bedzie mogt korzystac
ze zwolnienia lekarskiego w jednym miejscu pracy, jednoczesnie wykonujgc prace
w drugim miejscu.

m Dopiero od 2027 r. na wniosek chorego bedzie mozliwe

wykonywanie pracy u jednego pracodawcy podczas zwolnienia lekarskiego
u innego pracodawcy.

Od 1 stycznia 2027 r. lekarz — na zgdanie ubezpieczonego — nie wystawi zwolnienia le-
karskiego z danego tytutu ubezpieczen, jezeli praca zarobkowa w jednym z tych miejsc
bedzie mogta by¢ wykonywana z uwagi na rodzaj tej pracy. W takim przypadku ubezpie-
czony bedzie zobowigzany poinformowac ptatnika zasitkéw o okresie, na ktéry zostato
mu wystawione zwolnienie od pracy z innego tytutu.

PRZYKLAD

Matgorzata K. jest pielegniarkg zatrudniong na umowe o prace w szpitalu, na oddzia-
le onkologicznym. Dodatkowo, od kilku lat, 2—-3 razy w miesigcu, prowadzi prelekcje
na kursach specjalistycznych z opieki paliatywnej (organizator kursu zatrudnia jg na
umowe zlecenia, z ktérej podlega obowigzkowo tylko ubezpieczeniu zdrowotnemu).
Przyjmijmy, ze 12 stycznia 2027 r. Mafgorzata K. ztamata reke. Przez kolejne 4 tygo-
dnie nie jest zdolna do pracy w szpitalu (nie moze pracowac jako pielegniarka). Le-
karz wystawit jej zwolnienie lekarskie na okres od 12 stycznia do 15 lutego 2027 r.
(ze wskazaniem ,moze chodzi¢”). Ze wzgledu zas na charakter pracy na podstawie
umowy zlecenia Matgorzata K. nadal bedzie moze prowadzic¢ prelekcje na kursach
opieki paliatywnej (nie chciata zwolnienia lekarskiego).

Od 1 stycznia 2027 r. wejdzie w zycie art. 9 ust. 4 ustawy zasitkowej, z ktdrego wynika,
ze niezaleznie od liczby tytutdow ubezpieczenia chorobowego platnicy zasitkdw beda
ustalac jeden okres zasitkowy, takze w sytuacji, gdy ubezpieczony posiadajgcy wigce;
niz jeden tytut ubezpieczen tylko z jednego bedzie miat orzeczong niezdolnos$¢ do pracy,
przy dalszym wykonywaniu pracy zarobkowej w ramach innego tytutu.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 17, art. 68, art. 68a—68d ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

o art. 13, art. 39, art. 42 i art. 43 ustawy z 18 grudnia 2025 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych
oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

o art. 92 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 25)
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dr Aneta Oledzka

radca prawny, doktor nauk prawnych, ekspert z zakresu prawa pracy,
ubezpieczen i prawa cywilnego



IX. ZASILKI

Kiedy powstaje prawo do zasitku
opiekunczego dla zleceniobiorcy

[m] PROBLEM

Zatrudniamy osobe na umowe zlecenia w okresie od 12 stycznia do 31 maja
2026 r. Do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego osoba ta przystgpita
od 23 lutego 2026 r. Zleceniobiorca otrzymat zwolnienie na opieke na chore
dziecko na okres od 17 do 20 lutego 2026 r. Zgodnie z przepisami zasitek
opiekunczy przystuguje bez okresu wyczekiwania. Czy zleceniobiorcy w tej
sytuacji przystuguje taki zasitek, a jesli tak, to jak wyliczy¢ podstawe zasitko-
wg? Wynagrodzenia z tytutu umow zlecenia wyptacamy do 5. dnia miesiaca
za miesigc poprzedni.

[w] RADA

Zasitek opiekunczy nie przystuguje zleceniobiorcy, poniewaz opieka przy-
padta na okres, kiedy nie podlegat on jeszcze ubezpieczeniu chorobowemu.
Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Zasitek opiekunczy przystuguje ubezpieczonemu zwolnionemu od wykonywania pracy
z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad chorym dzieckiem m.in.:

® w wieku do ukonczenia 14 lat,

B |egitymujgcym sie orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci albo orze-
czeniem o niepetnosprawnosci fgcznie ze wskazaniami: koniecznosci statej lub dfugo-
trwatej opieki lub pomocy innej osoby w zwigzku ze znacznie ograniczong mozliwoscig
samodzielnej egzystenciji oraz koniecznosci statego wspotudziatu na co dzien opieku-
na dziecka w procesie jego leczenia, rehabilitacji i edukacji do ukoriczenia 18 lat,

m w wieku powyzej 14 lat (opieka nad chorym cztonkiem rodziny) — jezeli pozostaje
we wspolnym gospodarstwie domowym z ubezpieczonym w okresie sprawowania
opieki.

Zasitek opiekunczy bez okresu wyczekiwania. Zasitek opiekunczy nie wymaga za-

liczenia tzw. okresu wyczekiwania, czyli pozostawania odpowiednio diugo w ubezpie-

czeniu chorobowym. Nie ma znaczenia, czy jest to ubezpieczenie o charakterze obo-
wigzkowym czy dobrowolnym.

Prawo do zasitku opiekunczego przystuguje ,,ubezpieczonemu”, czyli osobie, ktéra
jest objeta ubezpieczeniem chorobowym. W przypadku opisanym w pytaniu zaswiad-
czenie lekarskie wystawiono na okres od 17 do 20 lutego 2026 r., a zleceniobiorca przy-
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stgpit do ubezpieczenia chorobowego dopiero od 23 lutego 2026 r. Sprawowanie opieki
nad chorym dzieckiem przypadto wiec wczesniej — na czas, kiedy wykonawca zlecenia
jeszcze nie byt objety ubezpieczeniem chorobowym. Zatem gdyby Panstwa zleceniobior-
ca zostat zgtoszony do ubezpieczen spotecznych oraz do dobrowolnego ubezpieczenia
chorobowego od 12 stycznia 2026 r. (dzien rozpoczecia zlecenia) w terminie 7 dni, czyli
do 19 stycznia 2026 r., to bytby objety tym ubezpieczeniem od 12 stycznia br. W lutym
2026 r. miatby prawo do zasitku opiekunczego. Takie prawo powstatoby takze, gdyby zle-
ceniobiorca przystgpit do tego ubezpieczenia przed rozpoczeciem sprawowania opieki.

PRZYKLAD

Karolina A. rozpoczeta wykonywanie umowy zlecenia od 12 stycznia 2026 r. Zlece-
niodawca zgtosit jg do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych i zdrowotnego.
W lutym br. zleceniobiorczyni zgtosita che¢ przystgpienia do dobrowolnego ubezpie-
czenia chorobowego.

Zostata do niego zgtoszona 10 lutego br. Od 17 do 283 lutego 2026 r. Karolina A. otrzy-

mata zwolnienie na opieke nad chorym dzieckiem. Przystuguie jej zasitek opiekunczy,
poniewaz przypada on na okres pozostawania w ubezpieczeniu chorobowym.

Zasady przystepowania do dobrowolnego ubezpieczenia chorobowego. Ubezpie-
czenie chorobowe z tytutu umowy zlecenia jest dobrowolne. Osoba moze do niego przy-
stgpi¢ od razu, czyli od tej daty, od ktdrej zostaje objeta obowigzkowo ubezpieczeniami
emerytalnym i rentowymi, albo pozniej, w trakcie trwania umowy.

Objecie dobrowolnie ubezpieczeniem chorobowym nastepuje od dnia wskaza-
nego w zgtoszeniu tylko wowczas, gdy zgtoszenie do ubezpieczen emerytalnego
i rentowych zostanie dokonane w ustawowym terminie, czyli w ciggu 7 dni od dnia
powstania obowigzku ubezpieczen (od dnia oznaczonego w umowie jako dzien
rozpoczecia jej wykonywania).

Jedli zleceniobiorca zdecyduije sie przystgpi¢ do ubezpieczenia chorobowego pozniej,
to zostanie nim objety od dnia dokonania zgtoszenia w ZUS.

Podstawa wymiaru zasitku opiekunczego, gdyby zleceniobiorca pozostawat w ubez-
pieczeniu chorobowym. Zatozmy, ze objecie zleceniobiorcy ubezpieczeniem chorobo-
wym nastgpito od 2 lutego 2026 r., a opieka trwata od 17 do 20 lutego 2026 r. Wowczas
przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku opiekunczego stosuje sie odpowiednio zasady
okreslone dla zasitku chorobowego. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego dla osob
niebedgcych pracownikami stanowi przecietny miesieczny przychod za okres 12 miesie-
cy kalendarzowych poprzedzajgcych miesigc, w ktorym powstata niezdolno$¢ do pracy.

Jezeli niezdolnos¢ do pracy powstata przed uptywem tego okresu, podstawe wymiaru zasit-
ku chorobowego stanowi przecietny miesieczny przychdd za petne miesigce kalendarzowe
ubezpieczenia. Przez ,przychdd” rozumie sie kwote stanowigcg podstawe wymiaru skfadek
na ubezpieczenie chorobowe ubezpieczonego niebedacego pracownikiem, po odliczeniu
kwoty odpowiadajgcej 13,71% podstawy wymiaru sktadki na ubezpieczenie chorobowe.



Jezeli niezdolnos¢ do pracy ubezpieczonego niebedgcego pracownikiem powstata
przed uptywem petnego miesigca kalendarzowego ubezpieczenia chorobowego oraz
okres ubezpieczenia chorobowego rozpoczat sie po okresie nie dtuzszym niz 30 dni od
ustania ubezpieczenia chorobowego z innego tytutu, przy ustalaniu podstawy wymiaru
zasitku chorobowego przychdd ubezpieczonego podlega uzupetnieniu.

Przyjmuje sie wéwczas przychdd ubezpieczonego za miesigc, w ktérym powsta-
ta niezdolnos¢ do pracy, po uzupetnieniu do petnej miesiecznej kwoty, od ktorej
zostataby optacona sktadka na ubezpieczenie chorobowe, gdyby ubezpieczony
podlegat temu ubezpieczeniu przez petny miesigc kalendarzowy.

PRZYKLAD

Zatozmy, ze zleceniobiorca do 9 stycznia 2026 r. byt zatrudniony na podstawie umowy
0 prace. Umowe zlecenia rozpoczat 2 lutego 2026 r. Pod koniec lutego br. otrzymat
zwolnienie lekarskie z powodu opieki nad chorym dzieckiem na 4 dni. Ze zlecenia jest
wynagradzany stawkg godzinowsa i wynagrodzenie za luty 2026 r. wyniosto 3200 zt.

Uzupetnienie przychodu stanowigcego podstawe zasitku nalezy obliczy¢ w naste-
pujgacy sposob:

3200 zt : 23 dni (27 dni ubezpieczenia w lutym — 4 dni opieki) x 28 dni lutego =
3895,64 zt; po odliczeniu czesci sktadkowej 13,71% — 3361,55 zt.

Podstawe zasitkowg stanowi kwota 3361,55 zt.

Jezeli ubezpieczony nie posiada wczesniejszego okresu ubezpieczenia chorobowego
z innego tytutu albo przerwa pomiedzy aktualnym i poprzednim okresem ubezpiecze-
nia chorobowego przekracza 30 dni, okresem, z ktdrego przyjmowany jest przychdd do
ustalenia podstawy wymiaru, jest miesigc, w ktérym powstato prawo do zasitku. Podsta-
we wymiaru zasitku stanowi wowczas:

m kwota przychodu okreslona w umowie, przypadajgca na miesigc, w ktorym powsta-
to prawo do zasitku — dla ubezpieczonych, dla ktérych odptatnos¢ za wykonywanie
umowy okreslono kwotowo,

B kwota przecietnego miesiecznego przychodu innych ubezpieczonych, z ktorymi
ptatnik sktadek zawart takie same lub podobne umowy z miesigca, w ktérym powsta-
to prawo do zasitku — dla ubezpieczonych, dla ktérych odptatnos¢ za wykonywanie
umowy okreslono w kwotowej stawce godzinowej lub akordowej albo prowizyjnie.

PRZYKLAD

Zleceniobiorca 31 grudnia 2025 r. zakonczyt prace na etacie. Od 9 lutego 2026 .
rozpoczat wykonywanie umowy zlecenia i od tego dnia zgtosit sie do dobrowolnego
ubezpieczenia chorobowego. Wynagrodzenie z umowy zlecenia ustanowiono w staw-
ce miesiecznej 3200 zt. Pod koniec lutego br. zleceniobiorca otrzymat zwolnienie
lekarskie na opieke nad chorym dzieckiem. W tym przypadku podstawe wymiaru
zasitku opiekunczego za luty 2026 r. stanowi wynagrodzenie zleceniobiorcy za luty,
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czyli 3200 zt (a po odliczeniu czesci skfadkowej —2761,28 zt). Jezeli wynagrodzenie ze
Zlecenia bytoby ustalone np. w stawce godzinowej, wéwczas nalezatoby do podsta-
wy zasitkowej przyjac przecietny przychod za luty innych ubezpieczonych, z ktorymi
pfatnik sktadek zawart takie same lub podobne umowy.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 11 ust. 2, art. 14 ust. 1, ust. 1a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U.
22026 r. poz. 199)

o art. 3pkt4,art. 32, art. 48, art. 49, art. 52 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

©®

Izabela Nowacka

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

Czy pracownicy przystuguje
wyrownanie zasitku macierzynskiego,

jesli przerwie urlop macierzynski

i rodzicielski

[m] PROBLEM

Pracownica wypisata wniosek o tzw. dtugi urlop macierzynski i rodzicielski.
Zasitek macierzynski za ten okres byt wyptacany w wysokosci 81,5% pod-
stawy wymiaru. Jednak pod koniec podstawowego urlopu macierzynskie-
go pracownica wrocita do pracy. Urlop rodzicielski ma zamiar wykorzystac
w poézniejszym czasie. Czy w tej sytuacji powinnismy jej wyréwnac zasitek
macierzynski do 100% podstawy jego wymiaru za caty wykorzystany okres?

[®] RADA

Nie powinni Panstwo wyrownywac zasitku macierzynskiego w momencie
powrotu pracownicy do pracy. Nalezy wstrzymac sie z tym do dnia, w ktérym
dziecko ukonczy pierwszy rok zycia. Dopiero po tym terminie, na pisemny
wniosek pracownicy i po zweryfikowaniu, ze nie pobrano zasitku macierzyn-
skiego w stawce 81,5% (przez matke lub ojca dziecka), nalezy dokonac jed-
norazowej wyptaty wyrownania do 100% podstawy wymiaru za caty okres
wykorzystanego urlopu macierzynskiego. Po wyptacie wyréwnania przyszte
czesci urlopu rodzicielskiego wykorzystywane przez pracownice beda ptat-
ne wytacznie w wysokos$ci 70% podstawy wymiaru zasitku macierzynskiego.



[w] uzASADNIENIE

Powrdt pracownicy do pracy po urlopie macierzynskim przy uprzednio ztozonym tzw. dfugim
wniosku nie uprawnia do natychmiastowego wyréwnania zasitku macierzynskiego. Zmia-
na planéw zawodowych w trakcie pierwszego roku zycia dziecka powoduje zawieszenie
ostatecznego rozliczenia zasitku do momentu ukonczenia przez dziecko 12 miesigca zycia.

Prawo do zasitku macierzynskiego w wysokosci 81,5% podstawy wymiaru. Upraw-
nieniem matki jest mozliwo$¢ ztozenia w ciggu 21 dni po porodzie tzw. dfugiego wniosku
o wyptate $wiadczenia za petny wymiar urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem (art. 30a
ust. 1 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzynstwa, dalej: ustawa zasitkowa). Skutkuje to wyptatg
zasitku macierzynskiego w wysokosci 81,5% podstawy wymiaru tego zasitku za okres
zaréwno urlopu macierzynskiego (zasadniczo wynosi on 100% podstawy), jak i urlopu
rodzicielskiego (co do zasady jest to 70% podstawy).

Warunki uprawniajgce do jednorazowego wyréwnania zasitku macierzynskiego.

Mozliwos¢ wyréwnania pobranego zasitku macierzynskiego do wysokosci 100% podstawy

wymiaru jest scisle uregulowana przepisami ustawy zasitkowej i zalezy od spetnienia przez

ubezpieczonego tgcznie trzech warunkow (art. 31 ust. 4 ustawy zasitkowej). Nalezg do nich:

B niewykorzystanie w pierwszym roku zycia dziecka ani jednego dnia zasitku za okres
urlopu rodzicielskiego w wysokosci 81,5% podstawy wymiaru,

m ukonczenie przez dziecko ubezpieczonego pierwszego roku zycia,
B ztozenie przez ubezpieczonego pisemnego wniosku o wyréwnanie zasitku.

PRZYKLAD

Pracownica zatrudniona w biurze rachunkowym wrdcita do pracy w listopadzie 2025 .
po 20 tygodniach urlopu macierzynskiego. Dziecko urodzito sie w czerwcu 2025r., co
oznacza, ze do jego pierwszych urodzin pozostato jeszcze 7 miesiecy. W tym czasie
pracownica nie pobierata zasitku macierzynskiego, ale tez nie ztozyta oswiadczenia,
ze nie zamierza tego robi¢ w przysztosci. Pracodawca wyjasnit, ze musi czeka¢ do
czerwca 2026 r., aby zweryfikowac, czy w tym czasie pracownica (lub ojciec dziec-
ka) nie wykorzysta z puli przystugujgcej ubezpieczonej chocby jednego dnia urlopu
rodzicielskiego pfatnego w wysokosci 81,5% podstawy wymiaru. Gdyby bowiem po-
brata ona taki zasitek przed urodzinami dziecka, prawo do wyréwnania za okres ur-
lopu macierzynskiego do 100% utracitaby bezpowrotnie.

Przy ustalaniu prawa do wyréwnania zasitku macierzynskiego nalezy odrézni¢ uprawnienie
ojca w ramach jego wtasnej, nieprzenoszalnej czesci urlopu rodzicielskiego od korzysta-
nia z ubezpieczong matka ze wspodlnej puli tego urlopu. Wykorzystanie przez ojca 9 tygo-
dni urlopu rodzicielskiego, za ktére zasitek zawsze wynosi 70% podstawy wymiaru, nie
uniemozliwia matce prawa do otrzymania wyréwnania zasitku macierzynskiego do 100%
(art. 31 ust. 3f ustawy zasitkowej). Przeszkodg jest jedynie pobranie przez ktdregokolwiek
z rodzicow zasitku macierzynskiego w wysokosci 81,5% w pierwszym roku zycia dziecka.



PRZYKLAD

Matzenstwo programistow zdecydowato, ze po 20 tygodniach urlopu macierzynskiego
matka wréci do pracy, a ojciec przejmie opieke nad dzieckiem w ramach swoich 9 tygo-
dni urlopu rodzicielskiego. Ojciec pobieral zasitek w wysokosci 70% podstawy wymiaru,
zgodnie z przepisami ustawy zasitkowej dotyczgcymi nieprzenoszalnej czesci urlopu.
Dziecko ukonczyto rok w grudniu 2025 r., a matka zfozyta wniosek o wyréwnanie jej do
100% zasitku macierzynskiego. Pracodawca, analizujgc sytuacje, stwierdzit, ze skoro
ojciec pobierat jedynie zasitek w wysokosci 70%, a zadne z rodzicow nie pobrafo zasit-
ku w wysokosci 81,5% podstawy wymiaru za okres urlopu rodzicielskiego, to matka ma
petne prawo do otrzymania wyréwnania. Postepowanie pracodawcy jest prawidtowe.

Wyptata wyréwnania zasitku macierzynskiego za okres urlopu macierzynskiego nie naste-
puje z tzw. urzedu i wymaga inicjatywy ze strony ubezpieczonego w postaci pisemnego
wniosku ztozonego po ukonczeniu przez dziecko pierwszego roku zycia. Pracodawca
jako pfatnik sktadek, dokonujgc wyptaty, ma obowigzek wykazac ten fakt w raporcie
imiennym ZUS RSA. Stosuje sie wowczas nastepujace kody swiadczenia/przerwy:

®m kod 311 — zasitek macierzynski z ubezpieczenia chorobowego za okres ustalony jako
okres urlopu macierzynskiego lub urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,

m kod 315 — wyrownanie zasitku macierzynskiego z ubezpieczenia chorobowego za
okres ustalony jako okres urlopu macierzynskiego lub urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego.

PRZYKLAD

Pracodawca po otrzymaniu wniosku od pracownicy w marcu 2026 r. (dziecko ukon-
czyto rok 1 marca br.) dokonat przeliczenia zasitku macierzynskiego. Réznica za
140 dni urlopu macierzynskiego zostata wyptacona w najblizszym terminie pfatnosci
wynagrodzen. Dziat kadr przygotowat raport ZUS RSA za marzec 2026 r., wpisujac
kwote wyréwnania brutto z kodem swiadczenia/przerwy 315. W raporcie RSA wska-
zano historyczny okres urlopu macierzynskiego (od 1 marca do 18 lipca 2025 r.), za
ktory przystuguje wyrownanie. Postepowanie pracodawcy jest prawidtowe.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 30a, art. 31 ust. 1-3, 3f-3g i ust. 4 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia
spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 501; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 26)

art. 180 § 1, art. 18212 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U.
22026 . poz. 25)

§ 2 i zatgcznik nr 25 do rozporzadzenia Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej z 20 grudnia 2020 r. w sprawie okre$le-
nia wzorow zgtoszen do ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego, imiennych raportow miesigcznych
i imiennych raportow miesigcznych korygujacych, zgtoszen ptatnika sktadek, deklaracji rozliczeniowych i deklaracji
rozliczeniowych korygujacych, zgtoszen danych o pracy w szczegolnych warunkach lub o szczegolnym charakterze,
raportéw informacyjnych, o$wiadczen o zamiarze przekazania raportdw informacyjnych, informacji 0 zawartych
umowach o dzieto oraz innych dokumentow (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1036; ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 1781)

©®

Alicja Koztowska
specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, praktyk z wieloletnim
doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym
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[m] PROBLEM

Jestesmy firma zajmujaca sie robotami budowlanymi i pracami remontowy-
mi przy napowietrznych liniach elektroenergetycznych wysokiego i najwyz-
szego napiecia. Praca wykonywana przez naszych elektromonteréw polega
m.in. na wspinaniu sie po konstrukcjach stalowych stupéw, pracy na stupach
czy na tzw. roboczych pomostach, jak réwniez na podnosnikach koszowych
(podestach ruchomych przejezdnych). Stupy maja wysokos¢ np. 30 m lub
wiecej. Charakter prac jest okreslany jako prace szczegdlnie niebezpieczne.
Jak czesto i w jakim zakresie tematycznym (liczba godzin szkolenia) powinni
by¢ szkoleni nasi pracownicy z zasad bezpieczenstwa pracy na wysokos$ci?
Czy istnieje przepis prawny obligujacy pracodawce do przeszkolenia pra-
cownikéw w regularnych odstepach czasowych, np. co roku?

[=] RADA

Nie ma specjalnych przepiséw bhp dotyczgcych szkolen dla wskazanej
przez Panstwa grupy pracownikdw ani odrebnej czestotliwosci szkolen
w przypadku prac na wysokos$ci — oprocz tego, co wynika z przepisow roz-
porzadzenia w sprawie szkolenia w dziedzinie bhp. Tym samym szkolenie
z zakresu pracy na wysokosci powinno by¢ czescia instruktazu stanowi-
skowego (w ramach szkolenia wstepnego). Problematyka pracy na wyso-
kosci powinna by¢ rowniez omawiana podczas szkoleh okresowych, ktore
w przypadku prac szczegolnie niebezpiecznych nalezy organizowac nie
rzadziej niz raz w roku.

[m] uzASADNIENIE

Koniecznos¢ wykonywania pracy na wysokosci jest wystarczajgcg przestankg do kwa-
lifikowania danego rodzaju pracy jako pracy szczegodlnie niebezpiecznej.

Prace szczegolnie niebezpieczne. Przez prace szczegolnie niebezpieczne rozumie
sie prace, o ktoérych mowa w przepisach rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogoélnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy
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(dalej: rozporzadzenie w sprawie ogolnych przepisow bhp), oraz prace okreslone jako
szczegolnie niebezpieczne w innych przepisach dotyczgcych bezpieczenstwa i higieny
pracy lub w instrukcjach eksploatacji urzgdzen i instalacji, a takze inne prace o zwiekszo-
nym zagrozeniu lub wykonywane w utrudnionych warunkach, uznane przez pracodawce
za szczegolnie niebezpieczne (§ 80 rozporzgdzenia w sprawie ogolnych przepiséw bhp).

Do prac szczegdlnie niebezpiecznych zalicza sie prace na wysokosci. Pracg na wy-

soko$ci jest praca wykonywana na powierzchni znajdujgcej sie co najmniej 1,0 m nad

poziomem podtogi lub ziemi. Do pracy na wysokos$ci nie zalicza sie pracy na powierzchni,

niezaleznie od wysokosci, na jakiej sie znajduje, jezeli powierzchnia ta:

m ostonieta jest ze wszystkich stron do wysokosci co najmniej 1,5 m petnymi Scianami
lub $cianami z oknami oszklonymi,

B wyposazona jest w inne stafe konstrukcje lub urzadzenia chronigce pracownika
przed upadkiem z wysokosci.

Prace szczegdlnie niebezpieczne, w tym prace na wysokosci, wymagajg podjecia szcze-
golnych srodkow technicznych oraz organizacyjnych w celu zapewnienia pracownikom
bezpiecznych warunkoéw pracy.

Niezbedne szkolenia w zakresie bhp. Wsrdd prac na wysokosci w regulacjach bhp
nie sg bezposrednio wymienione prace budowlane czy remontowe przy napowietrz-
nych liniach elektroenergetycznych wysokiego i najwyzszego napiecia. W przypadku
tego rodzaju prac mowa jest natomiast o pracach na stupach, masztach, konstrukcjach
wiezowych, kominach. Przed rozpoczeciem takich prac trzeba sprawdzi¢ w szczegoéino-
Sci stan techniczny konstrukcji lub urzgdzen, na ktorych majg by¢ wykonywane prace.
Ponadto nalezy zapewni¢ stosowanie przez pracownikéw, odpowiedniego do rodzaju
wykonywanych prac, sprzetu chronigcego przed upadkiem z wysokosci, takiego jak:
szelki bezpieczenstwa z linkg bezpieczenstwa przymocowang do statych elementow
konstrukcji, szelki bezpieczenstwa z pasem biodrowym (do prac w podparciu — na stu-
pach, masztach).

Nie wolno dopuscié pracownika do pracy, do ktorej wykonywania nie posiada on
wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze dostatecznej zna-
jomosci przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

Warto zwrdcic uwage, ze przepisy zarowno rozporzgdzenia Ministra Energii z 28 sierpnia
2019 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy urzadzeniach energetycznych, jak
i rozporzadzenia w sprawie 0golnych przepisow bhp nie zawierajg wymogu zapewnienia
odrebnego, specjalistycznego szkolenia dotyczgcego wytgcznie pracy na wysokosci
wzgledem pracownikow zatrudnionych przy pracach budowlanych czy remontowych
wykonywanych przy napowietrznych liniach elektroenergetycznych wysokiego i naj-
WYyzszego napiecia.

Nalezy zatem uznac, ze pracownicy, ktdrzy majg wykonywac prace na wysokosci
(prace budowlane i remontowe przy napowietrznych liniach elektroenergetycznych



wysokiego i najwyzszego napigcia), powinni mie¢ zapewnione szkolenie wstegpne
bhp ze szczegb6lnym zwrdceniem uwagi na instruktaz stanowiskowy.

Instruktaz ogolny w ramach szkolenia wstepnego odbywajg wszyscy pracownicy. In-
struktaz stanowiskowy przeprowadza sie przed dopuszczeniem do wykonywania pracy
na okreslonym stanowisku:

m pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym oraz innym, na ktérym wy-
stepuje narazenie na dziatanie czynnikdéw szkodliwych dla zdrowia, ucigzliwych lub
niebezpiecznych,

B pracownika przenoszonego na stanowisko robotnicze lub inne, na ktérym wystepuje
narazenie na dziatanie czynnikow szkodliwych dla zdrowia, ucigzliwych lub niebez-
piecznych,

B ucznia odbywajgcego praktyczng nauke zawodu oraz studenta odbywajgcego prak-
tyke studencka.

Instruktaz jest formg szkolenia o czasie trwania nie krétszym niz 2 godziny lekcyjne,
umozliwiajgcego uzyskanie, aktualizowanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci do-
tyczgcych wykonywania pracy i zachowania sie w zaktadzie pracy w sposoéb zgodny
Z przepisami oraz zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy. W przypadku instruktazu
stanowiskowego powinien on zapewni¢ uczestnikom szkolenia zapoznanie sie z czyn-
nikami srodowiska pracy wystepujgcymi na ich stanowiskach pracy i ryzykiem zawodo-
wym zwigzanym z wykonywang pracg, sposobami ochrony przed zagrozeniami, jakie
mogg powodowac te czynniki, oraz metodami bezpiecznego wykonywania pracy na
tych stanowiskach.

Z ramowego programu szkolenia w zakresie instruktazu stanowiskowego wynika, ze
szkolenie to powinno uwzglednia¢ w szczegolnosci:

B pokaz i objasnienie przez instruktora catego procesu pracy, ktory ma byc¢ realizowa-
ny przez pracownika,

B prébne wykonywanie procesu pracy przez pracownika przy korygowaniu przez in-
struktora sposobdéw wykonywania pracy,

B samodzielng prace instruowanego pracownika pod nadzorem instruktora.

Nalezy przyjac, ze w przypadku pracownikow pracujgcych na wysokosci przy wskazanych
robotach budowlanych i pracach remontowych przy napowietrznych liniach elektroener-
getycznych wysokiego i najwyzszego napiecia czescig instruktazu stanowiskowego jest
w szczegolnosci problematyka prac na wysokosci w ramach realizowanych obowigzkow,
w tym w zakresie wiasciwego stosowania srodkéw ochronnych.

Czas trwania instruktazu stanowiskowego powinien by¢ uzalezniony od przygotowania
zawodowego pracownika, dotychczasowego stazu pracy oraz rodzaju pracy i zagrozen
wystepujgcych na stanowisku pracy, na ktérym pracownik ma by¢ zatrudniony. Instruktaz
stanowiskowy, w tym w kontekscie pracy na wysokos$ci, powinien trwaé minimum
8 godzin lekcyjnych — w przypadku pracownikéw zatrudnionych na stanowisku



robotniczym oraz innym, na ktérym wystepuje narazenie na dziatanie czynnikow
szkodliwych dla zdrowia, ucigzliwych lub niebezpiecznych.

Szkolenia bhp, w tym réwniez pracownikéw swiadczacych prace na wysokosci, muszg by¢
okresowo powtarzane. Poniewaz wykonujg oni prace szczegolnie niebezpieczne, szkole-
nie powinno by¢ zorganizowane nie rzadziej niz raz w roku. W przypadku szkolen okreso-
wych pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach robotniczych nalezy w szczegdéinosci
omowic¢ zagrozenia czynnikami wystepujgcymi w procesach pracy oraz zasady i metody
likwidacji lub ograniczenia oddziatywania tych czynnikdw na pracownikow — z uwzgled-
nieniem zmian w technologii, organizacji pracy i stanowisk pracy, stosowania srodkow
ochrony zbiorowej i indywidualnej, wprowadzenia nowych urzadzen, sprzetu i narzedzi
pracy. Taka czesc¢ szkolenia powinna trwa¢ minimum 3 godziny lekcyjne (po 45 minut).

Warto pamieta¢, ze instruktaz stanowiskowy nie musi by¢ jednorazowy w przypadku
pracownikow swiadczgcych prace na wysokosci.

PRZYKLAD

Pracodawca zatrudniajgcy pracownikéw przy robotach budowlanych oraz remonto-
wych przy napowietrznych liniach elektroenergetycznych wysokiego i najwyzszego
napiecia zakupit nowe rozwigzania techniczne zabezpieczajgce pracownikéw przed
upadkiem z wysokosci. W takim przypadku mimo wczesniejszego zapewnienia instruk-
tazu stanowiskowego pracodawca powinien przeprowadzi¢ instruktaz uzupetniajgcy
przygotowujgcy do bezpiecznego wykonywania pracy w zmienionych warunkach.
Tematyka i czas trwania instruktazu stanowiskowego powinny by¢ uzaleznione od
rodzaju i zakresu zmian wprowadzonych na stanowisku pracy.

Nalezy wzig¢ pod uwage, ze w przypadku prac na wysokosci pracodawca moze organi-
zowac, niezaleznie od szkolen bhp, szkolenia specijalistyczne realizowane przez podmioty
zewnetrzne zajmujgce sie organizacijg i prowadzeniem takich szkolen. W zadnym razie
takie szkolenia nie zastepujg szkoler bhp —mogg jednak w istotny sposob je uzupetniac.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 207, art. 2373 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 25)

§ 80, § 105, § 110 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych
przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 2088)
§ 9-11, § 14-15 i zatacznik nr 1 cz. V do rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z 27 lipca 2004 r. w sprawie
szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwai higieny pracy (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1327; ost.zm. Dz.U. 22025 . poz. 1640)
rozporzadzenie Ministra Energii z 28 sierpnia 2019 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy urzadzeniach
energetycznych (j.t. Dz.U. z 2021 r. poz. 1210)

©®

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, artykutéw i porad

z zakresu prawa pracy, bhp oraz ochrony danych osobowych



Kto moze zastgpi¢ pracownika
wyznaczonego do przeprowadzania
instruktazu ogoélnego

[w] PROBLEM

Pracodawca musi wyznaczy¢ na czas dtuzszej nieobecnosci pracownika stuz-
by bhp inng osobe do przeprowadzania instruktazu ogélnego nowo przyje-
tych pracownikéw. Czy wystarczajace jest, ze taka osoba posiada aktualne
szkolenie bhp dla swojej grupy pracowniczej, czy jednak powinna mie¢ tez
zapewnione szkolenie przewidziane dla stuzby bhp? Ponadto czy powinnismy
takiego pracownika wysta¢ dodatkowo na badania medycyny pracy z zazna-
czeniem w skierowaniu, ze wykonuje on zadania z zakresu stuzby bhp?

[w] RADA

Instruktaz ogdlny szkolenia wstepnego przeprowadza pracownik stuzby
bhp lub osoba wykonujgca jej zadania. Dopuszczalne jest przeprowadze-
nie takiego instruktazu przez pracodawce lub wyznaczonego przez niego
pracownika, ktéry posiada odpowiedni zasob wiedzy oraz umiejetnosci i ma
aktualne zaswiadczenie o ukonczeniu wymaganego szkolenia w dziedzinie
bhp zrealizowanego wedtug programu opracowanego dla swojej grupy pra-
cowniczej. Nie jest wiec wymagane posiadanie przez Panstwa pracownika
szkolenia wtasciwego dla stuzby bhp. Nie jest rowniez konieczne wykonywa-
nie dodatkowego badania medycyny pracy ze wskazywaniem, ze pracownik
incydentalnie przeprowadza instruktaz ogdlny bhp.

[m] uzASADNIENIE

Szkolenie bhp moze by¢ organizowane i prowadzone przez pracodawcow lub —na ich
Zlecenie — przez jednostki organizacyjne prowadzgce dziatalnos¢ szkoleniowg w dzie-
dzinie bhp.

Szkolenie wstepne jest przeprowadzane w formie instruktazu wedtug programow opra-
cowanych dla poszczegolinych grup stanowisk i obejmuije:

m szkolenie wstepne ogodlne — zwane instruktazem ogolnym,

| szkolenie wstepne na stanowisku pracy — zwane instruktazem stanowiskowym.
Kwalifikacje pracownika wyznaczonego do przeprowadzenia instruktazu ogélne-
go. Instruktaz ogolny prowadzi (§ 10 ust. 2 rozporzgdzenia z 27 lipca 2004 r. w sprawie

szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy, dalej: rozporzgdzenie w sprawie
szkolenia bhp):
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pracownik stuzby bhp albo
osoba wykonujgca u pracodawcy zadania stuzby bhp, albo
pracodawca, ktory sam wykonuje zadania stuzby bhp, albo

pracownik wyznaczony przez pracodawce, posiadajgcy zasob wiedzy i umiejetnosci
zapewniajgce wiasciwg realizacje programu instruktazu, majgcy aktualne zaswiad-
czenie 0 ukonczeniu wymaganego szkolenia w dziedzinie bhp.

Uwzgledniajgc powyzszg regulacje, mozna przyjac, ze w pierwszej kolejnosci instruk-
taz ogolny powinien prowadzi¢ pracownik stuzby bhp lub osoba, ktdra wykonuje za-
dania tej stuzby. Dopiero w przypadku, gdy w danym momencie osoby te sg poza
dyspozycjg pracodawcy w zwigzku z sytuacjg nieplanowang (przyktadowo dtugo-
trwate zwolnienie lekarskie), istnieje mozliwos¢, aby szkolenie zostato przeprowadzo-
ne przez pracownika wyznaczonego przez pracodawce. Jesli pracodawca, ktory nie
chce wyznaczac pracownika na zastepstwo do przeprowadzenia takiego szkolenia,
postanowi przeprowadzi¢ je samodzielnie, nie zawsze bedzie miat takg mozliwosc.
Takie uprawnienie dotyczy bowiem wytgcznie pracodawcow, ktérzy samodzielnie
wykonujg zadania stuzby bhp.

PRZYKLAD

Pracownik jednoosobowej komaorki bhp przebywa na dtugotrwatym zwolnieniu lekar-
skim. Pracodawca ogfosit rekrutacje na zastepstwo nieobecnego pracownika. W tym
czasie wystgpita potrzeba zapewnienia instruktazu ogolnego dla nowo przyjetych
pracownikow. Pracodawca uznat, ze posiada wazne szkolenie w dziedzinie bhp, wiec
sam zrealizuje instruktaz ogoélny. Postepowanie pracodawcy nalezy uznac za niepra-
widtowe. Jezeli pracodawca ma obowigzek utworzenia stuzby bhp, to nawet w przy-
padku niecbecnosci pracownika stuzby bhp nie moze wykonywac dziatan tej stuzby
samodzielnie ani prowadzi¢ instruktazu ogolnego.

Osoba wyznaczong przez pracodawce do zapewnienia instruktazu ogolnego moze byc¢
wyfgcznie zatrudniony majgcy status pracownika w rozumieniu art. 2 ustawy z 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.). Zatem w sytuacji gdy osoba zatrudniona na podsta-
wie umowy cywilnej ma zapewnione szkolenie bhp, to i tak nie moze by¢ wyznaczona
do przeprowadzenia instruktazu ogoéinego.

K AE] Osoba wyznaczona do przeprowadzenia instruktazu ogdlnego

moze by¢ tylko pracownik w rozumieniu przepiséw k.p.

Szkolenie dla pracownika majacego prowadzi¢ instruktaz ogolny bhp. Przepisy roz-
porzgdzenia w sprawie szkolenia bhp nie precyzujg, czy dla osoby majgcej prowadzi¢
instruktaz ogodlny bhp wymagane jest aktualne szkolenie przewidziane dla pracownikow
stuzby bhp lub oséb, ktére wykonujg jej zadania, czy wystarczy wazne szkolenie bhp
przeznaczone dla stanowiska pracy, na ktérym zwykle pracownik ten $wiadczy prace.



Nalezy jednak przyjac, ze jesli w przepisie wskazano ,aktualne zaswiadczenie
0 ukonczeniu wymaganego szkolenia w dziedzinie bhp”, bez doprecyzowania, ze
chodzi o szkolenie przeznaczone dla pracownikow stuzby bhp, to wystarczajacym
szkoleniem jest to podstawowe przewidziane dla danej grupy stanowisk pracy.

PRZYKLAD

Przewazajgcy rodzaj dziatalnosci prowadzonej przez pracodawce znajduje sie w grupie
dziatalnosci, dla ktorej zostata ustalona trzecia kategoria ryzyka w rozumieniu prze-
piséw 0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodo-
wych. Pracodawca odstgpit od zapewnienia szkolen okresowych dla pracownikéw na
stanowiskach administracyjno-biurowych. Wyznaczyt jednak jednego z pracownikow
administracyjno-biurowych do przeprowadzenia instruktazu ogélnego dla nowo przy-
jetego pracownika na stanowisku robotniczym. W takiej sytuacji mozna przyjac, ze
waznym szkoleniem bhp uprawniajgcym do przeprowadzenia instruktazu ogolnego
bedzie ostatnie szkolenie bhp pracownika na stanowisku administracyjno-biurowym.

Badanie profilaktyczne pracownika majacego przeprowadzi¢ instruktaz ogoiny bhp.
W praktyce moze powstac takze watpliwos¢, czy wyznaczenie pracownika do zapewnie-
nia szkolenia wstepnego w ramach instruktazu ogéinego powinno byc¢ ujete w skierowaniu
na profilaktyczne badania lekarskie tej osoby. Nalezy bowiem pamietac, ze pracodawca
nie moze dopusci¢ pracownika do pracy bez waznego orzeczenia stwierdzajgcego brak
przeciwwskazan do pracy w warunkach opisanych w skierowaniu. Wsréd niezbednych
informaciji, ktére powinny znalez¢ sie w skierowaniu na badania, znajduje sie opis pod-
stawowych czynnosci oraz czas ich wykonywania przez pracownika. Przepisy wyma-
gaja wiec, aby skierowanie zawierato opis ,podstawowych czynnosci”, jakie pracownik
wykonuje na swoim stanowisku, natomiast prowadzenie instruktazu ogélnego nie jest
takg podstawowg czynnoscig pracownika, tylko czynnoscig wykonywang wyjatkowo,
incydentalnie. Zatem nalezy przyjac¢, ze nie ma potrzeby wskazywania w tresci skiero-
wania na badania informaciji, iz pracownik obok swoich zwyktych obowigzkéw bedzie
incydentalnie przeprowadzat instruktaz ogolny. Tym samym pracownik wyznaczony
do przeprowadzenia instruktazu ogélinego nie musi mie¢ wczesniej zapewnionego
badania profilaktycznego na te okolicznos¢.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 2373 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 25)
§ 10 rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa
i higieny pracy (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1327; ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 1640)

©®

Sebastian Kryczka

ekspert z zakresu prawa pracy, prawnik, byty pracownik Panstwowej Inspekciji Pracy,

od ponad 20 lat specjalizuje sie w problematyce prawa pracy oraz zagadnieniach kontroli
i nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy, autor wielu komentarzy, artykutéw i porad

z zakresu prawa pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony danych osobowych
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[ Rekrutacja i zatrudnianie pracownikow
poO zmianach przepisow

W wyniku nowelizacji przepisow od 24 grudnia 2025 r. pracodawca musi z od-
powiednim wyprzedzeniem przekaza¢ kandydatowi do pracy m.in. informacje
o sktadnikach wynagrodzenia i innych swiadczeniach zwigzanych z praca (pie-
nieznych i niepienieznych), a takze o odpowiednich w tym zakresie postanowie-
niach ukfadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania. Ponadto ogto-
szenia 0 prace oraz nazwy stanowisk podawane w ogtoszeniach musza byc¢
neutralne ptciowo. To najwazniejsze regulacje, jakie wprowadzono w ostatnim
czasie w zakresie rekrutacji i zatrudniania pracownikéw.

Pod koniec 2025 r. i na poczatku 2026 r. weszty w zycie zmiany m.in. w zakresie: jawnosci
wynagrodzen, cyfryzacji czesci wnioskow, informacii i o$wiadczen kadrowych, obowigz-
kow informacyjnych wobec kandydatéw do pracy i pracownikow oraz szkolen bhp. Majg
one wptyw na proces zatrudniania pracownikéw, poczynajgc od rekrutacji i selekcji kan-
dydatow do pracy.

1. Rekrutacja pracownikoéw

Rekrutacja pracownikéw, chociaz formalnie poprzedza zawarcie umowy O prace, nie
stanowi wytgcznie procesu technicznego czy organizacyjnego, lecz podlega scistym
regulacjom prawnym i stanowi pierwszy etap realizacji prawa do zatrudnienia w warun-
kach réwnego traktowania. Te regulacje obejmuja nie tylko zasady wynikajgce z ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.), ale rowniez wymogi ochrony danych osobo-
wych zawarte w rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwiet-
nia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobo-
wych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/
WE (dalej; RODOQ), a takze standardy wynikajgce z europejskich i krajowych regulacji an-
tydyskryminacyjnych, dotyczgcych transparentnosci warunkow zatrudnienia.

W praktyce oznacza to koniecznosc¢ traktowania procesu rekrutacyjnego jako procedury
podlegajgcej kontroli zarowno sgdowej, jak i administracyjnej. Kandydat, ktory nie zostat
zatrudniony, moze podnosi¢ zarzuty dyskryminaciji, nieréwnego traktowania czy naruszenia
przepisow o ochronie danych osobowych. Z tego wzgledu organizacja procesu rekruta-
cyjnego wymaga $wiadomego zarzgdzania ryzykiem prawnym.

Rekrutacja pracownika nie zostata wprost zdefiniowana w k.p., jednak jej ramy wyznaczajg

przede wszystkim:

m art. 118 k.p. — zakaz dyskryminaciji,

m art. 18%-18% | art. 18% k.p. — zasada rownego traktowania,

m art. 18%2 § 1§ 2 k.p. — jawnosc¢ i przejrzystos¢ wynagrodzen (zmiany od 24 grud-
nia 2025 r.),

m art. 18%2 § 3 k.p. — neutralnos¢ piciowa (zmiany od 24 grudnia 2025 r.),

m art. 18%¢ k.p. — prawo do odszkodowania z tytutu naruszenia zasady réwnego trakto-
wania,



m art. 22" k.p. — zakres danych osobowych,
m RODO - przepisy o ochronie danych osobowych.

W 2025 i 2026 r. zostaty wprowadzone istotne zmiany w obszarze rekrutacji obejmuja-
ce m.in.:

rozszerzone obowigzki informacyjne wzgledem kandydatow,

jawnos¢ wynagrodzen i neutralno$¢ ptciowag w ogtoszeniach,

zakaz pytania kandydatéw o historie¢ wynagrodzen,

jasne warunki pozyskiwania danych osobowych zgodne z RODO,

dopuszczenie petnej formy elektronicznej dla okreslonych etapow procedury rekru-
tacji i dokumentacii.

1.1. Przejrzysto$¢ wynagrodzen w rekrutaciji

Od 24 grudnia 2025 r. ustawodawca, implementujac dyrektywe Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2023/970, wprowadzit do k.p. obowigzek informowania kandydatéw o wyna-

grodzeniu juz na etapie publikacji oferty. Celem tej regulaciji jest eliminacja dyskryminacji
ptacowe;.

Zgodnie z nowo wprowadzonym art. 18%@ k.p. osoba ubiegajgca sie o zatrudnienie na

danym stanowisku powinna otrzymac od pracodawcy informacje o:

m wynagrodzeniu (jego poczatkowe] wysokosci lub jego przedziale — opartym na obiek-
tywnych, neutralnych kryteriach, w szczegdlnosci pod wzgledem ptci),

m odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagra-
dzania (w przypadku gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy lub obo-
wigzuje u niego regulamin wynagradzania).

Przez wynagrodzenie nalezy rozumie¢ wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu

na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pra-

cownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna, czyli m.in. kazdego rodzaju
premie, dodatki, a takze zwigzany z wykonywaniem pracy samochaod lub telefon stuzbowy.

Wynagrodzenie powinno by¢ podane w stawce brutto, miesiecznej lub godzinowej,
ajezeli pracodawca decyduje sie na wskazanie widetek, réznica miedzy dolng a gér-
ng granicg musi by¢ racjonalna i oparta na obiektywnych kryteriach.

Wskazane informacje pracodawca jest zobowigzany przekazac z wyprzedzeniem umozli-
wiajgcym osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie zapoznanie sie z nimi, w postaci papierowe;
lub elektronicznej, aby zapewnic¢ swiadome i przejrzyste negocjacje. Moze je przekazac
—razem lub oddzielnie:

= w ogtoszeniu 0 naborze na stanowisko,

m przed rozmowg kwalifikacyjng (jezeli pracodawca nie ogfosit naboru na stanowisko
albo nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu),

m przed nawigzaniem stosunku pracy (jezeli pracodawca nie ogtosit naboru na stanowi-
sko albo nie przekazat tych informacji w ogfoszeniu).

1.2. Neutralnos¢ piciowa w rekrutaciji

Kolejng zmiang wprowadzong od 24 grudnia 2025 r. jest obowigzek zapewnienia na etapie
rekrutacji neutralnosci ptciowej. Pracodawca musi zapewnié, aby ogtoszenia o naborze



na wybrane stanowisko oraz nazwy stanowisk byty neutralne pod wzgledem pfci,
a proces rekrutacyjny przebiegat w sposob niedyskryminujacy.

Oznacza to m.in.:

m obowigzek stosowania inkluzywnych lub opisowych nazw stanowisk, np. ,specjalista/
ka ds. prawnych”, ,manager/ka” czy ,specjalista (k/m)”,

m zakaz formutowania wymagan sugerujgcych ptec, wiek lub inne cechy niezwigzane
z pracg, czyli eliminacje zwrotow typu ,do mtodego zespotu” czy ,praca dla mez-
czyzn”, ktore mogtyby dyskryminowac.

PRZYKLAD 1

Pracodawca w ogtoszeniu rekrutacyjnym umieszczonym na lokalnym portalu wskazat:

,Zatrudnimy mtodg i energiczng kobiete do pracy w recepcji. Wynagrodzenie do usta-
lenia”.

Tak sformutowane ogtoszenie powoduje nastepujace naruszenia:

= dyskryminacja ze wzgledu na ptec,

m dyskryminacja ze wzgledu na wiek,

m Pbrak wysokosci wynagrodzenia poczagtkowego lub widetek ptacowych, co moze
stanowi¢ naruszenie przepiséw wprowadzonych w 2025 r., chyba ze pracodawca
przekaze te informacje przed rozmowa kwalifikacyjng lub przed nawigzaniem sto-
sunku pracy.

PRZYKLAD 2

Pracodawca chce zatrudni¢ pracownika na stanowisku motorniczego/motornicze;.
W ogtoszeniu o prace wpisat, ze zatrudni ,motorniczych (k/m)”, jednak jako tfo do ogto-
szenia zamiescit zdjecie zespotu motorniczych w stuzbowych uniformach przedstawia-
jace samych mezczyzn. Takie ogtoszenie z powodu zdjecia sugerujgcego wytgcznie
meski zespot moze zostac uznane za dyskryminujgce pracownikow ze wzgledu na pte¢
i niespetniajgce wymogow neutralnosci ptciowe.

PRZYKLAD 3

Spotka planuje zatrudnienie osoby do pomocy w sekretariacie. W ogtoszeniu moze
wskazac przyktadowo, ze:

m szuka: ,asystenta lub asystentki”,
m prowadzi nabor na stanowisko: ,asystent/ka”,
m zatrudni: ,pomoc w sekretariacie (k/m)”.

Dodatkowo kandydat/ka musi pozna¢ wysokos¢ wynagrodzenia na stanowisku, na
ktore aplikuje — w formie widetek ptacowych lub konkretnej kwoty. Spotka wskazata
wynagrodzenie bezposrednio w ogtoszeniu i uczynita to w formie widetek w nastepuja-
cy sposob: ,\Wynagrodzenie: 5100-5900 zt”. Ponadto w spétce funkcjonuje regulamin
wynagradzania, w zwigzku z tym na rozmowie kwalifikacyjnej kandydatowi/kandydatce
zostanie wreczony przygotowany dokument bedacy wyciagiem z odpowiednich prze-
pisOw tego regulaminu wskazujgcych na skfadniki wynagradzania.



Przyktad ogtoszenia o prace zgodnego z nowymi wymogami:

Stanowisko specjalista/specjalistka ds. HR (Pion Logistyki)

Forma zatrudnienia | umowa o prace na okres probny, a nastepnie na czas nieokreslony
Wynagrodzenie 8000-10 000 zt brutto w zaleznosci od kompetenciji

Miejsce pracy Warszawa-Mokotow/hybrydowo (3 dni w biurze, 2 dni on-line)

obstuga programow kadrowych (raporty i sprawozdania oraz przygotowanie dokumen-
tow kadrowych do zatrudnienia i zwolnienia pracownika), obstuga platformy szkolenio-

Opis stanowiska Wej, organizacja harmonogramu szkolen, wspotpraca z APT, rekrutacja na stanowiska
logistyczne podstawowe i menadzerskie, wdrozenia nowych pracownikow, wspieranie
budowania relacji pracowniczych

wyksztafcenie z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, komunikatywna znajomos¢
j. angielskiego (poziom minimum B2), prawo jazdy kat. B

Klauzula RODO (patrz rozdziat o RODO w rekrutaciji)

Wymagania

1.3. Granice informaciji pobieranych od kandydata

Przepisy ograniczajg zakres danych, ktorych pracodawca moze zgda¢ od kandydata

(art. 22" § 1 k.p.). Od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie mozna wymagac podania da-

nych osobowych obejmujgcych wytgcznie:

imie (imiona) i nazwisko,

date urodzenia,

dane kontaktowe wskazane przez takg osobe,

wyksztatcenie — gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy na okreslonym stanowi-

sku,

m kwalifikacje zawodowe — gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy na okreslonym
stanowisku,

m przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z wytgczeniem informaciji 0 wynagrodzeniu
w obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich stosunkach pracy.

Nalezy zwrocic uwage, ze od 24 grudnia 2025 r. do k.p. zostat wprowadzony wyrazny
zakaz pozyskiwania przez pracodawce informacji od kandydata do pracy o jego wy-
nagrodzeniu w dotychczasowym zatrudnieniu. Tym samym jakakolwiek formuta pytania
kandydata do pracy o jego dotychczasowe zarobki zostata wprost zabroniona. Natomiast
nadal mozliwe jest weryfikowanie przez pracodawce oczekiwan finansowych kandydata
na stanowisko, na ktore trwa proces naboru.

Pracodawca moze takze zgda¢ udokumentowania danych wskazanych w k.p. w zakresie
niezbednym do ich potwierdzenia (art. 22" § 5 k.p.).

W zwigzku z tym w trakcie rekrutacji pracodawca nie moze pyta¢ kandydata m.in. o:

= historie jego wynagrodzenia,

m dane szczegolnych kategorii, jak np. zdrowie, w tym cigze, zycie prywatne, w tym stan
cywilny, czy plany rodzicielskie,

= PESEL,

m Kkaralno$¢, chyba ze wymaog niekaralnosci wynika wprost z przepisow.

Nie oznacza to jednak, ze pracodawca nie moze uzyskac¢ cennej dla siebie wiedzy, w spo-

sOb odpowiedni formutujac pytania.



Tabela 1. Pytania rekrutacyjne dozwolone i niedozwolone

Obszar
Wynagrodzenie

Zdrowie

Rodzina

Dozwolone

Jakie sg Pana/Pani oczekiwania finansowe,
jesli otrzyma Pan/Pani propozycje zatrud-
nienia?

Czy nie ma Pan/Pani przeciwwskazan do
pracy w godzinach nocnych, poniewaz pra-
cujemy na 3 zmiany, w tym 1 nocna?

Czy nie ma Pan/Pani przeciwwskazan do
dzwigania cigzaréw powyzej 40 kg?

Czy jest Pan/Pani gotowa na wyjazdy w de-
legacje w kraju i Europie w czestotliwosci
1-3 w miesigcu?

Niedozwolone

lle zarabia Pan/Pani w aktualnym miejscu
pracy?

lle zarabiat Pan/Pani w dotychczasowych
miejscach pracy?

Czy otrzymywat Pan/Pani premie i jakiej wy-
sokosci?

Czy choruje Pan/Pani na choroby przewle-
kie?

Czy ma Pan/Pani zaswiadczenie o niepetno-
Sprawnosci?

Czy jest Pani w cigzy?
Czy ma Pan/Pani dzieci do lat 8?

Wzér 1. Kwestionariusz osobowy dla kandydata do pracy

1. Imig (imiona) i nazwisko
2. Data urodzenia

3. Dane kontaktowe

KWESTIONARIUSZ DLA 0SOBY UBIEGAJACEJ SIE 0 ZATRUDNIENIE

(wskazane przez osobe ubiegajacg sie o zatrudnienie)

4. Wyksztafcenie (gdy jest ono niezbgdne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym

stanowisku)

(zawad, specjalnosc, stopien naukowy, tytut zawodowy, tytut naukowy)

5. Kwalifikacje zawodowe (gdy sg one niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na

okre$lonym stanowisku)

(kursy, studia podyplomowe albo inne formy uzupetnienia wieazy lub umigjetnosci)

6. Przebieg dotychczasowego zatrudnienia (gdy jest on niezbedny do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju lub na okreslonym stanowisku, bez wskazywania wynagrodzenia)

(okresy zatrudnienia u kolejnych pracodawcéw oraz zajmowane stanowiska pracy)

7. Dodatkowe dane osobowe, jezeli prawo lub obowigzek ich podania wynika z przepisow szczegolnych

(miejscowosc i data)

(podpis 0soby ubiegajacej sie o zatrudnienie)



1.4. Odszkodowanie za naruszenie zasad réwnego traktowania
w rekrutacji

Sad Najwyzszy wielokrotnie podkreslal, ze zasada rownego traktowania obejmuje takze
etap ubiegania sie o zatrudnienie, a pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za naruszenie
tej zasady juz w toku rekrutaciji.

W sprawie o odszkodowanie z tytutu odmowy zatrudnienia o dyskryminujgcym charak-

terze powdd powinien wykazac, ze ubiegat sie o zatrudnienie, miat wymagane do za-
trudnienia na danym stanowisku kwalifikacje, a zatrudniona zostata osoba, ktdra nie odznacza
sie cechg posiadang przez powoda (np. ptec). Dopiero w nastepnej kolejnosci pracodawca
obowigzany jest wykazaC obiektywne przyczyny, ktdrymi kierowat sie podejmujgc decyzje
odmowng. Odmowa nawigzania stosunku pracy albo odmowa kontynuowania stosunku pra-
cy (,przediuzenia” trwajgcej umowy zawartej na czas okreslony lub zawarcia nowej umowy
na czas okreslony) musi by¢ zatem uzasadniona przyczynami niedyskryminujgcymi pracow-
nika. Nieprzeprowadzenie przez pracodawce dowodu niedyskryminacji osoby ubiegajgcej
Sie 0 nawigzanie stosunku pracy lub jego kontynuowanie uprawnia te osobe do odszkodo-
wania przewidzianego w art. 182 k.p. (wyrok SN z 13 lutego 2018 r., sygn. akt Il PK 345/16).

Zatem rowniez do kandydata do pracy zastosowanie ma art. 183 k.p., co oznacza,
ze kandydat, wobec kt6rego pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania
w rekrutaciji, ma prawo do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace (w roku 2026 r. jest to wiec kwota nie nizsza od 4806 zt).

Z uwagi na to, ze ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje jest odwrocony, tj. kandy-
dat wytgcznie uprawdopodabnia dyskryminacje, natomiast pracodawca jest zobowigza-
ny wykazac brak naruszenia, wiec w celu zabezpieczenia sie przed roszczeniami kryteria
wyboru kandydata powinny by¢ sporzgdzone na pismie, obiektywne i mierzalne. Ponadto
dla bezpieczenstwa pracodawcy proces rekrutacji powinien by¢ mozliwie jak najobszerniej
dokumentowany, np. w postaci protokotdéw rozmow kwalifikacyjnych, notatek ze spotkan
z kandydatami oraz spotkan podsumowujgcych rozmowy kwalifikacyjne odbywanych po-
miedzy rekruterami a menedzerami zarzgdzajgcymi, matryc kompetencji, dokumentacji
wykonywanych zadan rekrutacyjnych itp.

Wz6r 2. Protokét rozmowy kwalifikacyjnej

PROTOKOL ROZMOWY KWALIFIKACYJNEJ

D L OO
STANOWISKO: ...
Kandydat/KandYAAtKa: ...........coeeviiririreiiiiee et
Ocena kompetenciji:

1. WIBdZa MEIYIOIYCZNA: .....o.vevieieeeceeee ettt ettt b s
2. DOSWIAACZENIE: ....vvviieieeiece e
3. Umiejetnosci migkKie: .........ccceoveveeeeiecceeeeeeeceen
Podsumowanie i rekomendacja: ............ccccoeevevieeeiiiecnnanes




1.5. Granice dopuszczalnosci testow psychologicznych
i kompetencyjnych

W przepisach prawa pracy brak jest regulacji, ktére wprost uprawniatyby pracodawce do
zadania od kandydata wykonania testéw kompetencyjnych czy psychologicznych. Wyjat-
kiem sg przepisy szczegolne dotyczace zawoddw wymagajgcych wyjatkowych kompe-
tencji, takich jak np. funkcjonariusze stuzb mundurowych (policja, zotnierze itd.), osoby
pracujgce z bronig, personel lotniczy czy kierowcy zawodowi, w przypadku ktorych ko-
nieczno$¢ przejscia przez testy psychologiczne i kompetencyjne wynika wprost z przepi-
sOw ustawowych.

W przypadku innych zawodow, w stosunku do ktorych przepisy nie stanowig wprost o moz-
liwosci czy obowigzku poddawania kandydatéw do pracy takim testom, granice zgdania
danych od kandydata wyznacza katalog wymieniony w art. 22" § 1-2 k.p. oraz przepisy
RODO. Oznacza to przede wszystkim, ze pracodawca nie ma automatycznie prawa do
stosowania testow kompetencyjnych czy psychologicznych. Natomiast ocena mozliwosci
ich zastosowania kazdorazowo zalezy od ich charakteru, zakresu oraz zakresu kompe-
tenciji, ktérych pomiaru dokonuija.

Pracodawca ma ustawowe prawo zgdac od kandydata podania danych potwierdzajgcych
kwalifikacje zawodowe, jednak tylko, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okre-
$lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku (art. 22" § 1 pkt 5i § 2 k.p.).

Wsrod ekspertéw prawa pracy przyjmuije sie, ze potwierdzenie kwalifikacji, czyli ich wery-
fikacja, moze obejmowac:

analize dokumentow (dyplomy, certyfikaty),

rozmowe kwalifikacyjna,

zadania probne,

testy wiedzy,

sprawdzenie referencji (za zgodg kandydata).

Nie oznacza to jednak dowolnosci, poniewaz kazda forma weryfikacji musi spetnia¢ wynika-
jacy z przepisow RODO wymaog proporcjonalnosci i adekwatnosci, tj. minimalizaciji danych.
Przeprowadzanie testu kompetencyjnego, ktory:

dotyczy wiedzy merytorycznej,

bada umiejetnosci praktyczne, np. zdolnosci techniczne,

nie ingeruje w sfere prywatng,

nie prowadzi do przetwarzania danych szczegolnej kategorii,

budzi mniej kontrowers;ji i uznaje sie, ze moze by¢ traktowany jako realizacja uprawnienia
z art. 22" § 1 pkt 5 k.p., pod warunkiem ze sprawdzenie kwalifikacji jest:

m zwigzane bezposrednio z wymaganiami stanowiska,
m obiektywnie uzasadnione,
m ograniczone do niezbednego zakresu.

Pracodawca nie moze jednak:

m pod pozorem badania kompetencji uzyskiwac informacji o zdrowiu,
m testowac¢ odpornosci psychicznej w sposob prowadzacy do ujawnienia zaburzen,
m pozyskiwac informacji o $wiatopogladzie, rodzinie, orientaciji itp.
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Takie dziatania naruszatyby art. 22' § 11§ 2 k.p. oraz art. 9 RODO, jezeli kandydat nie wy-
razit na to wyraznej zgody.

Jesli chodzi o testy psychologiczne, psychometryczne, to wiele testéw mierzy cechy
osobowosci, styl zachowania, odpornos¢ na stres itd. i w zwigzku z tym pewne informa-
cje uzyskiwane w testach moga dotyczy¢ danych szczegdinych kategorii, np. informaciji
0 zdrowiu psychicznym lub stanie emocjonalnym, ktére mogag by¢ uznane za dane wraz-

liwe w rozumieniu art. 9 RODO.

W przypadku tego rodzaju danych:

® wymagana jest wyrazna podstawa legalizujgca przetwarzanie (np. zgoda, wykonanie
obowigzkdéw z zakresu prawa pracy lub inne przestanki),

m zgoda kandydata moze zosta¢ wycofana w kazdej chwili, co powoduje praktyczne
trudnosci w dalszym wykorzystywaniu tych danych.

Chociaz przepisy RODO przewidujg zgode jako jedng z podstaw prawnych przetwarza-

nia danych, stanowisko prezentowane przez Urzgad Ochrony Danych Osobowych (dalej:

UODO) podkresla, ze:

m zgoda nie moze by¢ jedyng podstawg, jesli jej wycofanie uniemozliwia realizacje prawa
lub obowigzku,

m testy psychologiczne zawierajgce dane dotyczace zdrowia lub psychiki kandydatow
mogg by¢ uznane za wykraczajgce poza minimalny zakres danych zgdanych w pro-
cesie rekrutacii.

Wyijatkiem bedg testy psychologiczne, ktore sg dopuszczalne na podstawie przepisow
szczegolnych, dotyczgce np. wspomnianych juz wczesniej:

kierowcow zawodowych,

funkcjonariuszy stuzb,

pracownikoéw ochrony,

0s06b pracujgcych z bronig,

operatorow transportu publicznego.

W takich sytuacjach podstawg przetwarzania danych jest wyrazny przepis ustawowy, a nie
zgoda kandydata.

Zatem jezeli badanie wynika z ustawy, stanowi obowigzek prawny, a jezeli nie wynika z usta-
wy, musi spetnia¢ przestanki celowosci, proporcjonalnosci i minimalizacii.

Uznac wiec nalezy, ze testy kompetencyjne, np. sprawdzajgce znajomos¢ narzedzi, logicz-

ne myslenie, kompetencje techniczne, moga by¢ stosowane, pod warunkiem ze:

m s3g proporcjonalne i adekwatne do oceny umiejetnosci niezbednych na danym stano-
wisku,

m zasady testow sg transparentne dla kandydata,

m testy nie zawierajg elementéw pytajgcych o dane wrazliwe, ktore nie sg bezposrednio
zwigzane z wykonywang praca.

Pracodawca musi pamietac, ze:

= k.p. nie nakazuje i nie daje automatycznie prawa do przeprowadzania testéw psycho-
logicznych lub kompetencyjnych poza zakresem danych z art. 221 k.p.,

m testy kompetencyjne sg praktycznie dopuszczalne, jezeli dotyczg umiejetnosci nie-
zbednych do wykonywania pracy i sg adekwatne,



m testy psychologiczne moga ujawnia¢ dane wrazliwe, dlatego stosowanie tych testow
musi byC starannie przemyslane oraz oparte na jasnych podstawach prawnych,

m zgoda jako podstawa przetwarzania danych w testach ma ograniczenia — moze byc¢
wycofana, co utrudnia dalsze dziatania pracodawcy,

m w kazdym przypadku dane uzyskane w testach muszg by¢ przetwarzane zgodnie
z art. 5RODO, a zatem m.in. spetnia¢ przestanki minimalizacji, celowosci, adekwatno-
Sci i przejrzystosci.

Wz6r 3. Przyktad zgody kandydata na testy psychologiczne/kompetencyjne

FORMULARZ ZGODY KANDYDATA NA TESTY PSYCHOLOGICZNE/KOMPETENCYJNE

Ja, nizej podpisany/a, ..........ccoceveeiiiiiiiienenn, wyrazam zgode na udziat w testach psychologicznych/
kompetencyjnych przeprowadzanych w ramach procesu rekrutacji na stanowisko .............ccccceveeeveeeneneas
O$wiadczam, ze zostatem/am poinformowany/a o:
= celu przetwarzania danych,
m czasie ich przechowywania,
= prawie do cofnigcia zgody.
Data: ...cooeeeeee
POADIS: ..o

1.6. Dane osobowe w rekrutacji

Rekrutacja wigze sie z przetwarzaniem danych osobowych kandydatow i wymaga prze-
strzegania zasad wynikajacych z przepisow RODO oraz art. 221 k.p.

Pracodawca moze zgdac¢ od kandydata wytacznie danych okreslonych w art. 221 § 1 k.p.
Wymieniony w tym przepisie katalog jest zamkniety. Zgdanie szerszego zakresu danych
wymaga odrebnej podstawy prawnej lub wyraznej zgody kandydata, gdyz zgoda osoby
ubiegajacej sie o zatrudnienie moze stanowi¢ podstawe przetwarzania przez pracodawce
innych danych osobowych niz wymienione w art. 22' § 1 k.p., z wyjgtkiem danych szcze-
golnych kategorii (art. 222§ 1 k.p.).

Nie jest zatem mozliwe zgdanie od pracownika danych szczegolnych kategorii, takich
jak m.in. dane o zdrowiu, pogladach, orientacji seksualnej czy wierze, nawet za zgodag
kandydata (art. 9 RODO).

Jezeli dane osobowe sg pozyskiwane bezposrednio od kandydata (CV, formularz rekru-
tacyjny), to pracodawca jako administrator danych ma obowigzek przekazac¢ informacje
okreslong w art. 13 ust. 1i 2 RODO, czyli klauzule informacyjnag, juz w momencie pozy-
skiwania danych.

W klauzuli informacyjnej muszg sie znalez¢:

nazwa i dane administratora,

dane kontaktowe inspektora ochrony danych (jezeli jest powotany),

cele przetwarzania,

podstawy prawne przetwarzania (w tym art. 6 ust. 1lit. c RODO, art. 22" k.p.),
okres przechowywania danych,



informacja o prawach osoby (dostep, sprostowanie, usuniecie, ograniczenie, sprzeciw),
informacija o prawie wniesienia skargi do Prezesa UODO,

informacja o dobrowolnosci lub obowigzku podania danych,

informacja o konsekwencjach niepodania danych.

Wz6r 4. Klauzula informacyjna dla kandydata do pracy

KLAUZULA INFORMACYJNA DLA KANDYDATA
Administratorem danych osobowych jest ABE sp. z 0.0. z siedzibg w Warszawie, ul. Widok 127, KRS 00000001.

Dane osobowe kandydata do pracy przetwarzane sg w celu przeprowadzenia procesu rekrutacyjnego na
podstawie art. 6 ust. 1 lit. b RODO w zw. z art. 22 k.p.

Dane osobowe kandydata do pracy bedg przechowywane do czasu zakonczenia rekrutaciji, a w przypadku
wyrazenia odrebnej pisemnej zgody — przez okres 12 miesiecy, liczac od dnia wystania kandydatowi infor-
macji o zakonczeniu procesu rekrutacii.

Kandydatowi do pracy przystuguje prawo dostepu do jego danych osobowych, ich sprostowania, usuniecia,
ograniczenia przetwarzania oraz wniesienia skargi do Prezesa UODO.

Podanie danych w zakresie wynikajacym z art. 22" k.p. jest obowigzkowe, a w pozostatym zakresie — do-
browolne.

Kontakt do Inspektora Danych Osobowych: Jan Kowalski, jankowalski.|0D@abe.pl

Podstawg przetwarzania danych osobowych w procesie rekrutaciji jest:

m art. 6 ust. 1lit. ¢ RODO - w zakresie danych wymaganych przepisami prawa (art. 221

K.p.),
m art. 6 ust. 1lit. a RODO —w zakresie danych dodatkowych przekazanych dobrowolnie.

Zgoda na przetwarzanie dodatkowych danych pracownika w toku rekrutacji nie moze byc¢
dorozumiana ani warunkowa. Musi mie¢ charakter wyrazny i dobrowolny.

Wzér 5. Zgoda kandydata na przetwarzanie danych osobowych

(data i miejsce wystawienia)

(imig i nazwisko oraz adres kandydata do pracy)

ZGODA NA PRZETWARZANIE DANYCH 0SOBOWYCH

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych na potrzeby procesu rekrutacji na stanowisko

PrOWAAZONE] PrZEZ fIIMEG. .....cveeeeeeeieteieie ettt s es s es b senen ,

PIZEZ OKIBS ...t ceee ettt ettt et e
(podac okres, w jakim kandydat zezwala na przetwarzanie jego danych)




Jednocze$nie o$wiadczam, ze udzielam zgody dobrowolnie oraz ze zostalem/am poinformowany/a
0 przystugujacym mi prawie dostepu do tresci moich danych oraz ich poprawiania, jak rowniez wy-
cofania zgody na ich przetwarzanie w kazdym czasie.

(podpis kandydata do pracy)

1.7. Informacja o procedurze zgtoszen wewnetrznych

Ustawa z 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistow (dalej: ustawa o ochronie sygnali-
stow), ktora weszta w zycie 25 wrzednia 2024 r., natozyta na podmioty zatrudniajgce co naj-
mniej 50 osob obowigzek wdrozenia wewnetrznych procedur zgtaszania nieprawidtowosci.
W ramach tych obowigzkéw konieczne jest — najpdzniej wraz z rozpoczeciem rekrutacji

lub negocjacji poprzedzajgcych zawarcie umowy — przekazanie kandydatowi informacji
0 procedurze zgtoszen wewnetrznych (art. 24 ust. 6 ustawy o ochronie sygnalistow).

Podkreslenia wymaga fakt, ze obowigzek ten dotyczy kandydatow do zatrudnienia na
podstawie stosunku pracy, ale takze kazdego innego stosunku prawnego stanowigce-
go podstawe swiadczenia pracy lub ustug albo petnienia funkcji lub petnienia stuzby
(art. 24 ust. 6 ustawy o ochronie sygnalistow).

1.8. Rekrutacja wewnetrzna

Rekrutacja wewnetrzna pozwala na awans lub zmiane stanowiska pracownikéw juz za-
trudnionych. Zastosowanie znajdujg w tym przypadku te same zasady niedyskryminaciji
i przejrzystosci, w tym neutralnosci piciowej, jak w przypadku pozyskiwania kandydatow

do pracy z zewnatrz organizaciji.

Zgodnie z prawem pracy pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigza-
nia i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegodinosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosgé, przekonania polityczne, przyna-
leznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy (art. 18% § 1 k.p.). Nakaz rownego traktowania odnosi sie do wszystkich etapow
stosunku pracy, a wigec od chwili rozpoczecia rekrutacji zewnetrznej, az do rozwig-
zania danego stosunku pracy, czyli dotyczy réwniez etapu rekrutacji wewnetrznej
wsrod osob juz zatrudnionych.

W zwigzku z tym, aby unikng¢ zarzutéw nieréwnego traktowania lub dyskryminaciji, nie-

zbedne jest zapewnienie co najmniej, zeby:

m ogtoszenie byto dostepne dla wszystkich pracownikow, np. w intranecie,

m zostaty przyjete transparentne kryteria selekciji,

m proces i decyzja kadrowa byty udokumentowane, np. protokotem spotkan z kandy-
datami wewnetrznymi, wynikami ocen pracowniczych, wynikami testéw kompeten-
cyjnych itp.

Pracodawca rowniez w trakcie rekrutaciji wewnetrznej musi przestrzegac zakresu danych,

o ktére moze pytac pracownika i ktorych zakres wynikaz § 22'§ 11 § 3 k.p.



2. Badania lekarskie

Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do wykonywania obowigzkow bez aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan zdrowotnych do pracy na
okreslonym stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie
(art. 229 § 4 k.p.). Naruszenie tego obowigzku moze skutkowac¢ zarowno odpowiedzialno-
$cig wykroczeniowa, jak i odpowiedzialnoscig cywilng.

Wstepnym badaniom lekarskim podlegaja:

m 0soby przyjmowane do pracy,

m pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy,

® inni pracownicy przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepujg czynniki szko-
dliwe dla zdrowia lub warunki ucigzliwe (art. 229 § 1 k.p.).

2.1. Wyijatki od obowigzku badan wstepnych

Badan wstepnych nie muszg ponownie przechodzi¢ osoby:

= przyjmowane do pracy u tego samego pracodawcy na to samo stanowisko lub na sta-
nowisko o takich samych warunkach pracy w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wyga-
Snieciu poprzedniego stosunku pracy z tym pracodawca,

m przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu 30 dni po
rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy lub pozostajgce jednocze-
$nie w stosunku pracy z innym pracodawca — jezeli posiadajg aktualne orzeczenie le-
karskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy opisanych
w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowia-
dajg warunkom wystepujacym na danym stanowisku pracy, z wytgczeniem osob przyj-
mowanych do wykonywania prac szczegolnie niebezpiecznych (art. 229 § 11 i § 12k.p.).

Tozsame warunki pracy oznaczajg m.in. identyczng ekspozycje na czynniki szkodliwe,

ucigzliwe lub niebezpieczne (np. hatas, substancje chemiczne). Pracodawca powinien to
stwierdzi¢ i udokumentowac w aktach osobowych.

W takim przypadku pracodawca zgda od zatrudnianej osoby aktualnego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku oraz
skierowania na badania bedgce podstawg wydania tego orzeczenia (art. 229 § 13 k.p.).

2.2. Skierowania na badania i orzeczenie o braku przeciwwskazan
do pracy

Wstepne badania lekarskie przeprowadza sie na podstawie skierowania wydanego przez
pracodawce (art. 229 § 4a k.p.). Pracodawca wystawia skierowanie w dwoch egzemplarzach.

Lekarz przeprowadzajgcy badania profilaktyczne wydaje orzeczenie lekarskie osobie ba-
danej oraz pracodawcy, stwierdzajgce:

m brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku albo

= istnienie przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku

—w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie (art. 229 § 62 k.p.).

Skierowanie powinno zawierac:

m okreslenie rodzaju badania profilaktycznego, jakie ma by¢ wykonane — w przypadku
nowo zatrudnionego pracownika bedzie to badanie wstepne;



= W przypadku 0soéb przyjmowanych do pracy lub pracownikdw przenoszonych na inne
stanowiska pracy — okreslenie stanowiska pracy, na ktérym osoba ta ma by¢ zatrudnio-
na; w tym przypadku pracodawca moze wskazac¢ w skierowaniu dwa lub wiecej stano-
wisk pracy, w kolejnosci odpowiadajgcej potrzebom zaktadu;

m W przypadku pracownikéw — okreslenie stanowiska pracy, na ktorym pracownik jest
zatrudniony;

m Opis warunkow pracy uwzgledniajgcy informacje o wystepowaniu na stanowisku lub
stanowiskach pracy czynnikow niebezpiecznych, szkodliwych dla zdrowia lub czynni-
kow ucigzliwych i innych wynikajgcych ze sposobu wykonywania pracy, z podaniem
wielkosci narazenia oraz aktualnych wynikow badan i pomiaréw czynnikéw szkodli-
wych dla zdrowia, wykonanych na tych stanowiskach.

Wzor skierowania na badania lekarskie stanowi zafgcznik nr 3a do rozporzgdzenia 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 (dalej: rozporzadzenie
0 badaniach medycyny pracy).

Rozporzadzenie o badaniach medycyny pracy okresla takze szczegdtowe zasady prze-
prowadzania badan i wydawania orzeczen.

W najblizszym czasie planowana jest cyfryzacja skierowan orzeczen medycyny pracy, przy
czym obecnie projekt rozporzadzenia zmieniajgcego jest na etapie uzgodnien publicznych.

Wydane orzeczenie lekarskie pracodawca przechowuje w aktach osobowych pracownika
wraz z kopig skierowania na badanie.

3. Zawarcie umowy o prace
Stosunek pracy nawigzuje sie w dniu okreslonym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy.

Umowe o prace zawiera sie na pismie. Jezeli umowa o prace nie zostata zawarta z za-
chowaniem formy pisemnej, pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy
potwierdza pracownikowi na pismie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz
jej warunkow (art. 29 § 2 k.p.). Zasadniczo zatem umowa o prace powinna zosta¢ zawar-
ta najpodzniej przed rozpoczeciem pracy, tj. przed dopuszczeniem pracownika do pracy.

Warto wskaza¢, ze rownowazna z formag pisemng umowy jest rowniez forma elektroniczna,
CO Oznacza, ze do jej podpisania niezbedny jest podpis kwalifikowany.

Tabela 2. Rodzaje uméw o prace

Limit czasu, na jaki Przyczyna
moze by¢ zawarta wypowiedzenia

1 2 3 4

na okres probny maks. 3 miesigce (mozna | m 3 dnirobocze, jezeli okres probny NIE
jednak zawrze¢ w umowie nie przekracza 2 tygodni,
postanowienie 0 jego wy- | m 1 tydzien, jezeli okres probny jest
dtuzeniu o okres urlopu dtuzszy niz 2 tygodnie,
oraz innej usprawiedli- = 2 tygodnie, jezeli okres probny

wionej nieobecnosci) wynosi 3 miesigce

Rodzaj umowy Okres wypowiedzenia



1 2 3 4

na czas okre$lony maks. 3 umowy, 33 mie- | m 2 tygodnie, jezeli okres zatrud- TAK
sigce; nienia jest krotszy niz 6 miesiecy,
przekroczenie  limitow | m 1 miesigc, jezeli okres zatrudnie-
rowna sig przeksztatce- nia wynosi co najmniej 6 miesig-
niu w umoweg na czas cy,
nieokreslony = 3 miesigce, jezeli okres zatrudnie-

nia wynosi co najmniej 3 lata
na czas nieokreslony | brak jak na czas okre$lony TAK

3.1. Umowa na okres proébny

Umowa na okres probny stuzy sprawdzeniu kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego za-
trudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

Umowe o prace na okres probny zawiera sie co do zasady na czas nieprzekraczajgcy 3 mie-
siecy, przy czym na okres nieprzekraczajacy:

= 1 miesigca —w przypadku zamiaru zawarcia umowy 0 prace na czas okreslony krotszy
niz 6 miesiecy,

m 2 miesiecy —w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony wyno-
Szacy co najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy (art. 25§21 § 22 k.p.).

Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy, strony moga jednokrotnie wydtuzy¢ umowe za-

wartg na okres 1 miesigca lub 2 miesigcy, nie wiecej jednak niz o 1 miesiac (art. 25 § 23k.p.).

W umowie o prace na okres probny mozna rowniez uzgodnic, ze umowe te przediuza sie
0 czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy,
jezeli wystgpig one w trakcie jej trwania (art. 25 § 2'k.p.).

Ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym samym pracownikiem jest do-
puszczalne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy,
i nie ma tu znaczenia diugos$c¢ przerwy pomiedzy umowami (art. 25 § 3 k.p.).

Umowa o prace na okres probny rozwigzuje sie z uptywem okresu, na jaki byta zawarta,
a przed jego uptywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem, ktérego okres wynosi:

m 3 dnirobocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni,

m 1tydzien, jezeli okres probny jest diuzszy niz 2 tygodnie,

m 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce.

Tak jak kazda umowa o prace takze umowa na okres probny moze by¢ rowniez rozwigzana
za porozumieniem stron w kazdym momencie i bez zachowania okresu wypowiedzenia
z winy pracownika lub bez jego winy na warunkach przewidzianych w k.p.

3.2. Umowa na czas okreslony

Pracodawca moze réwniez zawrze¢ z nowo zatrudnionym pracownikiem umowe na czas
okreslony, bez uprzedniego zawierania umowy na okres probny.

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze tgczny okres
zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tym sa-
mym pracownikiem i pracodawcg nie moze przekraczac¢ 33 miesiecy, a tgczna liczba tych
umow nie moze przekraczac trzech (art. 25' § 1 k.p.).



3. ZAWARCIE UMOWY O PRACE

m Pracownik i pracodawca moga zawrzec¢ nie wiecej niz 3 umowy

na czas okreslony i na taczny okres nieprzekraczajacy 33 miesiecy.

Zasady tej nie stosuje sie do umow o prace zawartych na czas okreslony:

w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stronie
— jezeliich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowe-
go zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle wszystkich okolicznosci
zawarcia umowy —w mysl art. 25! § 5 k.p. niezbedne w takim przypadku jest zawiado-
mienie Panstwowej Inspekcji Pracy (dalej: PIP),

m w przypadku przedtuzenia umowy do dnia porodu (art. 25! § 4 oraz § 4' k.p.).
Uznaje sie, ze pracownik jest zatrudniony na czas nieokreslony:

m jesli dojdzie do uzgodnienia miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na
czas okreslony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy (sku-
tek nastepuje od dnia nastepujgcego po dniu, w ktérym miato nastgpic jej rozwia-
zanie),

m gdy okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony jest diuzszy
niz 33 miesigce lub jezeli liczba zawartych umoéw jest wieksza niz 3 (skutek nastepu-
je odpowiednio od dnia nastepujgcego po uptywie 33 miesiecy lub od dnia zawar-
cia 4. umowy o prace na czas okreslony).

Umowa o prace zawarta na czas okreslony rozwigzuje sie z uptywem okresu, na jaki byta
zawarta, lub za wypowiedzeniem, ktérego okres jest uzalezniony od okresu zatrudnienia
u danego pracodawcy i wynosi:

m 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz 6 miesiecy,

= 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,

m 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata (art. 36 § 1 k.p.).

Przy wypowiadaniu umowy na czas okreslony pracodawca, tak jak przy umowie na czas
nieokreslony, musi wskazac przyczyne wypowiedzenia, a jezeli dziata u niego zaktadowa
organizacja zwigzkowa — spetni¢ rowniez obowigzek konsultacji.

Tak jak kazda umowa 0 prace takze umowa na czas okreslony moze by¢ rowniez rozwig-
zana za porozumieniem stron w kazdym momencie oraz bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia z winy pracownika lub bez jego winy na warunkach przewidzianych w k.p.

3.3. Umowa na czas nieokreslony

Pracodawca i pracownik mogg zawrze¢ réwniez umowe na czas nieokreslony. Majg pra-
wo zawrze€ jg jako pierwszg umowe, bez zawierania wczesniej umowy na okres probny
czy umowy na czas okreslony.

Umowa o prace zawarta na czas nieokreslony moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem,
ktorego okres jest uzalezniony od czasu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

m 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,

1 9202 UaloaImy/(9e) Ju NIddIN Op erepoq

—i
~



m 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,

m 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata (art. 36 § 1 k.p.).

Przy wypowiadaniu tej umowy pracodawca musi wskazac¢ przyczyne wypowiedzenia,
a jezeli dziata u niego zaktadowa organizacja zwigzkowa — zrealizowac¢ réwniez obowig-
zek konsultacii.

Umowa na czas nieokreslony moze by¢ tez rozwigzana za porozumieniem stron w kazdym
momencie oraz bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracownika lub bez jego
winy na warunkach przewidzianych w k.p.

3.4. Tres¢ umowy o prace

Zgodnie z definicjg stosunku pracy kazda umowa o prace zawiera elementy charaktery-
styczne, na podstawie ktorych istnieje mozliwos¢ odréznienia takiej umowy od umowy
cywilnoprawnej. Ma to szczegolne znaczenie w 2026 r. W dniu oddania niniejszego po-
radnika do druku na podpis Prezydenta oczekiwata ustawa rozszerzajgca kompetencije
PIP w zakresie uznawania umoéw cywilnych, ktorych wykonywanie wypetnia znamiona
stosunku pracy, za umowy o prace. Dlatego istotne jest, aby pracodawca od poczatku
zatrudnienia wtasciwie ocenit charakter fgczacej go z pracownikiem umowy i przygotowat
jej prawidtowg tresc.

Do kluczowych elementow stosunku pracy naleza:

® Mmiejsce pracy i godziny pracy —wskazane przez pracodawce (w przypadku pracy zdal-
nej miejsce pracy musi by¢ ustalone przez pracownika wspolnie z pracodawca),

m obowigzek osobistego $wiadczenia pracy bez mozliwosci zastgpienia pracownika
0sobg przez niego wskazana,

m obowigzek wykonywania pracy dobrowolnie i jednostronnie podporzgdkowanej na ry-
zyko pracodawcy,

m wynagrodzenie za prace nie nizsze od wynagrodzenia minimalnego przy zatrudnie-
niu na petny etat lub jego czes$¢ (w przypadku niepetnego etatu — proporcjonalnie
nizsze).

Umowa o prace musi zawierac¢ okreslone elementy, o ktérych mowa w k.p. Mozna je po-

dzieli¢ na obowigzkowe oraz fakultatywne. Elementy obowigzkowe wynikajg bezposred-

nio z przepisow, natomiast fakultatywne moga wynikac¢ z przepisdw prawa pracy, w tym

Z przepisdw prawa zaktadowego, kidre zalicza sie do zrodet prawa pracy, a takze dodat-

kowych indywidualnych ustalen stron stosunku pracy.

Tabela 3. Elementy obligatoryjne kazdej umowy o prace (art. 29 § 1 k.p.)

Lp. Element umowy Uwagi
1 2 3
1 | Strony umowy Nalezy wskazac petng nazwe pracodawcy oraz dane identyfikujace

pracownika. W przypadku spotek — forme prawng i reprezentacje

2 | Adres siedziby pracodawcy (lub ad- | Powinien by¢ zgodny z CEIDG/KRS
res zamieszkania — gdy pracodawca
jest osobg fizyczng bez siedziby)

Rodzaj umowy Na okres probny/na czas okreslony/na czas nieokre$lony

w



1 2
4 | Data zawarcia umowy

5 | Rodzaj pracy

6 | Miejsce lub miejsca wykonywania

pracy

7 | Wynagrodzenie, ze wskazaniem

skfadnikow
Wymiar czasu pracy
Dzien rozpoczecia pracy

3

To dzien podpisania dokumentu, nie zawsze tozsamy z dniem roz-

poczecia pracy

Nalezy wskaza¢ stanowisko lub rodzaj pracy, np. ,specjalista ds.

kadr i pfac”

Mozliwe wskazanie wielu miejsc lub obszaru (np. wojewodztwa).

Przy pracy zdalnej — zgodnie z przepisami o pracy zdalnej

Nalezy wskaza¢ wszystkie sktadniki, np. wynagrodzenie zasadnicze,

premia regulaminowa, dodatek funkcyjny

Petny etat, 1/2 etatu itd.

Moze by¢ inny niz dzien zawarcia umowy. Jezeli nie wskazano
— domniemanie: dzien zawarcia umowy

Tabela 4. Dodatkowe elementy — umowa na okres probny (art. 29 § 1 k.p. w zw.

zart.25§2i3k.p.)

Element dodatkowy

Czas trwania umowy lub dzien jej
zakonczenia

Postanowienie o przedtuzeniu umo-
wy 0 czas urlopu/innej usprawiedli-
wionej nieobecnosci

Okres planowanej umowy na czas
okreslony (przy umowie probnej na
1-2 miesiace)

Charakter
Obligatoryjny

Fakultatywny (jezeli strony uzgod-
nig)

Obligatoryjny przy zawarciu umowy
na 1 miesiac lub na 2 miesigce

Uwagi

Maksymalnie 3 miesigce (zalez-
nie od planowanej dalszej umowy
-1, 2 lub 3 miesigce)

Zapis pozwala unikna¢ skrocenia
realnego okresu weryfikacji pra-
cownika

Wymag powigzany z limitami dtu-
gosci okresu probnego

Tabela 5. Dodatkowe elementy — umowa na czas okreslony (art. 29§ 1i § 1'k.p.)

Element

Czas trwania umowy lub dzien jej
zakonczenia

Wskazanie osoby zastgpowanej
i okolicznosci

Opis sezonowego/dorywczego cha-
rakteru

Wskazanie okresu kadencji

Konkretne, realne i weryfikowalne
uzasadnienie

Charakter
Obligatoryjny

Obligatoryjny, gdy cel zawarcia
umowy to zastepstwo pracowni-
ka podczas usprawiedliwionej nie-
obecnosci

Obligatoryjny, gdy cel zawarcia
umowy to praca o charakterze do-
rywczym lub sezonowym

Obligatoryjny, gdy cel zawarcia
umowy to praca przez okres ka-
denciji

Obligatoryjny, gdy cel zawarcia
umowy to obiektywne przyczyny
lezace po stronie pracodawcy

Uwagi

Brak wskazania moze prowadzi¢ do
uznania umowy za zawartg na czas
nieokreslony

Wytaczenie z limitu 33 miesigcy
i 3 umow

Wytaczenie z limitu 33 miesigcy
i 3 umow

Wytaczenie z limitu 33 miesigcy
i 3 umow

Wytaczenie z limitu 33 miesigcy
i 3 umow
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Wzér 6. Umowa o prace

UMOWA 0 PRACE
ZAWAITA W ANIU oottt ettt et et e R et e st et r et enene e e e
(data zawarcia umowy)
11112104 OSSOSO
(nazwa i adres pracodawcy)
TEPIEZENTOWANEYO (=B]) PIZBZ: eveverieeeereereeieee e te et eee ettt s ettt a et bene e e e s ene e esene e eennenen
(imig i nazwisko osoby reprezentujgcej pracodawce albo
0soby upowaznionej do skfadania oSwiadczen w imieniu pracodawcy)
OSSPSR PP
(imie i nazwisko pracownika oraz jego adres zamieszkania)
N2 cevevetetetet sttt et ettt b bbb b bbb h b e bbb bbb bbb bbb bbb e b e b e bbbt R bbb bbb et e bbb et et e bbb et e bt e b b e bbbt ebebebenas

(okres praébny, czas nieokreslony, czas okreslony)

1. Strony ustalajg nastepujace warunki zatrudnienia:

1) TOUZA] PIACY ..ttt s st s s s s enena
(Stanowisko, funkcja, zawadd, specjalnosc)

2)  Mi€jSCE WYKONYWANIA PrACY ..vvevvevreverererereieieietesesesesesesesesesesssssesesesesesssssssesesasesesesesssesasesssesanns
3)  WYIMHAT CZASU PIACY ..vuvevevvieieteteteeeteteieietetete bt ettt sb bbb b bbbt b bbb bbbt b bbb bbb bt

4)  WYNAGIOUZENIE ...vvvveieiieieieieieie ettt bbbttt bbbt b et st bbb et bbb esesenenena
(Skfadniki wynagrodzenia i ich wysokoS¢ oraz podstawa prawna ich ustalenia)

5) inne warunki ZatrudiBIA ..........ceeveveuereieieieieieieiee e

6)  tErmMiN rOZPOCZECIA PIACY ...voveverieereriresieieteeseete et te et e et e st ese et et s e s ses e e e esene e nees

(dopuszczalna liczba godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar ¢zasu pracy,
ktorych przekroczenie uprawnia pracownika, oprocz normalnego wynagrodzenia,
do dodatku do wynagrodzenia, o ktorym mowa w art. 157" § 1 Kodeksu pracy’)

2. Przyczyny uzasadniajgce ZaWarCie UMOWY ..........coeerereruereenieeeueesenterenesessesesessssesessessesensssssesssesseseses
(informacja, o ktérej mowa w art. 29 § 17 Kodeksu
pracy, o obiektywnych przyczynach uzasadniajgcych
zawarcie umowy 0 prace na czas okreslony?)

(data i podpis pracownika) (podpis pracodawcy lub osoby
reprezentujgcej pracodawce albo 0soby
upowaznionej do skfadania osSwiadczeri

w imieniu pracodawcy)

" Dotyczy umowy o prace z pracownikiem zatrudnianym w niepetnym wymiarze czasu pracy.

2 Dotyczy umowy 0 prace z pracownikiem zatrudnianym na podstawie umowy o prace na czas okre$lony
w celu, o ktérym mowa w art. 25' § 4 pkt 1-3 Kodeksu pracy, lub w przypadku, o ktérym mowa w art. 25!
§ 4 pkt 4 Kodeksu pracy.




4. Dane osobowe pracownika i obowigzki RODO

Zakres danych osobowych, ktére pracodawca moze przetwarza¢ po zawarciu umowy
o prace, okresla przede wszystkim art. 221 § 1-3 k.p. Po nawigzaniu stosunku pracy pra-
codawca moze zgdac —oprocz danych wymaganych na etapie rekrutacji — nastepujgcych
dodatkowych informaciji, takich jak:

= adres zamieszkania,

= numer PESEL, a w przypadku jego braku — inny rodzaj i numer dokumentu potwier-
dzajgcego tozsamosc,

= inne dane osobowe pracownika, a takze dane jego dzieci i innych cztonkdw najbliz-
szej rodziny — jezeli jest to niezbedne do korzystania przez pracownika ze szczegol-
nych uprawnien przewidzianych w prawie pracy (np. urlopu rodzicielskiego, opieki nad
dzieckiem, zasitkdw, ubezpieczen),

m wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie byto podstaw
do ich zadania na etapie rekrutacii,

= numer rachunku ptatniczego, chyba ze pracownik ztozy wniosek o wyptate wynagro-
dzenia do rgk wtasnych (art. 86 § 3 k.p.).

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie o$wiadczenia oso-
by, ktérej dane dotyczg, zatem mogag by¢ przekazane np. w formie tzw. kwestionariusza
osobowego. Pracodawca moze zgda¢ udokumentowania danych osobowych w zakresie
niezbednym do ich potwierdzenia (art. 22! § 5 k.p.).

Pracodawca moze tez zgdac¢ podania jeszcze innych danych osobowych, gdy jest to nie-
zbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowigzku wynikajgcego z przepisu
prawa. W praktyce oznaczato, ze po zatrudnieniu zakres przetwarzania danych rozszerza
sie o0 dane niezbedne do:

m zgtoszenia pracownika do ZUS,
m realizacji obowigzkdw podatkowych (PIT),

= naliczania wynagrodzen,

= prowadzenia akt osobowych,

m realizacji uprawnien rodzicielskich i socjalnych.

4.1. Podstawy prawne przetwarzania danych pracownika

Po zawarciu umowy zmienia sie podstawa prawna przetwarzania danych. Przetwarzanie
danych osobowych pracownika opiera sie na kilku rownolegtych podstawach prawnych
okreslonych w art. 6 9 RODO:

= wykonanie umowy (art. 6 ust. 1 lit. b RODQ) — dane sg przetwarzane w celu wykonania
umowy o prace, np.:
— prowadzenie ewidencji czasu pracy,
— wyptata wynagrodzenia,
— realizacja obowigzkéw pracowniczych;

m obowigzek prawny (art. 6 ust. 1 lit. c RODO) — pracodawca przetwarza dane w celu re-
alizacji obowigzkow wynikajgcych z:
- kp.,
— przepisow ubezpieczeniowych,
— przepiséw podatkowych,



— przepiséw o PPK,
— przepisow bhp;

m dane szczegolnej kategorii (art. 9 ust. 2 lit. b RODO) — dotyczy to danych przetwarza-
nych w zwigzku z:

— badaniami medycyny pracy (art. 229 k.p.),
— dokumentacjg wypadkow przy pracy,
— orzeczeniami o niepetnosprawnosci.

Przetwarzanie tych danych jest dopuszczalne wytgcznie w zakresie niezbednym do reali-
zacji obowigzkdw wynikajacych z prawa pracy.

4.2. Klauzula informacyjna dla pracownika

Po zatrudnieniu pracownik powinien otrzymac odrebna klauzule obejmujaca przetwarzanie
danych w celu realizacji obowigzkow wynikajgcych z prawa pracy, ubezpieczen spotecz-
nych, podatkéw oraz prowadzenia akt osobowych, poniewaz administrator danych (praco-
dawca) jest zobowigzany przekazac osobie, ktorej dane dotyczg, szczegodtowg informacije
o zasadach przetwarzania danych osobowych (art. 13 RODO).

W przypadku pracownika obowigzek ten aktualizuje sie najpdzniej w momencie pozyski-
wania danych po zawarciu umowy o prace, zatem klauzula informacyjna powinna zostac
przekazana:

m najpdzniej w dniu rozpoczecia pracy,

m w formie papierowej lub elektronicznej,

m W sposob umozliwiajgcy wykazanie, ze pracownik sie z nig zapoznat (np. podpis, po-
twierdzenie w systemie HR).

Elementy, ktdre powinna zawieraé klauzula informacyjna dla pracownika dotyczaca
przetwarzania danych osobowych:

dane administratora (nazwa, adres, dane kontaktowe),

dane kontaktowe inspektora ochrony danych (jezeli zostat wyznaczony),

cele przetwarzania danych,

podstawe prawng przetwarzania (art. 6 ust. 1 lit. b i ¢ RODO, art. 9 ust. 2 lit. b RODQ),

informacjg o odbiorcach danych (np. ZUS, urzad skarbowy, bank, podmiot obstugujacy kadry),

okres przechowywania danych (zgodnie z przepisami o dokumentacji pracowniczej — co do zasady 10 lat),
informacje o prawach pracownika (dostep, sprostowanie, ograniczenie przetwarzania),

informacje o obowigzku podania danych i konsekwencjach ich niepodania,

informacje o prawie wniesienia skargi do Prezesa UODO.

5. Pozostate obowigzki informacyjne pracodawcy
i oSwiadczenia pracownika

Poza obowigzkiem zawarcia umowy i przekazania pracownikowi klauzuli informacyjnej
RODO pracodawca wraz z zawarciem umowy ma szereg zobowigzan informacyjnych,
ktorych potwierdzenie wykonania powinien przechowywac w aktach osobowych pracow-
nika. Pracodawca jest tez zobowigzany odebrac¢ od pracownika wskazane w przepisach
os$wiadczenia. Wszystkie te dokumenty pracodawca przechowuje w czesci B akt osobo-
wych pracownika.



5. POZOSTALE OBOWIAZKI INFORMACYJNE PRACODAWCY | OSWIADCZENIA PRACOWNIKA

5.1. Informacja o warunkach zatrudnienia

Kazdy pracodawca ma obowigzek poinformowac pracownika o jego warunkach zatrud-
nienia i ma na to zasadniczo 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy (art. 29
§ 3 k.p.), a potwierdzenie poinformowania pracownika przechowuje w czesci B akt oso-
bowych pracownika (§ 3 pkt 2 lit. f rozporzgdzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
tecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej, dalej: rozporzgdzenie
w sprawie dokumentaciji). Funkcjg informacji dodatkowej jest zapewnienie pracownikowi
przejrzystosci warunkow wykonywania pracy. Zakres informacji o warunkach zatrudnienia

przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 6. Obowigzek informacyjny pracodawcy (art. 29 § 3 k.p.)

. . . S Termin Uwagi/warunki

Lp. Zakres informacji przekazywanej pracownikowi przekazania szczegoine

1 | Dobowa i tygodniowa norma czasu pracy 7 dni od dopusz-
czenia do pracy

2 | Dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy jw.

3 | Przystugujace przerwy w pracy jw.

4 | Dobowy i tygodniowy odpoczynek jw.

5 | Zasady pracy w godzinach nadliczbowych i rekompen- | jw.

saty

6 | Zasady przechodzenia ze zmiany na zmiang jw. Tylko w przypadku pracy
zZmianowej

7 | Zasady przemieszczania sig migdzy miejscami pracy jw. Tylko gdy ustalono kil-
ka miejsc wykonywania
pracy

8 | Inne niz uzgodnione w umowie sktadniki wynagrodzenia | jw. Tylko $wiadczenia nie-

oraz $wiadczenia pienigzne lub rzeczowe wskazane w umowie

9 | Wymiar ptatnego urlopu (w szczegdlnoSci wypoczynko- | jw.

wego) lub zasady jego ustalania

10 | Zasady rozwigzania stosunku pracy (wymogi formalne, | jw.

okresy wypowiedzenia, termin odwofania do sgdu pracy)

11 | Prawo do szkolen zapewnianych przez pracodawce jw. W szczegolnoSci ogoine
zasady polityki szkole-
niowej

12 | Uktad zbiorowy pracy lub inne porozumienie zbiorowe | jw. W przypadku ich zawar-
cia

13 | Termin, miejsce, czas i czestotliwos¢ wyptaty wynagro- | jw. Tylko gdy pracodawca

dzenia; pora nocna; sposob potwierdzania obecnosci nie ustalit regulaminu
i usprawiedliwiania nieobecnosci pracy
14 | Nazwa instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktorych | 30 dni od dopusz-
odprowadzane sg skfadki, oraz informacje o ochronie | czenia do pracy
z zabezpieczenia spotecznego

1 9202 UaloaImy/(9e) Ju NIddIN Op erepoq

N
W



W mysl przepisdw pracodawca moze poinformowac pracownika o warunkach zatrudnienia:

= w formie opisowe;j,

m przez wskazanie odpowiednich przepisdw prawa pracy oraz prawa ubezpieczen spo-
tecznych, w zakresie wszystkich wymaganych warunkéw zatrudnienia, z wyjatkiem in-
formacii:

— 0 zasadach przemieszczania sie pomiedzy miejscami wykonywania pracy, o ile jest
wiecej niz jedno miejsce wykonywania pracy,

— 0 ukfadzie zbiorowym pracy,

— wskazywanych, gdy pracodawca nie tworzy regulaminu pracy.

Przepisy nie narzucajg jednego sposobu wskazywania warunkéw zatrudnienia, zatem
pracodawca moze:

= we wszystkich mozliwych punktach wytgcznie przywota¢ odpowiednie przepisy prawa
pracy, a moze rowniez

= w niektorych punktach przywotac¢ przepisy, natomiast w innych warunki zatrudnienia
opisac,

m wszedzie zastosowac metode opisowa.

W zwigzku z tym pracodawca ma rowniez obowigzek informowania pracownika w termi-

nie 7 dni o kazdej zmianie wskazanych informacji. Informowanie o zmianie nie dotyczy

przypadku, w ktérym wynika ona z nowelizacji przepisow prawa pracy oraz przepisow

prawa ubezpieczen spotecznych, jezeli zostaty one wskazane w informacji przekazane;

pracownikowi (art. 29 § 3* k.p.).

Zatem w razie wytgcznego odwotania sie w informaciji do przepisow, w sytuacji gdy nasta-
pi przewidziane w nim zdarzenie, np. uptyw terminu, w ktérym pracownikowi przystuguje
dfuzszy okres wypowiedzenia lub wyzszy wymiar urlopu, nie ma koniecznosci ponownego
informowania pracownika o takiej zmianie.

PRZYKLAD 4

Pracodawca w informacji o warunkach zatrudnienia z 3 marca 2025 r. poinformowat
pracownika o wymiarze przystugujgcego mu pfatnego urlopu — wskazat odpowied-
nie przepisy prawa pracy i okreslit: ,zasady ustalania i przyznawania Pani/Panu urlo-
pu wypoczynkowego wynikajg z art. 154-158 k.p.”. Pracownikowi 26 kwietnia 2026 r.
uptywa 10 lat stazu pracy, a w zwigzku z tym nabywa on prawo do wyzszego wymiaru
urlopu wypoczynkowego, tj. 26 dni. W zwigzku z tym, ze wskazanie informacji w zakre-
sie urlopu nastgpito poprzez powotanie sie na odpowiednie przepisy k.p., a zatem nie
W Sposob opisowy i poprzez wskazanie aktualnego na dzien sporzadzania informaciji
wymiaru urlopu, pracodawca nie ma obowigzku aktualizowania informaciji w tym zakresie.

Natomiast w zakresie, w jakim tre$¢ informacii jest sporzgdzona w formie opisowej, np. w za-
kresie objecia pracownika uktadem zbiorowym pracy czy zasad przemieszczania sig
w przypadku wiecej niz jednego miejsca wykonywania pracy, w zasadzie kazda zmiana
tych warunkéw bedzie wymagata poinformowania o niej pracownika.

Pracodawca bedzie zobowigzany takze do kazdorazowej aktualizacji informaciji, jesli wy-
brat forme opisowa np. dla wymiaru urlopu czy okresdw wypowiedzenia i jednoczesnie
ograniczyt sie wytgcznie do wskazania biezgcych warunkéw zatrudnienia pracownika.



Wodwczas aktualizacja informacii musi nastgpi¢ w kazdym przypadku uptywu terminu,
w ktorym pracownik uzyska staz pracy uprawniajgcy go do wyzszego wymiaru urlopu lub
dtuzszego okresu wypowiedzenia.

PRZYKLAD 5

Pracodawca w informacji o warunkach zatrudnienia z 3 marca 2025 r. poinformowat
pracownika o wymiarze przystugujgcego mu pfatnego urlopu, wskazujgc: ,\Wymiar
urlopu Pracownika wynosi 20 dni”. Pracownikowi 26 kwietnia 2026 r. uptywa 10 lat pracy,
aw zwigzku z tym nabywa on prawo do wyzszego wymiaru urlopu wypoczynkowego, tj.
26 dni. W zwigzku z tym, ze wskazanie informacji w zakresie urlopu nastgpito w sposob
opisowy i wytgcznie poprzez podanie aktualnego na dzien sporzgdzania informaciji wy-
miaru urlopu, pracodawca najpézniej w dniu nabycia przez pracownika prawa do wyzsze-
go wymiaru urlopu jest zobowigzany powiadomi¢ go o zmianie warunkéw zatrudnienia.

Natomiast w razie sporzadzenia przez pracodawce pierwotnej informacji o warunkach za-
trudnienia w formie opisowej i wskazania w niej takze informaciji o dniu, w ktérym nastgpi

jej zmiana, nie ma koniecznosci ponownego informowania o tym pracownika.

PRZYKLAD 6

Pracodawca w informacji o warunkach zatrudnienia do umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony dla pracownika zatrudnionego od 1 maja 2025 r. w zakresie dtugosci okresu
wypowiedzenia wskazal: ,,Okres wypowiedzenia wynosi: od 1 maja 2025 r. — 2 tygodnie,
od 1 listopada 2025 r. — 1 miesigc, od 1 maja 2028 r. — 3 miesigce”. W zwigzku z tym, ze
wskazanie informaciji w zakresie dtugosci okresu wypowiedzenia nastgpito w sposob
opisowy i poprzez wskazanie informacji biezgcej oraz informaciji o dniu, w ktérym na-
stgpi jej zmiana, pracodawca nie jest zobowigzany zawiadamiac pracownika o zmianie
warunkow zatrudnienia.

W tej kwestii inaczej wypowiedziata sie Gtowna Inspekcja Pracy w stanowisku z 10 maja
2013 . (sygn. GNP-249-4560-3-1/13/PE/RP), wskazujac:

(...) Gfowny Inspektorat Pracy stoi na stanowisku, ze nie jest prawidfowe jednoczesne
sporzgdzanie informacji aktualnej i dotyczgcej warunkow, ktdre ulegng zmianie z upty-
wem okreslonego czasu.

Aktualizacja informacji o warunkach zatrudnienia musi by¢ zawsze sporzgdzana na biezg-
Co, po zaistnieniu zmian w warunkach zatrudnienia pracownika (w szczegolnosci dotyczy
to uptywu okresu 6 miesiecy i 3 lat zatrudnienia u danego pracodawcy, w odniesieniu do
Okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony oraz uptywu 10 lat
zatrudnienia — w odniesieniu do wymiaru urlopu wypoczynkowego).

Jednak inny poglad w tej sprawie wyrazit w stanowisku z 9 kwietnia 2014 r. resort pracy:

(...) jesli pracodawca zadecydowat o poinformowaniu pracownika w pierwszej

informacji dotyczgcej warunkdw jego zatrudnienia (Sporzadzonej nie pozniej niz
w ciggu siedmiu dni od zawarcia umowy o prace) takze o dniu, w ktorym nastgpi zmiana
tych warunkdw (np. wymiaru urlopu wypoczynkowego czy dfugosci okresu wypowiedzenia),
to powtdrne zawiadomienie o tym pracownika w momencie, w ktorym faktycznie ona na-
Stgpi, jest zbyteczne.



W zwigzku z tym, ze ustawodawca nie okreslit w sposéb szczegdtowy sposobu wska-
zywania warunkow zatrudnienia i istniejg rozbiezne stanowiska w niektérych kwestiach,
ktore jednoczesnie nie stanowig wigzgcej wyktadni przepiséw prawa, lecz jedynie opinie,
pracodawca ma prawo wybra¢ najbardziej praktyczny dla niego sposob realizacji tego
obowigzku.

Informacje o warunkach zatrudnienia (a takze o ich zmianie) pracodawca moze przekazac

pracownikowi w postaci:

= papierowej lub

m elektronicznej, lecz pod warunkiem ze bedg one dostepne dla pracownika z mozliwo-
$cig ich wydrukowania oraz przechowywania, a pracodawca zachowa dowdd ich prze-
kazania lub otrzymania przez pracownika.

Wz6r 7. Informacja o warunkach zatrudnienia

INFORMACJA 0 WARUNKACH ZATRUDNIENIA
(sporzadzona na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy)

Pracodawca: ...........ccoeveevieveeeceeceeevee,
PraCoWniK: .....cooovveveeeeeceeceeeeeee e
StaNOWISKO: ...
Data rozpoczecia pracy: ........coeeeeveveenrennas

Dziatajac na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy, informujg, ze:
1. Czas pracy
1. Obowiazujaca dobowa norma czasu pracy Wynosi...................
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Pracownikowi przystuguje dobowy odpoczynek w wymiarze co najmniej 11 godzin oraz tygodnio-
wy odpoczynek w wymiarze co najmniej 35 godzin (art. 132133 k.p.).

2. Praca w godzinach nadliczhowych

Praca w godzinach nadliczbowych dopuszczalna jest w przypadkach przewidzianych w art. 151 § 1 k.p.
Rekompensata za prace w godzinach nadliczbowych nastepuje w formie:

— dodatku do wynagrodzenia,

— czasu wolnego (zgodnie z art. 151'-1512k.p.).

3. Praca zmianowa (jezeli dotyczy)
Praca wykonywana jest w systemie zmianowym. Zasady przechodzenia ze zmiany na zmiane:

4. Przemieszczanie si¢ migdzy miejscami pracy (jezeli dotyczy)
Zasady przemieszczania sig pomigdzy miejscami wykonywania pracy:

5. Sktadniki wynagrodzenia
Poza wynagrodzeniem zasadniczym okreslonym w umowie o prace pracownikowi przystuguja nastepujace
skfadniki wynagrodzenia oraz $wiadczenia pienigzne lub rzeczowe:

6. Urlop
1. Wymiar przystugujacego urlopu wypoczynkowego WYNoSi: .........ccceeeevevennnas (zgodnie z art. 154 k.p.)
2. Zasady ustalania i udzielania urlopu okreslajg przepisy dziatu VII Kodeksu pracy.




7. Rozwiazanie stosunku pracy
1. Umowa o prace moze zostac rozwigzana na zasadach okreslonych w dziale Il rozdziale Il Kodeksu
pracy.
2. Okres wypowiedzenia WynoSi: ........ccceeerererenerenenrerenenns (zgodnie z art. 36 k.p.).
3. Termin odwotania do sadu pracy wynosi 21 dni od dnia dorgczenia pisma wypowiadajacego umowe
(art. 264 k.p.).

8. Prawo do szkolen
Pracownikowi przystuguje prawo do szkolen zapewnianych przez pracodawce na zasadach okreslonych
w art. 9413 k.p. oraz zgodnie z obowigzujgcg u pracodawcy politykg szkoleniowa.

9. Uktad zbiorowy pracy/porozumienia zbiorowe

Pracownik jest/nie jest objety:

L] ukiadem zbiOTOWYM PrACY: ........cvevvieeecteieeeeeteeeeeee ettt ettt ettt ettt ettt en s naes
L] innym porozumieniem ZDIOTOWYITE: .......coviiiiiiiee e

0. Informacje dodatkowe (przekazywane w przypadku braku regulaminu pracy)
. Termin, miejsce, czas i czestotliwo$C wyptaty Wynagrodzenia: ............ccceeeveeveeeriseieieniseesseseeens
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11. Zabezpieczenie spofeczne

(informacja przekazywana w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia do pracy)

Sktadki na ubezpieczenia spofeczne przekazywane sg do: Zaktadu Ubezpieczen Spofecznych (ZUS).
Pracownik jest objety systemem ubezpieczen spotecznych na zasadach okreslonych w ustawie o systemie
ubezpieczen spotecznych.

Potwierdzam otrzymanie informacii:

(podpis pracownika)

5.2. Monitoring — obowigzek informacyjny

Jezeli u pracodawcy stosowany jest monitoring wizyjny, monitoring poczty elektronicznej
lub monitoring innego rodzaju, pracownik musi zosta¢ poinformowany o:

m jego celu,

m zakresie |

m sposobie zastosowania (art. 222§ 8iart. 22°§ 3i § 4 k.p.).

Informacja moze zosta¢ przekazana w formie papierowej, a od 27 stycznia 2026 r. takze
elektronicznej. Nowy pracownik musi otrzymac te informacije przed dopuszczeniem do
pracy. Potwierdzenie zapoznania sie pracownika z tg informacjg pracodawca przechowuje
w czesci B akt osobowych pracownika (§ 3 pkt 2 lit. f tiret drugie rozporzadzenia w spra-
wie dokumentacji).



5.3. Informacja o wprowadzeniu kontroli trzezwosci

W zwigzku z zatrudnieniem pracownika objetego kontrolg trzezwosci pracodawca prze-
kazuje mu przed dopuszczeniem go do pracy w postaci papierowej lub elektroniczne;
informacje o:

= grupie lub grupach pracownikéw objetych kontrolg trzezwosci;
m sposobie przeprowadzania kontroli trzezwosci, w tym:
— rodzaju urzgdzenia wykorzystywanego do kontroli,

— czasie i czestotliwosci jej przeprowadzania (art. 22'° § 12 k.p.).

Potwierdzenie poinformowania pracownika przechowuje sie w czesci B akt osobowych
pracownika (§ 3 pkt 2 lit. f tiret czwarte rozporzadzenia w sprawie dokumentaciji).

Ten sam obowigzek dotyczy réwniez wprowadzenia kontroli na obecno$¢ substanciji dzia-
tajgacych podobnie do alkoholu (art. 22'¢ § 2 k.p. i § 3 pkt 2 lit. f tiret czwarte rozporzadzenia
w sprawie dokumentaciji).

5.4. Potwierdzenie poinformowania pracownika o ryzyku zawodowym

Pracodawca ma takze obowigzek informowac¢ pracownika przed dopuszczeniem go
do pracy o ryzyku zawodowym, ktdre wigze sie z wykonywang pracg (zgodnie z wcze-
$niej wykonang jego oceng i dokumentacjg), oraz zasadach ochrony przed zagrozeniami
(art. 226 pkt 2 k.p.), a potwierdzenie przekazania tej informacji przechowywac w czesci B akt
osobowych pracownika (§ 3 pkt 2 lit. f tiret trzecie rozporzgdzenia w sprawie dokumentacji).

5.5. Oswiadczenie o zapoznaniu si€ z regulaminem pracy

Pracodawca jest zobowigzany zapozna¢ pracownika z trescig regulaminu pracy przed do-
puszczeniem go do pracy (art. 1042 § 2k.p.) lub trescig obwieszczenia, w przypadku gdy nie
jest zobowigzany do wydania regulaminu pracy (art. 150 k.p.). Potwierdzeniem tego faktu
jest odwiadczenie pracownika przechowywane w czesci B akt osobowych (§ 3 pkt 2 lit. e
tiret pierwsze rozporzgdzenia w sprawie dokumentaciji).

5.6. Oswiadczenie 0 zapoznaniu si¢ z przepisami i zasadami bhp

Pracodawca jest zobowigzany zaznajamia¢ pracownikow z przepisami i zasadami bhp
dotyczgcymi wykonywanych przez nich prac, a pracownik ma obowigzek potwierdzi¢ za-
poznanie sig z nimi w postaci papierowej. Od 27 stycznia 2026 r. pracownik moze to
zrobi¢ rowniez w formie elektronicznej (art. 237 § 1i § 3 k.p.).

Oswiadczenie z potwierdzeniem zapoznania sie z tymi przepisami nalezy przechowywac
w czesci B akt osobowych pracownika (§ 3 pkt 2 lit. e tiret drugie rozporzadzenia w spra-
wie dokumentacji).

6. Szkolenia bhp

Pracodawca ma obowigzek zapewnic przeszkolenie pracownika w zakresie bhp przed do-
puszczeniem go do pracy oraz prowadzenie okresowych szkolen w tym zakresie (art. 2373
§2kp.).



Wyijatek od tej zasady dotyczy sytuacji, gdy pracownik podejmuje prace na tym samym
stanowisku pracy, ktore zajmowat u danego pracodawcy bezposrednio przed nawigza-
niem z tym pracodawcg kolejnej umowy o prace —w takim przypadku szkolenie wstepne
przed dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane.

6.1. Szkolenie wstepne (ogolne i stanowiskowe)

Szkolenia wstepne musza zostac przeprowadzone przed dopuszczeniem pracownika do

pracy i obejmowac:

m instruktaz ogélny — ktéry moze byc¢ realizowany w formie tradycyjnej (w sali szkolenio-
wej) lub za pomocg narzedzi e-learningowych (formuty on-line) pod warunkiem zacho-
wania skutecznosci przekazu i mozliwosci weryfikacji zaliczenia,

m instruktaz stanowiskowy — ktory ze wzgledu na charakter przekazywanych informaciji
oraz specyfike danego stanowiska pracy powinien odbywac sie bezposrednio na sta-
nowisku pracy lub za pomocg narzedzi audiowizualnych umozliwiajgcych efektywny
przekaz praktyczny.

W praktyce oznacza to, ze czes$¢ teoretyczna szkolenia wstepnego moze byc realizowana
zdalnie przez e-learning, ale czes¢ praktyczna (stanowiskowa) powinna obejmowac ak-
tywne zapoznanie pracownika z warunkami i srodowiskiem pracy w miejscu faktycznego
wykonywania obowigzkow.

Fakt odbycia szkolenia wstepnego zasadniczo potwierdzany jest w karcie szkolenia wstep-
nego.

Od 12 grudnia 2025 r. weszty w zycie zmiany w rozporzgdzeniu w sprawie szkole-
nia bhp, ktére dopuszczajg mozliwo$é potwierdzania odbycia wstepnego szkolenia
bhp, zaréwno instruktazu ogélnego, jak i stanowiskowego, w formie elektroniczne;j.

Nowelizacja doprecyzowata, ze od 12 grudnia 2025 r. dokument potwierdzajacy odbycie
instruktazu ogodlnego oraz instruktazu stanowiskowego oraz dopuszczenie pracownika do
wykonywania pracy moze przyjgc¢ postac:

= tradycyjng papierowa — podpis kierownika komorki organizacyjnej i pracownika na
pismie w karcie szkolenia wstepnego,

m potwierdzenia elektronicznego, ktdre jest rownowazne z postacig papierowg — w ta-
kim przypadku pracodawca sporzgdza odpowiednig adnotacje w karcie szkolenia
wstepnego w miejscu przeznaczonym na podpis odpowiednio pracownika lub kierow-
nika komorki organizacyjnej i dotgcza dokument lub dokumenty w postaci elektronicz-
nej, zawierajgce potwierdzenie szkolenia albo ich odwzorowanie.

Karta szkolenia wstepnego z potwierdzeniem w formie papierowej, a takze karta szkolenia
wstepnego wraz z dotgczonym do niej dokumentem lub dokumentami w postaci elektro-
nicznej, zawierajgce potwierdzenie szkolenia albo ich odwzorowanie, sg przechowywane
w aktach osobowych pracownika.

7. Zgtoszenie do ZUS

Pracodawca jako ptatnik sktadek ma obowigzek zgtosi¢ pracownika do obowigzkowych
ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego w terminie 7 dni od daty powsta-
nia obowigzku ubezpieczenia, czyli od dnia nawigzania stosunku pracy (art. 36 ust. 1,



2 i 4 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych). Pracodawca
zgtasza do ubezpieczenia zdrowotnego réwniez wskazanych przez pracownika cztonkow
jego rodziny.

Zgtoszenia pracownika do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych i ubezpieczenia
zdrowotnego pracodawca dokonuje za posrednictwem programu Ptatnik, skfadajac je
odpowiednio na formularzu ZUS ZUA i ZUS ZZA, a cztonkow rodziny — na formularzu ZUS
ZCNA. Ptatnik zgtaszajagcy do ubezpieczenia mniej niz 100 osdb moze dokonac takiego
zgtoszenia takze za posrednictwem aplikacji e-Ptatnik na eZUS.

8. Obowigzki podatkowe

Pracodawca jest rowniez ptatnikiem podatku dochodowego od osob fizycznych z tytutu
wyptaconych wynagrodzen. Do obowigzkéw pracodawcy nalezy m.in. obliczenie, pobra-
nie i wptacenie do urzedu skarbowego do 20. dnia kazdego miesigca zaliczek na podatek
dochodowy od osdéb fizycznych (PIT) od dochoddw uzyskanych przez pracownika, czyli
od jego wynagrodzenia i innych swiadczen podlegajgcych opodatkowaniu.

W tym celu przed pierwszg wyptatg (ale réwniez w kazdym dowolnym momencie) pra-
cownik moze ztozy¢ pracodawcy PIT-2 obejmujacy ,Wnioski/Oswiadczenia podatnika
dla celéw obliczania zaliczek na podatek dochodowy od osdéb fizycznych”, ktéry dotyczy
m.in. stosowania kwoty zmniejszajgcej podatek, ulg podatkowych czy preferencyjnego
opodatkowania.

9. PPK

W przypadku gdy pracodawca zawart lub jest zobowigzany do zawarcia umowy o zarzg-
dzanie pracowniczymi planami kapitatowymi, ma on réwniez obowigzek zawrze¢ w imieniu
i na rzecz nowego pracownika umowe o prowadzenie PPK (art. 7 ust. 1 ustawy z 4 paz-
dziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych, dalej: ustawa o PPK).

Pracodawca:

m nie zawiera umowy o prowadzenie PPK w imieniu i na rzecz osoby zatrudnionej, ktora
najpozniej w pierwszym dniu zatrudnienia ukonczyta 70. rok zycia,

m zawiera umowe o prowadzenie PPK w imieniu i na rzecz pracownika, ktéry ukonczyt
55. rok zycia i nie ukonczyt 70. roku zycia, wytacznie na jego wniosek, przy czym ma
obowigzek wczesniejszego powiadomienia takiego pracownika o mozliwosci ztozenia
wniosku (art. 15 ustawy o PPK).

Umowe o prowadzenie PPK pracodawca zawiera nie wczesniej niz po uptywie 14 dni

zatrudnienia pracownika i nie pozniej niz do 10. dnia miesigca nastgpujgcego po

miesigcu, w ktérym uptynat termin 3 miesiecy zatrudnienia, chyba ze przed uptywem

tego terminu:

m pracownik zadeklaruje niedokonywanie wptat do PPK, na podstawie deklaracji ztozo-
nej w formie pisemnej podmiotowi zatrudniajacemu — czyli ztozy deklaracije rezygnacii,

m nastgpi rozwigzanie lub wygasniecie umowy o prace (art. 16 ust. 1 ustawy o PPK).

Ponadto pracodawca jest zobowigzany podja¢ dziatania zwigzane z wyptatg transferowg
srodkow z PPK posiadanego przez tego pracownika u poprzedniego pracodawcy, jesli



pracownik ztozy odwiadczenie o posiadanych przez niego rachunkach PPK u poprzednich
pracodawcow (art. 19 ust. 1 wskazanej ustawy).

10. Harmonogram dziatan pracodawcy przy zatrudnieniu
krok po kroku

Zatrudnienie pracownika to skomplikowany proces. Wymaga on zachowania przez pra-
codawce wszystkich jego elementéw, a w trakcie zatrudnienia — przestrzegania nie-
zbednych terminow. Szczegdtowe obowigzki wraz z terminami ich realizacji przedstawia
ponizszy harmonogram zadan, ktéry moze stanowi¢ réwniez swego rodzaju checkliste
przy zatrudnianiu.

Tabela 7. Harmonogram zadan pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem pracownika

Dokument/zadanie

1
Klauzula RODO dla kandydata

Informacja o procedurze zgfoszen
wewnetrznych

Informacja o wysokosci poczatko-
wej wynagrodzenia lub jego widet-
kach

Informacja o odpowiednich posta-
nowieniach uktadu zbiorowego pra-
cy lub regulaminu wynagradzania

Badania lekarskie

Umowa o prace

Klauzula RODQ dla pracownika

Szkolenie bhp wstepne (ogdlne
i stanowiskowe)

Termin

2

Najpdzniej z chwilg pozyskania da-
nych od kandydata do pracy

Najp0zniej wraz z rozpoczeciem re-
krutacji lub negocjacji poprzedzaja-
cych zawarcie umowy

m W ogtoszeniu o naborze na sta-
nowisko lub

m przed rozmowg kwalifikacyjng
albo

m przed nawigzaniem stosunku
pracy

m W ogtoszeniu o naborze na sta-
nowisko lub

m przed rozmowg kwalifikacyjng
albo

m przed nawigzaniem stosunku
pracy

Przed dopuszczeniem pracownika
do pracy

Najpdzniej w dniu rozpoczecia pracy

Najpdzniej z pozyskaniem danych
od pracownika (czgsto w umowie
lub wraz z umowa)

Przed dopuszczeniem do pracy

Sposdob zawarcia/
zlozenia/potwierdzenia

3
Posta¢ papierowa/elektroniczna

Posta¢ papierowa/elektroniczna

Postac papierowa/elektroniczna

Posta¢ papierowa/elektroniczna

Skierowanie i orzeczenie — posta¢
elektroniczna/pisemna

Forma pisemna/elektroniczna (wy-
magany kwalifikowany podpis elek-
troniczny)

Postaé elektroniczna/papierowa

Potwierdzenie odbycia szkolenia
wstepnego — postac elektroniczna/
papierowa
Instruktaz ogoiny — dopuszczalny
e-learning
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Informacja o warunkach zatrud- | Do 7 dni od dopuszczenia do pracy | Forma pisemna/elektroniczna
nienia

Oswiadczenie o zapoznaniu sig zre- | Przed dopuszczeniem do pracy Forma pisemna/elektroniczna
gulaminem pracy

Informacja o monitoringu Przed dopuszczeniem do pracy Posta¢ papierowa/elektroniczna

Informacja o kontroli trzezwosci Przed dopuszczeniem do pracy Postac papierowa/elektroniczna

Potwierdzenie informacji o ryzyku | Przed dopuszczeniem do pracy Forma pisemna/elektroniczna
zawodowym

Potwierdzenie zapoznania z obowig- | Przed dopuszczeniem do pracy Postac elektroniczna/papierowa
Zujacymi przepisami i zasadami bhp

Zgtoszenie ZUS Do 7 dni od daty nawigzania sto- | Forma elektroniczna (Ptatnik, eZUS)
sunku pracy
PIT-2 Przed pierwsza wyptatg wynagro- | Postac elektroniczna/papierowa

dzenia lub w kazdym innym czasie

Zgtoszenie do PPK Nie wczesniej niz po uptywie 14 dni | Forma elektroniczna
zatrudnienia i nie pozniej niz do
10. dnia miesigca nastepujacego
po miesigcu, w ktorym uptynat ter-
min 3 miesiecy zatrudnienia

PODSTAWA PRAWNA:

art. 113, art. 18% art. 18% art. 18%, art. 18%2 § 1-3, art. 22' § 1-3, § 5, art. 222 § 1, art. 22'¢, art. 222, art. 25, art. 257,
art. 29, art. 36 § 1, art. 86 § 3, art. 9413 art. 1043 § 2, art. 132-133, art. 150, art. 151 § 1, art. 1517, art. 1512, art. 154-158,
art. 226 pkt 2, art. 229, art. 2373 § 2, art. 237 § 1 § 3, art. 264 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.
220257 poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 25)

art. 7 ust. 1, art. 15, art. 16 ust. 11 2, art. 19 ust. 1 ustawy z 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitato-
wych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 192)

art. 24 ust. 6 ustawy z 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistow (Dz.U. z 2024 r. poz. 928)

art. 36 ust. 1, 2 i 4 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 199;
ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 252)

art. 38 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 163; ost.zm. Dz.U.
22026 . poz. 203)

§ 4izatacznik nr 3a do rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznejz 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)

§ 2§ 12 rozporzadzenia Ministra Gospodarkii Pracy z 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa
i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1327; ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 1640)

§ 3 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spofecznejz 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej
(j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 535; ost.zm. Dz.U. z 2025 r. poz. 335)

art. 6, art. 9, art. 13 ust. 1i 2 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 .
w sprawie ochrony 0sab fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogoine rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. UE L z 2016 r.
Nr 119; ost.zm. Dz.U. UE L 2 2021 r., Nr 74, poz. 35)
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Wkurzen

i W pracy

Czy mozna wykorzystac zlos¢ pracownikow
do konstruktywnego dziatania?

W organizacjach, w ktorych tempo zmian nie daje wytchnienia, ztos¢
staje sie emocjq codzienng — niechcianym, ale niezwykle cennym
sygnatem. Wskazuje, ze co$ waznego zostato naruszone: poczucie
bezpieczenstwa, wptywu czy sprawiedliwosci. Zamiast jq ttumic,
warto zrozumiec, co naprawde komunikuje. Bo dobrze zarzqdzona
ztos¢ moze byc nie tylko zrodtem napiec, ale tez poczqgtkiem zmiany

w funkcjonowaniu zespotow.



Dominik Pieczewski

Psycholog, ekspert Gdariskiej Fundacji
Ksztatcenia Menedzerow

,Jak radzic sobie z nieustanng zmianga? Z tym, ze w po-
niedziatek obowiazuje jedna procedura, a we wtorek
juzinna? Aja mam to wyttumaczyc zespotowi, ktéry
jest zwyczajnie sfrustrowany?” - to pytanie, ktdre
ustyszatem podczas szkolenia w jednej z duzych firm
z branzy energetycznej. Zawiera w sobie sedno tego,
czego wielu z nas doswiadcza dzi$ w organizacjach:
niekoriczace sie zmiany, presja czasu, nadmiar zadan
i odpowiedzialnosci. Wszystko to czesto prowadzi
do narastajacej frustracji, a ta - predzej czy pdzniej
- przeradza sie w ztosc.

ZROZUMIEC SWOJA 70S$C

Ztos¢ to emocja polegajgca na silnym wzburzeniu,
ktéremu towarzysza doznania fizjologiczne, mysli
i zachowania. Kiedy sie ztoscimy, miesnie napinaja
sie, tetno i oddech przyspieszaja, a uwaga zaweza.
Ciato przygotowuje sie do walki lub ucieczki. Gdy
jestesmy pobudzeni przez dtuzszy czas, nasz prog
ponownego do$wiadczenia ztosci obniza sie, co
oznacza, ze nastepnym razem zdenerwujemy sie
szybciej lub z btahszego powodu. Dzieje sie tak z po-
wodu kortyzolu - hormonu stresu, ktéry w sytuacji
przewlektego napiecia wcigz krazy w organizmie.
Réwnolegle z doznaniami fizjologicznymi pojawiaja sie
mysli: obwiniajace: ,To przez niego”, personalizujgce:
»okrytykowat spotkanie? Na pewno chodzito o mnie”,
roszczeniowe: ,Mam racje”, oceniajace: ,Darek to
idiota” i oczekujace: ,Miat by¢ lepszy, przeciez tak
dobrze wypadt na rekrutacji”.

Ztos¢ wyrazamy na rézne sposoby, ktére mozna
umiesci¢ na pewnym spektrum. Na jednym jego
kraricu znajduje sie reaktywnosg, czyliimpulsywne

reagowanie, jak: agresja, krzyki, niszczenie przed-
miotdw, ataki fizyczne lub werbalne. Na drugim
ttumienie: milczenie, unikanie trudnych sytuacji,
zgadzanie sie na rzeczy, ktérych nie akceptujemy.
Agresja czesto pojawia sie w odpowiedzi na bez-
radnosc: im wiekszy brak wptywu, tym silniejsza
potrzeba agresywnej kontroli. Z kolei ttumiona ztos¢
zostaje skierowana do wewnatrz, przeksztatcajac
sie w lek, smutek lub poczucie winy. Warto doda¢
trzeci, powszechny w firmach sposéb wyrazania
ztosci: bierno-agresywny. Przejawia sie on m.in.
w donosach i obgadywaniu przy jednoczesnej zycz-
liwosci w bezposrednim kontakcie, w odktadaniu
zadan na pdzniej, gdy dla kolegi liczy sie czas, czy
w chtodnym, oficjalnym traktowaniu.

ZROZUMIEC ZtOSC W ORGANIZACJACH

To, cow przypadku jednostki jest reakcjg poznawcza
i emocjonalng, w firmie staje sie zjawiskiem spo-
tecznym i zaczyna ksztattowac klimat pracy. Raport
Instytutu Gallupa ,State of the Global Workplace
2025” pokazuje, ze 21 proc. zatrudnionych dorostych
doswiadczyto ztosci przez znaczng czesc poprzed-
niego dnia. Europa wypada catkiem dobrze: 14 proc.
w poréwnaniu z 34 proc. w regionie Azji Potudniowe;j.
Z kolei raport Gdanskiej Fundacji Ksztatcenia Mene-
dzeréw ,Rok Lidera 2024" wskazuje, ze frustracja
i zto$¢ to najczesciej odczuwane emocje u 10 proc.
pracownikéw (jest to zbiezne ze wskaznikiem Gallu-
pa dla Polski, ktéry wynosi 12 proc.). Z jednej strony
moze sie wydawac, ze to niewiele, z drugiej - trudne
emocje sa zarazliwe i bardzo szybko rozlewaja sie
po catym zespole lub organizacji.

Ztos¢ to emocja graniczna - sygnat, ze zostata
naruszona wazna potrzeba. Warto odnies¢ sie do
modelu podstawowych potrzeb opisanych przez
autoréw ksiazki Zwinnologia, ktérzy z przymruzeniem
oka radza, by zmiany wdrazac bez tzw. SPAZM-u -
akronimu pieciu kluczowych obszaréw, na ktére
szczegolnie wrazliwi sg pracownicy:

- Status - reagujemy ztoscig, gdy czujemy, ze nasza
pozycja zostata ostabiona: poprzez zmiane nazwy
stanowiska na mniej prestizowa, utrate gabinetu,
pominiecie w zaproszeniu na spotkanie czy publiczna
krytyke.

« Pewnosc¢ - gniew rodzi sie, gdy brakuje stabilnosci:
pojawiaja sie sprzeczne komunikaty, czeste zmiany
priorytetéw, plotki o redukcjach etatéw lub nigjasne
decyzje.



« Autonomia - ztos¢ wzbudza sytuacja, w ktdrej
odbiera sie pracownikom wptyw na sposéb pracy:
wprowadza zmiany bez konsultacji, narzuca narze-
dzia kontroli, ogranicza decyzyjnosc lub sprowadza
komunikacje do polecenia: ,Rébcie tak, jak méwimy”.
« Zwiazki (relacje) - frustracja narasta, gdy ostabiane
sg wiezi: dochodzi do rozbicia zgranego zespotu,
zmiany lokalizacji, faworyzowania jednej grupy czy
braku wspdlnego jezyka po fuzji organizacji o réznych
kulturach.

« Sprawiedliwosc¢ - ztos¢ pojawia sie, gdy zasady
przestaja byc rowne dla wszystkich: nagradzane sg
osoby bliskie kierownictwu, a kryteria awansu czy
wynagrodzen pozostajg nieprzejrzyste.

WYZYJMY SIE NA SLABSZYM,
CZYLI AGRESJA ZASTEPCZA

Ztos¢ wynikajaca z niezaspokojenia tych potrzeb
rzadko przybiera forme otwartego sprzeciwu wobec
Zrodta frustracji — trudno przeciez ,wytadowac
sie” na niejasnych procedurach czy przecigzonym
systemie. Emocje znajduja wiec ujscie w inny sposoéb:
poprzez tzw. agresje zastepcza. Gdy pracownicy
nie moga wyrazi¢ ztosci tam, gdzie faktycznie po-
wstaje, kieruja ja w strone najblizszego otoczenia
- wspotpracownikow, podwtadnych lub klientéw.

Przyktad

Badanie przeprowadzone w szpitalach na
Slasku, w ktorym analizowano zrodfa agres;i
wsrod mtodych pielegniarek, wykazato, ze
najwiecej napiec i nieprzyjemnych zachowan
nie pochodzito od pacjentow (34,3 proc),
lecz... od starszych wspotpracownic (419 proc.).
Najczesciej wystepujgce formy agresji to:
utrudnianie pracy i brak wsparcia, obelgi,
krzyki, publiczne zawstydzanie i wyolbrzymianie
btedow mtodszych oraz bycie mitym, ale
obgadywanie za plecami.

Zrodto: R. Mroczkowska, W. Piejko, B. Serzysko,
,Medycyna Pracy’, maj 2025

Badanie to ujawnia kilka istotnych zjawisk. Po
pierwsze, ztos¢ czesciej pojawia sie w srodowiskach
obcigzonych stresem. Potwierdzaja to badania
neurologiczne: osoby, ktére wykonywaty trudne
zadania, wymagajace duzej koncentracji, stawaty

sie po nich bardziej agresywne, mniej empatyczne
i mniej sktonne do pomagania'. Warto przy okazji
wspomniec, ze spadek poziomu glukozy we krwi,
bedacej paliwem dla mézgu, zwieksza drazliwosc
(czyli: gtodny pracownik = drazliwy pracownik). Po
drugie, wyniki pokazuja, jak duza role w ksztatto-
waniu zachowan agresywnych odgrywajg zjawiska
dyskryminacyjne. W tym przypadku mamy do
czynienia z tzw. adultyzmem, czyli uprzedzeniem
wobec osob mtodych lub nowych. To jednak tylko
przyktad - w kazdej firmie inna grupa pracownikdw
moze stac sie koztem ofiarnym, na ktérego prze-
noszone sg ztosc¢ i frustracja. Po trzecie, badanie
wyraZznie pokazuje, ze Zrédto problemu nie tkwi
w starszych pielegniarkach jako osobach. Mtodsze
respondentki, zapytane o przyczyny zachowan
starszych kolezanek, oprocz wrogiego stosunku
do nowych pracownikéw wskazywaty: wypalenie
zawodowe starszych (72 proc.), brak szacunku ze
strony przetozonych wobec wszystkich (61 proc.)
oraz stres zawodowy (51,4 proc.).

Tam, gdzie pojawia sie frustracja wynikajgca z bez-
silnosci wobec systemu, ztego traktowania przez
przetozonych, wypalenia zawodowego i chronicznego
stresu, tam czesciej obserwujemy agresje zastepcza,
czyli wytadowywanie ztosci na stabszych.

DROBNE ZOSLIWOSCI,
USZCZYPLIWOSCI | KULTURA
PRZYZWOLENIA

Ztos¢ nie zawsze objawia sie krzykiem czy jawnym
brakiem szacunku. Czesto przybiera subtelniejsze
formy, ktdre stopniowo przenikaja kulture organiza-
cyjna. Nic wiec dziwnego, ze coraz wiecej dziatow
HR koncentruje sie na jej Swiadomym ksztattowaniu.
To dobry kierunek, bo klimat, w ktérym pracujemy,
ma ogromny wptyw na nasze zaangazowanie,
dobrostan i skutecznos$¢. Codzienne, drobne akty
nieuprzejmosci (przerywanie, ignorowanie, ironia,
sarkazm, lekcewazenie), cho¢ z pozoru btahe,
powtoérzone wielokrotnie tworza ogniska zapalne
w kulturze organizacyjnej. Zjawisko to zbadali
i opisali S.G. Taylor i L.R. Locklear?. Wskazujg oni,
ze drobne ztosliwosci nie s zjawiskiem masowym,
za to bardzo zarazliwym. Czesto wyglada to tak,
ze niewielu pracownikéw zachowuje sie ztosliwie
wobec innych, ale liczba oséb, ktére tego doswiad-
czaja jest ogromna. Skutki sa rozlegte, choc liczba
sprawcow niewielka.



Co wiecej, czesto nie chodzi o konkretne osoby
- ,Franek jest ztosliwy”, tylko o konkretng relacje
- Franek bywa ztosliwy wobec tukasza”. Zrédtem
nieuprzejmosci bywa wiec nie cecha charakteru,
lecz dynamika miedzy dwiema lub trzema osobami
wynikajgca z rywalizacji, zazdrosci, poczucia nie-
sprawiedliwosci czy utraty wptywu. Takie napiecie
w jednej relacji potrafi przenikngc caty zespét.
Problemem nie jest wiec sam Franek, tylko relacja
Franka i tukasza, ktéra stata sie toksyczna, a jej
konsekwencje odczuwa cata organizacja.

Wynikaja z tego dwie konkretne rekomendacje:
po pierwsze, czasami nie trzeba wysytac catego
zespotu na szkolenia zempatycznej komunikacji czy
radzenia sobie ze ztoscig. Czasem skuteczniejsze jest
punktowe zajecie sie konkretnymi relacjami, ktére
generuja napiecie. Warto spojrze¢ na organizacje
jak na sie¢ powiazan i zmapowac ogniska zapalne,
czyli pary lub mate grupy osob, miedzy ktorymi
kumuluje sie frustracja.

Druga rzecz to, jak zapobiegac temu, aby drobne
ztosliwosci stawaty sie norma w kulturze organiza-
cyjnej. Oprocz zachowan, ktére chcemy promowac,
np. wspotpraca, szacunek, otwartos¢, rownie wazne
jest nazywanie zachowan, na ktére nie dajemy
przyzwolenia, np. szyderstwo, lekcewazenie itp.
Nazywam to ukrytym wymiarem kultury organiza-
cyjnej, czyli kulturg przyzwolenia. To wtasnie ona
decyduje o tym, jak naprawde wygladaja relacje
w firmie. Warto wiec zadac sobie kilka pytan: Na
co jako lider pozwalam w swoim zespole? W ktérym
momencie stawiam granice? Czy potrafie jasno ko-
munikowac zachowania, ktére nie sg akceptowalne
w moim zespole?

Kulture organizacyjng czesto definiuje nie to, co
wypisalismy na scianie, lecz to, na co przymykamy
oczy. Jedna wazna uwaga: sarkazm sam w sobie
nie jest zty. Oscar Wilde pisat, ze ,Sarkazm jest
najnizsza forma dowcipu, ale najwyzsza forma
inteligencji.” Badania |. Huang, F. Gino i A.D. Galin-
sky’ego® potwierdzaja te intuicje: sarkazm moze
zwiekszac kreatywnosc, poniewaz aktywuje my-
Slenie abstrakcyjne i nieszablonowe skojarzenia.
Jednak ma tez drugie oblicze: zwieksza poziom
napiecia i konfliktowosci w relacji, o ile nie jest ona
oparta na zaufaniu. Tam, gdzie relacje sg bezpiecz-
ne i partnerskie, sarkazm bywa Zrédtem humoru
i intelektualnej gry. Natomiast tam, gdzie zaufania

brakuje, pogtebia dystans i powoduje eskalacje
ztosliwosci, doprowadzajac do korozji relacji.

DOBRA Zt0SC LIDERA

Czy okazywanie ztosci moze wzmocnic¢ autorytet
lidera? Okazuje sie, ze tak. Wykazat to L. Wang
ze wspotpracownikami4, Wnioski z ich badan sa
nastepujace: jesli lider reaguje ztoscig w obszarze
kompetencji pracownika - btedy, brak umiejetno-
sci itp., obserwatorzy postrzegaja go jako mniej
skutecznego i nieempatycznego. Jednak, gdy ztos¢
jest reakcja na niemoralne zachowanie pracowni-
ka - nieuczciwos¢, manipulacja, kradziez zastug,
autorytet lidera wzrasta. Ztos¢ jest postrzegana
jako uzasadniona, bo sygnalizuje troske o wartosci.
Jest jednak wyjatek od tej reguty. Gdy lider jest po-
strzegany jako naduzywajacy wtadzy z powodu np.
publicznego krytykowania, naruszania prywatnosci
innych, przetrzymywania waznych informacji itp.,
jego ztos¢ szkodzi, nawet gdy dotyczy moralnych
przewinien. Dzieje sie tak, poniewaz obserwatorzy
przypisuja mu zte intencje (,znowu sie wyzywa"),
a nie dziatanie wedtug moralnego kompasu.

Postrzeganie wybuchu ztosci lidera zalezy réwniez od
wczesniejszej relacji, jaka zbudowat z pracownikami.
Badanie Bo Shao, wyktadowcy Deakin University
w Australii 2029 r., wykazato, ze jesli lider nie zyskat
zaufania zespotu, jego wybuch ztosci jest interpre-
towany jako atak, a pracownicy beda go unikac.
Jednak, gdy lider zbuduje silne poczucie zaufania,
wowczas wybuch ztosci czesciej bywa odczytywany
jako wyraz troski lub dziatania w dobrej sprawie.

MADRY BUNT

Czasami ztos¢ mozna wykorzystac do konstruktywne-
go dziatania. W koricu to emocja, ktéra niesie w sobie
ogromna energie. Wyobrazmy sobie dwugodzinne
spotkanie, ktére odbywa sie co tydzien. Mogtoby
trwac krécej, a czasami nawet wcale nie musiatoby
sie odbywac. Pojawia sie przestrzen dla madrego
buntu, czyli przekucia frustracji i ptynacej z niej
ztosciw konkretne, konstruktywne dziatanie. Zasady
takiego podejscia opisuje Todd Kashdan w ksigzce
The Art of Insubordination. Madry buntownik to
ktos, kto nie dziata impulsywnie tylko strategicznie.

Po pierwsze, zanim podejmie prébe zmiany, szuka
sojusznikow. Komu jeszcze zalezatoby na skroce-



niu spotkania? Z kim warto porozmawiac, by
zyskac wsparcie lub zrozumienie? Po drugie,
madry buntownik wdraza zmiany stopniowo,
stosujac zasade tzw. bezpiecznego wstrzasu,
czylidrobnych krokéw. Zamiast stwierdzenia:
,to spotkanie nie ma sensu”, proponuje: ,spro-
bujmy przez miesigc wprowadzi¢ krétsze,
45-minutowe spotkania z jasng agenda”. Po
trzecie, potrzebna jest wytrwatosc. Propo-
zycja zmiany czesto spotyka sie z oporem za
pierwszym, drugim, a czasem i trzecim razem.
Kluczowe jest, by sie nie poddawac, wracac
do pomystu po czasie i prébowac ponow-
nie. Kropla drazy skate. Po czwarte, chodzi
0 perswazje i wzbudzanie ciekawosci, a nie
krytykowanie status quo. Zamiast moéwic: ,to
spotkanie jest bez sensu”, warto zapytac: ,,co
byscie powiedzieli na to, zeby zaoszczedzic
godzine tygodniowo dzieki skroceniu spo-
tkania?” albo: ,jak moglibysmy sprawic, by
spotkania korficzyty sie z poczuciem dobrze
wykorzystanego czasu?”. | wreszcie madry
buntownik méwi jezykiem potrzeb i interesow
drugiej strony — zaréwno tych osobistych,
np. wiecej czasu dla siebie dzieki krotszym
spotkaniom, jak i zawodowych - wieksza
efektywnos¢ zespotu.

Bunt lezy w ludzkiej naturze. Albert Camus
wspaniale pisat o buncie jako zobowigzaniu
wobec drugiego cztowieka - to dzieki buntow-
nikom pozbylismy sie niewolnictwa czy wpro-
wadzilismy demokracje. Wspomniany Kashdan,
autor ksiazki o madrym niepostuszenstwie,
wtdruje mu, piszac: , Tworzenie przestrzeni
dla madrego buntu pozwala zakorzenic sie
pozytywnej spirali rozwoju, przypominajac,
ze nic nigdy nie jest naprawde skonczone
i ze zawsze warto dazyc do ulepszenia”. @ ©
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© Poczucie sprawiedliwosci.
Gdy w organizacji narasta zos¢, pierwszym krokiem
powinno byc¢ przyjrzenie sie poczuciu sprawiedliwosci.

To wtasnie ono najczesciej lezy u zrodet frustragji
pracownikow. Warto sprawdzic, czy procesy ocen,
awansow | wynagrodzen sg uczciwe i przejrzyste.

o Ujscie dla emocji. Kolejnym krokiem jest

stworzenie bezpiecznych sposobow ujscia emodj,

zanim przeksztatcg sie w konflikty. W praktyce oznacza
to w pierwszej kolejnosci cykliczne badania nastrojow
pracownikow (tzw. pulse surveys), ktére pozwalajg sledzi¢
klimat emocjonalny organizacji w czasie rzeczywistym,

a nastepnie przeprowadzanie konkretnych interwenci
(np. mediagji) tam, gdzie to konieczne.

o Empatia liderow. \Waznym obszarem jest tez
rozwijanie empatii u liderow. Robert Sapolsky,
neurobiolog i autor ksigzki Zachowyj sie, podkresla,

7e empatia ma wymierny wptyw biologiczny: aktywuje

w mozgu mechanizmy hamujgce agresje | impulsywnosc.
W organizacyjnym kontekscie oznacza to koniecznosc
szkolenia liderow z aktywnego stuchania, komunikadji
bez przemocy i rozpoznawania emocji w zespole.

o Regulowanie ztosci. Rownie wazna jest nauka
regulowania ztosci u liderow i pracownikow. Programy
typu EAP czy szkolenia z zarzgdzania emocjami uczg
technik relaksacyjnych, swiadomosci wiasnych emodji
oraz asertywnej komunikacji potrzebnej, gdy ztosc
pojawia sie w sytuacji przekraczania granic. Warto tez
promowac proste mikronawyki: ,zrobmy krotkg przerwe,
zanim emocje przejmg kontrole”.

o Bezpieczenstwo psychologiczne. Wreszcie
kluczowa jest kultura bezpieczenstwa psychologicznego.
Dziat HR powinien promowac styl przywodztwa, w Ktorym
ludzie bez leku przed konsekwencjami mogg mowic,

7e sg zdenerwowani, zaniepokojeni czy przecigzeni.
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W jaki sposob skutecznie wykorzystac
potengjal ludzi w zespole?
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otwierdzaja, ze pracownicy uzywa-

go potencjatu sg szesciokrotnie bardziej
Zaangazow )3 r!dziej zadowoleni z komfortu zycia.
1y wydajnos¢ na najwyzszym poziomie,
8o i zawodowego. Brzmi jak ideat? Pytanie
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amiast koncentrowac sie wytacznie

yplomach czy latach doswiadczenia, warto

/de apedza cztowieka, skupic¢ na rekrutowa-
ci i motywacji - bo to wtasnie one decyduja
ganizacji.

Istawicie amljednéj' z najwiekszych fundacji charyta-
lisSmy niezwykle inspirujgcego tematu - uwzgledniania
kiej pracownikéw w procesach ocen i awanséw. Bo
lider wolontariatu, ktéry potrafi zorganizowac ludzi
potprace i dazyc do celu mimo ograniczonych zasobdw,
dyspozycje do bycia liderem projektu czy zespotu? Coraz
aczyna dostrzegaé, ze prawdziwy potencjat pracownika
ylko w wynikach, ale w sposobie, w jaki te wyniki osigga. Warto
/a role ' zespole przez pryzmat oczekiwanego rezultatu oraz
C tylwatoréw, a nie wytacznie opisu stanowiska. W trakcie
kru acyjnej ma sens sprawdzanie nie tylko kwalifikacji, lecz takze
¢ E __ kulturowego, wartosci i stylu wspotpracy. Obsadzajmy ludzi
ach, ktore sa spdjne z ich naturg, z tym, w czym sa naprawde dobrzy i co
rawia im satysfakcje.
i
V praktyce bywa jednak inaczej. W czasie prac nad budowa zespotu dla
iedzynarodowej organizacji klient z uporem odrzucat kandydatéw, ktérzy
spetniali dziewiec z dziesieciu kryteriéw na poziomie w petni wystarczaja-
ym tylko dlatego, ze jedno ,twarde” wymaganie nie zostato zrealizowane
100 proc. Co gorsze, w pogoni za nieistniejgcym ,,jednorozcem” odrzucono

dolnosci pracownikéw to dzis jeden

esu kazdej organizacji. Jak zatem $wiadomie
gdrego ,fekrutowonio, przez codzienne
wisk sp'rzyjojqcego rozwojowi — kazdy z tych
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osoby o wysokiej inteligencji emocjonalnej, otwar-
tych, z naturalnym przywddztwem.

DOCENIANIE - TO JEST TO, CO DODAJE
SKRZYDEL

Docenianie to nie tylko gest, ale naturalna potrzeba
kazdego z nas. Uznanie i pozytywna informacja
zwrotna aktywuja te same obszary mézgu, kto-
re reaguja na nagrode i przyjemnosé. Ta reakcja
przektada sie na wzrost motywacji, kreatywnosci,
zdolnosci rozwigzywania problemoéw oraz odpor-
nosci na stres i presje.

Ale co tak naprawde oznacza docenianie? To nie tylko
uscisk dtoni prezesa - cho¢ i ten wcale nie zdarza
sie czesto. To rowniez nie certyfikat w ramce ani
gratulacyjny wpis w intranecie. Prawdziwe docenienie
musi byc szczere, autentyczne i dopasowane do pra-
cownika. Dla jednej osoby najwieksza nagroda bedzie
publiczne wyrdéznienie podczas spotkania firmowego,
dlainnej - wieksza samodzielnos$¢ decyzyjna, a dla
kolejnej - mozliwosc udziatu w rozwojowym projekcie
lub szkoleniu. W wiekszych zespotach warto stworzy¢
tzw. mape doceniania - zestawienie pokazujace,
co motywuje i cieszy poszczegdlnych cztonkdw ze-
spotu. Taka mapa przypomina liderowi, jak najlepiej
okazywac uznanie, by wywotac rzeczywisty efekt
motywacyjny. Bo w docenianiu nie chodzi o to, by
kogos pochwali¢, ale by zobaczy¢ cztowieka - jego
wysitek, rozwoj, styl dziatania i indywidualne potrzeby.

EMPOWERMENT - NADANIE
SPRAWCZOSCI

Stworzenie srodowiska, ktére sprzyja sprawczosci,
jestjednym z najwazniejszych warunkéw uwolnienia
potencjatu ludzii przetozenia go na realnag produk-
tywnos¢. Nie chodzi tu tylko o inspirujace hasta
czy coachingowe slogany, ale o konkretne decyzje
menedzerskie i sposéb zarzadzania, ktéry pozwala
pracownikom dziatac z poczuciem sensu i wptywu.
Dwa elementy sa kluczowe: z jednej strony - jasno
okreslone cele i granice dziatania, a z drugiej - petna
swoboda w sposobie ich realizacji. Ludzie potrze-

buja wiedzie¢, dokad zmierzajag i po co to robig,
ale jednoczesnie miec przestrzen, by samodzielnie
decydowad, jak tam dotra. W praktyce oznacza to,
ze kazdy cel powinien by¢ osadzony w szerszym
kontekscie i opatrzony wyjasnieniem sensu zadania
i jego znaczenia dla zespotu czy organizacji. Rownie
istotne jest, by informacja zwrotna koncentrowata
sie na rezultatach, a nie na drobiazgowym ocenianiu
metod, ktérymi ktos do tych rezultatéw doszedt.

Kolejnym filarem jest zaufanie i rezygnacja z mikro-
zarzadzania. Gdy lider oddaje odpowiedzialnosg,
pokazuje, ze wierzy w kompetencje swojego zespotu
- a to uruchamia w ludziach poczucie sprawstwa
i motywuje do brania inicjatywy. Nie mozna tez
zapominac o docenianiu nieszablonowego myslenia
- nagradzaniu pomystowosci i odwagi w ekspery-
mentowaniu.

ZGRANIE PASJI Z CELEM

Badania Instytutu Gallupa wskazuja, ze pracowni-
cy, ktérzy spedzaja ponad potowe czasu pracy na
zadaniach wywotujacych w nich zaangazowanie,
opartych na osobistym potencjale i silnych cechach,
sg osmiokrotnie bardziej zaangazowani, a ich pro-
duktywnosc jest prawie 15 proc. wieksza niz tych,
ktérzy nie pracuja w ten sposoéb. Jak to osiggnac
w praktyce? Przede wszystkim poprzez rozmowe
z pracownikami - autentyczne zainteresowanie
tym, co ich motywuje, daje satysfakcje i w jakich
zadaniach czuja sie najbardziej ,w swoim zywiole”.

Wazne jest takze elastyczne podejscie do rél i za-
dan - warto umozliwiac¢ rotacje miedzy dziatami,
wzbogacac zadania o nowe elementy lub je mody-
fikowac. Rownie istotne jest budowanie wspoétpracy
zespotowej. Kiedy cztonkowie zespotu potrafia
wzajemnie wykorzystywac swoje talenty, wzrastaich
efektywnos¢, a w zespole pojawia sie synergia. Nie
mniej znaczaca jest uwaznosc lidera na to, co daje
pracownikom prawdziwa satysfakcje. Obserwowanie,
przy jakich zadaniach ludzie sie aktywizuja, i kiero-
wanie ich w tym kierunku, to jedna z najprostszych
i najskuteczniejszych form zarzadzania potencjatem.

, ’ Synergia potencjatow pozwala osiqgnqc efekt zespotowy znacznie wiekszy

niz suma indywidualnych wynikdw. Kiedy ludzie wspofpracujq, obserwujq sie

nawzajem i inspirujq, uruchamia sie naturalny mechanizm wzajemnej motywacgji.



Przyktadowe narzedzia do oceny

potencjatu pracownikéw

Testy kompetencyjne

Pozwalajg ocenic poziom kluczowych kompetencji, zarowno

twardych (np. wiedza techniczna), jak i miekkich
(np. komunikacja, przywodztwo).

Przyktady: testy zdolnosci poznawczych, testy sytuacyjne, testy wiedzy

branzowej.
Kwestionariusze osobowosci i motywacji

Stuzg do badania cech osobowosci, stylu pracy, motywatorow i wartosci.

Przyktady: Kwestionariusz Osobowosci Zawodowej OPQ, Kwestionariusz Motywacji MQ, PAP],

Hogan Assessments.
Assessment/Development Center

Ztozone sesje oceniajgce, w ktorych kandydaci wykonujg zadania indywidualne i grupowe, symulacje,
studia przypadkow, prezentacje. Pozwalajg obserwowac zachowania i potencjat w praktyce, czesto

z udziatem Kilku oceniajgcych.
Ocena 360 stopni

Zbieranie informacji zwrotnej o pracowniku od przetozonych, wspotpracownikow, podwtadnych
i samego siebie. Pozwala na kompleksowg ocene potencjatu i kompetencji w roznych kontekstach.

Matryca 9-Box (9 Box Talent Matrix)

Narzedzie graficzne do oceny potencjatu i efektywnosci pracownikow pozwalajgce na szybkie
zidentyfikowanie gwiazd i 0sob wymagajgcych wsparcia.

Testy psychometryczne

Obejmujg testy inteligencji, zdolnosci analitycznych, stylu myslenia, odpornosci na stres itp.

Przyktady: SHL Verify, Talogy LOGIKS, testy DISC, MBTI.

People Analytics

Analiza danych z narzedzi cyfrowych (np. Teams, Slack) pozwalajgca na identyfikacje liderow,

hubow wiedzy i dynamiki zespotu.
Nowoczesne platformy online

Oferujg szeroki zakres testow, analize luk kompetencyjnych, benchmarki i raporty rozwojowe.

Przyktady: iMocha, Mettl, TestGorilla, HireVue, Cloud Assess.

INFORMACJA ZWROTNA

Gallup dowodzi takze, ze pracownicy majacy regu-
larne rozmowy rozwojowe prezentuja pieciokrot-
nie wieksze zaangazowanie i trzykrotnie wyzsze
poczucie wsparcia ze strony lidera niz srednia
rynkowa. To pokazuje, ze rozmowa - jesli prowa-
dzona w odpowiedni sposéb - moze byc¢ jednym
z najskuteczniejszych narzedzi budowania relacji,
motywacji i efektywnosci w zespole. Jej istota
powinno byc skupienie sie na rozwoju pracownika
i wykorzystaniu jego potencjatu, nawet bardziej niz

na samych rezultatach. Lider powinien zauwazac
i docenia¢ momenty, w ktérych pracownik wychodzi
poza strefe komfortu, podejmuje sie nowych zadan.
Warto tez zadawac pytania o to, co moze wzmoc-
ni¢ naturalny potencjat i nabyte umiejetnosci - co
pomaga W pracy, a co ogranicza rozwaj. Najwieksza
wartos¢ przynosza rozmowy ukierunkowane na
przysztosc, a nie na przesztosc. Zamiast rozliczac,
lepiej inspirowac: wspdlnie szukac kierunku rozwoju,
nowych mozliwosci i sposobdw, by wykorzystac
mocne strony w kolejnych projektach.



BEZPIECZENSTWO
| STREFA KOMFORTU

Gallup wskazuje, ze zespoty, w ktérych panuje
poczucie bezpieczeristwa, brak krytyki i obawy
przed porazka, osiagaja znaczaco lepsze wyniki:
ich trafnosc¢ podejmowanych decyzji jest 0 20 proc.
wyzsza niz srednia, rotacja pracownikéw niemal
0 30 proc. nizsza, a efektywnosc dziatan siega az
70 proc. powyzej sredniej. Warto wiec zastepowac
kulture perfekcjonizmu kulturg uczenia sie. Dlatego
tak wazne jest, by celebrowac wysitki, a nie tylko
osiggniecia. Rownie cenne jest dzielenie sie wnio-
skami z popetnionych bteddw - zaréwno wtasnych,
jak i cudzych, takze tych, ktére popetniaja liderzy.
W ten sposdb btad staje sie nie powodem do wstydu,
lecz zrédtem wiedzy i rozwoju. Tworzac sSrodowisko
przyjazne prébom i btedom, organizacja buduje
kulture, w ktorej ludzie majg odwage myslec inaczej,
testowac nowe podejscia i uczyc sie na biezaco.

EMPATIA LIDERA | PATRZENIE
NA KOMPLEKSOWOSC PRACOWNIKA
JAKO CZLOWIEKA

Z badan Instytutu wynika takze, ze zespoty majace
empatycznych lideréw charakteryzuja sie 50 proc.
mniejszg fluktuacja i 30 proc. wieksza efektywno-
$cig. Ponadto liderzy wykazujacy sie empatia wobec
swoich podwtadnych i wspétpracownikéw sg po-
zytywniej postrzegani przez swoich przetozonych.
Jak zatem zwiekszyc poziom empatii w relacjach
zawodowych? Przede wszystkim warto tworzy¢
przestrzen do poznania pracownikéw jako ludzi,
z catym ich swiatem - codziennymi wyzwaniami,
pasjami, rodzing i potrzebami poza praca. Istotna
jest takze elastycznos¢ w reagowaniu na indywi-
dualne potrzeby. Czasem oznacza to przesuniecie
godzin pracy, innym razem - mozliwosc pracy
zdalnej, zmniejszenie obcigzenia czy wsparcie
w sytuacji prywatnego kryzysu. Lider nie powi-
nien unika¢ tez rozmow o réownowadze miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym czy o zdrowiu
psychicznym. To tematy, ktdre jeszcze niedawno
byty tabu, a dzis staja sie kluczowe dla utrzymania
dobrostanu zespotu.

Empatia przejawia sie réowniez w tym, by docenia¢
osigganie celéw nie kosztem ludzi, lecz w zgodzie
z ich poczuciem satysfakcji i spetnienia. Wreszcie
- budujmy autentyczne relacje, a nie jedynie hie-
rarchiczne zaleznosci. Tam, gdzie miedzy ludZmi

jest prawdziwy kontakt, pojawia sie wspdtodpo-
wiedzialnos$¢, zrozumienie i wzajemny szacunek.

SILNI RAZEM

Okazuje sie, ze synergia potencjatéw pozwala osig-
gnac efekt zespotowy znacznie wigkszy niz suma
indywidualnych wynikéw. Kiedy ludzie wspdtpracuja,
obserwuja sie nawzajem i inspiruja, uruchamia sie
naturalny mechanizm wzajemnej motywacji. Réz-
norodnosc¢ zespotu - doswiadczen, kompetenciji,
styléw myslenia - staje sie wowczas nie przeszkoda,
lecz jednym z najwazniejszych czynnikéw sukcesu.
Aby osiggnac taki efekt, warto tworzyc srodowisko
sprzyjajace wspotpracy miedzyzespotowej i mie-
dzyobszarowej, w ktérym wymiana doswiadczen
i perspektyw staje sie codziennoscia. Kluczowe jest
takze wspieranie wzajemnego dostrzegania potencja-
téw - pomaganie cztonkom zespotu w odkrywaniu,
co w innych dziata najlepiej i jak mozna to wspdlnie
wykorzystaé. Nie mozna tez zapominac o Swietowa-
niu sukcesow zespotowych, przynajmniej w takim
samym stopniu, w jakim celebruje sie osiggniecia
jednostek. Warto, by wzajemne wzmacnianie sie
stato sie jedna z kluczowych wartosci obowigzu-
jacych w zespole. Doceniajmy sytuacje, w ktérych
ktos rezygnuje z wtasnego sukcesu na rzecz dobra
wspolnego - bo to wtasnie w takich momentach
rodzi sie prawdziwa sita zespotu.

TO MOZE BYC PROSTE

Skuteczne wykorzystanie potencjatu pracownikdw
to jeden z najwazniejszych czynnikéw budujacych
przewage konkurencyjna organizacji. Kluczowe jest
nie tylko dostrzeganie talentéw i mocnych stron, lecz
takze tworzenie srodowiska sprzyjajacego rozwojo-
wi, docenianiu i sprawczosci. Regularne rozmowy
rozwojowe, indywidualne podejscie do motywag;ji
oraz budowanie kultury bezpieczeristwa i empatii
pozwalajg zamienic ukryty potencjat w realng wydaj-
nosc i efektywnosc zespotu. Synergia, wspotpraca
i wzajemne wsparcie sprawiajg, ze efekty pracy
zespotowej przewyzszaja sume indywidualnych
osiggniec. Inwestujgc w rozwdj pracownikdw, orga-
nizacja zyskuje nie tylko zaangazowany zespot, ale
takze trwate fundamenty sukcesu biznesowego. ® ©

Zrédto:

Instytut Gallupa https://www.gallup.com/workplace/231605/
employees-strengths-company-strongeraspx?utm_
source=chatgpt.com, dostep 6.1.2025



Jak wykorzystaé zdolnosci czionkéw zespotu?

Stworz dla zarzgdzanego zespotu mape czynnosci i rol, w ktorych cztonkowie czujg sie najlepiej
i Ktore podnoszg ich poziom zaangazowania. Sprobuj tak zmieni¢ strukture, podziat rol i zadan,
aby kazdy mogt poswiecac przynajmniej 50 proc. czasu na ,ulubione” zajecia i obowigzki.

/badaj i okresl indywidualne motywatory dla kazdego cztonka zespotu. Mozesz uzyc testow
lub kwestionariuszy (np. DISC), a nastepnie stosyj te liste w codziennych dziataniach
motywacyjnych i zwiekszajgcych zaangazowanie.

Okresl, a najlepiej zespotowo ustalcie zasady i granice dziatania zespotu oraz zakres swobody
i autonomii mozliwej do stosowania - kto i o czym moze decydowac.

Zaplanuj i stosuj regularne spotkania z cztonkami zespotu. Skup sie w ich czasie na potencjale
pracownikow, ich mocnych stronach i zainteresowaniach.

Wprowad? w zycie zasady bezpieczenstwa mentalnego dla cztonkow zespotu. Zachecaj do
podejmowania ryzyka i probowania nowych sciezek dziatania. Nagradzaj wysitki, a nie jedynie
rezultaty. Pamietaj, ze nie kazdy wysitek skorczy sie petnym sukcesem, ale krytyka lub kara
zablokuje pracownikow na wieki.

Miej na uwadze, ze pasja jest katalizatorem do osiggania rzeczy wielkich. Dziatania podejmowane
Z pasjg zawsze przynoszg rezultaty wyzsze niz realizowane jedynie z racji opisu stanowiska
czy polecenia przetozonego.

Docenianie jest najbardziej skuteczne, gdy w najwiekszym stopniu jest dostosowane do
czynnikow motywujgcych pracownika. Doceniaj jak najszybciej po pojawieniu sie powodu
docenienia i réb to osobiscie (oczywiscie jesli sie nie da inaczej, to poprzez kanaty wideo).

Promuj wolnosc i swobode. Autonomia dziatania (w jasno okreslonych ramach) wyzwala
kreatywnosc¢ i lepszg jakosc pracy (odpowiedzialnosc za wyniki pracy wtasnej).

Tworz bezpieczne srodowisko, ktore akceptuje popetnianie btedow, bo dzieki temu cztonkowie
zespotu mogg wspigc sie na szczyty swoich mozliwosci, a czesto przekraczac swoje limity
i ograniczenia. Pamietaj, ze nie myli sie tylko ten, kto nic nie robi.

Rozmawiaj z cztonkami zespotu, wspolnie i indywidualnie. Poznaj ich talenty, zainteresowania,
mocne strony, pomysty, motywatory. Im wigcej wiesz, tym jestes lepszym liderem, a twoj zespot
jest spemniony i zaangazowany.

Empatia to nie oznaka stabosci. Bedgc empatycznym, nie okazesz sie
,miekiszonem”. Pracownicy sg ludzmi, a nie maszynami. Majg

swoje zycie prywatne, swoje dobre i zte dni.
Patrz na nich w szerszej perspektywie

i W SpOSODb catosciowy.

Pamietaj, ze dziatanie na najwyzszym
poziomie pozytywnie wptywa na caty
zespot i kazdego z cztonkow zespotu.
Efekt synergii i pozytywnego zarazania
powoduje, ze 2+2 czasem daje 5.



TOKSYCZN
ale skuteczn

Ile naprawde kosztuje firme patogwiazda?



agda Maron

onsultantka
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/ kazdym zespole predzej
cz poOzZniej pojawia sie dylemat:
pracownik, ktory ,dowozi” wyniki,
ale jednoczesnie drenuje energie
zespotu. Klienci go chwalg,

a on tymczasem rozgrywa
wspotpracownikow. Skuteczny,
ale toksyczny — typowa
patogwiazda. Co zrobic¢ z takim

pracownikiem?

, 2dy rosnie Swiadomos¢ na temat
izacyjnej, a co najwazniejsze, bezpie-
ychologicznego, pytanie: zostawic czy
cznego, ale skutecznego pracownika
¢ kwestiag dylematu etycznego, a staje
na kalkulacja kosztéw i ryzyka. Ciche
2 na toksycznosc¢ ma ukryty i czesto
ysoki koszt. Toksyczna skutecznosé
tylko w tabelce. Poniewaz kwestia
dno o jednoznaczna rekomendacje
ostawic, dlatego podejmujac decy-
: warto wiedziec, jakie sa mozliwosci.

TOKSYCZNY, CZYLI JAKI?

Zanim przystapimy do analizy kosztéw i Sciezek
dziatania, trzeba zdefiniowac problem. Nie jest
zadaniem HR-owcow, lideréw czy wtascicieli firm
dokonywac diagnozy psychologicznej wtasnych
pracownikow. Nie chodzi tez o to, aby nazwac pro-
blem, z jakim zmaga sie pracownik - czy jest bardziej
narcystyczng osobowoscia, czy moze borderline.
Nalezy skupi¢ sie na toksycznych zachowaniach,
ktore sa mierzalne i mozliwe do zaobserwowania
i na ktére w organizacji nie powinno by¢ miejsca.
Celowo pisze ,,nie powinno”, bo w praktyce czesto
zachowania te sg widoczne, bagatelizowane albo
przemilczane, a o tym, jakie skutki przynosi to orga-
nizacji - ponizej. Kazda firma ma swoja unikatowa
kulture organizacyjna i ma prawo wymagac oraz
zabraniac¢ konkretnych zachowan wobec wspdt-
pracownikéw. Trzeba broni¢ tego bastionu.

Zaczynajac jednak od poczatku, nalezy wskazac¢
czerwone flagi, ktére wymagaja szczegdlnej uwaz-
nosci, w tym m.in.:

- Pasywna agresja: zamiast otwartej komunikacji,
toksyk stosuje sarkazm, ztosliwe zarty lub publicz-
ne umniejszanie pomystéw innych. Zawsze méwi
»tak” na spotkaniu, by potem ignorowac ustalenia
lub podwazac ich zasadnosc.



- Saczenie jadu (plotkowanie): aktywne rozpo-
wszechnianie negatywnych i niepotwierdzonych
informacji, podwazanie autorytetu przetozonych
lub kompetencji kolegéw za ich plecami w celu
budowania wtasnej pozycji.

- Strategiczne obwinianie: w przypadku porazki lub
btedu (nawet matego), natychmiastowe i publiczne
zrzucanie winy na wspotpracownikéw lub inne
dziaty, bez brania odpowiedzialnosci.

- Monopolizacja wiedzy i uwagi: ignorowanie présb
0 pomoc, celowe utrudnianie dostepu do kluczo-
wych informacji lub wiedzy, a nawet wprowadzanie
w btad. Na spotkaniach dominacja i umniejszanie
wktadu innych.

- Brak empatii: niereagowanie na problemy kolegdéw,
skupienie wytacznie na wtasnych celach i tabelkach,
aw przypadku kryzysu - udawana empatia, ktorej
towarzysza cyniczne komentarze prywatne.

UKRYTY KOSZT TOKSYCZNEJ
SKUTECZNOSCI

Na poczatku trzeba sobie jasno powiedziec, ze
toksyczne zachowania nie sg problemem tylko
pracownika czy jego bezposredniego przetozonego.
Nie s ciekawostkg albo anegdotkg do omawiania
przy kawie. Sg strata dla catego zespotu oraz firmy.
MIT Sloan Management Review w 2022 r. opubliko-
wat na swoich tamach wnioski z bardzo ciekawej
analizy. Za pomoca narzedzi cyfrowych przeanali-
zowano ponad 1,4 mln komentarzy znajdujgcych sie
na platformie Glassdoor. Autorzy przeanalizowali
wptyw ponad 170 czynnikéw kulturowych na ro-
tacje pracownikéw w firmach z listy Culture 500
od kwietnia do wrzesnia 2021 r. Wytonili cztery
czynniki, ktére byty gtéwnymi predykatorami rotacji
(zobacz obok). Dodatkowo wyliczyli, o ile mocniejszy
wptyw maja te czynniki w poréwnaniu z wptywem
niezadowolenia z wynagrodzenia'.

Wedtug szacunkow Society for Human Resource
Management (SHRM) koszty rotacji pracownikdw
zwiazanej z kulturag organizacyjna wyniosty w ame-
rykanskich firmach 223 mld dol. w ciggu ostatnich
pieciu lat?. Badania wskazuja réwniez, ze praca
w toksycznym srodowisku zwieksza poziom stresu,
ryzyko wypalenia zawodowego oraz problemy ze
zdrowiem psychicznym. Toksycznos$c w miejscu pra-
cy ma takze konsekwencje fizyczne - doswiadczanie
niesprawiedliwosci zwieksza prawdopodobienstwo
wystapienia powaznych chordb, takich jak choroba

wiencowa, astma, cukrzyca czy zapalenie stawdw,
nawet o 35-55 proc.?

Przyzwolenie na toksycznosc to najgtosniejszy ko-
munikat kulturowy, jaki zarzad czy lider wysyta do
reszty zespotu: ,Tabela wynikdéw jest wazniejsza niz
wasze samopoczucie i wartosci firmy”. Prowadzi to
do cichej rezygnacji (quiet quitting) lub, co gorsza,
do masowych odejs¢ najlepszych, etycznych spe-
cjalistow. Pracownicy, ktérzy odchodzg, czesto sa
tymi, ktérzy buduja stabilnos¢, lojalnosc i kulture
wspodtpracy. Koszt ich zastgpienia - biorac pod
uwage rekrutacje, onboarding i utrate wiedzy -
moze wielokrotnie przewyzszy¢ zyski generowane
przez toksyczna gwiazde.

Obecnosc w zespole ,saczacego jad” pracowni-
ka radykalnie obniza kluczowy czynnik sukcesu
w nowoczesnych organizacjach - bezpieczeristwo
psychologiczne. Ludzie przestaja sie odzywac, zgta-
szac btedy, kwestionowac status quo, aby uniknac
publicznego upokorzenia czy ztosliwosci. W efekcie
firma traci zdolnosc¢ do uczenia sie na btedach -
a tojest bezposrednie uderzenie w innowacyjnos¢
i zdolnosc¢ do szybkiej adaptacji.

Niektore analizy i raporty HR wskazuja, ze toksyczny
wspoétpracownik moze zaburzy¢ funkcjonowanie
catego zespotu — wptywajac negatywnie na morale,
retencje i efektywnosé, a to z kolei obcigza wielu
wspotpracownikow i wptywa na produktywnosc.
Ich czas, zamiast na zadania, poswiecany jest na
tzw. zarzadzanie emocjami wynikajace z trudnej
atmosfery. Ten staty ubytek energii generuje ukry-
te straty w wydajnosci, ktére sa tak znaczace, ze
przewyzszajg wszelkie korzysci wynikajace z efek-
tywnosci samego toksycznego pracownika.

ZWOLNIC CZY ZOSTAWIC?

Toksyczny pracownik potrafi dziatac jak powoli
rozprzestrzeniajacy sie dym - z poczatku niemal
niezauwazalny, pdéZniej wptywajacy na atmosfere,
jakosc¢ wspodtpracy i efektywnosc catych zespotow.
Gdy pojawiaja sie pierwsze sygnaty: manipulacje,
podkopywanie autorytetu, konflikty czy rozbijanie
wspodtpracy, firma staje przed wyborem: reagowac
radykalnie, systemowo, a moze czekac, az pro-
blem sam zniknie. To ostatnie niemal nigdy sie nie
sprawdza. Poniewaz kwestia dotyczy cztowieka i to
czesto z dobrymi wynikami, nie mozna w ciemno



Wskaznik pokazujqcy, ile razy wiekszy wptyw na decyzje
o odej$ciu majq inne czynniki niz poziom wynagrodzenia

CZYNNIK

Toksyczna kultura organizacyjna

Niepewnos¢ zatrudnienia
i reorganizacja firmy

Wysoki poziom technologii
i wdrazania innowacji

Niedocenianie wynikow
i osiggniec¢ pracownikow

WPLYW
10,4x

Toksyczna kultura

3,5% 10,4 razy bardziej

przyczynia sie do
3 2y odejscia pracownika
' niz wynagrodzenie.

2,9x

Zrodio: Toxic Culture Is Driving the Great Resignation, MIT Sloan Management Review, | 2022.

rekomendowac jednego rozwigzania pasujgcego do
kazdego przypadku. Warto zastanowic sie, jaka jest
pula narzedzi, z ktérych organizacja moze skorzystac:
od tych tagodniejszych i naprawczych po bardziej
radykalne. Aby byto je tatwiej pokategoryzowac
trzymajmy sie analogii do pitki nozne;j.

Upomnienie - widze, co robisz!

Zanim siegniemy po radykalne rozwigzania, na-
lezy upewnic sie, ze pracownik jest Swiadomy, iz
zachowania, jakie prezentuje, przekraczaja granice
wyznaczone przez organizacje. Warto pamietac, ze
kazdy z nas jestinny, i to, co dla jednego jest gruba
przesada, dla innego bedzie do zaakceptowania.

Spotkanie przetozonego z pracownikiem powin-
no by¢ dobrze przygotowane: warto przytaczac
doktadne cytaty, zachowania, przyktady, daty.
Pamietajmy, ze ogdlniki moga byc interpretowane
przez pracownika inaczej niz tego oczekujemy.
Wskazmy zatem, co nam nie odpowiada i na co
nie bedzie tolerancji. Uswiadommy pracownikowi
konsekwencje i wptyw jego zachowania na innych
cztonkow zespotu czy organizacje. Upewnijmy
sie, ze pracownik dobrze nas zrozumiat i zna po-
wage sytuacji. Mozemy wskazac¢ konsekwencje
niezastosowania sie do ustalen. Nie jest to moim
zdaniem jeszcze opcja obowigzkowa - wyznaje
zasade domniemanej niewinnosci, a wieciw tym

przypadku zaktadam wole poprawy ze strony
potencjalnie nieSwiadomej patogwiazdy.

16tta kartka - pierwsze i ostatnie
ostrzeienie

W przypadku powielania toksycznych zachowan
mozemy juz mowic o recydywie. Mamy pewnos¢,
ze pracownik jest swiadomy granic (wykonalismy
krok pierwszy), a mimo to nadal je przekracza. Na
tym etapie mozna sie zastanowic, czy niewtasciwe
zachowania nie wynikaja przypadkiem z braku
umiejetnosci czy znajomosci alternatywnych dzia-
tan. Jezeli pracownik komentuje publicznie wyglad
kolezanek, to nie ma tu alternatywy - ma przestac to
robi¢ i kropka. Natomiast jesli, na przyktad, toksycz-
nym zachowaniem jest nieumiejetnosc¢ przyznania
sie do btedu czy przerzucanie odpowiedzialnosci na
innych, mozemy probowac te zachowania zmienic,
dajac szanse na nauke.

Spotkanie z planem dziatan naprawczych moze
odbyc sie z udziatem przedstawiciela dziatu HR.
Pojawienie sie dodatkowej osoby podniesie powage
spotkania, ale tez da jasny sygnat, ze sprawa staje
sie bardziej oficjalna. Ponownie na bazie zebranych
konkretnych faktow i przyktadéw nalezy pracowni-
kowi wskazac¢, gdzie zostaty przekroczone granice.
To jest tez moment, aby uprzedzic o ostatecznych
konsekwencjach, jakie wynikna z braku zmiany zacho-



Jak toksyczna gwiazda manipuluje systemem?

Patogwiazda jest skuteczna, poniewaz doskonale rozumie

\
I\

\ l / Wykorzystanie luki kulturowej: toksyczny pracownik wie,
W, / ze firma nagradza tylko wynik koncowy, a nie sposob jego
\ \ // \ osiggniecia. Wykorzystuje to, by osiggngc cel jak najszybciej,

/ ignorujac etyke i wspotprace.

(((\\\\\\ Eksperckos¢ jako tarcza: jego unikatowe kompetencje

(wiedza, umiejetnosci, relacje z kluczowymi klientami) stajag
sig jego tarczg ochronng. Lider boi sig stracic takiego
pracownika, akceptuje zte zachowanie, bo przeciez

S

,Nie da sie go zastgpic”.

‘ K Rozgrywanie ludzi: patogwiazda czesto buduje swietne

relacje z menedzerem (lub zarzgdem), jednoczesnie niszczac

morale w zespole. Kiedy zespot zgtasza problem, lider widzi tylko
nieuzasadnione pretensje. Osoba toksyczna potrafi miec wiele twarzy
i dostosowywac je do grupy odbiorcow i wtasnych interesow.

wania. Podczas spotkania mozna wyjs¢ z propozycja
dziatan wspierajacych, ktére pomoga pracownikowi
w zmianie - obecnos¢ dziatu HR wesprze menedzera
w zaproponowaniu odpowiednich metod.

Dobra metodg jest zaangazowanie neutralnego
coacha zewnetrznego, ktéry podczas sesji pomoze
pracownikowi zidentyfikowac¢ schematy zachowan,
ktére moga by¢ odbierane jako toksyczne, dojsc do
ich przyczyn, a takze wypracowac bardziej pozadane
zachowania. Wazne jest ustalenie kontraktu miedzy
trzema stronami dotyczacego celu coachingu, ocze-
kiwan organizacji i tego, czy po stronie pracownika
jest wola zmiany.

Czerwona kartka - zero tolerancji

Gdy wyczerpalismy wszystkie polubowne metody
i szanse dawane na zmiane, wchodzi w gre etap
zero tolerancji. To moment, aby menedzer i dziat HR
zaczeli gromadzi¢ dowody uzasadniajace zwolnienie
pracownika (konkretne incydenty, daty, Swiadkowie).
Istnieje bowiem ryzyko, ze toksyczny pracownik
bedzie manipulowat sytuacja, uruchamiat swoje
kontakty, wygrazat - trudno spodziewac sie gtad-
kiego zakoriczenia wspotpracy. Warto pamietac,
ze rozstanie z patogwiazda jest tez komunikatem
wysytanym do zespotu, ze nie ma migjsca na ta-

18

manie zasad i wartosci sa wazniejsze od tabelek
czy wynikéw. Dobrze jest jasno o tym powiedzie¢
i podkresli¢ uzasadnienie decyzji. Kuluarowo i tak
wszyscy wiedzg, dlaczego pracownik zostat zwol-
niony, jednak w kontekscie zarzadzania to sytuacja,
ktéra warto madrze wykorzystac.

Decyzja otym, czy patogwiazde naprawiac, czy poze-
gnac, nigdy nie jest prosta - ale ignorowanie problemu
zawsze kosztuje najwiecej. Toksyczna skutecznosc
moze chwilowo podbijac¢ wyniki, ale w dtuzszym
czasie ostabia fundamenty firmy: kulture, zaufanie,
bezpieczeristwo psychologiczne, wspdtprace i sta-
bilnosc zespotdw. Dlatego kluczowe jest reagowanie
wczesnie, konsekwentnie i odwaznie - zaréwno po
stronie lidera, jak i dziatu HR. Organizacje, ktore
wybierajg wartosci zamiast krétkoterminowych
liczb, zyskuja nie tylko zdrowsze srodowisko pracy,
lecz takze wieksza lojalnosé, lepsza retencje oraz
zespot, ktéry naprawde gra do jednej bramki. @ ©

Przypisy:
!Toxic Culture Is Driving the Great Resignation, MIT Sloan
Management Review, | 2022

? The Hidden Costs of a Toxic Workplace Culture, Amazing
Workplaces, Xl 2024

3 Why Every Leader Needs to Worry About Toxic Culture, MIT
Sloan Review, [l 2022
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prawa pracy i ubezpieczen

Jak ustalac staz pracy
u pracodawcéw prywatnych
po zmianach od 1 maja 2026.

Od 1 maja 2026 r. zmienig sie zasady dotyczace obliczania stazu pracy pracownika u pracodawcéw

prywatnych. Zgodnie z przepisami ustawy z 26 wrze$nia 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy

oraz niektérych innych ustaw do stazu pracy wliczaja sie:

m  okresy prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci oraz wspoétpracy z osoba prowadzaca dziatal-
nos¢,

B okresy zawieszenia dziatalnosci gospodarczej przez osobe prowadzaca pozarolnicza dziatal-
nos$¢ gospodarcza w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem,

B okresy wykonywania umowy zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug oraz pozostawania
osoba wspdtpracujaca z osobami, ktére te umowy wykonuja,

m  okresy wykonywania umowy agencyjnej oraz pozostawania 0soba wspétpracujaca z osobami,
ktére takg umowe wykonuja,

B okresy pozostawania cztonkiem rolniczej spétdzielni produkcyjnej i spdtdzielni kétek rolni-
czych,

B przebyte za granica (udokumentowane) okresy wykonywania pracy zarobkowej.

Przepisy nie zaktadaja konkretnych

ram czasowych, wskazujacych, do

ktérego roku wstecz sa zaliczane do

stazu pracy okresy przepracowane na

umowie zlecenia i na dziatalnosci go-

spodarczej. Zaliczeniu beda podlegac

wszystkie udowodnione okresy, tzn.

nie tylko te po wejsciu w zycie zmian,

ale i wezesniejsze.

Do stazu pracy nie wlicza sie okreséw

pracy na podstawie umowy o dzieto.

Dzieje sie tak m.in. dlatego, ze umowa

o dzieto nie podlega obowigzkowym

ubezpieczeniom spotecznym (poza

nielicznymi wyjatkami, np. zawarcia

jej z wkasnym pracodawca), wiec nie

ma podstawy do wliczania jej do sta- - elelele

zu, ktory jest $cisle powigzany z syste-

mem ubezpieczen.
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W jaki spos6b mozna uzyskac z ZUS zaswiadczenia potwierdzajace okresy ubezpieczenia za-
liczane do stazu pracy?

Whiosek o wydanie takiego zaswiadczenia mozna sktada¢ na dedykowanym do tego celu formu-
larzu (USP) wyfacznie w postaci elektronicznej poprzez profil informacyjny utworzony na Platfor-
mie Ustug Elektronicznych (PUE/eZUS) Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. Do wniosku o wydanie
zaswiadczenia nie nalezy zataczac¢ zadnych dodatkowych dokumentéw. ZUS bedzie wydawac za-
$wiadczenia wytacznie na podstawie danych zapisanych na koncie ubezpieczonego.

Czy zleceniodawca ma obowigzek wystawienia dokumentu potwierdzajacego okres pracy
na umowie zlecenia?

Nie, zleceniodawca nie ma takiego obowiazku, ale moze wystawi¢ dokument potwierdzajacy okre-
sy wykonywania umowy zlecenia.

Czy w przypadku pracy na umowie zlecenia i nastepnie na umowie o prace w tej samej firmie
konieczne bedzie dodatkowe zaswiadczenie z ZUS?

Nie, jezeli w firmie nadal s3 dokumenty potwierdzajace realizacje umowy zlecenia.

Pracodawca zaktualizuje uprawnienia, jezeli wcigz ma dokumenty potwierdzajace realizacje umo-
wy. Natomiast jesli nie posiada juz tych dokumentéw, pracownik ma obowigzek udokumentowania
swojego uprawnienia i przedstawienia pracodawcy. W takim przypadku powinien wystapi¢ o za-
$wiadczenie do ZUS, a potem przedstawic je pracodawcy.

Pracodawca nie ma obowigzku odtwarzania dokumentéw sprzed lat — odpowiedzialno$¢ dowodo-
wa spoczywa na pracowniku, ktéry moze dosta¢ zaswiadczenie z ZUS.

Co zrobi¢, jesli ZUS nie jest w stanie wydac zaswiadczenia, a pracownik nie ma juz dokumen-
tow sprzed lat?

Konieczne bedzie odnalezienie dokumentacji. Mozna poprosi¢ bytego pracodawce (zleceniodaw-
ce) o kopie starych dokumentdéw (nie ma on jednak obowigzku ich wydania). Okres nieudokumen-
towany nie moze zostac zaliczony do stazu pracy.

Czy jako pracodawca moge odmowic uznania danego okresu, jesli budzi watpliwosci?

Tak, to pracodawca dokonuje zaliczenia do stazu okreséw na podstawie dokumentéw przedsta-
wionych przez pracownika i ma prawo ich nie uzna¢, jesli budza uzasadnione watpliwosci. Nalezy
pamietac, ze spory z zakresu prawa pracy rozstrzyga sad pracy.

NA CO MAJA WPLYW DODATKOWE LATA WLICZANE DO STAZU PRACY

Dodatkowe lata wliczane do stazu pracy moga mie¢ wptyw m.in. na:

B wyzszy wymiar urlopu wypoczynkowego,

B wyzszy dodatek stazowy lub nagrode jubileuszowa, jesli takie $wiadczenia sg wyptacane
przez pracodawce prywatnego,

B dostep do wiekszej liczby ofert pracy tam, gdzie wymagany jest konkretny staz pracy,

B dtuzszy okres wypowiedzenia umowy o prace,

B wyzszg odprawe w przypadku rozwigzania umowy o prace.

MONITOR prawa pracy i ubezpieczen nr.4/2026



Kolizja okreséw zatrudnienia, czyli jak liczy¢ staz,
gdy okresy pracy sie nakladaja

Zasada kolizji okreséw (sumowanie okreséw) polega na tym, ze jezeli pra-
cownik jednocze$nie pracowat na umowe o prace na petny etat (np. od
stycznia do czerwca 2025 r.) i w tym samym czasie prowadzit jednooso-
bowa dziatalnos$¢ gospodarcza (dalej: JDG) lub miat umowe zlecenia, ten
okres wlicza sie do stazu tylko raz. Do okresu zatrudnienia wlicza sie jeden
z tych okreséw - najkorzystniejszy dla pracownika.

PRZYKLAD

Anna W. pracowata 3 lata na etacie. W tym sa-
mym czasie przez 2 lata prowadzita JDG. Jej staz
pracy wynosi 3 lata, a nie 5 lat.

Weryfikacja i przeliczenie stazu pracy krok po kroku

Po otrzymaniu dokumentéw od pracownikéw dziat kadr musi zweryfikowac i przeliczy¢ na nowo
staz pracy.

KROK 1. Odbiér i weryfikacja dokumentow

Przyjecie zaswiadczen z ZUS, wydrukéw z Centralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalnosci Gospo-
darczej, kopii umoéw zlecen itp. Weryfikacja ich autentycznosci i kompletnosci.

KROK 2. Obliczenie stazu

Wyliczenie okreséw podlegajacych wliczeniu do stazu pracy przez zsumowanie ich z dotychcza-
sowym stazem. Nalezy pamietac o kolizji okreséw - jesli praca na umowe o prace i JDG/zlecenie
przypadaty w tym samym czasie, okres ten wlicza sie tylko raz.

KROK 3. Wprowadzenie zmian do systeméw kadrowo-ptacowych

Aktualizacja danych w programach kadrowo-ptacowych w celu prawidtowego naliczania upraw-
nien.

Czas na udokumentowanie nowych okreséw zatrudnienia

Osoby bedace w zatrudnieniu 1 maja 2026 r. u pracodawcy prywatnego majg 24 miesigce na udo-
kumentowanie nowych okreséw zaliczanych do stazu pracy. Jesli nie zdaza tego zrobi¢ w terminie
od 1 maja 2026 r.do 30 kwietnia 2028 r., straca prawo do przeliczenia uprawnien z uwzglednieniem
tych okreséw.

Wskazany limit 24 miesiecy wigze jedynie osoby pozostajace 1 maja 2026 r. w stosunku pracy z pra-
codawca prywatnym. Jezeli pracodawca przyjmie kogo$ do pracy poézniej, chocby 2 maja br., to
nowo zatrudniony pracownik bedzie mégt udokumentowac¢ nowe rodzaje aktywnosci w dowolnej
chwili, bez zadnych ograniczen czasowych.

MONIEQR prawa pracy i ubezpieczen nr 4/2026



Korekta uprawnien pracowniczych

Zmieniony staz pracy moze skutkowac zmiang uprawnien. W przy-
padku pracownikéw, ktérzy dzieki nowym przepisom osiggneli
10 lat stazu pracy, nalezy podnie$¢ wymiar urlopu wypoczynko-
wego z 20 do 26 dni w danym roku kalendarzowym.

Od 1 maja 2026 r. nowe okresy aktywnosci zawodowej pracodaw-
ca prywatny ma obowiazek doliczy¢ réwniez do zaktadowego sta-
zu pracy, pod warunkiem ze w ramach m.in. umowy zlecenia czy
pozarolniczej dziatalnosci wnioskujacy pracownik Swiadczyt prace
na jego rzecz. Zaktadowy staz pracy stuzy zas m.in. wyznaczeniu
dtugosci okresu wypowiedzenia pracownika czy wysokosci od-
prawy z tytutu zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownika
albo odprawy posmiertnej.

WAZNE!

WIliczenie nowych okreséw do stazu pracy nie bedzie miato wptywu na prawo do emerytury
minimalnej. Przepisy odnosz3 sie tylko do uprawnien pracowniczych.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 1§ 10-13 ustawy z 26 wrzesnia 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
22025 r. poz. 1423)

Zrédto: MRPiPS

Oprac.
Anna Gnioska
redaktor merytoryczny ,Rachunkowosci Budzetowej” z zakresu prawa pracy

Marek Skatkowski
prawnik, ekspert w zakresie prawa pracy,

n

redaktor naczelny ,MONITORA prawa pracy i ubezpieczen

INFOR

M ntonenpl. 3 MONITOR prawa pracy
i ubezpieczen
W wersji cyfrowej

Zawsze aktualne i wiarygodne informacje
na temat zmian przepiséw znajdziesz na

() 227613030,801626666 (&) bok@infor.pl  (B) sklep.infor.pl
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Il Najciekawsze wyroki sadowe
z zakresu wynagrodzen i innych
Swiadczen pracowniczych w 2025 r.

W 2025 r. Sad Najwyzszy oraz Naczelny Sad Administracyjny zajmowaty sie
m.in. opodatkowaniem sktadek na ubezpieczenia grupowe i dofinansowania
positkéw dla pracownikdw, a takze stosowaniem kosztéw autorskich w wy-
nagrodzeniach nauczycieli akademickich. W orzeczeniach tych wyjasniono
rowniez kwestie ochrony wynagrodzen oséb petnigcych funkcje zwigzkowe,
a takze zasady odpowiedzialnosci finansowej pracownikow za koszty szkolen.

W 2025 r. w orzecznictwie sgdowym analizowano liczne zagadnienia zwigzane z wynagro-
dzeniami i Swiadczeniami pracowniczymi. Ponizej przedstawiamy najciekawsze orzeczenia,
jakie wydat Sad Najwyzszy i Naczelny Sgd Administracyjny w tym zakresie.

|. Opodatkowanie swiadczen pracowniczych

1. Ustalanie przychodu z tytutu sktadek na ubezpieczenia
OC pracownikéw, sfinansowanych przez pracodawce

Naczelny Sad Administracyjny rozstrzygat kwestie zasadnosci opodatkowania $wiadczen
z tytutu grupowego ubezpieczenia pracownikéw dziatu kadrowo-ptacowego od odpowie-
dzialnosci cywilnej oraz karnoskarbowej. Sporne zagadnienie dotyczyto ustalenia, czy
opfacenie przez pracodawce sktadki ubezpieczeniowej za ubezpieczenie o charakterze
bezimiennym i otwartym powoduije po stronie pracownikow przychod z tytutu nieodptat-
nych $wiadczen w rozumieniu ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b
fizycznych (dalej: updof). Sad uznat, ze objecie pracownikéw ochrong ubezpieczeniowag
w ramach polisy grupowej, w sytuacji gdy kragg oséb ubezpieczonych jest zmienny i nie
ma mozliwosci przypisania konkretnej kwoty sktadki do okreslonej osoby, nie skutkuje po-
wstaniem przychodu podlegajgcego opodatkowaniu. Tym samym pracodawca nie petni
funkcji ptatnika podatku dochodowego od osob fizycznych z tego tytutu. NSA wskazat,
ze aby swiadczenie mogto by¢ uznane za przychéd, musi by¢ spetnione dobrowol-
nie, w interesie pracownika oraz przynies¢ mu konkretng, wymierng i przypisang
korzys¢. W analizowanym przez NSA stanie faktycznym nie wystgpita dobrowolnos¢, po-
niewaz objecie ubezpieczeniem nastepowato automatycznie z chwilg zatrudnienia, oraz
nie byto mozliwosci przypisania faktycznej korzysci pracownikowi. Polisa nie wymieniata
pracownikow z nazwiska, a krag ubezpieczonych byt zmienny i nieograniczony. Dla celéw
podatkowych istotne jest przypisanie przychodu konkretnemu podatnikowi, a nie opero-
wanie wartosciami statystycznymi czy potencjalnymi. Przychdd powstaje jedynie w przy-
padku uzyskania realnego przysporzenia majgtkowego. Sad odroznit sytuacje otrzymania
pieniedzy (ktore wystarczy postawi¢ do dyspozycji) od innych nieodptatnych swiadczen,
ktére zgodnie z art. 11 ust. 1 updof stajg sie przychodem dopiero po ich rzeczywistym
otrzymaniu.



= wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 8 kwietnia 2025 r. (sygn. akt Il FSK
1639/24), w ktérego uzasadnieniu sgd wskazat:

Dla potrzeb wykazania, iz dane Swiadczenie jest przychodem, o ktdrym mowa

wart. 12ust. 1 u.p.d.o.f., konieczne jest jego przyporzgdkowanie do jednej z kategorii
Swiadczer wymienionych w tym przepisie i zastosowanie wilasciwej metody obliczenia jego
wartosci. PamietacC nalezy, ze ustawodawca nie przewidziat mozliwosci ustalania wartosci
wyzej wymienionych Swiadczer w inny sposob, niz okreslony w przepisach ustawy. Jak juz
wskazano, w Swietle art. 11 ust. 1 u.p.d.o.f. aby pienigdze i wartosci pieniezne mogty byc
traktowane jako przychdd, wystarczy, by byty one postawione do dyspozycji podatnika,
natomiast swiadczenia w naturze i inne nieodptatne swiadczenia mogg byc¢ uznane za przy-
chdd jedynie po ich otrzymaniu przez podatnika. (...) Podsumowujgc Naczelny Sgd Admi-
nistracyjny stwierdza, ze za przychdd pracownika moga byc¢ uznane tylko takie Swiadczenia,
ktdre zostaty spefnione za jego zgodg i w jeQo interesie — a nie w interesie pracodawcy
i przyniosty mu korzysc w postaci powiekszenia aktywow lub unikniecia wydatku, ktory mu-
siatby poniesc, a korzysc ta jest wymierna i mozliwa do przypisana indywidualnemu pra-
cownikowi (nie jest dostepna w sposdb ogolny dla wszystkich pracownikdw). Przychod
powstaje wytgcznie w przypadku uzyskania realnego przysporzenia, a warunkiem uznania
okreslonego swiadczenia za przychod podatkowy jest mozIiwosc przypisania poszczegol-
nemu pracownikowi wymiernej, skonkretyzowanej wielkosci uzyskanej korzysci z tego tytutu,
ustalonej wedfug zasad okreslonych w art. 11 ust. 1 u.p.d.o.f. w zwigzku z art. 13 pkt 8
u.p.d.o.f.

2. Opodatkowanie rekompensaty pienieznej
dla pracownika za utracone wynagrodzenie

Naczelny Sgd Administracyjny decydowat o mozliwosci skorzystania ze zwolnienia z opo-
datkowania podatkiem dochodowym od osob fizycznych srodkow pienieznych wypta-
conych bytemu pracownikowi na podstawie ugody sgdowe] zawartej przed sgdem po-
wszechnym. Istota sporu sprowadzata sie do ustalenia, czy kwota okreslona w ugodzie
jako odszkodowanie, majgca wyczerpywac wszelkie roszczenia pracownika wynikajgce
Z rozwigzania stosunku pracy, stanowi odszkodowanie za szkode rzeczywistg (ktore jest
zwolnione z podatku) czy rekompensate za utracone korzysci (podlegajgcg opodatkowa-
niu). Sad wskazat, ze otrzymane $wiadczenie miato w rzeczywistosci zrekompensowac
pracownikowi spodziewane korzysci w postaci wynagrodzenia za prace, ktérych nie uzy-
skat on w zwigzku z rozwigzaniem umowy. Istotnym argumentem byt tu fakt, ze w wyniku
ugody doszto do rozwigzania umowy 0 prace za porozumieniem stron. W takiej sytuacji
wyptacona kwota nie moze by¢ uznana za odszkodowanie za bezpodstawny lub krzyw-
dzgcy sposob rozwigzania umowy, lecz jest $wiadczeniem sScisle zwigzanym z ustaniem
stosunku pracy w drodze porozumienia. Sad podkreslit, ze wyptata Swiadczenia miata swoje
bezposrednie zrodto w uprzednio tgczgcym strony stosunku pracy. W zwigzku z tym kwote
te nalezy zakwalifikowac jako przychod ze stosunku pracy podlegajgcy opodatkowaniu
analogicznie jak wynagrodzenie (art. 12 ust. 1 updof). Natomiast art. 21 ust. 1 pkt 3b updof
wprost wytgcza ze zwolnienia podatkowego odszkodowania dotyczgce korzysci, kidre
podatnik mogtby osiggnac, gdyby mu szkody nie wyrzgdzono. Poniewaz sporna kwota
zastepowata utracone wynagrodzenie (zysk), nie mogta podlegac preferenciji podatkowej
polegajgcej na zwolnieniu z podatku otrzymanego odszkodowania.



= wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 21 stycznia 2025 r. (sygn. akt Il FSK
407/22), w ktérego uzasadnieniu sad wskazat:

Wynikajgce z fgczgcego strony stosunku pracy Swiadczenie ma rekompensowac

pracownikowi utracone przez niego, w wyniku rozwigzania umowy o prace, spodzie-
wane korzysci w postaci wynagrodzenia za prace. Zatem, wbrew twierdzeniu skarzgcego,
odszkodowanie to ma zrekompensowac zarobek, jaki mogtby otrzymac, gdyby do rozwig-
zania umowy nie doszto. Wyplacone przez pracodawce odszkodowanie nie jest rekompen-
Satg za szkode z tytutu bezpodstawnego (krzywdzgcego) sposobu rozwigzania umowy
0 prace, skoro w wyniku zawartej ugody doszto do rozwigzania umowy o prace za porozu-
mieniem stron. Wobec tego swiadczenie pieniezne otrzymywane przez skarzgcego na
podstawie zawarcia ugody sgdowej z pracodawcg, na mocy, ktorej nastgpito rozwigzanie
stosunku pracy na podstawie porozumienia stron nie jest wiec zwolnione z opodatkowania.
(...) Natomiast wyptacong kwote pieniezng na podstawie ugody sgdowej nalezy ocenic jako
przychdd ze stosunku pracy, o ktorym mowa w art. 12 ust. 1 u.p.d.o.f,, podlegajgcy opodat-
kowaniu tym podatkiem. Wyplata swiadczenia pienieznego miata swe zrodfo w uprzednio
fgczgcym skarzgcego z pracodawcg Stosunku pracy.

3. Stosowanie kosztow autorskich do wynagrodzenia
nauczyciela akademickiego

Naczelny Sad Administracyjny rozstrzygat zagadnienie dotyczgce zakresu dopuszczalno-
&ci stosowania 50% kosztéw uzyskania przychodoéw do catos$ci wynagrodzenia nauczy-
ciela akademickiego (pracownika dydaktycznego) za 2018 r. Istota sporu sprowadzata
sie do pytania, czy podwyzszone koszty uzyskania przychodow (autorskie), o ktérych
mowa w art. 22 ust. 9 pkt 3 updof, moga by¢ stosowane do petnego wynagrodzenia za
caty 2018 r., czy tez — jak argumentowaty organy podatkowe — ich stosowanie do catosci
wynagrodzenia byto dopuszczalne dopiero od 31 sierpnia 2018 r., tj. od momentu wejscia
w zycie przepisow wprowadzajgcych ustawowe domniemanie tworczego charakteru pra-
cy nauczyciela akademickiego. Sad stwierdzit, ze niezaleznie od ustalonych przez uczel-
nie zasad podziatu wynagrodzenia nauczyciela akademickiego na czes$¢ wynagrodzenia
pracowniczego i na honorarium autorskie, do cato$ci wynagrodzenia pracownika dydak-
tycznego na uczelni uzyskanego od 1 stycznia 2018 r. bedg miaty zastosowanie autorskie
koszty uzyskania przychodu okreslone w art. 22 ust. 9 pkt 3 updof. NSA stwierdzit, ze ustawa
z 27 pazdziernika 2017 r. 0 zmianie ustawy o podatku dochodowym od os6b fizycznych,
ustawy o podatku dochodowym od osdb prawnych oraz ustawy o zryczattowanym po-
datku dochodowym od niektérych przychoddw osigganych przez osoby fizyczne (Dz.U.
z 2017 r. poz. 2175, dalej: nowelizacja), wprowadzita do art. 22 ust. 9b pkt 8 updof wprost
.prowadzong w uczelni dziatalno$¢ dydaktyczng” jako tytut uprawniajgcy do 50% kosztow
uzyskania przychodow. Zgodnie z art. 4 pkt 1 nowelizacji przepis ten ma zastosowanie
do dochodow osiggnietych od 1 stycznia 2018 r. Zmiana dotyczyta podatku rozliczanego
rocznie i zostata wprowadzona z moca wsteczng na korzy$¢ podatnika. A wiec modyfika-
cja updof nie wprowadzita nowej istotnej normy, lecz miata charakter doprecyzowujacy. Jej
celem byto usuniecie watpliwosci interpretacyjnych co do tego, czy dziatalnos¢ wytacznie
dydaktyczna (niepotgczona z naukowsg) réwniez daje prawo do 50% kosztéw. Ustawodaw-
ca ostatecznie uznat, ze dziatalno$¢ ta ma w cafosci charakter tworczy. Sad podkreslit, ze

zasada ustawowej regulacji dotyczgcej naktadania m.in. podatkéw (art. 217 Konstytuciji



Rzeczypospolitej Polskiej) uniemozliwia, aby o wysokosci kosztéw uzyskania przychodow
decydowaty akty wewnetrzne uczelni lub zasady podziatu wynagrodzenia ustalone przez
pracodawce. Jezeli przepisy updof od 1 stycznia 2018 r. uznajg dziatalno$é dydak-
tyczng za uprawniajgca do 50% kosztow, to wewnetrzny podziat wynagrodzenia na
czes¢ tworcza” i ,nietwodrczg” staje sie bezprzedmiotowy dla celéw podatkowych.
W sytuacji gdy wyktadowca w pierwszej potowie 2018 r. prowadzit zajecia dydaktyczne,
a uczelnia w oparciu o wewnetrzny regulamin wyptacata mu 40% wynagrodzenia jako ho-
norarium (stosujac do tej czesci 50% koszty), a do pozostatych 60% wynagrodzenia stoso-
wata koszty zwykte, to po nowelizacji dziatajgcej wstecz od 1 stycznia 2018 r. podatnik ma
prawo skorygowac zeznanie i zastosowac 50% koszty do petnych 100% wynagrodzenia
dydaktycznego za caty rok.

= wyrok Naczelnego Sgdu Administracyjnego z 6 listopada 2025 r. (sygn. akt Il FSK
688/22), w ktorego uzasadnieniu sad wskazat:

Od 1 stycznia 2018 r. do dochoddw osigganych od 1 stycznia 2018 r. stosuje sie

art. 22 ust. 9b pkt 8 w brzmieniu nadanym ustawg zmieniajgcg z 2018 r. Ten zas na-
kazuje zastosowanie art. 22 ust. 9 pkt 3 u.p.d.o.f. do przychodow osigganych z dziatalnosci
dydaktycznej na uczelni od 1 stycznia 2018 r. PrzypomnieC nalezy, ze art. 217 Konstytucji
ustanawia zasade wfadztwa daninowego paristwa, ale rowniez, co w tym przypadku istotne,
zasade ustawowej regulacji stosunku podatkowego. Jawne | publiczne procedury parla-
mentarne majg gwarantowac kontrole nad gospodarkg finansowg rzgdu oraz chronic po-
datnikow przed nadmiernym fiskalizmem i dowolnym ksztaftowaniem przez paristwo ich
obowigzkow podatkowych (...). Nie mogg zatem zmienic requlacji ustawowej zasady usta-
lania wysokosci honorarium obowigzujgce dotychczas na uczelni wyzszej zatrudniajgcej
nauczyciela akademickiego, do ktdrych stosowania odsyta Minister Finansow w odniesieniu
do przychodow osiggnietych przez pracownika dydaktycznego przed 31 sierpnia 2018 r.
Wczesniej bowiemn ustawodawca wprowadzit zasade zastosowania art. 22 ust. 9 u.p.d.o.f.
do przychodow osigganych z dziatalnosci dydaktycznej na uczelni. Niezaleznie zatern od
ustalonych przez uczelnie zasad podziatu wynagrodzenia nauczyciela akademickiego na
czesc wynagrodzenia pracowniczego i na honorarium autorskie, do cafosci wynagrodzenia
pracownika dydaktycznego na uczelni, uzyskanego od 1 stycznia 2018 r. zgodnie
zart. 22 ust. 9i ust. 9b u.p.d.o.f. (z ograniczeniem wynikajgcym z art. 22 ust. 9a u.p.d.o.f.)
bedg miaty zastosowanie koszty uzyskania przychodu okreslone w art. 22 ust. 9 pkt 3
u.p.d.o.f.

4. Opodatkowanie dofinansowania positkow
dla pracownikéw

Naczelny Sgd Administracyjny rozstrzygat, czy kwota dofinansowania przez pracodaw-
ce positkdw stanowi dla zatrudnionych przychod z tytutu nieodptatnego swiadczenia
w rozumieniu updof. Sgd stanat na stanowisku, ze tego rodzaju wsparcie finansowe
skutkuje powstaniem przychodu po stronie pracownika, co naktada na pracodawce
obowigzki ptatnika w zakresie obliczenia i pobrania zaliczki na podatek. NSA w uza-
sadnieniu wyroku postuzyt sie szerokg definicja przychodu ze stosunku pracy, ktory
obejmuje wszelkie wyptaty pienigzne oraz warto$¢ swiadczen w naturze, bez wzgledu
na zrédto ich finansowania. Kluczowe argumenty sgadu opieraty sie na analizie trzech
przestanek wypracowanych przez Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 8 lipca 2014 r.



(sygn. akt K 7/13), tj. dobrowolnosci $wiadczenia, interesie pracownika, wymiernosci
i indywidualizacji $wiadczenia przekazanego pracownikowi. Sad odrzucit argumentacje
dotyczacg geogospodarczych uwarunkowan i trudnosci w pozyskaniu kadry. Wskazat,
ze okolicznos$ci motywujgce pracodawce (np. chec¢ bycia konkurencyjnym na rynku) nie
zmieniajg faktu, ze po stronie pracownika dochodzi do realnego przysporzenia majatko-
wego. Dodatkowo NSA zauwazyt, ze omawiane $wiadczenie nie wpisuje sie w katalog
zwolnien przedmiotowych dotyczgcych positkow bhp (art. 21 ust. 1 pkt 11 i 11b updof),
co wyklucza mozliwos¢ niepobierania podatku.

= wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 8 lipca 2025 r. (sygn. akt Il FSK
1362/22), w ktorego uzasadnieniu sad wskazat:

Na opodatkowanie otrzymanych przez pracownikow Swiadczer nie majg wptywu

okolicznosci, ktdre sktonity pracodawce do ich finansowania, jak w niniejszej spra-
wie przekonanie pracodawcy, iz nieodzownym elementem funkcjonowania atrakcyjnego
i duzego zaktadu pracy, usytuowanego w takim miejscu jest zapewnienie pracownikom
odpowiedniej bazy zywieniowej. Tylko bowiem okreslone w ustawie zdarzenia prawne
bgdz spetnienie okreslonych przestanek, od ktdrych ustawodawca uzaleznia prawo do
zwolnienia z opodatkowania — skutkuje zwolnieniem z opodatkowania podatkiem docho-
dowym od 0s6b fizycznych. Oznacza to, ze w prawie podatkowym w stosunku do wszel-
kich ulg i zwolnien zabronione jest stosowanie zarowno wyktadni rozszerzajgcej jak i za-
wezajgcej. Zgodnie z art. 232 Kodeksu pracy wartosc positkow i napojow, o ktdrych mowa
w tym przepisie, jako wartosSc¢ swiadczen rzeczowych wynikajgcych z przepisow o bez-
pieczenstwie i higienie pracy, wolna jest od podatku dochodowego. Od podatku tego
wolna jest takze wartosSc otrzymanych przez pracownikow bondw, talonow, kupondw lub
innych dowoddw uprawniajgcych do otrzymania na ich podstawie napojow bezalkoholo-
wych, positkow oraz artykutdw spozywczych, w przypadku gdy pracodawca, mimo cig-
zgcego na nim obowigzku wynikajgcego z przepisow o bezpieczeristwie i higienie pracy,
nie ma mozliwosci wydania pracownikom positkow i napojow bezalkoholowych
(art. 21 ust. 1 pkt 11 i 11b u.p.d.o.f.). W przedmiotowej sprawie nie mamy natomiast do
czynienia z powyzszg sytuacjg. Reasumujgc nalezy podkreslic, ze kwota dofinansowania
przez Skarzgcag positkéw na rzecz pracownikow stanowi dla nich przychdd z tytutu nie-
odpfatnego swiadczenia w sSwietle art. 11 ust. 1w zw. z art. 12 ust. 1 u.p.d.o.f., od ktdrego
Spdtka — jako pfatnik — jest zobowigzana obliczyc, pobrac i odprowadzi¢ do wiasciwego
urzedu skarbowego zaliczke na podatek dochodowy na zasadach wynikajgcych
zart. 31 iart. 38 u.p.d.o.f.

Il. Sktadniki wynagrodzenia za prace i ich ochrona

5. Wynagrodzenie nauczyciela w okresie zwolnienia od
pracy na czas petnienia funkcji zwigzkowej

Sad Najwyzszy zajat sie interpretacjg przepiséw dotyczacych sposobu obliczania wy-
nagrodzenia za okres zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy na okres kadenciji
w zarzgdzie zaktadowej organizaciji zwigzkowej. W szczegolnosci analiza ta dotyczyta
nauczycieli, ktérych wynagrodzenie sktada sie z licznych sktadnikdw zmiennych, takich
jak godziny ponadwymiarowe i dorazne zastepstwa. Kwestig sporng stafo sie rozumie-



nie pojecia ,danego roku szkolnego” w procesie ustalania $redniej z godzin ponadwy-
miarowych, gdy zwolnienie z obowigzku pracy (oddelegowanie do petnienia funkciji
zwigzkowej) rozpoczeto sie z pierwszym dniem nowego roku szkolnego (1 wrzesnia).
Sad Najwyzszy stangf na stanowisku, ze mechanizm ustalania wynagrodzenia osoby
oddelegowanej do pracy zwigzkowej musi gwarantowac jej uzyskanie wynagrodzenia
realnie zblizonego do tego, jakie pobierataby, gdyby zamiast petnienia funkcji zwigzko-
wej swiadczylta prace na dotychczasowym stanowisku. Zasada ta znajduje odpowiednie
zastosowanie do kazdego z pracownikow oddelegowanych do prac zwigzkowych. Sad
podniost, ze delegacja ustawowa dla Rady Ministrow do wydania przepiséw wykonaw-
czych w zakresie wynagradzania zwigzkowcow (art. 31 ust. 2' ustawy z 23 maja 1991 r.
0 zwigzkach zawodowych) naktada obowigzek eliminowania ujemnych nastepstw wy-
konywania czynno$ci w zarzadzie zaktadowej organizaciji zwigzkowej. Oznacza to, ze
mechanizm ptacowy powinien zapewnia¢ uzyskanie podobnego wynagrodzenia, jakie
pracownik pobierat bezposrednio przed uzyskaniem zwolnienia od pracy z tego powodu.
Z przepisOw rozporzadzenia Rady Ministrow z 27 listopada 2018 r. w sprawie trybu udzie-
lenia i korzystania ze zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy na okres kadencji w za-
rzadzie zaktadowej organizacji zwigzkowej przystugujgcego osobie wykonujgcej prace
zarobkowa, sposobu ustalenia wysokosci wynagrodzenia albo $wiadczenia pienieznego
przystugujacego osobie w okresie zwolnienia od pracy oraz wynikajgcych z tego tytutu
uprawnien i swiadczen, pracownikowi w okresie wspomnianego zwolnienia ustala sie
wynagrodzenie wedtug zasad obowigzujgcych przy obliczaniu ekwiwalentu pienigznego
za niewykorzystany urlop wypoczynkowy (czyli z 3 lub w przypadku znacznego waha-
nia sktadnikéw zmiennych — z 12 miesiecy poprzedzajgcych okres zwolnienia na czas
petnienia funkcji). W przypadku nauczyciela oddelegowanego do petnienia funkcji
zwigzkowej od 1 wrzes$nia podstawe obliczenia wynagrodzenia powinny stanowi¢
te same skfadniki, ktére zostatyby przyjete do ustalenia wynagrodzenia w momen-
cie udzielenia zwolnienia, co pozwala na zachowanie gwarancyjnego charakteru
przepiséw zwigzkowych. Sad uznat, ze uwzglednienie wytgcznie literalnego brzmienia
pojecia ,dany rok szkolny” doprowadzito do nieprawidtowego wniosku, ze pracownik
traci prawo do sktadnika wynagrodzenia, ktory wypracowywat przed oddelegowaniem,
CO jest sprzeczne z istotg ochrony uprawnien zwigzkowych.

= wyrok Sadu Najwyzszego z 14 stycznia 2025 r. (sygn. akt | PSKP 30/24), w ktére-
go uzasadnieniu sad wskazat:

Pracownik zwolniony z obowigzku swiadczenia pracy na okres kadencji w zarzgdzie

zakladowej organizacji zwigzkowej Swiadczy prace innego rodzaju — na stanowisku
zwigzkowym, na ktdre zostat oddelegowany i okres jego zwolnienia jest czasem przepra-
cowanym. Powddka nie swiadczyfa pracy na stanowisku nauczyciela, poniewaz od nigj
zostala zwolniona i dlatego powstat problem ustalenia jej wynagrodzenia w sposob quasi
zastepczy, ktory nie moze stanowic dyskryminacyjnego odebrania skiadnikow jej wynagro-
dzenia za prace (art. 18% § 1-3, art. 18%° § 1 pkt 2 i art. 18% k.p.). Istotne znaczenie ma cig-
gfosc zwolnienia powddki od swiadczenia pracy, a zatem fakt, ze w okresie od 1 wrzes-
nia 2019 r. do 31 sierpnia 2024 r. zostata oddelegowana do petnienia funkcji Wiceprezesa
Zarzgdu Oddziatu Zwigzku (..) w K. z zachowaniem prawa do wynagrodzenia w pefnym
wymiarze czasu pracy. W takiej sytuacji, biorgc pod uwage kryterium zawarte
w art. 317 ust. 21 ustawy zwigzkowej — niwelowania ujermnych nastepstw wykonywania czyn-
nosci w zarzadzie zakladowej organizacji zwigzkowej, uprawniony jest poglad, ze podstawe



obliczenia wynagrodzenia powodki stanowi¢ powinny te same skfadniki, ktore przyjeto do
ustalenia jej wynagrodzenia, w momencie udzielenia jej zwolnienia od pracy. W ten sposob
zachowany zostanie charakter gwarancyjny przypisow zwigzkowych (art. 31 ust. 2 ustawy
zwigzkoweyj), co jest szczegdlnie istotne, bowiem rolg tych przepisow winno by¢ wiasnie
zabezpieczenie, takze finansowe, pracownika podejmujgcegqo aktywnosc zwigzkowg w in-
teresie innych pracownikow.

6. Wyptata dodatku motywacyjnego i za wystuge
lat nauczycielowi uniewinnionemu w postgepowaniu
dyscyplinarnym

Sad Najwyzszy rozstrzygat zagadnienie dotyczace uprawnien ptacowych nauczyciela po
prawomocnym zakonczeniu postepowania dyscyplinarnego. Kluczowag kwestig byto ustale-
nie, czy na podstawie art. 85u ust. 2i ust. 4 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela
(dalej: Karta Nauczyciela) nauczycielowi uniewinnionemu w tym postepowaniu nalezy
wyptaci¢ dodatek motywacyjny oraz dodatek za wystuge lat za okres zawieszenia
w obowigzkach stuzbowych. Sad uznat, ze w takiej sytuacji nalezy dokonac wyptaty tych
sktadnikow, do ktorych nauczyciel nabyt prawo jeszcze przed okresem zawieszenia. Sad
zwrécit uwage na celowe rozréznienie pojec przez ustawodawce. W art. 85u ust. 1 Kar-
ty Nauczyciela mowa jest o ,wynagrodzeniu zasadniczym”, ktére moze ulec zmniejsze-
niu. Natomiast w art. 85u ust. 4 Karty Nauczyciela, dotyczgcym zwrotu po uniewinnieniu,
ustawodawca uzywa szerokiego pojecia ,wynagrodzenie”. Zgodnie z art. 30 ust. 1 Karty
Nauczyciela wynagrodzenie skfada sie z wynagrodzenia zasadniczego oraz dodatkow
(m.in. za wystuge lat i motywacyjnego). Sad uznat dodatki motywacyjny i za wystuge lat
za state i pewne, ktérych pobieranie nie jest uzaleznione od faktycznego wykonywania
konkretnych zadan kazdego dnia, lecz od stazu pracy lub ogolnej jakosci pracy. Réznig
sie one od wynagrodzenia za godziny ponadwymiarowe, ktore dla wyptaty wymaga efek-
tywnego przepracowania czasu ponad norme i jako skfadnik zmienny nie podlega zwro-
towi za okres zawieszenia.

= uchwata Sgdu Najwyzszego z 18 marca 2025 r. (sygn. akt Ill PZP 5/24, OSNP
2026/1/2), w ktorej uzasadnieniu sad wskazat:

Staly pewny charakter skfadnikdw wynagrodzenia majg dodatki motywacyjny i za

wystuge lat stanowigce skfadowe wynagrodzenia nauczyciela na podstawie
art. 30 ust. 1 pkt 2 Karty Nauczyciela. W tym znaczeniu nalezy zwrocic uwage na cel i funk-
cje tych dodatkdw przewidzianych w ustawie. Prawo do wymienionych dodatkdw jest zwig-
zane z zatrudnieniem pracownika na stanowisku nauczyciela i nie jest scisle powigzane
z faktycznym wykonywaniem konkretnych zadar w ramach zatrudnienia na stanowisku na-
uczyciela (w przeciwienstwie do innych dodatkdw i wynagrodzenia za godziny ponadwy-
miarowe). Celern dodatku motywacyjnego jest zwiekszenie checi nauczyciela do podno-
Szenia jakosci pracy, dodatek za wystuge lat przystuguje natomiast z tytutu stazu pracy.
W momencie przyznania wymienione wyzej dodatki stajg sie skftadnikiem wynagrodzenia
i istotnym elementem umowy o prace. Z Karty Nauczyciela wynika, ze w okresie zawiesze-
nia w petnieniu obowigzkow nie przystuguja dodatki oraz wynagrodzenie za goaziny po-
nadwymiarowe (art. 85 ust. 2 Karty Nauczyciela), w momencie jednak zaistnienia przestanki
z art. 85 ust. 4 Karty Nauczyciela nalezy te dodatki wypfacic.



7. Pozbawienie pracownika nagrody rocznej z powodu
zakonczenia zatrudnienia

Sad Najwyzszy analizowat, czy pracownik, ktory spetnit merytoryczne przestanki do otrzyma-
nia jednorazowego bonusu (nagrody) za dany rok obrotowy, moze zosta¢ go pozbawiony wy-
tacznie z tego powodu, ze w momencie podejmowania decyzji o wyptacie lub w dacie samej
wyplaty znajdowat sie w okresie wypowiedzenia badz jego stosunek pracy juz ustat. Sad stanat
na stanowisku, ze nagroda (nawet uznaniowa) stanowi element wynagrodzenia w rozumieniu
przepisow ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.) o rownym traktowaniu w za-
trudnieniu. Wykluczenie pracownika z prawa do niej na podstawie kryterium ustania stosunku
pracy —w sytuacji gdy przyczynit sie on do wypracowania zysku — stanowi przejaw niedozwolone;
dyskryminacji. Sgd wskazat, ze zgodnie z art. 18% § 2 k.p. wynagrodzenie obejmuje wszystkie
skfadniki, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca.
Sad wyjasnit, ze w przypadku nagrod kryterium to jest ukryte w motywaciji pracodawcy. Jezeli
celem bonusu byto np. przyczynienie sie do zysku, to pracownicy, ktérzy ten zysk wypracowali,
wykonali prace jednakowej wartosci w rozumieniu art. 18% § 3 k.p. Sad uznat za nieakcep-
towalne i dyskryminujace pozbawienie pracownika nagrody za rok, w ktérym rzetelnie
pracowat i wypetnit wszystkie merytoryczne przestanki (takie jak niska absencja czy
wysoka ocena roczna), tylko dlatego, ze w roku nastgpnym nie byt juz zatrudniony. Sad
Najwyzszy przypomnial, ze jezeli kryteria przyznawania swiadczenia sg okreslone konkretnie
i podlegaja kontroli, to $wiadczenie traci charakter nagrody uznaniowej i nabywa status premii
regulaminowej o charakterze roszczeniowym. W tej sprawie bonus miat precyzyjne kryteria
jego otrzymania (np. absencja ponizej 90 dni, ocena powyzej 50%), co zblizato go do premii.

m postanowienie Sgdu Najwyzszego z 15 stycznia 2025 r. (sygn. akt Il PSK 35/24),
w ktérego uzasadnieniu sad wskazat:

Gdy przedmiotem oceny jest nagroda o charakterze uznaniowym, to kryterium ,jed-

nakowej pracy” ukryte jest w motywacji pracodawcy przyznajgcej teqgo rodzaju swiad-
czenie (np. przyczynienie sie do wypracowania zysku, nienaganna praca, motywacja do
zaangazowania Sie w wykonywanie obowigzkow pracowniczych). Dlatego Sad Najwyzszy
uznaje, ze pracownik, ktoremu nagrody nie przyznano, moze jej skutecznie dochodzic, je-
zeli wykaze naruszenie przez pracodawce art. 94 pkt 9, art. 112iart. 113 oraz art. 18% art. 18%
k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego z 19 grudnia 1990 r., | PR 170/90, z 13 stycznia 2005 r., Il PK
115/04; z 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10, OSNP 2012 nr 7-8, poz. 86; OSP 2012 Nr 12,
poz. 115). Nagroda jest wynagrodzeniem w rozumieniu art. 18% k.p., co oznacza, ze takze
do nagrody jako swiadczenia przyznawanego pracownikowi na podstawie uznania praco-
dawcy majg zastosowanie requty jednakowego wynagrodzenia za jednakowag prace lub za
prace jednakowej wartosci (art. 18%¢ § 1 k.p.), poniewaz wynagrodzenie, o ktérym mowa
w tym przepisie, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe
i charakter, a takze inne swiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w for-
mie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna (art. 18% § 2 k.p.).

8. Prawo do rekompensaty za praceg nadliczbowa
pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych

Sad Najwyzszy analizowat kwestie dotyczace prawa do wynagrodzenia oraz dodatku za
prace w godzinach nadliczbowych osob zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych.



Analizowanym zagadnieniem byta wykfadnia art. 151*k.p. w kontekscie wadliwej organizaciji
pracy oraz rozkfad ciezaru dowodu w procesie 0 zaptate wynagrodzenia za nadgodziny.
Zgodnie z tym przepisem pracownicy zarzgdzajgcy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy
i kierownicy wyodrebnionych komorek organizacyjnych wykonujg, w razie koniecznosci,
prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z ty-
tutu pracy w godzinach nadliczbowych. Za takg prace nadliczbowag przypadajgcg w nie-
dziele i Swieto kierownikom wyodrebnionych komorek organizacyjnych przystuguje prawo
do stosownego wynagrodzenia oraz dodatku, jezeli nie otrzymali innego dnia wolnego od
pracy. Sad jednoznacznie wskazat, ze kadra kierownicza nie moze by¢ pozbawiona prawa
do wynagrodzenia za nadgodziny, jezeli koniecznos¢ ich Swiadczenia wynika z permanent-
nie wadliwej organizaciji pracy lezgcej po stronie pracodawcy. Sgd Najwyzszy podkreslit,
ze pracownicy na stanowiskach kierowniczych sg objeci powszechnymi normami czasu
pracy. Ich zakres obowigzkoéw musi by¢ tak skonstruowany, aby obiektywnie dato sie go
zrealizowa¢ w ramach 8-godzinnego dnia pracy. Pracodawca nie moze wiec ustali¢ pra-
cownikowi zakresu obowigzkow, ktory nie moze zosta¢ wykonany w normalnych godzinach
pracy. Powotany przepis k.p. nie stanowi upowaznienia dla pracodawcy do planowania
stafej pracy w nadgodzinach bez wynagrodzenia. Praca poza ustawowymi normami dla
kadry kierowniczej jest dopuszczalna jedynie wyjgtkowo, co ustawodawca okreslit zwrotem
,W razie koniecznosci”, ktérego nie wolno nadinterpretowac. Jezeli wadliwa organizacja
pracy — niezalezna od pracownika —wymusza systematyczne przekraczanie norm czasu
pracy, pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia i dodatku. Sad Najwyzszy stwier-
dzit, ze przyjmowanie zatozenia, iz pracodawca moze stale wyznaczac¢ prace nadlicz-
bowag kierownikom bez rekompensaty, prowadzitoby do niedopuszczalnego ograni-
czenia ich podstawowych praw pracowniczych. Zgodnie z 0gdlng zasadg to pracownik
musi udowodni¢ fakt Swiadczenia pracy w nadgodzinach oraz, ze wynikato to z wadliwej
organizacji pracy. Pracownik moze korzysta¢ z wszelkich srodkéw dowodowych, w tym
zeznan swiadkow, ktére jednak majg mniejszg moc niz dokumentacja czasu pracy. Jesli
wykaze fakty przemawiajgce za stusznoscig roszczenia (np. state obcigzenie zadaniami
ponad sity), to na pracodawce przechodzi ciezar udowodnienia braku podstaw do wyptaty.

m postanowienie Sadu Najwyzszego z 18 marca 2025 r. (sygn. akt | PSK 108/24),
w ktérego uzasadnieniu sad wskazat:

Na prawo do wynagrodzenia i dodatku za prace w nadgodzinach wynikajgcych

z art. 154" k.p. wptyw moze miec organizacja pracy w danym zakfadzie pracy. W dok-
trynie i orzecznictwie przyjmowany jest poglad, zgodnie z ktdrym pracownicy wykonujgcy
prace na stanowiskach kierowniczych nie powinni zosta¢ pozbawieni prawa do wynagro-
dzenia i dodatku, jezeli wskutek niezaleznej od nich, wadliwej organizacji pracy, sg zmuszeni
do systematycznego przekraczania normalnego czasu pracy (M.T. Romer, Czas pracy, cz.
IV, Godziny nadliczbowe 0s6b na stanowiskach kierowniczych, Prawo Pracy 1998, nr 12,
s. 13; R. Sadlik, Specyfika zatrudnienia pracownikdw zajmujgcych stanowiska kierownicze,
Stuzba Pracownicza 2008, nr 12, s. 3; wyrok Sgqdu Najwyzszego z 20 lutego 2020 r., | PK
247/18). Jak podkresla sie w orzecznictwie, pracownicy wskazani w komentowanym prze-
pisie sg objeci normami czasu pracy. Ich zakres obowigzkow powinien zostac okreslony
tak, aby mogli je wykonacC w ramach obowigzujgcych u danego pracodawcy norm czasu
pracy. Zatem komentowanego przepisu nie mozna traktowac jako upowaznienia pracodaw-
cow do wprowadzania takich rozwigzarn organizacyjnych, ktore w zatozeniu rodzg koniecz-
nosc stafego wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych (wyroki Sgdu Najwyzszego



z: 8 czerwca 2004 r., Il PK 22/04, OSNP 2005 Nr 5, poz. 65, 10 czerwca 2010 ., | PK 6/10;
16 listopada 2010 ., | PK 79/10, Monitor Prawa Pracy 2011, nr 5, s. 255-258; 5 marca 2014 .
Il PK 135/13; 12 stycznia 2022 r., | PSKP 45/21, OSP 2023 Nr 2, poz. 16, s. 97). Przyjecie za-
fozenia, ze pracodawca moze wyznaczac stale prace nadliczbowg kadrze kierowniczej,
przy jednoczesnym pozbawieniu takich pracownikow wynagrodzenia i dodatku, skfaniatoby
do uznania, ze niewfasciwa organizacja pracy moze prowadzic do ograniczenia praw
pracowniczych.

9. Wptyw absencji chorobowej na roznicowanie wysokosci
wynagrodzenia pracownikéw zatrudnionych na tym
samym stanowisku

Sad Najwyzszy decydowat w kwestii dopuszczalnosci roznicowania wynagrodzenia za-
sadniczego pracownikow zatrudnionych na tych samych stanowiskach na podstawie
ich absencji chorobowej. Sad stanat na stanowisku, ze usprawiedliwiona nieobecnosc
w pracy (absencja chorobowa) nie moze stanowi¢ wytgcznego i samodzielnego kryte-
rium réznicowania wysokosci wynagrodzenia zasadniczego pracownikdw wykonujgcych
prace o zblizonym charakterze. W uzasadnieniu orzeczenia Sad Najwyzszy wskazat, ze
ocena godziwosci i adekwatnosci wynagrodzenia nie moze opierac sie na subiektywnym
odczuciu pracodawcy. Sad wskazat, ze przy ustalaniu poziomu ptac nalezy bra¢ pod
uwage czynniki takie jak: obowigzujgca u pracodawcy siatka wynagrodzen, sred-
ni poziom wynagrodzen w danej branzy dla podobnych stanowisk, wyksztatcenie
i kwalifikacje zawodowe pracownika, zakres obowigzkéw i odpowiedzialno$é ma-
terialna, realia gospodarcze, w tym poziom bezrobocia i dostgpno$é kadr. Choc¢
dyspozycyjnosc jest jednym z kryteridw, nie moze by¢ ona jedynym czynnikiem decy-
dujacym o podwyzce wynagrodzenia. Uwzglednianie wytgcznie tego elementu unie-
mozliwia wszechstronng ocene przydatnosci pracownika. Sad podkreslit, ze pracownik
ponosi juz negatywne konsekwencje finansowe choroby poprzez otrzymywanie wyna-
grodzenia chorobowego lub zasitku w obnizonej wysoko$ci (zasadniczo 80%). Ponadto
absencja moze wptywacé na wysokosc¢ premii uznaniowych, ale nie powinna by¢ jedyna
przyczyna trwatego zanizania wynagrodzenia zasadniczego wzgledem osob o tych sa-
mych kwalifikacjach.

m postanowienie Sgdu Najwyzszego z 8 pazdziernika 2025 r. (sygn. akt Il PSK
80/24), w ktérego uzasadnieniu sgd wskazat:

m Ocena, czy ustalone przez strony umowy o prace wynagrodzenie moze byc uznane

za wiasciwe, uwzgledniajgce przestanke ekwiwalentnosci zarobkéw do rodzaju
i charakteru Swiadczonej pracy oraz posiadanego przez pracownika doswiadczenia i kwa-
lifikacji zawodowych, nie powinna by¢ oparta o subiektywng ocene charakteru pracy wy-
konywanej przez pracownika na danym Stanowisku pracy, ale powinna by¢ dokonana
w oparciu o obiektywne wzorce. Dla takiej oceny nalezy stosowac wzorzec, ktory w naj-
bardziej obiektywny sposdb pozwoli ustalic poziom wynagrodzen za prace o zblizonym
lub takim samym charakterze i bedzie uwzgledniat rdwniez warunki obrotu i realia zycia
gospodarczego (koniunkture gospodarczg, optacalnosc dziatalnosci w danej branzy,
miejsce wykonywania pracy, poziom bezrobocia na lokalnym rynku pracy, dostepnosc
wykwalifikowanych kadr). Wzorcem godziwego wynagrodzenia, ktdry czyni zadosc ekwi-
walentnosci zarobkow do rodzaju i charakteru Swiadczonej pracy oraz posiadanych przez



pracownika doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych, bedzie wzorzec uwzgledniajacy,
miedzy innymi, takie czynniki jak: obowigzujgca u pracodawcy siatka wynagrodzeri, Sredni
poziom wynagrodzen za taki sam lub podobny charakter pracy w danej branzy, wyksztat-
cenie, zakres obowigzkow, odpowiedzialnoS¢ materialna oraz dyspozycyjnosc (np. wyroki
Sgdu Najwyzszego z 23 stycznia 2014 r., | UK 302/13; z 14 grudnia 2017 r., Il UK 645/16 oraz
trafnie powotane przez Sgd Okregowy postanowienie Sqdu Najwyzszego z 10 grud-
nia 2020 r., Il UK 392/19).

lll. Zwrot Swiadczen i odpowiedzialnos$¢ finansowa
pracownika

10. Zwrot przez pracownika wynagrodzenia w wysokosci
zaptaconych za niego sktadek ZUS w przypadku wyboru
nieprawidtowej formy zatrudnienia

Sad Najwyzszy rozstrzygat dopuszczalnos¢ zadania przez pracodawce od pracownika
zwrotu kwot odpowiadajgcych sktadkom na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, ktére
pracodawca optacit z wiasnych srodkéw po uprzednim ustaleniu przez sad, ze strony tg-
czyt stosunek pracy, a nie — jak pierwotnie zaktadano — umowa cywilnoprawna (tzw. sa-
mozatrudnienie). Sad Najwyzszy stangt na stanowisku, ze pracodawca co do zasady nie
moze zgdac¢ od pracownika zwrotu skfadek zaptaconych za niego za okresy wsteczne,
chyba ze wystgpig szczegolne okolicznosci po stronie pracownika. Sad wskazat, ze zg-
danie zwrotu skfadek od pracownika jest z reguty sprzeczne z zasadami wspotzycia spo-
tecznego (art. 411 pkt 2 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, dalej: k.c., w zw.
z art. 300 k.p.). Wyptacenie pracownikowi wynagrodzenia bez potrgcenia skfadek (w kwo-
cie brutto jako netto) uznaje sie za spetnienie swiadczenia, ktore czyni zados¢ tym zasa-
dom. Zasady wspotzycia spotecznego wymagajg, aby pracodawca nie czerpat korzysci
z podjetych przez siebie dziatan bezprawnych, polegajacych na btednym zakwalifikowaniu
charakteru zatrudnienia. Sad podkreslit, ze wyzsze wynagrodzenie wyptacane w ramach
umowy cywilnoprawnej stanowi swoistg rekompensate dla pracownika za brak uprawnien
pracowniczych (np. ptatnych urlopow) oraz zwiekszong elastycznosc¢ zatrudnienia, z ktorej
korzystat pracodawca. Jedyng sytuacjg pozwalajgca na zadanie zwrotu jest przypadek,
gdy to pracownik, zawierajgc umowe cywilnoprawng, dgzyt do uzyskania wyzszego wy-
nagrodzenia kosztem redukcji obcigzen publicznoprawnych. Cho¢ co do zasady ptatnik,
ktory zaptacit podatek lub sktadke za podatnika, moze dochodzi¢ od niego zwrotu na pod-
stawie przepisdw o bezpodstawnym wzbogaceniu, to w stosunkach pracy roszczenie to
jest ograniczane przez wskazany art. 411 pkt 2 k.c. Sgd zauwazyt, ze art. 16 ust. 1e ustawy
z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (wprowadzony w 2022 r.),
ktory wprost zakazuje obcigzania pracownika sktadkami w przypadku nielegalnego zatrud-
nienia, nie miat bezposredniego zastosowania do standw faktycznych sprzed jego wejscia
w zycie, jednak wczesniejsze orzecznictwo Sgdu Najwyzszego wypracowato analogiczng
ochrone pracownika. Sad Najwyzszy uznat, ze ryzyko nieprawidtowego uksztattowa-
nia stosunku prawnego oraz wynikajgce z tego konsekwencje finansowe w zakre-
sie danin publicznych obcigzajg przede wszystkim pracodawce jako profesjonalny
podmiot i ptatnika sktadek.



m postanowienie Sgdu Najwyzszego z 13 maja 2025 r. (sygn. akt | PSK 70/24), w kto-
rego uzasadnieniu sad wskazat:

W przypadku ustalenia wyrokiem, ze pracownik wykonujgcy prace na podstawie

umowy cywilnoprawnej byt zatrudniony na podstawie stosunku pracy zas wysokosc
Swiadczer wypfacanych pracownikowi na podstawie tej umowy odpowiadafa wynagro-
azeniu za prace obejmujgcemu skiadki na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, praco-
dawca — z requfy — nie moze zgdac od tego pracownika zwrotu wypfaconego wynagro-
dzenia odpowiadajgcego kwocie zaplaconych przez pracodawce z jego Srodkow
naleznosci z tytutu sktadek za ubezpieczenia spofeczne i ubezpieczenie zdrowotne w cze-
Sci, ktdra powinna byc sfinansowana ze srodkow pracownika (art. 411 pkt 2 i art. 410
§ 2 k.c. wzwigzku z art. 300iart. 87 § 1 k.p.), chyba ze — zawierajgc umowe cywilnoprawng
— pracownik dgzyt do uzyskania wyzszego wynagrodzenia kosztem redukcji obcigzen
publicznoprawnych naleznych w przypadku wykonywania zatrudnienia w ramach stosun-
ku pracy. Poglad ten zostat nastepnie podzielony w wyrokach Sgadu Najwyzszego
z 19 maja 2022 r., Ill PSKP 70/21 (OSNP 2023 Nr 1, poz. 5) oraz z 23 maja 2023 r., Il PSKP
21/22.

11. Zobowigzanie pracownika — kandydata na maszyniste
— do zwrotu kosztéw szkolenia

Sad Najwyzszy analizowat dopuszczalnos¢ zobowigzania pracownika do zwrotu pet-
nych kosztow poniesionych przez pracodawce na podnoszenie kwalifikacji zawodowych
w sytuacji niewywigzania sie przez pracownika zatrudnionego na stanowisku maszy-
nisty z obowigzkéw wynikajgcych z umowy o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych.
Sad Najwyzszy wskazat, ze art. 22¢ ustawy z 28 marca 2003 r. o transporcie kolejowym
(dalej: ustawa o transporcie kolejowym) nie stanowi przepisu szczegoinego, ktéry wyta-
czatby stosowanie przepisow k.p. o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych. Sad uznat,
ze bezwzglednie obowigzujgcg zasadg jest rozliczanie kosztow szkolenia w wy-
sokosci proporcjonalnej do okresu zatrudnienia po ukonczeniu nauki lub okresu
zatrudnienia w czasie jej trwania. Powotana regulacja zawarta w ustawie o transporcie
kolejowym nie stoi w sprzecznos$ci z wynikajgcg z przepisdw k.p. zasadg proporcjonal-
nosci. Mozliwos$¢ zobowigzania do zwrotu kosztow na podstawie przepisow branzo-
wych musi by¢ realizowana w granicach wyznaczonych przez prawo pracy. Oznacza to,
ze pierwszenstwo majg przepisy art. 103'-103° k.p., a positkowo (poprzez art. 300 k.p.)
stosuje sie przepisy k.c., szczegolnie przy weryfikacji wysokosci szkody. Sad podkreslit,
ze w przypadku nieuzasadnionego rozwigzania umowy o prace przez pracownika (lub
Z jego winy) zasada proporcjonalnego rozliczania kosztéw szkolenia z art. 103° k.p. ma
charakter bezwzglednie obowigzujacy. Umowa o podnoszenie kwalifikacji zawodowych
powinna konkretnie okresla¢ dodatkowe Swiadczenia w kwotach, ktére mozna poddac
obiektywnej weryfikacji. Pracodawca nie moze dowolnie ustala¢ obowigzku odszkodo-
wawczego pracownika bez uwzglednienia realnie poniesionych i udokumentowanych na
ten cel kosztow (art. 361 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

m postanowienie Sgdu Najwyzszego z 16 wrzesnia 2025 r. (sygn. akt | PSK 81/24),
w ktérego uzasadnieniu sad wskazat:

Zobowigzanie pracownika, w przypadkach okreslonych w art. 103° k.p. do zwrotu
poniesionych przez pracodawce kosztow dodatkowych Swiadczen udzielonych na



podstawie umowy o podnoszenie kwalifikacji zawodowych, ma mieszang nature pracow-
niczo-cywilnoprawng, poniewaz w tym zakresie obowigzujg przede wszystkim requlacje
zawarte w art. 103'-103° k.p., a tylko w kwestiach nieuregulowanych wyraznie w tych
przepisach prawa pracy nalezy na podstawie art. 300 k.p. odpowiednio stosowac prze-
pisy Kodeksu cywilnego, w szczegolnosci przy weryfikowaniu wysokosci obowigzku od-
Szkodowawczego pracownika, ktory bez uzasadnionych przyczyn przerwat podnoszenie
kwalifikacji zawodowych. W kazdym razie nieuzasadnionego wczesniejszego rozwigzania
umowy o prace przez pracownika — nizby to wynikato z przepisdw Kodeksu pracy lub
z umowy stron — bezwzglednie obowigzuje ustanowiona w art. 103° k.p. zasada propor-
cjonalnego rozliczania kosztow szkolenia pracownika pokrytych przez pracodawce. Obo-
wigzek zwrotu przez pracownika pokrytych przez pracodawce kosztow podnoszenia pra-
cowniczych kwalifikacji zawodowych wynika z umowy o podwyzszenie kwalifikacji
zawodowych, ktdra nie tylko nie moze naruszac obowigzujgcej w prawie pracy zasady
obowigzku zwrotu poniesionych przez pracodawce kosztdow szkolenia tylko w wysokosci
proporcjonalnej do okresu zatrudnienia w czasie ich ponoszenia, ale powinna okreslic
konkretnie dodatkowe swiadczenia udzielone pracownikowi w kwotach poddajgcych sie
obiektywnej weryfikacji spornego obowigzku odszkodowawczego pozwanego pracownika
(art. 367 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.).

IV. Roszczenia zwigzane z ustaniem stosunku
pracy

12. Prawo do odprawy pienieznej w przypadku
zakonczenia zatrudnienia z przyczyn niedotyczacych
pracownikow

Sad Najwyzszy analizowat roszczenie o odprawe pieniezng w zwigzku z rozwigzaniem sto-
sunku pracy, do ktérego doszto w wyniku nieprzyjecia przez pracownika nowych warun-
kow pracy i ptacy. Spor dotyczyt ustalenia, czy odmowa przyjecia propozyciji pracodawcy
stanowita wspotprzyczyne rozwigzania umowy, co wykluczatoby prawo do odprawy, czy
tez wytaczng przyczyne stanowity okolicznosci niedotyczace pracownika. Sad stanat na
stanowisku, ze prawo do odprawy pienigznej przystuguje pracownikowi, gdy przy-
czyny niedotyczgce pracownika stanowig wytgczny powdd uzasadniajgcy wypo-
wiedzenie stosunku pracy. W uzasadnieniu podniost, ze sg nimi wszystkie okolicznosci
niezwigzane z cechami psychofizycznymii sposobem wywigzywania sie pracownika z na-
tozonych obowigzkow. Obejmujg one zaréwno przyczyny lezgce po stronie pracodawcy
(np. ekonomiczne), jak i inne obiektywne czynniki zewnetrzne. W przypadku wypowiedze-
nia zmieniajgcego odprawa przystuguje wyjgtkowo, gdy nowe warunki sg obiektywnie nie
do przyjecia lub zmierzajg do zakonczenia stosunku pracy (majg charakter pozorny). Przy
badaniu zasadnos$ci odmowy przyjecia warunkéw nalezy bra¢ pod uwage zaréwno interes
pracownika, jak i interes pracodawcy. Jezeli wypowiedzenie warunkow jest podyktowane
sytuacjg ekonomiczng pracodawcy i zostato dokonane w sposéb wadliwy pod wzgledem
formalnym, nie ma podstaw do przerzucania odpowiedzialnosci za rozwigzanie umowy
na pracownika.



m postanowienie Sadu Najwyzszego z 9 grudnia 2025 r. (sygn. akt | PSK 117/25),
w ktérego uzasadnieniu sgd wskazat:

Stosownie do art. 10 ust. 1w zwigzku z art. 8 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych

nabycie prawa do odprawy pienieznej jest uzaleznione od rozwigzania stosunku pra-
cy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow stanowigcych wytgczny powdd uzasadniajgcy
wypowiedzenie stosunku pracy. Przyczynami niedotyczgcymi pracownika sg zas wszystkie
okolicznosci niezwigzane z jego cechami psychofizycznymi i sposobem wywigzywania sie
przez niego z obowigzkdw pracowniczych. Sg to zardwno przyczyny lezgce po stronie pra-
codawcy, jak i inne obiektywne przyczyny, ktore nie lezg po stronie pracodawcy, ale rowniez
nie lezg po stronie pracownika, a ktore jednak stanowig wyfgczng przyczyne rozwigzania
stosunku pracy jako niedotyczgcg pracownika. Inaczej rzecz ujmujgc, prawo do odprawy
przystuguje w razie rozwigzania stosunku pracy z przyczyn dotyczgcych pracodawcy i nie-
dotyczgcych zadnej ze stron (por. m.in. wyroki Sqdu Najwyzszego: z 24 marca 2011 r., | PK
185/10; z dnia 6 lipca 2011 r., Il PK 51/11, OSNP 2012 nr 17-18, poz. 219; z 3 sierpnia 2012 r,
I PK 61/12, OSNP 2013 nr 17-18, poz. 199; z 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15; z 9 stycz-
nia 2020 r., | PK 199/18).

13. Zbieg prawa do odszkodowan w przypadku
nieprawidfowego wypowiedzenia umowy O prace i jej
rozwigzania bez wypowiedzenia

Sad Najwyzszy rozstrzygat dopuszczalnos¢ kumulacji roszczen pracowniczych w sytuacii,
gdy pracodawca dokonat dwdéch nastepczych czynnosci prawnych zmierzajgcych do usta-
nia stosunku pracy — najpierw wypowiedziat umowe o prace, a nastepnie rozwigzat jg bez
wypowiedzenia z winy pracownika. Istota sporu sprowadzata sie do pytania, czy w takim
zbiegu wadliwych czynnosci prawnych pracownikowi przystuguje tylko jedno swiadczenie,
czy tez moze on dochodzi¢ odrebnych roszczen za kazdg z tych czynnosci. Sad odwotat
sie do uchwaty SN z 4 kwietnia 2019 r. (sygn. akt lll PZP 2/19, OSNP 2019/9/105), wskazu-
jac, ze wadliwe wypowiedzenie, a nastepnie wadliwe rozwigzanie umowy bez wypowiedze-
nia, powoduje odrebne roszczenia pracownika (art. 45 § 1 k.p. oraz art. 56 § 1 k.p.). Choc¢
Swiadczenia te maja funkcje kompensacyjng i ich kumulacja moze by¢ w pewnym zakresie
ograniczona, to kazda wadliwa czynnos¢ pracodawcy podlega odrebnej ocenie prawne;.

m postanowienie Sadu Najwyzszego z 25 czerwca 2025 r. (sygn. akt lll PSK 120/24),
w ktérego uzasadnieniu sad wskazat:

W sytuacji, gdy pracodawca wadliwie wypowiedziat umowe o prace, a nastepnie
rozwigzat jg bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisow, pracownikowi przystugujg
roszczenia odszkodowawcze z art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 47" k.p. oraz z art. 56 § 1 k.p.
w zwigzku z art. 58 k.p., przy uwzglednieniu, ze sSwiadczenia te spetniajg funkcje kompen-
sacyjng, a zatem w czesci albo w catosci moze dojsS¢ do zbiegu roszczen wykluczajgcego
ich kumulacje. Sad Najwyzszy wyrazit rowniez poglad, ze w przypadku zbiegu roszczer
odszkodowawczych z art. 45 § 1 k.p. i art. 56 § 1 k.p. pracownikowi przystuguje nie jedno
odszkodowanie, ale tyle roszczen ile wadliwych czynnosci dokonat pracodawca.
©®
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prawa pracy i ubezpieczen

Zbiegi tytutéw do ubezpieczen
spotecznych w 2026 r.
— sposéb postepowania

Ubezpieczony moze wykonywac prace na podstawie kilku umoéw, np. umowy o prace i umo-
wy zlecenia, na podstawie dwéch lub wiecej uméw zlecenia, albo faczy¢ to z prowadzeniem
dziatalnosci gospodarczej. Kazda z tych umow, jak i dziatalnos¢ gospodarcza stanowia ty-
tut do ubezpieczen spotecznych (z wyjatkiem ustawowych wyltaczen). Jezeli sa wykonywane
jednoczesnie, zachodzi zbieg tytutéw do tych ubezpieczen. Wowczas trzeba rozstrzygna¢,
ktéra umowa stanowi tytut do obowigzkowych ubezpieczen spotecznych.

Ponizej przedstawiamy najczesciej wystepujace w praktyce zbiegi tytutéw do ubezpieczen spotecznych.

1. Umowa o prace i umowa zlecenia (lub pozarolnicza dziatalnos¢)

W sytuacji gdy ubezpieczony jest jednoczesnie zatrudniony na podstawie umowy o prace i umowy
zlecenia (albo wykonuje pozarolnicza dziatalno$¢), w zaleznosci od tego, czy podstawa wymiaru
sktadek na ubezpieczenia spoteczne ze stosunku pracy w przeliczeniu na okres miesigca bedzie co
najmniej réwna albo nizsza od minimalnego wynagrodzenia, osoba ta bedzie objeta obowiazko-
wymi ubezpieczeniami spotecznymi tylko zumowy o prace albo zumowy o prace i umowy zlecenia
(lub pozarolniczej dziatalnosci). Natomiast sktadka zdrowotna jest obowiazkowa z kazdego tytutu.
Nie dotyczy to sytuacji, w ktorej umowa zlecenia zostata zawarta z pracodawca lub jest wy-
konywana na jego rzecz.

Tabela 1. Umowa o prace (wynagrodzenie minimalne*) i umowa zlecenia (lub pozarolnicza
dziatalnos¢)

. . Umowa o prace Umowa zlecenia/pozarolnicza

emerytalne i rentowe 0** d** lub x ***
E—
——c | chorobowe 0 X
wypadkowe 0 olubx
—— 2 | zdrowotne 0 0
—\O
——2 | Podstawa prawna:

=o | mart.9ust. 1iTa, art. 18 ust. 4 pkt 5a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U.
—— " 22026 . poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 252)

——_ | W art.66ust. 1pkt 1lit. a, lit. , lit. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srod-
=" kow publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 1. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 203)
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Tabela 2. Umowa o prace (miesieczne wynagrodzenie nizsze od minimalnego) i umowa zlece-
nia (lub pozarolnicza dziatalnos¢)

. . Umowa o prace (wynagrodzenie Umowa zlecenia/pozarolnicza
Rodzaj ubezpieczer niisze od 4806 21 dziatalnosd

emerytalne i rentowe 0 0
chorobowe 0 d
wypadkowe 0 0
zdrowotne 0 0
Podstawa prawna:

W art. Y ust. 1 Ta, art. 18 ust. 4 pkt 5a ustawy z 13 pazdziernika 1998 . o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U.
22026 1. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 252)

W art. 66 ust. 1 pkt 11it. a, lit. ¢, lit. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rod-
kow publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 203)

*W 2026 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 4806 1.
** 0 — ubezpieczenie obowiqzkowe, d — ubezpieczenie dobrowolne.
*** Sktadka nie jest optacana ani obowigzkowo, ani dobrowolnie.

2. Umowa zlecenia i pozarolnicza dziatalnos¢

Zleceniobiorca, ktéry jednoczesnie prowadzi pozarolnicza dziatalno$¢, podlega obowigzkowo
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym z tytutu tej dziatalnosci, jedli z tytutu wykonywania
umowy zlecenia podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe jest nizsza
od najnizszej podstawy wymiaru sktadek dla osob, ktére prowadza pozarolniczg dziatalnos, tj. nie
mniej niz 60% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia (zasady ogolne).

Jedli podstawa wymiaru skfadek bedzie wynosita co najmniej tyle, ile najnizsza podstawa przy pro-
wadzeniu pozarolniczej dziatalnosci, mozna wybrac¢ tytut do obowiazkowych ubezpieczers emery-
talnego i rentowych (umowe zlecenia lub pozarolnicza dziatalnos¢).

Dotyczy to sytuacji, gdy umowa zlecenia nie jest wykonywana w ramach prowadzonej dziatalnosci,
a jej przedmiot nie pokrywa sie z przedmiotem tej dziatalnosci.

Tabela 3. Pozarolnicza dziatalnos¢ (zasady ogdlne)**** i umowa zlecenia (wynagrodzenie
miesieczne nizsze od najnizszej podstawy wymiaru sktadek oséb prowadzacych dziatalnos¢)

. N . . v Umowa zlecenia (wynagrodzenie
Rodzaj ubezpieczen Pozarolnicza dziatalnos¢ niisze od 5652 )

emerytalne i rentowe 0 dlubx
chorobowe d X
wypadkowe 0 olubx
zdrowotne 0 0
Podstawa prawna:

W art. 9 ust. 2iust. 2a, art. 18 ust. 8 ustawy z 13 paZdziernika 1998 . o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 .
poz. 199; ost.zm. Dz.U. 22026 1. poz. 252)

W art. 66 ust. Tpkt 1lit. cilit. e, art. 81 ust. 1 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych
ze $rodkéw publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 203)

W sytuacji gdy osoba prowadzaca pozarolnicza dziatalnos¢ korzysta z ulg w optacaniu sktadek, tj.
opfaca preferencyjne skfadki lub w ramach Matego ZUS Plus, bedzie objeta obowigzkiem ubezpie-
czen spotecznych z umowy zlecenia lub z tytutu pozarolniczej dziatalnosci, w zaleznosci od tego,
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ktory tytut powstat wezesniej i czy z tego tytutu osigga miesiecznie/optaca sktadki od kwoty nie
nizszej niz co najmniej minimalne wynagrodzenie.

Ponizej przedstawiono w tabelach (4 i 5) zbiegi tytuléw dotyczace sytuacji, w ktorej ptat-
nik skltadek prowadzacy pozarolnicza dziatalnos¢ wykonuje jednoczesnie umowe zlecenia,
z ktorej osiagga miesiecznie (lub nie) co najmniej minimalne wynagrodzenie, gdyz taki zbieg
wystepuje najczescie;j.

Jezeli podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne z tytutu, ktory powstat wczesniej,
wynosi co najmniej tyle, ile kwota minimalnego wynagrodzenia, obowigzkowe beda sktadki
z pierwszego tytutu.

Natomiast w sytuacji gdy podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne z tytutu, ktéry
powstat pierwszy, jest nizsza od kwoty minimalnego wynagrodzenia, obowigzkowe beda ubezpie-
czenia spoteczne z obu tytutdw, tj. z umowy zlecenia i pozarolniczej dziatalnosci.

Tabela 4. Pozarolnicza dziatalnos¢ (preferencyjne sktadki ZUS, Maly ZUS Plus)****  umowa
zlecenia (wynagrodzenie miesieczne nizsze od minimalnego)

. N . . ” Umowa zlecenia (wynagrodzenie
Rodzaj ubezpieczen Pozarolnicza dziatalnosc niisze od 4806 z1)

emerytalne i rentowe 0 0
chorobowe d d
wypadkowe 0 0
zdrowotne 0 0
Podstawa prawna:

W art. 9ust. 2ai ust. 2, art. 18 ust. 4 pkt 5a, art. 18a, art. 18c ustawy z 13 paZdziernika 1998 . o systemie ubezpieczen spo-
tecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 1. poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 252)

W art. 66 ust. 1 pkt 1lit. cilit. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. 0 Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze Srodkéw
publicznych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 1. poz. 203)

Tabela 5. Pozarolnicza dziatalnos¢ (preferencyjne sktadki ZUS, Maty ZUS Plus)***** j umowa
zlecenia (wynagrodzenie miesieczne wynosi co najmniej tyle, ile wynagrodzenie minimalne)

Rodzaj ubezpieczen Pozarolnicza dziatalnosc ) zIecsenla. (.w R CTG
o najmniej 4806 zf)

emerytalne i rentowe d 0
chorobowe X d
wypadkowe 0 0
zdrowotne 0 0
Podstawa prawna:

W art. 9ust. 2ai ust. 2, art. 18 ust. 4 pkt 5a, art. 18a, art. 18c ustawy z 13 paZdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spo-
tecznych (j.t. Dz.U. 2 2026 1. poz. 199; ost.zm. Dz.U. 2 2026 1. poz. 252)

W art. 66 ust. 1 pkt 11it. cilit. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw
publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 203)

**** Najnizsza podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne w przypadku ptatnikéw sktadek optacajqcych sktad-
ki na ubezpieczenia spoteczne na zasadach ogdlnych wynosi 60% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia, tj. 5652 zt
w2026 1. (60% x 9420 1).

*¥¥x¥% Najnizsza podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne w przypadku ptatnikéw sktadek optacajqcych sktadki na
ubezpieczenia spoteczne na preferencyjnych zasadach oraz w ramach Matego ZUS Plus (podstawa wymiaru sktadek uza-
lezniona od dochodu z dziatalnosci) wynosi 30% minimalnego wynagrodzenia, tj. 1441,80 zt w 2026 r. (30% x 4806 z1).
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3. Kilka umow zlecenia

Jezeli zleceniobiorca wykonuje dwie lub wiecej uméw zlecenia, bedzie objety obowigzkowymi
ubezpieczeniami spotecznymi z tej umowy, ktéra powstata wczesdniej, o ile podstawa wymiaru
sktadek z tej umowy w przeliczeniu na okres miesigca nie bedzie nizsza od minimalnego wyna-
grodzenia.

Zasady tej nie stosuje sie, jezeli taczna podstawa wymiaru sktadek z tytutu wykonywania
umowy zlecenia lub kilku uméw osiagga kwote minimalnego wynagrodzenia.

Przy ustalaniu podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia spoteczne nalezy pamietac, ze:

B jest ona ustalana dla kazdego miesigca odrebnie,

B nie uwzglednia sie podstawy wymiaru sktadek wykazanej po ustaniu tytutu ubezpieczenia
(kod 30 00) - nie zachodzi wéwczas zbieg tytutéw do ubezpieczen,

B jest ustalana wedtug kolejnosci powstawania tytutow.

Tabela 6. Dwie umowy zlecenia (z pierwszej umowy zlecenia miesieczne wynagrodzenie wy-
nosi co najmniej tyle, ile wynagrodzenie minimalne)

Rodzaj ubezpieczen Umowa zlecenia nr 1 (4806 zf)

emerytalne i rentowe 0 dlubx
chorobowe d X
wypadkowe 0 olubx
zdrowotne 0 0
Podstawa prawna:

W art. 9 ust. 21 ust. 2¢, art. 18 ust. 4 pkt 5a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U.
22026 1. poz. 199; ost.zm. Dz.U. z 2026 1. poz. 252)

W art. 66 ust. 1pkt 11it. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkéw publicz-
nych (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 203)

Tabela 7. Kilka uméw zlecenia (z drugiej umowy zlecenia miesieczne wynagrodzenie wynosi
tyle co wynagrodzenie minimalne)

emerytalne i rentowe 0 d
chorobowe d d X
wypadkowe 0 0 0
zdrowotne 0 0 0
Podstawa prawna:

W art. 9 ust. 2 i ust. 2c ustawy z 13 pazdziernika 1998 . o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199;
ost.zm. Dz.U. 22026 r. poz. 252)

W art. 66 ust. 1pkt 1lit. e ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicz-
nych (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 203)

©®

Matgorzata Koztowska

radca prawny, specjalista i praktyk,

od wielu lat zajmuje sie prawem ubezpieczen spotecznych
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